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INTRODUCCION.

La primera experiencia profesional en 1969 nos enfrent6 al problema
metodol6gico que significa trabajar con poblacifn indfgena;qen el Instituto
de Investigacifn e Integracifn Social del Estado de Oaxacak;por la carencia
de recursos tecnolfgicos del psicGlogo en éste campo, fué necesario acudir a
1a Antropologfa y también ensayar diversas técnicas con escasos resultados-
para las dimensiones de la problemdtica en diversos grupos étnicos. Transcu
rridos 11 afios de trabajar en la Seleccidn de Personal y en otros campos de
la Psicologia Aplicada, sigue destacindose la problemitica metodoldgica para
afrontar satisfactoriamente la practica profesional y 1a indispensable in -
vestigacidn.

De aquf, nuestro interés por los aspectos de método pero aplicado 2
nuestra realidad cotidiana, de aqui, los 9 afios de intentos diversos por en
contrar un modelo que responda a 1a gran diversidad de situaciones que he -
mos vivido al hacer Seleccidn, Clasificacidn, Capacitacion, Investigacidn y
otras actividades de la Psicologia Industrial colindantes con la Social, o-
mis exactamente en traslape con 1a Socio-psicologfa. Aunque siempre hemos =
considerado el "hecho" psicolégico como un fendmeno transdisciplinario, co-
mo un objeto de estudio en que convergen distintas discipiinas y en mayor -
o menor grado enfocado parciaimente y/o unilateralmente, por lo que, reque- .
rimos preparacién mds alld de una disciplina para la comprehensifn y proce-
samiento de el (un) fendmeno PSI, ya sea holfsticamente, (integralmente) --
y/o fenomenoldgicamente, ( en su esencia fundamental), enfoques que prestan
aportaciones tedricas determinantes para nuestra materia, la Seleccion de -
“Recursos Humanos.

El1 trabajo que aquf presentamos contiene dos capftulos: La Fundamen
tacién Tedrica o Planteamiento de Problema, en donde se inicia con un cues-
tionamiento ideoldgico de algunos principios epistemol8gicos de 1a Selec --
ci6n, pasando al andlisis de su modelo bisico y otros modelos especificos,-
para terminar el capftulo con las bases tebricas que fundamentan nuestro mo
delo metodol8gico en el aspecto de la Personalidad y del Andlisis Factorial,
todo 1o cual concluye en un concreto planteamiento de problema en el campo-



de la seleccidn.

E1 segundo capitulo contiene 1a fundamentacidn éxperimental o Dise_
fio de Investigacifn, para someter a Prueba de Realidad el modelo propuesto;
se inicia con el proyecto, en donde se describe el modelo (paradigma) y su
procedimiento investigacional; se describe también el instrumental utiliza_
do, asf como el informe de resultados obtenidos (descripcifn, andlisis e -
interpretacidn), se finaliza con las conclusiones en cuanto al modelo y al
grupo laboral estudiado, que en este caso corresponde a un grupo de Super_
visoras de Enfermerfa de la Delegacidn Regional Veracruz Norte del Institu
to Mexicano del Seguro Social.

Consideramos que la presente propuesta metodoldgica, representa una
alternativa de gran aplicabilidad prdctica, para jmplementar un Sistema -
de Seleccién a nivel Nacional por 1o menos en el IMSS y probablemente con
procedimientos computadorizables con todas las ventajas técnicas e Insti
tucionales que el proceso representa. Asi mismo representa una combinacin
interesante del modelo tradicional con el Anilisis Factorial, para la imple

mentacién de un proceso selectivo.

Cabe sefialar que no 1o consideramos un modelo de seleccidn precisa_
mente, sino mds bi&n un mEtodc para investigacidn en la seleccifn de per -
sonal; un método para fundamentar en forma factorialista la evaluacidn psi
colbgica, en cuanto a diagnfstico y pronfstico de 1o que hemos 1lamado: -
IDONEIDAD SUJETO/PUESTH-INSTITUCION.

Queremos destacar que la presentacifn de este modelo solo es una
alternativa mis, dentro del basto caminc que nos queda por recorrer den_
tro de 1a Seleccifn, pero que sin embargo presenta positivas expectati_
vas en sus resultados aplicativos.



P

CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

FUNDAMENTACION TEORICA.

MODELO METODOLOGICO PARA LA INVESTIGACION EN SELECCION DE RECURSOS HUMANOS.



1.1. PSICOLOGIA E IDEOLOGIA.

Entrar en este terreno es realmente conflictuarse, especialmente pa
ra el psicélogo aplicado o profesional que no trabaja para la inyestigacion
Bisica, sino para prictica cotidiana de la psicologfa y To que es peor en -
un cotexto institucionalizado, donde se pueden vivenciar diariapente las --
criticas de ide6logos cuestionando 1o que uno hace y tomar conciencia de --
nuestras bases ideolégicas son precisamente para satisfacer la demanda, el-
"encargo" (*) hecho al psicélogo obviamente por el que paga, cliente, jefe-
6 1a sofisticada abstraccidn 1lamada "Institucién”, considerando que 1a mis
tica del psicdlogo deberd ser el ayudar en forma tecnificada, (es decir, en
forma cientffica, sistematizada), la situacidn frecuentemente se conflictia
con los intereses institucionales ubicando al psicélogo precisamente en el-
centro de ese "cuello de ‘botella", en el centro del conflicto entre las -
necesidades de la institucién y las necesidades del personal, posicidn que-

o coloca como observador de la problemitica en ambas partes que que le per .

mite concientizar las limitaciones personales, profesionales y teoréticas,-
para aportar soluciones y que permite también concientizar la manipulacidn-
ideoldgica en los sistemas institucionales dirigidos al recurso humano y su
"mantenimiento"; mantenimiento que siempre conlleva un presupuesto menor al
que se le otorga a la conservacidn de equipos e instalaciones por ejemplo,a
oesar de que el factor humano es vasencial” es el "principal® en una insti-
tucién que produce servicios.

Obviamente, esta situacién en la que sélo importa la productividad-
relegando al elemento humano, deriva consecuencias como 1a burocratizacion-
del personal; como el multicitado ausentismo para agredir pasivamente a la-
institucidn, respondiendo asi al tratamiento recibido por ella; en otras pa
labras, si a la institucidn le interesa mis la productividad que el trabaja
dor, al trabajador le interesa mé su vida personal(o cualquier otra cosa ).~

(*) "Encarge”, con el significado que se le analiza por Braunstein, "Psico-:

logfa: Ideologia y Ciencias", p. 385y subsecuentes.

10



que su trabajo. Ya que, su trabajo puede generar satisfaccidn, pero las con
diciones de la institucién en que To desempefia le genera frustracidn, frus-
tracidn que por supuesto termina por contaminar la satisfaccidn obtenida --
propiamente de su trabajo, generalizando asf a trabajo y a institucidn su -
actitud de animadversién, ésta, se intensifica y se extiende en 1a medida -
en que la poblacién de trabajadores se incrementa, 1legando a la relacidn -
impersonal entre 1a Organizacidn y sus empleados; relacién que ya los direc
tivos no pueden modificar por la cantidad de personal a dirigir aunque 1o -
intenten y se 1o propongan como polfitica hacia la base operativa; por lo --
que al cabo del tiempo se 1o dejan al sindicate, se lo encargan al Departa-
mento de Desarrollo de Personal & culpan al proceso selectivo de ingresar -
personas que no estdn "jdentificadas" con los objetivos y la mistica de ser
vicio (empresarial), y cuando reunidas ambas partes -base operativa y man -
dos intermedios- en dindmica de grupo- se analiza la problemdtica, se con -
cluye que ambas partes estdn concientes de ella y sin embargo no la pueden-
solucionar, ya que 1o que siente la base por sus jefes, es muy semejante a-
1o que sienten estos jefes por Tos suyos; y asT la espiral va ascendiendo -
en el organigrama, puesto que cada jefe tiene a su vez otro jefe y todo es-
to con la 16gica psicodindmica de estas relaciones, que resulta en manifies
ta agresividad por parte de la base operativa y de neuroticidad por parte -
de los cuadros ejecutivos que en el fondo es también agresividad; agresidn-
en tanto que reaccidn a la situacidn frustrégena en que laboran ambas partes
dentro de este esquema psico1égico-situaciona1.

As{ pues, el trabajar, por la gente y para el jefe (a diferencia de:
para la gente y por el jefe), vuelve la prdctica profesional vulnerable al-
cuestionamiento de nuestras bases ideoldgicas por parte de los expertos en-
este material, con los cuales estamos generalmente de acuerdo por 1o que ha
cemos referencia solamente a algunas citas que sintetizan cuestionamientos-
ampliamente fundamentados, por ejemplo, Braunstein (*) de quien citaremos -
varios parrafos sumamente significativos:

(*) Op. cit., p. 361.
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"la psicofogfa opera como aparato ideolbgico de todos Los aparatos -
det estado (ideolBgicos, nepresivos y téenicos) y el encargo sociak-
que debe cumplin consiste en evitan que, en eflos, sea menesfer recu
nwin a ka violencia §fsica de Los aparatos represivos. AL, contribu
ye a ocultar y deformar La nelacibn existente entrne Los sujetos ideo
L6gicos y Los procesos sociales de Los cuales son ellos Ros sopontes
e, indirectamente, a mantener el orden social impernante”.

Y se extiende en este aspecto mds adelante, refiri&ndose a las funcio
nes de la psicologfa académica:

"Thas escucharfe habtar (*), LLegamos a £a conclusifn de que ofrecla-
instumentos téenicos y nacionalizaciones ideolfgicas como respuesia
a una demanda social explfcita proveniente de necesidades planteadas,
on Gltima instancia, en fa onganizacibn de La produccifn. EL nequeri
miento formulado era el de cambiar a £as personas, a Los ghupos y a-
2as instituciones pero, detrds de esta demanda explicita, esta el en
carngo theito de mantener y neproducin Las nelaciones de produccibn -
imperantes en una gormaciln sociak, previniendo y combatiendo toda -
posible sacudida en fa estuctura que sostiene a quienes detentan el
pOdM" (*t)

y sobre esta misma 1Tnea crftica se encuentra Didier Deleule (**):

"En Lo que nespecta a Las ciencias "humanas" Las cosas son muy distin
tas. EL proyecto mismo estd Ligado, del modo mfs estnecho, a £a deman
da social y a und determinacibn ideoffgica de un ciento estilo. Esto-
s panticulanmente ciento para La psicologla que, Lejos de nomper con
£a ideologfa dominante, aporta a esta @lLima el apoyo de su aparato -
téenico y de su anmazén febrico".

(*) A la Psicologfa académica; a 1a que dedica otro capftulo analizando pu-
blicaciones de sus principales o cl&sicos exponentes..

(**) op. cit., p. 361

(***) Deleule, Didier. La psicologfa, mito cientffico. Ed. Anagrama, ed. 1972,
BARCELONA, p. 47.



Continuando mds adelante especifica sobre la seleccibn de personal a

manera de ejemplificar la respuesta de 1a psicologfa a la sociedad industrial:

"Pono La tenica misma no es "newtra, se elabora y se desarrolla en-
el seno de Las sociedades indusiriales avanzadas de La €poca, en el
momento en que e impulsa el neino de fa tecnofogla. La téenica psi
colbgica nesponde,en realidad,al phoyecto de La sociedad Andustrial,
a 2a necesidad que Esta tiene de seleccionan y ondentar a dus indivi
duos en el medio Labonal, y pon tanto, en ef medio escolar, de adap-
tarn mejon Las condiciones de Zrabajo con vistas a un mayor rendimien
to, de integran mejor al trabajedon a su empresa y, de modo mis gene
nal, al ciudadano a La sociedad. Lo discriminacidn entre Los sujetos
psicolBgicos —en su voluntad de nacionalidad- se cormresponde muy ==
exactamente con La necesidad de "racionalizar" La onganizacibn def -
trabajo y La promocifn social” (p. 63].

Deleule sigue sobre 1a "psicodindmica" respuesta personal-profesional
del propio psiclogo:

"EL psic6logo, de hecho, £e neconozca o né,est "ombarcado". E4 por -
ello que, tras La denuncia de un peligho exterion, emerge siempre La
toma de conciencia de un obscuro peligho procedente del interion; a-
tal efecto se elaboran cbdigos de deontologla" lp. 89].

Posiblemente esta satfrica,crftica por parte de Deleule puede funcio-
nar como intrepretacifn de io que inciaimente comentamos como el conflictuar-
se profesionalmente al entrar en la revisifn de nuestras bases ideol8gicas,--
situacifn ante la cual no son pocos los psicSlogos que se derivan hacia acti-
vidades colaterales o definitivamente cambian de actividad profesional, o tam
bien, 1o que es peor, "sobreviven" en tal sttuacién como lo expresa Maurice -

Montmollin (*) en una conciente autocrftica, no menos satfrica que la de Deleu

le y especfificamente para los psicSlogos de Seleccifn de Personal en Europa:

(*) Montmollin, Maurice. Los psicofarsantes, Ed. siglo XXI, ed. 2a. 1978. Me
xico.
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"En suma, La seleccibn psicolgica (0 psicotecnia), que desde hace -
més de veinticinco afios hace estragos en Euwropa, s4gue s4iendo inca-
pas de justificar su existencia. 'l no no se sonprenderd pues de cons
tatan que sus métodos no han evolucionado en Lo absofuto durante el
mismo perfodo (son siempre £os mismos tests, Los mismos conceplos,-
Los mismos manuales), que La actividad cientifica (congnesos, publi
caciones especializadas) es despreciable y que £a monal de Los psi-
c6Logos de La selecciln es Lamentablfemente baja.

;3 ®mo explican esta situacibn ? ;Pon qué el esquema tan nacional de -
La seleccibn no se traduce, en La prdctica, en Exitos demostrables ?
;Por qué % -

También, a pesar de esios gracasos permanentes, esta persistencia-
de fa cneencia, 84 no entre Los psiclogos mismos, al menos entre-
quienes Los utilizan ?' (p. 19).

Montmollin explica la situacidn en base a 1o que 1lama "debilidades-
intestinas" *

"Si es tan diffcil fonmular un pronbsiico de éxito en una actividad-
profesionak, se debe a que para ello o necesanio poner en helaciln
dos esferas: La det compontamiento actual def hombre, pero también,
mucho menos estudiada, £a de fas caractentsticas de La ftarea poir --

cumplin®.

Y tambi&n en base a lo que 1lama vesclerosis sociales" (p. 31).:
"Si, en efecto, el paicslogo de fa seleccibn jamds valida sus Lnsitru
mentos, es en ghan parfe porque este thabajo Largo y penoso no Lle-

ga, en La mayoria de Los casos, mds que a La humillante constata --
cibn de su impotencia”,

* Montmollin, op. cit., p. 20.
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Definitivamente se podrfa contestar a estos autores -que no son los -
Ginicos-,que exageran o que no estdn actualizados o que exigen demasiado de --
uan “"ciencia joven" o que en el tercer mundo las cosas son distintas(*), sin-
embargo consideramos que los casos que desmienten el anterior planteamiento -
son la excepcidn a 1a norma y no propiamente la norma.

Por otra parte, hasta que se concientice tal situacidn,estaremos en -
condiciones de iniciar planteamientos -de-solucidn, y que, en 1o personal no-
vislumbramos por 1o que abiertamente es preferible concluir en planteamiento-
de-problema, y que posiblemente tenga mds efecto sobre nuestra prdctica profe
sional cotidiana.

(*) Por ejemplo, Fonseca, J.J. en su libro " Los psic6lgos en el tercer --
Mundo", Ed. Anibal Ponce, ed. 1973 del Centro de Investigaciones Psico
16gicas de 1a Universidad Auténoma de Puebla, plantea su panorama "es-
peranzador" para el Psic8logo como "Agente de cambio".
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1o2. LA SELECCION DE RECURSOS HUMANOS Y SUS MODELOS.

Obviamente seria demasiado extensa una revisién de 1a literatura sobre
1a seleccidn de Recursos Humanos, por 1o que centraremos la atencidn sobre --
1os modelos metodoldgicos (y que escasean -en tanto que modelos-,) puesto que-
1a diversificacin es en los métodos utilizables por 1a seleccidn enfocdndola-
parcialmente, como puede ser Blum y Naylor (*)que ennumera diversos métodos a-
partir de un predictor y propone 1a teorfa de las decisiones (p. 88) como de -
mayores ventajas que el cldsico por correlacifn.

Esta parcialidad impide un enfoque m&s completo sobre 1a metodologia -
del proceso selectivo en su procedimentacién general desde 1a implementacidn -
hasta la implantacin. Esta fltima, requiere por supuesto mayor especificidad-
por su contexto aplicativo, como puede ser nuestro modelo propuesto para una -
institucifn pdblica de servicio social (del tipo IMSS), y que, en un texto ba-
sico se ven impedidos de especificar. Sin embargo de la forma en que se lleve-
a cabo la implantacién, depende el gxito del mejor implementado de los modelos
selectivos, puesto que siempre jnvolucra la participacidn de otros organismos,
distintos niveles directivos y personas a las que atafie el sistema de seleccidn
institucional en mayor o menor grado, as? como al usuario que puede tener sus-
expectativas y polfticas al respecto que deben considerarse, previo andlisis,-
para no violar reglamentacifn técnica de 1a Selecci6n & &tica del psiclogo,--
que es tambi&n necesaria para lograr 1a confianza y aceptacifn precisamente --
del usuario, a pesar de que sea motivo frecuente de conflicto con &1 mismo.

Sin embargo, 8stos son aspectos de la implantacidn,en esta tesis trata
mos de focalizar el aspecto metodoidgico de la implementacidn de un modelo.

(*) Blum, Milton I. y Naylor James C., "psicologfa Industrial", Edit. Trillas,
ed. 1977, México.
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1.2.1. E1 Modelo Bdsico.

Consideramos que Anne Anastasfi (*), concretamente, describe lo que es
tradicionalmente el modelo bdsico de 1a seleccin, en 4 fases principales:

" 1.~ Leevar a cabo un andlisis de Zareas para definin el problema e~
identifican Los puincipales nasgos que hay que medif.

7.~ Reunin una baterfa experimental de fests para medin Los nasgos-
identificados en el andlisis de tareas.

3.~ Validarn cada test preliminar por comparacibn de un criterio de~
Exito en ol trabajo y escogen tests para fa batenls ginal.

4.- Fomular una estrategia para Las decisiones personales, es de ~
cin, detenminan cbmo se empleardn £as puntuaciones de Los tests
escogidos para tomar £as decisiones operacionales”. (p. 427).

Nuestro modelo propuesto serfa una forma concreta de 1levar a cabo el
modelo anteriormente descrito, ya que cubre sus fases; a excepciBn hecha del-
criterio de &xito en el trabajo, con el cual, no estamos totalmente de acuer=-
do en base a diferentes estudios y autores(**)que cuestionan tal procedimien-
to. De todos modos, en esta investigacifn intentamos el método mencionado pa-
ra validar nuestra baterfa y confrontarlo con el otro método por criterio in
terno (que se podrfa 1lamar), es decir, por Andlisis Factorial, dirigido a de
terminar el grado y tipo de Idoneidad sujeto/puesto-instituciﬁn, que serd des
crito en la seccibn 2.1.3.

(*) Anastasi, Anne: "Los Tests Psicol8gicos", Ed. Aguilar, Ed. 1977, Madrid.

(**) Por ejemplo Robert L. Ebel en su artfculo: "Tienen que ser vdlidos todos
los tests?", en la pdg. 88 y subsecuentes del 1ibro de MEGARGEE, EDWIN I

Vol. I: " Metrica de la Personalidad". Tambi&n estd Maurice de Montmollin
con su libro "Los psicofarsantes". También Norman Maier en su 1ibro: --

"psicologfa Industrial". en la pag. 281 concluye lo diffcil de un acuer-
do sobre 1o que es éxito en el trabajo, refiriéndose a Supervisores pre-

cisamente.

17



Andlisis Factorial, método que, cuentan con un poco mds de respeto por
parte de los autores que cuestionan la metodologia psicoldgica. Ademds, propo-
nemos la técnica factorialista como la estrategia metodoldgica para la imple -
mentacién de cada fase del modelo bdsico que describe Anastasi, considerando -
que le proporciona mayor soporte y fundamentacidn investigacional.

E1 modelo bisico tiene como objetivo de método: "E1 hombre adecuado --
en el puesto adecuado” (*), sin embargo, la mayorfa de los autores (implfcita-
mente) lo dan por entendido y apenas si 1o mencionan algunos; especiaimente --
los que se dedican a cuestionar la seleccifn, analizan y critican con mayor --
amplitud tal objetivo, 1o cual dice mucho sobre la carencia de bases epistemo-
16gicas e ideoldgicas para uno de los campos de la psicologfa laboral que cuen
ta con gran cantidad de psicdlogos operando sin tal marco referencial, indis -
pensable para su total comprensidn, planteado extensa y explficitamente en toda
su fundamentacidn y justificacidn; labor que por supuesto va mas alld de nues-
tras posibilidades pero que por experiencia de 12 afios trabajando en la selec-
ci6n, ha sido causa frecuente de diversos problemas operativos, sintomdticos -
de tal carencia; el mis obvio; perder de vista el objetivo por el método, o tam
bién implementar procesos selectivos sin un marco tefrico referencial y otros-
que son planteados en la seccidn E1 Proyecto.

Censiderando qde el objetivo-de-método establecido para la seleccifn -
maneja 3 variables: E1 hombre, EIl Puesto y la Adecuacién entre ambos, determi
namos como objetivo del modelo aquf experimentalizado, el estudio de 1a IDONEI
DAD, es decir: ¢En qué grado es idSneo sujeto y puesto?, ¢En qué tipo de ido-
neidad se encuentra el aspirante y la categorfa institucional a la que aspira?,
¢En qué consiste al IDONEIDAD-SUJETO/PUESTO-INSTITUCION?, (ya que el puesto -
se da siempre en un contexto institucional); ¢ Cudles factores fundamentales,
de tal idoneidad ? y mis especificamente los factores fundamentales de cada -
una de las 3 variables: Hombre, Puesto y también Adecuacifn entre ambos? --
Lo que implica el estudio de cada variable en forma factorializada (**), --

(*) Montmollin, op. cit., p.p. 34-35

(**) Esta t8cnica y su variante utilizada en la investigacifn se describen ade
lante en forma mds amplia, as{ como algunos tecnicismos que son necesarios
en este apartado. :



desde los "factores especificos" pasando por los "grupales" hasta l1legar al-
“factor general" de la Idoneidad.

Consideramos que al responder el anterior planteamiento-de-problema-
se define operacionalmente el concepto de Idoneidad, es decir a través de es
pecificar las operaciones previas a su definicidn tebrica, en tanto que "ela
boracifn tedrica" o “"rasgo tedrico" (*) para ser investigado y establecida -
en su Validez Estructural o de Constructo(*), puesto que en s misma es una-
abstraccidn, solamente observable indirectamente por el instrumental psicomé
trico estructurado para tal fin mediante el modelo metodol18gico que se propo
ne en la presente investigacidn, modelo dirigido al estudio de la IDONEIDAD,
en cada categorfa institucional que se someta a proceso selectivo.

BLUM Y NAYLOR (**) plantean el mismo modelo bdsico que Anastasi, in-
cluyendo una fase de "reevaluacidn" para confirmar perifdicamente la vigen -
cia de el instrumento predictor, asf mismo fundamenta el muestreo para vali-
dacidn sobre empleados de la organizacidén, procedimiento que Anastasi no --
acepta, por sus diferencias con un muestreo en aspirantes (op. cit. p. 429).
Estamos de acuerdo con Blum tanto en la reevaluacién del instrumental, como-
en la validaci6n por empleados, en la cual también Cattell(*¥*)coincide con-
1o que 1lama el principio de “adaptacidn al trabajo"(p. 311) en base a que -
son personas que han desempefiado tal actividad con un determinado grado de -
"gxito", (entre-comillado por el mismo autor, probablemente por las limita -
ciones para definirlo).

(*) Esta técnica y su variante utilizada en la investigacidn se describen
adelante en forma mds amplia, asf como algunos tecnicismos que son ne
cesarios en este apartado.

(**) Op. Cit. p.p. 47-49

(*%x) CATTELL, RAYMOND B.: "E1 andlisis cientffico de la Personalidad", Ed.
Fontanella, Ed. 1972, Barcelgna; libro en que plantea un modelo para-
la Seleccién en forma esquemitica y en base a un perfil referencial -
utilizado como norma en la posterior seleccidn de aspirantes a tal ac
tividad profesianal, aunque tampoco define, ni delimita "8xito" en --

tal actividad.
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Es factible ambos procedimientos puesto que no son excluyentes y no
es imposible 1a validacidn por empleados para efectos del "perfil referen -
cial" y posteriormente su verificacidn sobre aspirantes para determinar di-
ferencias significativas. Sin embargo, en el caso de tener gue escoger uno-
¥y otra método, preferimos el que se establece sabre empleados, puesto que -
obviamente a la institucién le interesan los "buenos empleados" mds que los
"huenos aspirantes"; ademds de las ventajas subsecuentes que se obtienen del
estudio de un grupo de empleados pertenecientes a una determinada categorfa
de la institucidn, con sus mecanismos psicodindmicos y psicosociales como -
se demuestra en los resultados obtenidos en 1a presente investigacidn sobre
1a categorfa de Supervisoras de Enfermerfa en la Delegacibn Regional Vera -
cruz Norte del IMSS, y que, son parte de los resultados contingentes al mo-
delo metodol8gico que proponemos en esta tesis, no s61o como resultados co-
laterales, sino principalmente como informacion indispensab]e sobre el pues
to; es decir, como parte del andlisis-de-puestos requeéido para la implemen
tacign de una baterfa de tests a utilizar en todo proceso selectivo.

1.2.2. OTROS MODELOS.

DUNNETTE (*) presenta un complicado modelo en que mejora la predicti

bilidad en base a variables moderadoras (6 moderadores) que afectan o cam -
bian el grado de efectividad de un predictor, como pueden ser: el sexo, la-

escolaridad, y explica:

"la selecciln de investigacifn basada en este modelo es una senie -
investigaciones elaboradas para descubrin £as aghupaciones Gptimas
o Ros subgrupos de predictornes, personas, compontamiento de thaba-
o y situaciones dentro de fas cuales estudian Los esquemas de pre
dicibilidad y vakidan en forma cruzada Las estrategias de predic -
cibn (*¥.(P. 144).

(*)  Dumnette, Marvin D.: "Seleccibn y Aministracibn de Personal”. ed. GE.

CS. A Ed. £976, México.

(**) E1 subrayado es nuestro, para enfatizar los factores que propone anali

zar por su interrelacién, aqemés del factor: Consecuencias. relaciona-
das con las metas organizacionales.
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Para la mayor comprensidn del grado de complejidad a que puede 1le
gar este modelo, se reproduce un esquema hipot&tico que el propio autor -

plantea:
COMPORTAMIENTO CONSECUENCIAS RELA
PREDICTORES ~ PERSONAS EN EL SITUACIONES ~ CIONADAS CON METAS
TRABAJO ORGANIZACIONES.
P1 Ve _____—'Bl"'—-’=52:'——’(:1
—lp 53
Pz/' 2\32__,IS4I\>CZ
< = bss b i
P3 I3\$B3’———’|36|\’C3
P1 Ij Bk $1 Cm

¥ para evitar distorsiones al interpretar, reproducimos el texto en que expli
ca su modelo:

"Las Llaves y fLechas sinven como indicadones de Las muchas posibili-
dades para Las diferentes estrnategias de prediceibn y podifan consi-
deranse en cualquien estudio de seleccidn de personal o de valida =-
cibn de pruebas, Las LLaves en el diaghama significan diferentes =«
aghupaciones de pruebas para diferentes grupos de personas, depen =-
diendo de Los esquemas de comporntamiento de thabafo que van a prede=
cinse, Las flechas en el diagrama muestran que pueden ser utilizadas
diferentes vias basadas en varios ghupos de predictornes, personas y-
comporntamientos. Por efemplo, Los predictornes PZ y P3 pueden utili =
zanse para Los individuos 11 e T2, pero probabLemente avrojarnfan ==
prediceiones con diferentes exactitudes para diferentes comportamien
tos de trhabajo. EL diagrama también desciibe 6 sedala La posibilidad
de diferentes comporntamientos en el puesto, que conducen a varias ==



consectiencias onganizacionales, dependiendp de diferentes contextos
de situacibn” (p. 143).

La inclusidn de los "moderadores" es un procedimiento adecuado para-
incrementar la "situaci8n factorial™ de un componente Psicom&trico en rela -
ci8n al factor general ("g") para mejorar su yalidez factorial, procedimien-
to propio del Anflisis Factorial que difiere del primero en 1a utilizacidn -
del criterio en forma interna a 1a propia baterfa . de tests y no en forma -
de criterio externo o &xito en el trabajo; ambos procedimientos son ensayados
en el disefio experimental para la fundamentaci8n de nuestra propuesta metodo
18gica.

Hasta aquf estamos de acuerdo con Dunnette, aunque 1a experiencia ob
servada (*) nos 1leva a confirmar lo que se Te plantea como limitacifn a su-
modelo y que expresa concretamente Blum y Naylor (**)s

" inalmente, el modefo reconoce fa triste nealidad de que £Las mismas
conductas en el trabajo y othas similanes, despuds de atravesar el-
§iltno impuesto por Las ltudodonea”’,pueden conducin a consecuen =
cdas muy difenentes para La onganizacidn®

Y esto es una de las limitaciones fuertes para definir y por lo tan-.
to predecir el &xito en el trabajo, en otras palabras, si un buen aspirante=
seleccionado con el mejor prondstico de 8xito se enfrenta a una situacidn --.
desfavorable (simplemente que no le caiga bien al jefe), se disvirtla o por-.
1o menos decrementa sus posibilidades de consecuencias favorables para la or .
ganizaci8n y sus metas. Cuando en una institucidn del Sector Salud se selec~
ciona con excelentes "augurios" un médico y se enfrenta a la situacidn de ex
ceso de consulta o sobrecarga de pacientes, es seguro que los atienda y dudo
so que los "cure", aqut habrfa que dilucidar si la meta de la organizacibn -
es atenderlos o curarlos, puesto que 1a atencifn a una sobrepoblacidn de pa-
cientes adscrita a un médico, provoca su falta de "control", es decir, su re

visidn y tratamiento a fondo para disminuir su frecuencia de recafdas y conse

(*) En Instituciones del sector plblico-salud de 1a magnitud del I.M.S.S.
(**) Op. cit., P. 121
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cuentemente de consultas (*). De todos modos el fndice de pacientes que "cu
ra" este m&dico "hipot&tico" y que serfa el criterio de &xito en el trabajo
se vuelve sumamente cuestionable en virtud de la situacifn institucional en
la que tiene que trabajar. Esta problemdtica situacional obviamente va mis-
all§ de las posibilidades de un sistema selectivo para controlarla o modifi
carla; lo que limita fuertemente la capacidad de prediccidn efectiva en rela
cibn a las consecuencias, asf como a las metas de la organizaci6n y ademds-
tal limitaci8n ejemplifica 1o cuestionable de un criterio de "Exito", Todo-
1o cual, (**) nos hace inclinarnos por preferir el nivel de desempefio prome
dio en el puesto y establecido a través de empleados mediante un criterio -
interno factorializado como es la idoneidad sujeto/puesto-institucidn, que-
se describe en 1a Secci8n del Perfil Selectivo Factorizado.

1.2.3. E1 Modelo I.M.S.S.

5
-

Este modelo-que en nada se parece a los anteriores-, es obviamente-
el que mis conocemos, por lo que tendremos que seleccionar la informacidn -
mis relevante en tanto que modelo metodoldgicamente enfocado para su des --
cripcin y anflisis, as? como para cuestionamiento, que en el fondo es una-
saludable autocrftica para los psic8logos que trabajamos en &1 concientes -
de sus limitaciones. '

(*) Este es s8lo uno de los aspectos de tan polemizado tema y que escapa a
los prop8sitos de nuestra investigacifn.

(**) Todo lo que hasta aquf se ha expresado y otras experiencias efectuadas
con pruebas psicol8gicas y criterios externoss por ejemplo el estudio-
de una muestra al azar de 52 empleados (27 hombres y 25 mujeres) ofici
nistas del IMSS en Xalapa, Ver. mediante el factor Salud Mental del 16
P.F. de Cattell correlacionado con ausentismo (-0.04); con antiguedad-
(=0.33) y con “valoracidn de M&ritos" (0.59)} este Gltimo que era el -
mds "prometedor" ha sido negativamente manipulado por la subjetividad-
del jefe para evaluaral trabajador y por otras deficiencias, es cues -
tionable como criterio v&lido; ademds se ensayl para discriminar entre
un subgrupo de empleados "buenos" y un subgrupo de empleados "malos" -
con resultados suficientes para no intentar su ratificacibn.
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A manera de antecedentes se puede mencionar brevemente algunos aspec
tos que destacan. En el Instituto Mexicano del Seguro Social se hace selec -
cién de personal, segln los pocos registros hist8ricos existentes (*), desde
hace poco mds de 20 afios (1960) con metodologfa sumamente rudimentaria hasta
1969 en que se establece la prueba 16 Factores de la Personalidad de Raymond
B, Cattell (**) en base a normas estudiadas sobre poblacidn trabajadora del-
Distrito Federal exclusivamente; se organiza el sistema de seleccién y bolsa
de trabajo administrativamente, extendiéndose a las Delegaciones fordneas --
del IMSS, con grandes esfuerzos,. ya que se le "arrebataba" el poder a los -
niveles directivos de ingresar personal a su arbitrio por procedimientos po-
co tecnificados, problema de implantaciBn-de-sistema que egresd un sinnlmero
de psic8logos de la institucidn. La prueba de Cattell (16 P.F. forma A) se -
califica en base a un complejo de factores (de 20. orden) para diagnosticar:
salud mental con mfnimo de aprobacién (57.5) para toma de decisiones acepta-
ciBn-rechazo de los aspirantes y promediado con su factor de inteligencia --
("B"), para escoger el mejor calificado en base a-paraddjicamente un examen-
de"aptitudes" o sea de conocimientos relativos a la categorfa institucional-
a que se aspiraba, pero sin tecnificar su implementacin ni su capacitacin-
especffica.

Por la problemdtica situacional intra-institucidn, el sistema selec-
tivo se dinamiza hasta 1975 en que se Tleva a cabo Ta reuni8n Nacional de En
cargados de Selecci8n (***), reestructurando el sistema nacional, entre ---
otros aspectos, metodol8gicamente, y profesionalmente a los psictlogos.Se --
crea la Unidad de Investigaci8n que perdura menos de dos afios en el Departa-
mentos de Seleccidn, se determina baterfas de pruebas psicol8gicas y de cono

(*) Cf. Las "Memorias de trabajo 1975-1976 en que se reporta esquemdtica -
mente notas biogrdficas

(**) Esta era la Gnica prueba a utilizar en forma oficial, sin valid&z pre-
dictiva, ni normatizacidn regionalizada.

(***) Confr8ntese registros, manuales, instructivos y material elaborado en-
el bienio 1975-1976 para la sistematizacidn administrativa y t&cnica -
del proceso selectivo IMSS.
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cimientos por niveles de escolaridad para su implementacifn e implantacidn (*)
normativa y regionalizada. Se inician proyectos para la problem8tica capacita
cional por Ensefianza Programada, para la investigacidn coordinada con el Dep-

to. Actuarial y por computadora en lenguaje BASIC. Se intenta la seleccidn por
"pruebas situacionales" para mandos intermedios y la validaci8n predictiva --

por"predictores” y criterios laborales, asf como procedimientos de retroali -

mentacidn al sistema y para tecnificar el reclutamiento. Se actualiza a los -

psic8logos del sistema nacional en tecnologfa para: '

a) M&todos de Direccisn, solucién de problemas y toma de decisiones.
b) Investigacidn cientffica. '

c) Ensefianza Programada.

d) Estudio del trabajo.

Por otra parte, el desarrollo metodol8gico se ve constamente frena-
do por la problemitica situacional; por ejemplo la carencia de recursos huma-
nos que obliga a procesar mds de 62,000 aspirantes en el afio de 1976 mediante
91 empleados adscritos al Sistema Selectivo Nacional para afrontar 1a proble-
mitica generada por una poblacidn de trabajadores 1.M.S.S. del orden de 118,000
y nuevos programas para extensidn del régimen de seguridad Social. Esta pro -
porci8n de carga y fuerza de trabajo es semejante a la actual (1981) y propor
ciona una idea aproximada de la relacidn: desarrollo metodoi8gico/problemdti-
ca situacional; que forma parte indispensable de los antecedentes del modelo-
actual de Seleccidn, dentro de su contexto institucionalj que nos habla de:

-159,395 trabajadores (al afio de 1980), con un fndice de crecimiento
del 9% anual, por 13,096 plazas de nueva creacidn (**).

-6'170,569 consultas en unidades m&dicas y administrativas.
-38'411,000 de mexicanos protegidos por el I.M.S.S. que representa -
el 56% de la poblaci®n total del pafs y con un nfcleo de crecimien-
to del 17% anualmente, repartidos &stos entre 1905 de los 2,354 mu-
nicipios que constituyen 1a Repliblica Mexicana.

(*) Cuyo inicio cristaliza hasta 1980, sin que a la fecha se logre por com -
pleto 1a fase de implementacidn nacional.

(**) Cifras tomadas de la “Memoria Institucional 1980" del Instituto Mexicano
del Seguro Social-M&xico D.F. Diciembre de 1980,
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-Con ingresos de 101,106 millones de pesos y egresos de 80.878 millones
de pesos.

Esta magnitud del Instituto y su dindmica de crecimiento se refleja ob-
viamente en el Sistema Selectivosafrontdndose ademds un "fndice de seleccign" -
nacional de 3 x 1, con 1o cual se triplica las cifras mencionadas para nuevas -
plazas y para rotacion de personal, asi como programas especiales para seleccio
nar en el minimo tiempo por su urgencia como, por ejemplo, COPLAMAR y otros de-
tipo intra-institucional que deben ser efectuados rdpida y oportunamente dentro
de la reglamentacidén vigente que ademds de extensa, es bipartita: Instituto-Sin
dicato.

Esta esquematizada caracterizacién de la problemitica situacional, bos-
queja a grandes rasgos el perfil que debe tener el modelo de Seleccign I.M.S.S.
tanto metodolégicamente como administrativamente, tanto psicolégica, como socio
16gicamente porque procesa un volumen del orden de 90,000 aspirantes al afio; --
porque se encuentra imbricado en la problemitica del desempleo nacional, por --
que su contexto aplicativo es la gran diversidad de contextos socioculturales,-
econdmicos, linguisticos de nuestro pais; todo 1o cual, le proporciona a este -
modelo su caracterizacién como sistema con implicaciones socioldgicas dentro de
una institucién que es fundamentalmente de tipo social también; por lo que debe
considerarse este aspecto esencialmente en la metodologia, ya no digamos en su-
organizacion implementada e implantada, por ejemplo.: en el Programa COPLAMAR -
no fué posible aplicar examinacién psicométrica por el tipo de poblacién rural-
e indigena que fué necesario contratar, puesto que se carece de una baterfa ade
cuada y cuya previa adecuacién, permita garantizar una justa y tecnificada eva-
luacidn de este tipo de aspirantes especificamente.

Estas son algunas consideraciones que debiera contemplar el modelo se -
lectivo I.M.S.S. y que cuestionaremos después de presentar el flujograma vigen-
te actualmente y algunos datos basicos de su procedimentacidn.



A continuacidn se expone el diagrama general con la secuencia adminis
trativa del sistema de ingreso, que incluye el proceso selectivo (*).

(*) FUENTE: “INSTRUCTIVOS DE SELECCION" DEL DEPARTAMENTO DE SELECCION DE LA
SUBJEFATURA DE DOTACION DE RECURSOS HUMANOS, AUTORIZADOS EN 1979 POR LA

JEFATURA DE PERSONAL DEL IMSS.
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Del anterior diagrama se derivan os instructivos especificando Tos -
procedimientos de:

- Programacion de eventos.

- Atencién de aspirantes de nuevo ingreso.

- Atenci6n de aspirantes a cambio de rama.

- Aplicacién de examenes psicolégicos y de conocimientos.

- Tramitacién del examen médico y Filiacién-Afiliacidn.

- Integracidn de expedientes y su envio a Bolsa de Trabajo.

- Revaluacién de aspirantes, normas & instructivo.

- Elaboracidn del informe mensual a la Subjefatura de Dotacidn de Re-

cursos Humanos.

Ademds existen instructivos (denominados anexos), para la elaboracion
de exdmenes de conocimientos 0 Banco de Reactivos, también para los temarios=-
de cursos de capacitacion por instructores-sinodales, asf como para 15 tests-
y su equipo de material para aplicacidn, todos ellos de tipo "Objetivo", de -
papel y ldpiz, sobre inteligencia, psicopatologia, caracterologia y diversos-
aspectos de personalidad (*), clasificando las baterfas (**) por tres niveles
de escolaridad: Bdsico, Medio y Profesional, y que son en los que se distribu
yen la gran cantidad de categorfas institucionales procesadas por Seleccidn.

{*) Exceptuando de tipo vocacional y situacionales que no han sido aceptados
oficialmente para utilizarse.

(**) Ademds existen 3 baterfas paralelas para cada nivel de escolaridad. Esta

clasificacién se implementd en 1976 y se implantd en 1980; nacionalmente
y en forma oficial, puesto que ambos aspectos solo fueron iniciados sin-
su culminacibn.
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En estos "instructivos anexos" se diagrama un (rudimentario) procedi
miento para "adecuacifn" de tests, sin mayor explicacifn que &1 propio dia -
grama (*) que se reproduce textualmente a continuacién:

DIAGRAMA DEL PROCEDIMIENTO PARA LA ADECUACION Y APLICACION DE EXAMENES
PSICOLOGICOS. .

INVESTIGACION DE INSTRUMENTOS

COMPRA DE LOS INSTRUMENTOS

l

APLICACION DE EXAMENES DE PRUEBA

|

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS @t

|

APLICACION FORMAL DE LOS INSTRUMENTOS.

OBTENCION DE RESULTADOS e e eed

(*) Este diagrama es todo 1o que existe en la organizacibn escrita oficial so

bre metodologia para im lementacifn de tests psicoldgicos, a pesar de que
en varias ocasiones se ha hecho gnfasis -a nivel personal- de la imperio-
sa necesidad de un modelo mds_completo y de mayor fundamentacin investi-
gacional, (aunque no incluya la "compra de Tos instrumentos").
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Ademds de los instructivos anteriormente mencionados, existe el Regla
mento de Seleccidn de Recursos Humanos inserto en el Contrato Colectivo de --
Trabajo (*) y del cual transcribimos el Artfculo I (**) que lo delimita y de-
fine en su objetivo normativo:

"RTIOLO I.- E£ presente Reglamento determina Las normas y procedi -
mientos generales que deben aplicarse en todo proceso de seleccibn -
y al cual deben sujetanse Los nepresentantes de fa Comisibn Nacional
Mixta de seleccibn de Recursos Humanos y subcomisiones negionakes y-
estatales, de conformidad con Las cldusulas nelativas del Contrato -
®Lectivo de Trabajo" (p. 422).

E1 resto del articulado se dirige a normar la actuacidn bipartita Ins
tituto-Sindicato en el proceso selectivo, destacando el articulo 38 por ser -
el dnico sobre aspectos técnico-meotodoldgico propios de los examenes, mas --
que administrativos o legales, el cual dice asi:

"RTIOLO 38.- La Comisifn Nacional Mixta de Sefeceifn de Recunsos Hu
manos, nevisard Los nesulitados de Ros exfmenes, para ser sometidos a
valonacifn estadstica, a efecto de comprobar su validez y confiabi-
Lidad, para establecer £as normas Yy calificaciones proporcionales a-
£as que habndn de apegarse Las subcomisiones Mixtas Regionales y Es-
tatales" (p. 429).

(*) Inclufdo a partir de diciembre de 1979 en el Contrato Colectivo de Traba
jo vigente para 1979-1981 entre I1.M.S.S. y SNTSS. Depto. de Publicacio -
nes del I.M.S.S. Agosto de 1980.-México.

(**) Que pertenece al capitulo I de Generalidades.
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La organizacidn escrita denota un énfasis abrumador sobre aspectos
administrativos, soslayando los de tipo Técnico-metodoldgico, especialmen-
te los referentes a potencial predictiyo del Sistema.

Para abastecer de "buenos empleados" (ya no "éxitosos"), se requie
re tanto de una buena seleccidn como de una excelente capacitacidn, puesto
que el proceso selectivo sélo puede Tiegar a proponer (en el mejor de los-
casos) candidatos con un determinado grado de probabilidades de 1legar a -
ser buenos empleados en la institucidn, y ésto, si-se cubren favorablemen-
te una serie de condicionantes que impone 1a prob]ematica situcional de --
la institucion.

‘Obviamente resulta fuera de 1Tmite para este trabajo, el cuestiona
miento de tan extensa reglamentacidn existente, de tan prolongado procedi-
miento de contratacién en Bolsa de Trabajo, de un no-tecnificado recluta -
miento sindicato o de una frdgil capacitacidn, que, a pesar de encontrarse
en la problemitica situacional propia de éste modelo, se requiere de un es
tudio especialmente cuantitativo para el cuestionamiento analitico de los-
aspectos mencionados.

Por 1o tanto, preferimos pasar -por no resistir la tgntacién—, a -
proponer algunas recomendaciones que consideramos importantes para el mode
1o I.M.S.S. y'son totalmente factibles en la actualidad, jerarquizadas con
forme consideramos su posible secuencia de realizacion:

10.-Recursos Humanos.-Los Recursos Humanos disponibles son apenas-
los indispensables para la carga de trabajo y frecuentemente-
insuficientes; por lo que se requiere personal especializado-
y especial para llevar a cabo-la reforma metodoldgica desde -
su implementacidn hasta su total implantaci6n nacional; asf -
como para la actualizacidn constante del sistema y de sus ope
rarios.
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26.~- Actualizacidn Profesional; (*) del nivel directivo y operativo,

para el personal que opera el sistema y subsistemas, de los cua-
les se deriva la temitica y procedimientos, por ejemplo: sobre -
los avances modernos de 1a seleccifn y la psicometrfa, tecnolo -
gfa psicosocioldgica en investigacién cientffica y en proceso -
de Ensefianza-Aprendizaje 0 estadistica y computadurizacidn, ya -
sea por cursos, becas, asesorfas o congresos pertinentes; e in -
cluyendo a los representantes sindicales y sinodales en contacto
con el Sistema de Seleccidh Nacional que generalmente desconocen
sus fundamentos técnicos.

30.-Investigacidn Psicométrica; No s8lo del instrumental requerido,-

sino también del sistema selectivo global, para su procesamiento
por medios computadurizados y actuariales con que cuenta la ins-
titucibn. Esto conlleva la posibilidad de publicaciones de tipo-
cient{fico por parte del I.M.S.S.; y en coordinacifn frecuente -
con estudios psicosociales "(%*) factibles por 1a poblacifn y es
tratos en contacto con el Depto. de Seleccidn ya sea intra § ex-
tra-institucidn,en el pafs.

40.- Selecciﬁﬁ por Computadora: Mediante 1a investigacion psicométri-

ca y psicosocial se factibiliza implementar el modelo metodol8gi
co para proceso selectivo por computadora. "central® en el Dis -
trito Federal y sus actuales "terminales” en las Delegaciones --
For&neas; para Su aplicacidn no s6lo al examen psicométrico, sino
también al examen de conocimientos e inclusive para la capacita-
cifn a través de manuales y sistemas de Ensefianza Programada de-

S81o el drea médica cuenta con Jefatura de Ensefianza y programas siste
matizados de tipo t&cnico-médico.

Los estudios psicosociales en nuestra opinibn, requieren un Depto. Es
pecial e Interdisicplinario, dentro del Area de Investigacidn.
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los que se deriven los cuestionarios aptitudinales debidamente
"halanceados" (*); determinada su validez y confiabilidad, asf
como regionalizado el muestreo para adecuacién del instrumental
selectivo.

Todo este procesamiento posibilita el apoyo al Sindicato (**)-

para un reclutamiento tecnificado, que decremente el actual n

dice de rechazo, que filtre los casos sin posibilidades de cu-

brir los requerimientos del proceso selectivo, que cuente con-

asesores t&cnicos y que agilice el manejo de las fuentes de --

abastecimiento con el nivel de calidad y preparacidn adecuadas.
Obviamente la seleccifn por computadora cuenta con grandes ven -
tajas como el disminute costos, conflictos y deficiencias ope-

rativas tan elementales, como acortar los tiempos de operacidn

en el proceso selectivo y otras indiscutibles ventajas inmedia

tas y mediatas de los medios computadurizados modernos.

Hasta aqui las recomendaciones que consideramos importantes, inme-
diatas y cada una de ellas digna de un proyecto a gran escala, y cada una-
de ellas, a consecuencia de 11 afios de experiencia en cotidiano contacto -
con la institucién y con el Sistema de Seleccién de Personal; por lo que -
representan sugerencias poco espectaculares pero realistas, poco novedosas
pero factibles especfficamente para el actual modelo de seleccifn I.M.S.S.

(*) ADKINS, DOROTHY, W. " Elaboracién de Tests", Ed. Trillas, Ed. 1973,Mé-
xico. :

(**)Ya que actualmente el sindicato en exclusiva, efectlia el reclutamiento
para proceso selectivo.
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Existen otros modelos interesantes de analizar no tanto porque sean
investigacionales sino por su creciente aceptacifn en industrias mexicanas-
a nivel aplicado, entre ellos se encuentra el 11amado CENTRO DE EVALUACION,
y que planteado en forma suscinta consiste, segiin definicifn descriptiva de
GOMEZ REBOLLAR, C.(*):

"EL Centno de Evaluacibn es La serndie de simulaciones de ejecucibn -
individual o grupal, a Pos que se someten una serdie de individuos=-
para sen observados por otros previamente entrenados y que median
te un acuendo entre el’0s seialardn Los mds adecuados en funcibn -
de Las dimensiones previamente establecidas para el Exito en un -~
puesto de tipo Gerencial". (p. 19).

Esta definicidn, prédcticamente "operacional", contempla los princi-
pales elementos del modelo para su implantacidn operativa y se le menciona-
dos méritos principales, el primero es que conjunta t&cnicas ya conocidas -
d&ndoles un objetivo comln para encontrar al hombre adecuado para el puesto
adecuado, en el momento preciso en que esto podrd verse realizado, y el se-
gundo mérito de estos centros es en el sentido de haber extrapolade tales -
técnicas a la industria o mds exactamente a la Seleccifn de Personal y que-
no fué su original campo de desarrollo. Se le podrfa mencionar el mérito,-
en nuestra opinidn, de que los ejercicios de simulacidn son generalmente a-
base de resolver problemas (en cierto grado reales) y que por ser una de --

las definiciones de Inteligencia, seria factible de considerarla como una -
de las dimensiones conductuales, previa fundamentaci6n investigacional para
su implementacidn, con todas sus ventajas predictivas ya conocidas para tal
dimensi6n,

(*) GOMEZ REBOLLAR, CARLOS, TESIS DE LICENCIATURA EN PSICOLOGIA: "PRESENTA-
CION Y ADAPTACION DEL MATERIAL PARA CENTROS DE EVALUACION", UNAM, 1981.



Ahora bien, en el citado estudio sobre &sta técnica se cuestiona sus
limitaciones referentes a inclinacidn mercantilizada, costos elevados, tiempo
prolongado y subjetividad de la evaluacidn por el Comité de observadores (ase
sores) y de su exclusiva aplicabilidad al nivel gerencial, aspectos todos que
limitarfan su implantacién en una institucién de tipo IMSS, sin embargo es de
subrayarse la subjetividad del grupo de observadores y la débil fundamentacidn
investigacional para establecer los criterios y las dimensiones conductuales-
a evaluar en su conexidn con el cuestionado "Criterio de Exito" en el trabajo,
cuestionamiento que describimos en repetidas ocasiones en la presente tesis,-
especialmente en la experimentacidn del "Criterio Externo" por Comité de Jue-
ces-Jefes con ragifticos resultados en su capacidad de evaluar objetivamente,
1o que en otras palabras significa que un grupo de observadores no incrementa
la objetividad de la evaluacion simplemente aglutina subjetividades dandole -
aceptacion a la decisién pero no necesariamente calidad.

Una interesante aplicacidn de la Ingenierfa Conductual a 1a Seleccidn
de Personal se encuentra en el modelo de Jiménez Osornio A., del cual se pre-

senta el esquema (*) a continuacién: , 23 ——

v

(*) Tomado de Judrez Herrera, J.M. TESIS PARA LICENCIATURA EN PSICOLOGIA:
"UNA NUEVA TECNICA EN SELECCION DE PERSONAL". UNAM. 1978; Descripcidn
efectuada a partir de la ponencia: "La Ingenierfa Conductual Aplicada
a la Seleccion de Personal", de Jiménez Osornio, A. en las Memorias -
del ler. Congreso de Administracién Pdblica y Privada, 1972.
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Como se podrd observar en el esquema anterior se trata de un modelo--
operativo, (mds que investigacional) con el respaldo de la teorfa Conductis
ta en lo referente a "MONITOREQ" para registro Conductual y Reforzamiento a
repertorios de respuestas deseables (o indeseables) que se determinan en ba
se a algin (os) criterio (s) de éxito en el trabajo y a objetivos del pues-
to, asf como su contenido.

La evaluacidn se hace a través de a) solicitud de empleo (ponderada
y confirmada), b) Entrevista estandarizada, c) investigacidn para confirmar
informacifn recopilada ‘sobre trayectoria laboral y ambiente _socio-econdmico,
d) Pruebas de rendimiento (con su validez de Contenido y Predictiva.

De 1a evaluacién anterior se selecciona al aspirante de mayor punta
je para un contrato a prueba, en donde entra la fase MONITOR, con Escala de
Registro basadas en Medidas de Ejecucidn aplicadas por personal para-profe-
sional entrenado y por especialistas a partir de una "1{nea-base" en la --
cual el aspirante no se encuentra enterado de las conductas indeseables, de
esta fase pasa a la siguiente en la cual se le entera de tales conductas y-
se le observa por "libre seguimiento”, tomando la decisién (de aceptacidn--
rechazo) segfin 1a frecuencia de aparicidn de sus repertorios de respuestas-
y las consecuencias de 8stos, ("Reforzamientos").

Ahora bien, a pesar de ser una escueta descripcidn de los principa-
Jes elementos que constituyen el Modelo, podemos resaltar como yentajas el-
respaldo de una respetable teoria para su operacidn en la "fase MONITOR" y-
en nuestra opinidn, esta yentaja de la evaluaci6n por especialistas se de -
crementa por contaminacidn de los ejecutiyos participantes, en 1o que podria
mos 1lamar Variables Interventoras que reducen 1a Validez de 1a evaluacidn-
efectuada por un grupo de ejecutivos, tal como se plantea en uno de los es-
tudios en 1a presente tesis dentro del Capftulo Resultados (Evaluacibn "B"-
por Comité de Jueces-Jefes para Criterio Externo).
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Por otra parte cuenta con la ventaja del estudio de los antecentes
laborales, escolares y socio-econmicos -.en su potencial predictivo, aun -
que de costosa aplicacién cuando se tienen que procesar de dos a tres mil-
aspirantes anualmente como sucede en la Delegacifn Veracruz Norte del IMSS
y en un 85% aproximadamente sin experiencia laboral, aunado al hecho de -
requerirse urgentemente para-ser contratados los candidatos seleccionados.

Tambi&n hemos observado en la prictica que durante el perfodo de -
contrato a prueba el aspirante presenta una total actitud positiva, que --
pierde al ser contratade en forma definitiva, esto sucede inclusive con los
11amados "suplentes" que ccubren contratos a prueba durante meses y en oca
siones durante afios, representando frecuente queja del usuario contra el -
proceso selectivo y por supuesto deficiencias en su potencial predictiyo.=-
Para finalizar consideramos que en tanto que modelo operativo (para hacer-
Seleccifn), serfa recomendable Ta inclusidn de algunos elementos en el dia
grama presentado, como puede ser la examinacidn de tipo médico para evitar
casos que posteriormente resultard de costoso tratamiento resolverlos, al-
igual que la revisidn psicol8gico-c1fnica; Tambign incluir o especificar -
la capacitacidn de ingreso (que cuenta con diversos nombres) que ademds de
recomendable, puede constituirse tambi&n en un medio de evaluacidn, ya que
en nuestra opinidn la capacitacifn de nuevo ingreso (o por ingresar) debe-
formar parte de las funciones del Departamento de Seleccidn de Recursos --
Humanos, con 1o que se aproxima cada vez mds a la_dotacidn de trabajadores
a 1a Institucibn, y no de aspirantes con posibilidades potenciales de 1le-
gar a ser trabajadores que es hasta donde parece ser que 1lega actualmente
la labor, con lo cual,se le da mayor integracién al Sistema de Ingreso Glo
bal sin fraccionar lo que de hecho debe ser un proceso.
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Ademds es un modelo interesante en su aspecto operativo referente
a que parece ser que no produce candidatos rechazados, esto resueive uno-
de los frecuentes problemas de cualquier proceso selectivo con las consi-
guientes ventajas de costos y de imagen para la Organizacidn, asi como pa
ra la problemitica actual del desemplec que provoca un incremento de fil-
tros excluyentes en el sistema selectivo para afrontar la presion de un -
creciente voliimen de solicitantes.

Asi pues, someramente se han revisade algunos modelos metodol6gi-
cos de la Seleccién de Personal, a manera de antecedentes que se relacio-
nan con nuestro propuesto modelo de metodologia para la investigacion en-
Seleccidn, procurando escoger lo mejor posible de entre la extensa infor-
macidn existente, que obliga a parcializar y a sintetizar en razén del es
pacio y tiempo disponible aunque, esperamos, sin afectar demasiado el ni-
vel de comprensién aceptable para los modelos presentados y para nuestra-
exposicibn.

Dentro de este capitulo de fundamentacidn tedrica pasaremos tam -
bién selectiva y escuetamente a las bases de la teoria y técnica que se -
requieren para la fundamentacidn de nuestra propuesta de modelo metodol6-
gico, es decir, el marco teérico referencial en el cual se ubica y se jus
tifica.
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e MARCO TEORICO REFERENCIAL.
1.3.1. Teorética de la Personalidad y An&lisis Factorial.

Dentro del muy extenso campo de 1a teorética psicolégica, consideramos
que la Teorfa Factorialista proporciona los mds sé1idos fundamentos para nues-
tro modelo metodoldgico propuesto, asf mismo presenta las mayores ventajas pa-
ra hacer el tipo de investigacidn y de Seleccifn que requiere una institucidn-
piblica como el I.M.S.S.

La teorfa factorialista nos proporciona un enfoque de la personalidad-
estadisticamente fundamentado, que a pesar de que puede ser inicialmente muy -
elaborado, subsecuentemente es de una gran practicidad en 1a seleccidn de per-
sonal en donde se puede utilizar con diversos grados de simplicidad o de com -
plejidad, as como de diversidad aplicativa por lo flexible de su método, que-
se puede ver en sus amplias posibilidades jnvestigacionales.

Aunque, obviamente, también es cuestionado el Andlisis Factorial se -
percibe un poco de respeto en autores como Gloria Benedito (*) que en el trans
curso de su cuestionamiento de Tos tests mentales, aclara:

"Se nos podria objetar que en este MdLisis hemos dejado de Lado mali-
ciosamente el MALisis Factonial, téonica estadfstica mds pergecciond
da para el andlisis de datos nefativos a ka conducta, que perunitinta-
wwiban a ese conocimiento cientifico de fa inteligencia y su consti-
tucibn. Se trata de un mEtodo complejo y escapa a nuestras posibitida
des, el hacer un desawrollo afin minimo, en estas pdginas, Sin embargo
podemos decir que aghega precisiones, puede poner en evidencia negula
nidades intenesantes, pero sobre el status epistemolbgico de sus ne -

(*) BENEDITO, GLORIA y otros, "psicologia: Ideologfa y Ciencia “, op. cit.
pag. 194.
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sultados podemos concluir Lo mismo que hemos planteado af respecto en
el capltulo anterior'

Despectivamente acepta que "agrega precisiones" y establece "regulari
dades interesantes", lo cual consideramos -ademds de un halago al método- dos
cualidades que destacan en el Andlisis Factorial y que lo justifican como mar
co tebrico referencial para la procedimientacién de nuestro modelo metodo16gi
co propuesto.

Por otra parte, Anastasi (*) nos dice:

"L Andlisis Factonial proporciona una téenica para neunin Los elemen

tos de inventarios de personalidad en grupos nelativamente homogé --
neos e independientes. Eata aghupacifn podrd facilitan La investiga-
oibn de fa vatidez de acuerdo con criterios empfnicos. También permd
Lind una combinacifn mds eficaz de Las puntuaciones para fa predic -
oién de cniterios espectficos. la homogeneidad y £a pureza gactornial
son metas deseables en La elaboracifn de un fesi, pero no son susti-
tutos de 2a validez empinica”.

Estamos de acuerdo con Anastasi en que el Andlisis Factorial facilita
la validacién empfrica, pero por la problemitica propia de los criterios empl
ricos, no es posible aceptarlos como calificativos del andlisis factorialis -
ta , es decir como medida de efectividad.de este método, Al respecto Cronbach
y Meehl (**) hacen referencia a una afirmacién de Thurstone:

(*) Op. Cit., p. 466

(**) CRONBACH, L.J. y MEEHL, P.E. en su artfculo "La validez del Constructo -
en los tests psicoldgicos, en el libro de Megargee (Op. Cit., p. 105y -
subsecuentes).
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"En el campo de Los tests de inteligencia se suele definin La validez
como La comnelacibn entre Las puntuaciones de un test y un criterio-
externo. Hemos LLegado a una etapa de refinamientos en £a que £a co=-
nrelacibn test-cniterio es demasiado burda. Es anticuada. S< intentd
namos determinan La validez de un test para el segundo factorn espa -
clak, por efemplo: tendifamos que conseguir fueces que hicieran fud=-
cios confiables acerca de La gente para este factor., Ordinariamente,
sus estimaciones (Las de Los jueces disponibles), no tendrifan ningln
valorn como ariterio. @nsecuentemente, Los estudios de La validez en
Las funciones cognoscitivas dependen ahona de Los criterios de con =
sistencia interna.

Estamos de acuerdo con la prueba de Realidad como condicionante de la
metodologfa cientffica, sin embargo, es creciente la cantidad de autores que-
cuestionan los criterios empfricos y su adecuacién a métodos como el Andlisis
Factorial, por lo que en la presente investigacidn se intentan ambos procedi-
mientos, por Criterio Externo y por Consistencia Interna, para la experimenta
cifn del Modelo Metodoldgico que proponemos y ambos procedimientos analizados
en su validez interna,

Jos& Cueli y Lucy Reidl (*) han realizado una excelente revisifn de -
las teorfas factorialistas, sus principales autores (GUILFORD, EYSENCK, CA --
TTELL), y m&todos ("Diagonal", "centroide", el de "grupos mdltiples", el de -
los "ejes principales" y otros como el de "centroide por grupos", el de "suma
cibn simple" y el de "semejanzas mdximas") mds utilizadoss as? como ventajas-
y desventajas del andlisis factorial; haremos referencia s&lo de algunas ci -
tas que extractan y establecen concretamente las bases tedricas del método em
pleado en el disefio del modelo que aquf se presenta; ya que el m&todo emplea-
do difiere un poco de los mencionados por su aplicacidn especifica a la Selec
cién y no a un test, cubriendo sin embargo, las bases fundamentales y genera-

(*) CUELI, J. y REIDL, L.: "TeorfTas de la Peésona]idad", Ed. Trillas, Ed, ~--
1973, México.,
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1izadas del Andlisis Factorial dirigido al proceso de investigacidn previo
a la implementacidn de un proceso selectivo, de hecho, ambos procesos son-
los que constituyen la razdn de ser, el objetivo del trabajo que aquf se -
presenta como un modelo metodoidgico para la investigacidn en Seleccifn de

Recursos Humanos.
- AsT pues a continuacidn planteamos las bases te8ricas del método -
utilizado en esta investigacifn:

TEORIAS FACTORIALISTAS.

1.- "La esencia de estas teonfas es que poxr Lo general poseen un =
conjunto de variables o factones culdadosamente especificados
que se toman como Aubyacentu y expaca/twozs de La complefa ~
conducta humana".(*)e 0 . T

Consideramos que la cita anterior sintetiza el objeto de estudio -

de las teorfas factorialistas de la personalidad en base a definidas dimen

siones conductuales, ya no por laboratorio animal o consultorio clfnico, -
sino por método estadfstico: el Andlisis Factorial.

EL ANALISIS FACTORIAL.

7.~ "EL procedimiento del AdLisis Factornial empieza con un conjun

to de obsenrvaciones obtenidas de una muestra dada por medio -
de medidas a prioni de variables bdsicas. Es un método para -

analizan este conjunto de observaciones en base a sus interre

Laciones para determinan si Ras variaciones presentadas se --

pueden explicar en forma adecuada por un ndmeso menor de cate

gonfas bdsicas que aquellas con fas que se Anieil Ra invesii-
gacibn, En esta forma, datos obtenidos con un gran nfmero de-

(*) Cueli, op. cit. p. 285
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medidas a prioni pueden sen explicados en téwminos de un ndmeno menor
de variables de neferencia” (¥

Esta cita concretamente plantea 1o que es el objetivo-de-m&todo para-

el Andlisis Factorial; objetivo que Anastasi explica igualmente, con algunas-

especificaciones aplicativas:

5.~ "EL objeto principal ded MALisis Factornial nadica en simpli fican

La deseripeibn de £os datos, neduciendo el ndmero de Las varia -
bles necesarias, o dimensiones, AL, 84 enconthamos que cLnco ==
factores son sugicientes para explicar toda La varianza comdn en
una batenfa de 20 tests, podemos, para La mayornfa de Los §4ines, -
Sustituin Las 20 puntuaciones oniginales pon 5, sin sacnifican -
ninguna informacibn esencial. La prdetica comriente es netenen,~
de Los tests oniginales, aquéllos que phoporcionan Las mefores -
medidas de cada uno de Los factones.

Todas Las técnicas del MmALIss Fackonial emplezan con una tabla
completa de intercorrelaciones entre un conjunto de tests. Se co
noce esta tabla como La matniz de conrelaciones. Todo AdAlisis -
Factornial termina con una matrniz factornial, es decir, una tabla-
que muestna La ponderacibn o La saturacibn de cada uno de Los fac

tones en cada test.. (**).

También sobre el objeto del An%lisis Factorial pero un poco distinto -

en su planteamiento, se encuentra otro autor, CRONBACH (***):

£*)
(%)

Cueli, op. cit., p. 286
Anastasi, op. cit., p. 330-331

(***) CRONPACH, LEE J.: Fundamentos de 1la exploracidn Psicol8gica.Edit, Biblio

teca nueva, Ed. 1972, Madrid. p. 345!
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"E 2 andlisis Factonial es un método sistemdtico de examinan el signifi
cado de un test estudiando sus conrelaciones con otrnas variables. E£L-
investigadon aplica un amplio conjunto de tests a £a misma persond. <
EL andlisis intenta determinan cufnitas habilidades pueden sen medidas
de una manera §éable y cual de ellas se dan en cada uno de Los ZTests.
Memds, se intenta detectar huellas de habilidades complementarias --
que podiian sen medidas de una manerda fiable 44 se modificaran Los --
tests. Con eso se intenta neducin La confusiln que se produce cuando-
a La misma actitud se Le aplican diferentes nombres en Zests distin--
tos".

Y sobre la interpretacién de los factores por medios objetivos y evi -
tando en lo posible la subjetividad que implica el método de THURSTONE (centroi

de por "rotacitn-de los ejes"), se encuentra también una ‘¢ita de Anastasi: *

"Para conocer La naturaleza de un factor panticular, examinamos s4mple
mente Los tests que fengan mayores saturnaciones en ese factorn, y tra-

tamos de descubnin Los procesos psicoléigicos que Lienen en comtn., Quan
tos mds tests haya con grandes saturaciones en el factorn dado, mds --
clanamente podremos definin La naturaleza del gactor”.

"las satunaciones factoriales representan también La conrelacifn de ca
da test con el factor. Se recordard que esta comnelacibn es La vaki -
dez factornial del test."

Ahora bien, como ya estamos de 1leno en los aspectos metodoldgicos, es

de mencionarse dos teoremas que son bisicos y que también seran utilizados en-
el disefio del modelo propuesto para experimentalizar:

* ANASTASI, op. cit.. p. 334.
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PRIMERDO.

n,,.la varianza totak de un Zesi es ia suma de fas varianzas produ
cidas pon Los factores comunes {compantidos con 0iros fests) y Los
factones espectficos (que aparecen solamente en este test), mds La

varianza de evwor”. (%)

SEGU NDO

"...S¢ nefiene a fa nelacifn entre Las saturaciones factoniales y=
Las cornelaciones entre variables. La comrelacifn entre cualquiena
de fas dos variables es igual a La suma de 20s productos transver-
sales de Las saturaciones de sus factones comunes. Debido a que ==
Los factones especfficos y de ennon son @nicos para cada variable,
no pueden contribuir a 2o connelacifn entre variables. La cornrela=
cifn entrne dos variables cualesquierd solo depende de Los factones
que esas dos variables comparnten, cuanto mayores sean Las pondera~
ciones de esos gacfones comunes en 2as dos variables, mis alta se-
24 La comrelacibn entre Las varniables" (** .

Ambos teoremas se dirigen al andlisis de 1a Composicidn Factorial-
de un test, indispensabie en 1a intepretaciﬂn de los factores y sus proce=
sos psicol8gicos subyacentes o0 rasgos; rasgo es un término para el que Ca-
ttell nos dice: :

" Mt pues, es evidente que por nasgo entendemos una fendencia a reac

cionan, nelativamente permanente Y amplia® (***.

(*) Anastasi, op. Cites Pe 334
(**) Anastasi, op. cite, p; 336
(***) Cattell, op. Cite, p. 18
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Y el mismo autor afirma la existencia de Tos rasgos como estructuras
naturales y unitarias de la personalidad, por 1o que rasgo es un concepto es
trechamente vinculado a 1as teorfas factorialistas y a su método, el andli -
sis factorial; de tal modo definido el rasgo, factibiliza la predictibilidad
de la personalidad, de aqui 1la definicidn de Cattell (*):

"La personalidad puede defininse como aquello que nos dice Lo que --
una persona hard cuando se encuentre en una situacién determinada.

Esta afinmacidn se puede formular asi:

R = § (S.P.)

donde R, La naturaleza y magnitud de £La nespuesta (conducta) de una
persona, o sea, Lo que dice, piensa o hace, es funcibn de S, La 54~
tuacibn estimulante en que se encuentra, y de P, La naturaleza de -
su personalidad, Por el momento no pretendemos precisar en qué con-
siste La funcibn §, pues es algo que debe hallarse por medic de La-
Lnvestigacibn".

Esta definicion demuestra la tendencia factorialista al enfoque ana-
17tico-predictivo de la personalidad y la conducta, que, para efectos de in-
vestigacidn en la seleccidon de Personal es de extrema importancia puesto que
se trata de estructura y mds que de un diagnéstico del candidato, un pronds-
tico.

Entre las variadas formas de clasificar los factores se encuentra, -
escuetamente, la de Cronbach (**) que incluimos por ser la bdsica y por su -
adecuacion a nuestro modelo metodoldgico:

(*) Cattell, op. cit., p. 15
(**) Cronbach, op. cit., p. 347-348
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"Se distinguen, en efecto, tres Lipos de factonres: Los generales,
Los de grupo y Los especlficos. ELF acton Espectfico se halla ==
presente en un test, pero no en cuakquiera de Los demds que se -
hatlan sometidos a estudio.Un factor de grupo se halla presente
en mis de un ftest, Un Factorn General se encuentra, pon el contra
nio, en todos Los Zests. S todas Las conrelaciones entre una se
nie de Zests son positivas, podemos hallarn un factor general. S<
existen comrelaciones negativas o nulas, no existe en cambio, un
gacton general",

Como se podrd observar, estamos planteando realmente y exclusiva-
mente las bases del Andlisis Factorial en su forma mds sencilla posible -
sin adentrarnos en aspectos mds sofisticados de la metodologfa factoria -
Tista y que por su complejidad rebasa los 1fmites de nuestra intencidn al
estraaturar un modelo realmente b&sico, del cual, se podrd partir a mayo-
res sutilezas en funcidn del contexto aplicativo y del psic8logo que 1a -
aplique, sin embargo previendo su etapa de implantacidn preferimos un mo-
delo bdsico a uno sofisticado.

Para continuar sobre Tos aspectos de personalidad, rasgo y clasi-
ficaciones presentamos brevemente el planteamiento de Guilford, J.P. (*):

"eola personalidad va a sern el patrdn Gnico de rasgos de un indi
viduo. Un rasgo es cualquien aspecto distintivo y duradero en ef~
que un individuo difiene de otrnos. Los nasgos pueden sen de dife~
nentes modalidades: somdticos (fisiol6gicos y morfolbgicos), acti
tudinales, temperamentales y motivacionales (intereses, aptitudes
y necesidades).

(*) CITADO POR CUELI, Op. cit., p. 291
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Para explicar la personalidad en funcidn del concepto de rasgo es nece
sario, segiin Guilford, que este concepto cumpla con los siguientes requisitos:

a) (ada ténmino (rasgo) debe representar una unidad demostrable en fa-
personalidad;

b) debe ser exacto, Y
¢) capaz de integrarse a una teonfa genenal de La personalidad”
Y para EYSENCK, H. Jurgen, (*):

"EL nasgo debe defininse operacionalmente; o sea que debe in acompaiado
por el procedimiento de medidas especlficas utigizadaa".

Entre las teorfas factorialistas y/o de Rasgos :se encuentra,la de Ca
ttell, R.B., y que, ha dado origen a varios tests muy extendidos en la selec
cidn de personal por su practicidad aunque su teorfa sea poco menos conocida
que su procedimiento investigacional; mediante una elaborada integracion de --

psicoandlisis, matemdticas y psicometria estructura su teorfa y su metodologfa,
aspectos que en forma breve son tratados en el transcurso del presente trabajo,
sin embargo algunas nociones se hacen necesarias para la mayor comprension de-
nuestro marco referencial y sobre todo de los resultados investigacionales. A-
través de citas bibliogrdficas, haremos referencia a los fundamentos de la teo
rfa de Cattell, que no son mencionados en otros apartos de esta tesis, y que -
son los siguientes:

(*) CITADO POR CUELI, Op. Cit., p. 301
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W o de Los conceptos mds L{mportantes para attell es el de rasgo,

que en diversas obras ha definido como estructuras mentales, una =

infenencia que se hace de fa conducta observada para explicar su ke
gueanidad o consistencin; son unidades funcionales que se manigies
tan en La covariacifn de La conducta; Los identifica con Los gacto
nes o agrupamientos resultantes del andlisis factoriak.

Los nasgos pueden ser comuned y Gnicos, Los nasgos comunes son ==
aquellos de Los que participan todos o casi todos Los individuos=-
que han tenido un medio social semejante, Los dnicos son aquellos~
que se aplican so0Lo a un {ndividuo particulari.

Tambin se distingue entre hasgos-fuente [§actores) y rasgos super
$iciales (agrupamiento). Los nasgos~guente son aquellos que son La

causa que subyace a £as correlaciones observadas -entre diversas va
néables; son una variable o dimensifn Ampontante nesponsable de =~

una parte sustanciak de La variancia en el campo de 6emﬁwénaa en =

el que estamos interesadod; operan como und fuente subyacente de fa
conducta obsenvada; representan a Las vaniables subyacentes que in
tonvionen en La determinacifi de fas manifestaciones miltiptes; po
demos decin que el nasgo-fuente es el genotipo del cual el facton~-

nesulta el fenotipo. Los rasgos supenrficiales son variables . que =

se unen pon nazdn de superposicibn de varias influencias; conexio-

nes percibidas en La superficie; variables que 4e parecen 0 van ==

juntas”. (*)

Cattell tambiZn divide Tos rasgos por 1a modalidad en que se expre

san: habilidades (por 1a forma de responder ante una situacifn en que se -
conoce 1a meta por alcanzar); rasgos temperamentales o generales de perso-
nalidad (de estilo, por la forma, tiempo, persistencia y otros aspectos --
constitucionales de la respuesta al realizar un acto);rasgo dindmico (que-

() Cueli, op. cit., p.p. 309-310
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tiene que ver con motivaciones e intereses, situando al individuo para ac-
cionar en el logro de una meta) y ademds, las 3 modalidades se expresan en
todo acto conductual.

Asf pues, Cattell utiliza el esquema del aparato mental y los fun
damentos psicoanalfiticos como planteamiento hipotético a verificarse, a -
investigarse por medio de la psicometria y del Anilisis Factorial, &ste {l

timo, bdsicamente en su modalidad 1lamada ROTACION DE LA ESTRUCTURA SIMPLE(*)

seglin afirma el propio autor (1948), quien, en su revisidn del test 16 Fac
tores de la Personalidad (1956), introduce 1a fnnovacién que 1lama Andli -
sis Factorial Parcelado (**) y que 1o explica escuetamente en su artficulo:
"yalidaci6n e intensificacion del cuestionario de dieciséis factores de la
Personalidad (***).

Y dejando aqui la compleja metodologfa de Cattell como nota intro-
ductoria, es interesante describir sus conclusiones referentes a los 5 fac
tores que son fuentes independientes de motivacidn, estos 5 factores de --
primer_ orden al factorializarlos, se convierten en sélo 2 factores de se-
gundo orden. Los de primer orden son los siguientes:

(*) CATTELL, R.B., "Tests objetivos de 1a personalidad: Respuesta al --
Dr. Eysenck", en el libro de Megargee, op. cit., Vol. I. p. 243

(**) Parcelado, en el sentido de agrupar reactivos factorialmente homo -
géneos, en parcelas, que disminuyen el tamafio de 1as matrices a fac
torializar, simplificando y abreviando procesamiento de datos masi=-
VOS .

(***) Megargee, OD. cit., Vol. I. p. 409 y subsecuentes.
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“up ACTOR AF A (*] EL componente del eflo en Los intereses.<Este fac
ton se canacteniza por autismo, decisiones ndpidas en pro o en contra, 1a
pidez para captan estfmulos indicadores {cues), y fluidez en La utiliza -
cifn de medios y gines para LLegarn a La meta deseada. Fluidez en La ha --
cionalizacifn, y otras défensas en contra de fa intenferencia que puedan-
presentan La moral o La nealidad en fa nealizacifn de Los deseos. Este -~
facton no presents asociaciones §Lsiokbgicas. Gnresponde claramente a un
componente de intents panecido al concepto psicoanalitico del eflo, y se~
Le puede considenan como £a parte consciente de este mismo «

F ACTOR BET A= EL Yo nealizado.~Presenta un alto contenido informa
tivo lzeéme)ute a La accifn contemplada; tambi€n muestra habilidades per ~
ceptuales, buena capacidad pana apnenden Los intereses de La actividad, =
intents por metas Lejoanas puw nealistas y un mayon esfuerzo en £a expec-
tativa. Hay una ausencin fotal de §luidez de caminos, med{os, fines, jus~
tificaciones y defensas. Cattell ajaim que nepresenta el hdbito de Largos
nodeos en Los inteneses adquinidos a través de fa necesldad y def debexr,~-
que es totolmente consciente y esth bien integnado con Los hdbitos diwrios
del self. Grresponde al conceplo paicoanalitico de Las fuerzas del yo; -
es decin, Lo que es para nodoiros el conjunto de hfbitos adquiridos bajo-
Las nestricciones del supenyo y Las pruebas de La nealidad.

F ACTOR G MY A~-Self ideal o superyo.-Se caracterniza por autismo, -
fantasta, alguna referencia consciente, decisiones ndpidas en el tiempo <
para La nealizacifn de una actividad, junto com una ausencia total de im=
§ormacibn acenca de fa actividad, Tiende a fenen asociaciones especlficds
con el autismo, La fantasta, y con asociaciones de memonias ya pasadas, ~
2o que tambifn indica un comportamiento interno, autosostenido, como el =
que pudi{era venir de huellas nemfnicas conectadas con el superyo. Pero es
te facton no encaja debidamente con ef superyo psicoanalttico, sino mds -
bien con algdn derivado, como podrfa ser ek self ideal o Las demandas dek
supenyo afn no satisfechas por el yo.

(*) Tomados de Cattell, 1957.
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FATR TELTA- Intenés §isioldgico, Linconsciente.- Este podrifa sen
una representacifn inmediata de una pulsibn "Ergica" de nodeo corto, capta
da aqul a un nivel §isi0l6gico. Es un {ntenés o motivacifn princlpalmente-
fis4i0L6gico, y se podifa comparar con el ello Lnconsciente.

F ACTOR EPSILON.- (omplLefos neprimidos.- La buena memornia inicial y
aquella de metas nefonzantes sugiere La accdibn de un mofivo Erngdico que ya-
ce en el complejo mismo, mienthas que La carga negativa en heminiscencia -
suglene La accibn de un censon, EL intenés en este factor es emocionalmen-
te turbadon y conglictivo. La hipbtesis de Cattell que este componente de-
Antents sunge de Los complefos reprimidos con Exito; este nasgo primario,-
cae dentro del mismo factor de segundo onden que el ello.

Mediante La factorizacibn de Los componentes motivacionales de ---
primen onden, este tednico LLevd a Los componentes motivacionales de segun
do onden Los dos siguientes: el componente del .intenés integrado y el com-
ponente del intenés desintegrado (Cattell, £957 y £965; Lynzey, £964).

EL prnimerno Ziene que ver con Las ornganizaclones de hfbitos que se-
refieren a La onganizacibn hacia La realidad y el reconocimiento moral. Tn
cluye este factorn de segundo onden a Los primarnios beta y gama.

EL segundo agrupa a Los gactornes primarios que Lienen en comln cua
Lidades de deseos no integhados, deseos no probados y aspiraciones. EL as-
pecto mis comin de estfos componentes es el de una falta de integhacibn con
el selg mds que inconsciencia. Incluye a Los factores primarios Hfa, Epsi
Lon y delta”. (%)

(*) Cueli, op. cit., p.p. 326-327
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Por otra parte, consideramos que serfa incompleta la expos1c16n de
las bases del Andlisis Factorial y de nuestro marco referencial, de no plan
tear las crfticas que se Te hacen, por 1o que a continuacidn desarrollamos
breve discusidn al respecto:

Una de Tas crfticas fuertes al Andlisis Factorial, es la de que en
la interpretacidn de los factores interviene la subjetividad del invéstigi
dor al igual que en otras &reas § tipo de inyestigacidn,

Si bien esto es cierto, tambin es cierto que por &so existen le -
yes y principios en los marcos tedricos referenciales, paré Ta interpreta-
cidn (y explicacidn) de un fendmeno especffico conforme a las bases previa
mente establecidas en forma cientffica y que disminuyen Ta subjetiyidad --
delinvestigador, subjetividad que por cierto diffcilmente desaparece por -
completo al menos en las ciencias del comportamiénto humano, cuestidn que-
George Devereux analiza ampliamente en su 1ibro "De la Ansiedad al M&todo-
en las Ciencias del Comportamiento" (*), y por 1o cual, consideramos que -
la tarea primordial del psic8logo, metodol8gicamente hablando, es 1la de ob
jetivizar lo subjetivo, es decir, convertir la subjetividad de su objeto--
de-estudio en algo objetivamente observable, pero no s8lo la subjetividad-
de su "sujeto", sino tambi&n la suya propia, que es quiz§ mds diffcil por-
las Timitantes de la "Contratransferencia", Esto Tlo explfca'Deveréux en --
una frase que sintetiza gran significado te8rico-metodol8gico: " Af debfa~
sen, porque para el cientffico de La conducta, el Tnsight debe empézan o
8L mismo”. (*¥).

Y desde otro §ngulo, Nietzche F., (***) afirma la imposibilidad de
negar la subjetividad o afectividad del cientffico-observador:

(*) Devereux, G, "De la Ansiedad al MEtodo en-las Ciencias del Comporta-
miento", Ed, Siglo XXI Editores, S.A., Ed. 1977, M&xico,

(**) Op. cit., p. 16

(***) NIETZCHE FRIEDRICH: "La Genealogfa de 1a Moral" Ed. Alianza Editorial

. 1975, Madrid,.
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"Existe (nicamente un ver perspectivista, Gnicamente un conocer -
perspectivista; y cuanto mayor sea el ndmeno de afectos a Los ==
que permitamos decin su palabra sobre una cosa, cuanto mayor sed
ol ndmero de o0jos, de ojos distintos que sepamos emplea para ==
ven und miéama cosa, tanto mds completo serd nuestro concepto de~
ella, tanto mfs completa, serd nuestra objetividad. Pero efimi -
nan en absofuto La voluntad, dejar en suspenso La totalidad de -
Los afectos, suponiendo que pudiénamos hacerko: ; mo %, (Es que-

 no significa esto castrarn el Tntelecto %.."

Asf pues, si la subjetividad no se puede negar, se puede disminuir
o delimitar, sin 1legar a 1a especulacibn, pero permitiendo la inferencia
como deduccifn 18gica de los datos y que es factible hasta en las matemd-
ticas, si los datos corresponden a recopilaci6n de hechos comprobables --
operacionalmente. ‘

Con la misma intencidn de disminuir o controlar en lo posible la-
subjetividad, estamos evitando el procedimiento de ROTACION DE LOS EJES,=
ya que implica el buscar significado( para los factores) conveniente a los-
propSsitos del investigador, y no, como derivado del propio método en sf-
encontrar el significado de cada factor, especialmente para factor-de-gru
po y para factor general; &sta, es una critica que consideramos certera -
y semejante a la de plantear una hipotesis para luego recolectar (o mds -
bien seleccionar) los datos que la confirmen de acuerdo a los propdsitos-
del investigador.

Existen otras criticas(*) que consideramos de menor importancia,-
por su poca fundamentacifn tedrica y comparativamente enfocadas desde el-
punto de vista de las ventajas del Andlisis Factorial, de las cuales va -
rios autores destacan las siguientes(*):

(*) Confréntese, Cueli, Op. Cit., p. 290,
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La variable dependiente se presenta con mayor validez, puesto
que es un conjunto de ellas y no s6lo una, las que covarfan -
como un factor (CATTELL).

Intenta esclarecer las causas e influencias responsables de -
una correlacidn (CATTELL).

Contiene procedimientos precisos para el manejo simultdneo de
grandes cantidades de variables (CRONBACH)

Reduce las interpretaciones en pruebas que con diferentes nom
bres exploran el mismo aspecto (CRONBACH) .

Es de gran utilidad para determinar la validez de constructo
de las pruebas (CRONBACH, ANASTAST)

Proporciona base y metodologia mds rigurosa experimentalmente
(SZEKELY)

Se reducen y simplifican los términos sin pérdida de informa-
cibn, para describir un individuo. (ANASTASI, CRONBACH, GUIL-
FORD, SZEKELY, HAIL y LINDSEY, SARASON) .

Permite agrupar racionalmente los reactivos que van juntos --
(SARASON) .

Tiene un amplio campo de aplicaci8n (FRUCHTER, SARASON) «

Y en nuestra opinidn, es de una gran practicidad puesto que permi
te adecuar el grado de simplicidad o complejidad que se requiera en el con
texto aplicativo, lo que representa la - digtilidad necesaria, especial -
mente para la gran diversidad de contextos aplicativos de la Seleccifn de
Recursos Humanos en instituciones del sector pdblico nacional. Por todo -
1o cual justificamos su inclusidn como marco te6rico referencial, sobre -
todo en tanto que modelo, mis que instrumental, de la seleccion.
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1.3.2. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA.

A pesar de que 1a problem&tica ha venido siendo planteada a través
del marco te8rico previamente expuesto, as? como las definiciones de t&rmi
nos necesarios (*), es pertinente concretar el problema a el cual dirigi -
mos la investigacidn que aquf se reporta.

Partiendo del principio en la Seleccifn de Recursos Humanos: EL --
HOMBRE ADECUADO EN EL PUESTO ADECUADO, se pueden detectar tres variables a
estudiar: a)'EI hombre, b) E1 puesto y c) La adecuacidn entre ambos. Por -
1o tanto, para fines de la Seleccidn el problema se debe ubicar en la ter-
cera variable, la adecuacifn entre hombre y puesto; lo que implica estu --
diar tanto la primera como la segunda variable pero en t&rminos de su rela
cidn, del grado y tipo de. adecuacifn que existe entre ellas, 8sto es, estu
diar su IDONEIDAD.

Para el estudio de 1o iddneo entre sujeto y puesto se implementa -
1a. metodologfa de 1a Seleccidn de Personal con sus diversos enfoques nive-
les, tipos e instrumentos medicionales, por lo que, la metodologfa se diri
ge a la caracterizacién y cuantificacidn de tal variable, en otras pala --
bras, de la estructura que 1a constituye, de los factores que la determi -
nan.

Ast pues, IDONEIDAD se focaliza como el "rasgo" § "elaboracidn ted
rica" a investigar en cada proceso selectiyo, en cada candidato y en cada-
puesto, incluyendo para gste Gltimo su indispensable contexto institucio -
nal en que se encuentra ubicado.

(*) Requisitos necesarios segdn afirma Mc GUIGAN, F.J.: "PSICOLOGIA EXPE-
RIMENTAL" y tambi&n ARIAS, GALICIA, F: "INTRODUCCION A LA TECNICA DE-
LA INVESTIGACION EN CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION Y DEL COMPORTAMIEN-
TOPA

58



Consecuentemente, dentro del marco tedrico del Andlisis Factorial,
podemos plantear el problema asfi:

¢CUAL ES LA COMPOSICION FACTORIAL DE LA IDONEIDAD SUJETO/PUESTO-INS
TITUCION?

Complementando (en cada proceso selectivo) la pregunta con el caso-
concreto, esto es, el puesto o categoria, que se encu entra procesando, ya-
que lo idoneo s6lo se puede dar en una determinada perspectiva y no en abs-
tracto, no en forma aislada de los factores en confrontacidon, en compara --
cidn, o, a relacionar, esta idoneidad perspectiyista obliga a hacer investi
gacion en cada seleccidn, olvidar ésto, orilla a decrementar la calidad cien
tifica de 1a Seleccidn en tanto que, proceso inyestigacional.

Otro dngulo del problema planteado se focaliza en 1a IDONEIDAD como
"rasgo" o "elaboracidn tedrica", para ser determinada en su Validez de Cons
tructo o Estructural *, y que, segiin palabras de Anastasi se define como:

"la V alidez Estructunal de un test es el grado en que este mide una
elaboracibn o rasgo tebrico" **

Y cita como ejemplo, Ta Inteligencia, el neuroticismo y otros ras -
gos tedricos.

Ahora bien, tanto el término de Validez de Constructo como su defi-
nicién se aplica a un test, sin embargo consideramos que para Rasgo IDONEI-
DAD no es posible construir un test dada la naturaleza diversificada de can
didatos y de puestos, sin embargo se puede estructurar un método, un proce-
dimiento fundamentado investigacionalmente (que acepte diversos instrumen -
tos medicionales) para esclarecer su definicidn y de preferencia especifi -
cando las operaciones que 1levan a la caracterizacidn, a su elaboracidn ted
rica, para que su definicidn operacional facilite su reproduccidn y compro-

bacion.

*  Consideramos que este tipo de Validez, es el mds aplicable a un modelo,
a diferencia de las otras-Empirica, Contenido, etc- propios de tests &
baterfa.

** Anastasi, op. cit., p. 119
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E1 Andlisis Factorial facilita tal definicidn operacional para el
rasgo de IDONEIDAD, mediante e] estudio cualitativo y cuantitativo de los
factores que la componen, ya sean "especificos", "grupales" o "generales",
y en nuestra opinidn con la certeza de wn m&todo estadfstico :de enfoque-
fenomenol8gico, para indagar los factores fundamentales, subyacentes a la
relacidn entre dos (o mds) fendmenos; es decir a 1o id8neo entre las va -
riables sujeto/puesto-instituciﬁn.'

Por 16 tanta,la IDONEIDAD FACTORIZADA proporciona por una parte el -
perfil psicométrico-factorial del puesto (o Anglisis del Puesto pero psi-
com&trico y no administrativo como se acostumbra), y por otra parte pro -
porciona el perfil psicol8gico-factorial del personal que desempefia el --
puesto e la categorfa correspondiente; y asf es como configuramos lo que-
11amaremos el Perfil Funcional del Puesto y el Perfil Psicol8gico de la -
categorfa, y que -en su gl1tima etapa de implementacidn constituyen el Per-
fi1 Selectivo Factorizado, con el cual se procede a efectuar el proceso -
selectivo especifico de que se trate.

En resumen y a nivel de &ste trabajo, el problema es fundamentar-
cient{ficamente la estructuracidn del modelo metodol8gico dirigido al es-
tudio de la Idoneidad Factorizada: Sujeto/Puesto-institucidn.

La importancia del problema radica por una parte en el estableci-
miento de un método estadistico que proporcione informacibn vdlida sobre-
los principios y mecanismos que configuran el rasgo tedrico IDONEIDAD, su
composicidn factorial para diagn8stico y prondstico. Y por otra parte el-
probiema es importante no s8lo metodol8gicamente sino tambign aplicativa-
mente para la efectividad predictiva de 1a Seleccidn de Recursos Humanos,
ya no para escoger "el aspirante mejor calificado*",sino el candidato con
mejor pron8stico de 1legar a ser un buen trabajador, un buen emplieado en-
1a institucidn. Obviamente no consideramos nuestro método como la solu --
cién definitiva ya que la problemdtica planteada es realmente de la Selec

* Este es el objetivo aparente de una gran cantidad de sistemas selecti-
vos institucionales con insuficiente implementacidn cientffica.
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cidn mds que de nuestra investigacién, sin embargo el método aqui propuesto
representa una alternativa de solucién que mejora las posibilidades del mé-
todo tradicional para implementar un proceso selectivo, en base a la Idone-
dad Factorizada, concepto que puede -con subsecuentes estudios-, 1legar a -
tener la configuracidn estructural y funcional para generalizar en el campo
de Ta Seleccion y clasificacién de Recursos Humanos.

Aqui terminamos el capftulo referente a fundamentacién tedrica y/o-
planteamiento del problema para pasar al capitulo de importancia central en
esta tesis, sobre la fundamentacién experimental del Modelo Metodoldgico.
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CAPITULO 2.

FUNDAMENTACTION

EXPERIMENTAL.

ECL DISENO INVESTIGACIONAL.
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SECCCION:2.1. EL PRCYECTO

2.1.1 JUSTIFICACION DE PROYECTO.

r La importancia de la investigacidn que se proyecta radica en el-
establecimiento de un modelo metodoldgico debidamente fundamentado, que =---=
factibiliza su diversificacion aplicativa y que integra normas y principios
aislados' de la Seleccibn y de la Investigacidn en Ciencias del Comportamien
to Humano, por una parte el modelo representa un método investigacional y -
por otra parte el modelo representa un método para implementar la Seleccibn
de Recursos Humanos. En otras palabras, al hacer Seleccidn se debe hacer In

vestigacion..

Las expectativas -consecuentemente-, se localizan a dos niveles,-
alrededor del proyecto para 1a estructuracion del modelo por via experimen -
tal asf como su potencial de generalizacidn a objetivos conexos previamente-
mencionados; Y el nivel de expectativa alrededor del modelo para cuantificar
"idoneidad™ para medirla por via cuantitativa-cualitativa en un intento por
"objetiyizar" un objeto-de-estudio "sybjetivo", tradicionalmente caracteriza
do por su estructura cualitativa, adjetiva, abstracta, no material y por To-
tanto percibido subjetivamente y usualmente explorado en forma exclusivamen-
te cualitativa.Y la expectativa inmediata que radica en las posibilidades de
implantaci6n del modelo cubriendo 1o que consideramos una deficiencia en el-

Sistema Selectivo IMSS.

(*) Del Latin "idoneus", es un adjetivo definido por diccionario (Pequefio
Larousse Ilustrado, 1968, Paris) como: "Conveniente, propio para una-
gosa...." y ejemplifica precisamente con nuyestra materia: "....hombre
idéneo para un empleo". Especificande como sindnimo: apropiado. Y tal
parece que el término se encuentra relacionado con nuestro objeto de-
estudio desde hace tiempo ya que en un diccionario del afio de 1873 --
(valbuena), define: "IDONEUS. Id6éneo, apto, a propfsito, proporciona-
conveniente. Bueno, digno, mercedor, acreedor", que son actualmente -
Términos frcuentes en la Seleccion de Personal.
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A continuacién se concretan 1as expectativas en forma de objetivos:

2.1.2. OBJETIVOS:

1.

DE PROYECTO:

Objetivo general de proyecto:

Estructurar el modelo que se propone sobre bases de la Investigacidn -
cientffica Aplicada: Experimentalizacidn de su disefio.

Objetivo especifico de proyecto:

Investigar el margen de efectividad del Modelo para medir 1o que pre -
tende medir y para preservar sus resultados; Coeficientes de Validez y
de Fiabilidad.

Objetivo especifico de proyecto:

Investigar potencial de generalizacin del Modelo como metodologia ba-

sica para la evaluacidn psicolfgica en la Seleccidn de Personal y cam-
pos conexos.

" DE MODELO

. Objetivo general de Modelo:

Instrumentar la metodologfa bdsica para seleccionar personal por "Ido-
neidad sujeto/puesto—institucién".
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5, Objetivo especffico de Modelo:

Medir "ijdoneidad sujeto/puesto-institucifn. Incluye gradacibn en- su
aspecto cuantitativo-cualitativo, para PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO.

6. Objetivo especifico de Modelo:
Investigar los factores fundamentales de la idoneidad en forma apli

cativa a la SelecciBn de Personal institucional, es decir, IDONEIDAD
FACTORIAL.
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213, EL MODELO PROPUESTO,SU
MESCRIPCION.PARADIGMAS
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2.1.3. MODELO METODOLOGICO PARA INVESTIGACION EN SELECCION

ETAPA: IMPLEMENTACION EXPERIMENTAL.
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DESCRIPCION GENERAL.

E1 modelo propuesto para la etapa de investigacién o implementacidn
se encuentra constitufdo por cinco fases (I, II, III, IV, V); que se ubican
horizontalmente en el nivel A del diagrama y que presentan los estadios pre
vios para 1legar al objetivo de &sta etapa; Considerando las fases como in-
dispensables y fundamentales en virtud de 1la intencidon de estructurar un mo
delo bisico y generalizable y no uno altamente sofisticado y predominante -
mente especializado -el cual sin embargo serfa asequible a partir del basi-
co.

Para 1a obtencién de cada fase se proponen los procedimientos que se
encuentran en el nivel B del diagrama: I.l; II.1, IJI.1, IV.1; Considerdndo
1o como propuesta sujeta a la variabilidad propia de la actual diversifica-
cién metodografica en el campo de la Seleccidn y de la Psicométria, sin em-
bargo consideramos que son los procedimientos mis 16gicos y elementales para
la consecusifn de cada fase.

En el nivel C del diagrama: I.2., II.Z.,Iii,g,;v;z,gecgﬁaugnt}a la-
"factorizacién" que proponemos como estrategia de procedimiento. Es un tra-
tamiento que matiza y prepara cada procedimiento del nivel B para analizar-
y sintetizar el material informative en unidades-Funcionales-de-comporta --
miento, mds simples, que son componentes del todo; A pesar de que en una --
primera etapa simplifica, en una segunda etapa permite un procesamiento de-
la informacidn de mayor complejidad a través de las "unidades factorizadas"
o "factores"; con apoyo en la afirmacidn de Cattell relacionada con el psi-
c6logo aplicado: "Necesita conocer sofamente fa L6gica (*) del andlisis fac
tornial, como un &istema objetivo para encontran unidades funcionales en fa-
conducta y enlazarfas por medio de baterias Gnicas; y esto es una parte de-
fa £6gica del método cientlfico genenalmente” (**1.

(*) Se subraya el t&rmino puesto en cursivas por el propio autor.

(**) CATTELL, RAYMOND B.: "TESTS OBJETIVOS DE LA PERSONALIDAD: RESPUESTA AL
DR. EYSENCK", p. 258 del libro de MEGARGEE, op. cit., Vol. I
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Con esta 18gica en mente se estructuran las unidades factoriales de
cada perfil del Modelo conforme a el principio de andlisis factorial mencio
nado y que sintetiza exactamente la "piedra angular" del Modelo metodol8gi-
co propuesto, y que, consecuentemente obliga a hacer investigacidn al hacer
Seleccidn, de aqui que se proponga como estrategia estructural en la proce-
dimentacidn,

Por 1o tanto en el nivel A se encuentra propiamente el Modelo, en -
el nivel B sus procedimientos de obteneién y en el C la metodografia de --
andlisis, 1o cual en su conjunto forma el modelo metodoldgico experimentals
Y a partir del nivel A se estructura el modelo metodoldgico operativo, sub-
secuentemente,
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DESCRIPCION DE FASES Y PROCEDIMIENTOS.

E1 "Perfil Funcional del Puesto" (I); Representa 1
ciones a desarrollar en el puesto para el que se requiere

caracterizacién focaliza 1a atencién en las funciones del
tos del modelo experimental, sin excluir por supuesto toda
asequible del puesto. El decir principales se refiere a Ta

as principales fun
seleccionar, esta-
puesto para efec -
1a informacidn --
s esenciales, las-

mds importantes en funcién directa del objetivo bdsico para el puesto, su ra

26n de ser primordial. Para el desempefio del puesto se req

uieren una serie -

de funciones, mismas que para lograrse requieren de un conjunto de activida-

des, integradas entre s{ con un fin comin due es el desemp
A su vez las actividades podrfan desglosarse en operacione
do andlisis de puestos que es un procedimiento dtil para a
mica del puesto y la informacién que servird para el andli
las funciones en unidades factorizadas mismas que deben se
decir de cohesi6n interna, individuales, es decir distinta

efio de una funcidn.
s para un detalla-
1legarse la panérd
sis y sintesis de-

r: integradas, €s-
s a las demds sin-

1legar a ser contra-puestas. Asimismo deben ser especificas, para las funcio

nes intrinsecas al puesta, lo que es propiamente del puest

o y deben ser gene

rales, para aquellas funciones extrinsecas al puesto o componentes propios -

de su contexto institucional y organizacional, se ejemplifica al final de la

seccién los 3 perfiles (GRAFICA "PERFILES") para la mayor
fases del Modelo.

comprensifn de las
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E1 "Perfil Psicoldgico del Puesto" (11); Representa las funciones y/o
rasgos psicoldgicos correspondientes, necesarios para el desarrollo de cada -
unidad factorizada del perfil funcional del puesto, que ha sido previamente -
descrito. E1 perfil II debe ser un cuidadoso anilisis de los requisitos psico
18gicos -en el sentido extenso del tB8rmino-, para la ejecucidn integral del -
puesto y para el desempefio en la institucibn, requisitos que bajo andlisis --
factorial 1lamaremos -tanto a Rasgo como a Funcidn-, "Factores psicol8gicos".

Este perfil II es meollo en el Modelo y centraliza la problemdtica de
definicidn y de interpretacidn inherente a las Ciencias del Comportamiento Hu
mano, por lo cual se propone como solucidn concreta (y por To mismo tambi&n -
cuestionable) el empleo de la terminologfa psicométrica, misma que se encuen-
tra operacionalizada a través de tests debidamente establecidos; preferente -
mente los factorizados, o factibles de utilizar en sus distintos componentes-
y/o 8reas constitutivas. De otra manera serfa diffcil y toda vez cuestionable
en cada perfil, precisar, definir y fundamentar te8rica y/o conceptualmente -
qué funcidn o rasgo psicolfgico es el que corresponde a una determinada fun -
cidn laboral o qué mecanismos psiqufcos se accionan en cada actividad del --
puesto; Problemdtica compleja si se confronta la teor&tica de la Personalidad
para interpretar o definir un rasgo o funcidn psicol8gica.

Los "factores psicoldgicos" conllevan 1a misma caracterizacidn de las
unidades factorizadas del perfil funcional del puesto, es decir deben ser: in
tegrados, individuales, espectficos o generales y ademis coherentes entre sf,
en otras palabras cada unidad debe ser congruente con 1as demds y no encontrar
se en abierta contraposicidn.: Estos factores psicol8gicos procesados factorial
mente serin los que proporcionen el andlisis psico]Bgico del puesto o IDONEI -
DAD FACTORIAL, por 1o que, en 1o posible deben abarcar la Personalidad en su -
sentido mds extenso, es decir'e1 estudio de sus facetas, en forma diversifica-

da.

71



E1 "Perfil Psicométrico del Puesto" (III); Representa la baterfa de
instrumentos de medicidn para inyestigar el perfil psicoldgico del puesto.-
Los criterios de eleccién de instrumento se especifican en la seccidn "E1 -
Instrumental” Obyiamente a mayor cantidad de instrumentos y metodografias -
de medicién se conozcan mayor calidad del perfil psicométrico implementados

Sin embargo -y a pesar de &stas precauciones- cada componente medicional se
ré nuevamente investigado para efectos de cada perfil especifico a un pues-
to. Por otra parte también es necesario nueva inyestigacidn en virtud de --
que algunos tests son factibles de utilizar por componentes o dreas (*) o -
factores que lo componen, de tal modo que no es necesario usar todo el test
pero sf validar el componente utilizado en 1a bateria; Con lo cual cada per
fil implica en cierta forma un "nuevo" test o bateria (inica "factorizada".-
La baterfa propuesta contiene tests y entrevista para evaluacidon cuantitati
va y cualitativa respectivamente por lo cu al se incluye el factor de com -
portamiento general "Factor CG", que se determina por entrevista y explora-
la disposicidn global hacia el puesto, funcionando como control interno del
propio perfil al confrontar la evaluacidn cuantitativa y la cualitativa que
tedricamente deben ser coincidentes. Por otra parte al confrontar el factor
"CG" contra el promedio del resto de factores se obtiene también las posi..
“bles ' diferencias entre el punto de vista de sujeto medido por aspectos -
fraccionados -los factores psicoldgicos del perfil- contra el punto de vis-
ta de sujeto estudiado globalmente; Por supuesto,es posible aplicar el test
completo y someterlo a factorializacién, contando con ciertas ventajas para
su estudio.

Este perfil III serd tedrico en tanto se aplica experimentaimente -
para obtener el "Perfil Promedio de Ajuste al Puesto" (IV).

(*) No todos los tests pueden ni deben fraccionarse puesto que se les afec-

ta su Validez y Fiabilidad o su unidad total, aqui nos referimos a prue
bas psicoldgicas de tipo "OBJETIVO" que estan validadas por areas o ras

gos precisos y delimitados; Por ejemplo el "16 Factores de la Personafi
dad" de Raymgnd B. Cattell o el "Cuestionario de Ajustes" de Hugh M. --

Bell y otros que son utilizables.
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EL "PERFIL PROMEDIO DE AJUSTE AL PUESTO" (IV); Representa la resultan
te de comparar a cada sujeto de la muestra contra el promedio obtenido por el
grupo en cada factor psicom&trico del Perfil y expresado porcentualmente. En-

otras palabras, si el puntaje del Sujeto 1 en el factor 1 es igual o superior
a la Media en &se factor se considera que lo cubre satisfactoriamente, y si -
el mismo Sujeto 1 cubre 8 de los 10 factores del Perfil se considera que su -
ajuste porcentual al puesto es de un 80%, &sta operacifn se repite para cada
sujeto de Ta muestra examinada y se obtiene el "Perfil Promedio de Ajuste al-
Puesto", que proporciona el 1lo. factor-promedio y que ser utilizado en la -
matriz de intercorrelaciones (*) para detectar el "factor general" y los "fac
tores de grupo”; requeridos en el "perfil Selectivo Factorizado" y para la-
"IDONEIDAD FACTORIAL".

EL "PEKFIL SELECTIVO FACTORIZADO" (V); Representa los factores, ya --
sean de tipo "general", "grupal" o raspeci{fico" elegidos para seleccionar fu-
turos aspirantes a la categorfa investigada; es el resultado final del m&todo
Factorialista para implementar un perfil con el cual seleccionar, por lo que,
este perfil se divide en etapa de IMPLEMENTACION, o sea la caracterizacifn --
de los factores elegidos y en otapa de IMPLANTACION, o sea cada factor elegi-
do con su rangueado correspondiente para la toma de decisiones operativas, es
decir su sistematizacidn dentro del proceso selectivo completo. Por lo tanto-
el PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO integra los Perfiles Funcional, Psicol8gico y
Psicométrico, sin embargo para su estructuracidn final se requiere la defini-
cifn operacional de la IDONEIDAD FACTORIAL, a través de la determinacidn y ca
racterizacidn del "factor general" (g) que corresponde al rasgo psicoldgico -
fundamental del grupo laboral estudiado y que viene a ser el objetivo-de-méto
do - en el PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO.

Con el paso anterior queda aplicado por completo el modelo metodo18gi
co propuesto y consecuentemente implementado por investigacidn factorialista-
el proceso selectivo en su aspecto de evaluacidn psicol8gica tanto diagnfsti
ca como pronfstica.

(*) E1 procesamiento Analftico-Factorial { este perfil-promedio se describe-
mds ampliamente en la seccifn de Resultados.
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E1 modelo se describe y se hace mds comprensible con la aplicacién -
experimental que se detalla en la Seccién de Resultados, en donde se presen-
ta una de las aplicaciones concretas efectuadas en la prdctica, ya que en es
te apartado se hace exclusiyamente una breve sintesis descriptiva, sin 1le -
gar a los mecanismos para su aplicacién que son propios del siguiente aparta
do: E1 Procedimiento investigacional.
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2.1.4. EL PROCEDIMIENTO INVESTIGACIONAL.

A

EL METODO.

Disefio del modelos(*) a investigar vfa la Psicometrfa y el Andlisis Fac

torial, &sto es, estructurar los Perfiles: Funcional, Psicol8gico y Psi
cométrico correspondientes al puesto especffico (**), que en este caso-
es el de Supervisora de Enfermerfa de 1a Delegacifn Regional Veracruz -
Norte del IMSS y que se anexa al final de 1a seccidn presente incluyen
do el contenido de los factores psicométricos.

'IMplementaciGn del modelo para aplicarse experimentalmente; Implica la-

recopilacifn de informacifn sobre el puesto en cuanto a sus funciones -
analizadas y sintetizadas; asf como determinar los rasgos y/o funciones
psicol8gicas correspondientes al desempefio de tales funciones Taborales
y tambi&n implica la preparacidn de instrumental que. explore las funcio
nes y/o rasgos psicol8gicos previamente determinados, &sto es, la bate-
rfa de tests y el formato para la tEntrevista Dirigida" que se ab1icar5
por el equipo de investigadores; Incluye tambign la preparacifn del for
mato para la aplicaciﬁn del Criterio Externo mediante comit® de Jueces-
Jefes, ambos formatos (De Entrevista y Criterio) conforme a los Perfi -
les previamente elaborados.

Integracifn del equipode investigadores-examinadores para la aplicacifn

del modelo, &sto es, seleccionados en su preparacidn universitaria (Psi
cologfa Industrial) y entrenades en las. bases teBricas y t&cnicas de la
investigacifn a realizar.

(*) ¢f. el diagrama en la seccifn 2.1.3. en sus fases y niveles.
(**)Para fines de este proyecto se 11ama puesto a lo que el IMSS 11ama Cate

gorfa, ya sea de"Base" o "Confianza" (Cf. el Contrato Colectivo de Tra-
bajo sobre clasificacibn de categorTas).
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04.

AplicaciBn del Modelo, Recopilacidn de informaci8n.Que comprende la sen
sibilizaci8n de las autoridades respectivas y de la muestra de trabaja-
dores, asf como la aplicacidn del instrumental y su calificacidn hasta-
obtener el procesamiento por An&lisis Factorial de los datos y su resul

tante en un Perfil Selectivo Factorizado. Para validaciSn del Modelo se
utiliza el m&todo por Criterio Externo y el método del An&lisis Facto -
rial.

Aplicacidn del Criterio Externo; Mediante Comité de Jueces-Jefes, selee

b

cionados por su conocimiento personal de la muestra y entrenados para -
el formato a utilizar en la calificacidn de grupo laboral a evaluar. Pa
ra la Validez Empfrica.

Sequnda aplicacidn de la baterfa de tests, en situacifn controlada y se

mejante a la primera examinaci8n, Para Confiabilidad de los tests, (ex-
cluyendo la Entrevista-Dirigida) contra la Variable Independiente "Tiem
P°"°

Procesamiento de los datos recopilados mediante Anflisis Factorial, para

obtener: a) E1 Perfil Psicol8gico-Factorial del grupo laboralinvestigado

b) La confirmacin o rechazo del planteamiento hipotético c) La factoriza

cin de la baterfa de tests d) y el Perfil Selectivo Factorizado de la -
categoria de Supervisora de Enfermerfa a utilizar operativamente en su -
proceso selectivo, &sto abarca la caracterizacifn cuantitativa y cualita
tiva de 1a IDONEIDAD SUJETO/PUESTO-INSTITUCION, para esta categorfa espe
cifica.

Estructuracidn del Modelo conforme a resultados obtenidos, incluyendo 1i
mitaciones y delimitacifn utilitaria, asf{ como el informe final referen-
te al Modelo, su instrumental y al grupo laboral estudiado en forma fac-
torialista.
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LAS HIPOTESIS.

Concreta y brevemente (ya que ha sido tratado en su Capitulo corres
pondiente) el planteamiento de problema a que responden las hiptesis es el
siguiente: iCual es 1a Composicin Factorial de la IDONEIDAD? es decir, &Es
factible medir "Idoneidad sujeto/puesto-institucidn (*) a través del modelo
metodoldgico propuesto?, suponiendo 1a respuesta afirmativa, éen que grado-
1o mide v&lidamente? y; ¢hasta qué punto coincide con otro método evaluati-
vo? y ¢hasta qué punto preserva o €S estable en sus mediciones? AsT como --
iprevalece a través de la Prueba de Realidad, para sus sistematizacidn en -
1a Selecci8n de Personal y campos conexos? (**).

Conforme a definicidn de McGuigan la hipdtesis es: ",..una afirma -
cién comprobable de una relacidn potencial entre dos (o mds)variables" (***)
Para hipotetizar los enunciados son de tipo Sint&tico ya que serdn con apli
cacidn a nivel empfrico; "De este modo cualquier hipgtesis debe tener la ca
pacidad de ser probada (probab1emente) verdadera o falsa".

Es factible el planteamiento hipStetico en base a la terminologia -
psicométrica previamente definida; esto.es,. determinar en qué grado el Mo
delo mide 1o que pretende medir -Validez-, Y qué grado preserva es consis -
tente y estable en sus puntajes resultantes -Fiabilidad. Se utiliza la Hipd
tesis de Trabajo como rectora de las demds y las de tipo Alterno como deri-
vadas y con mayor especificidad. En yirtud de que el modelo pretende medir-
“Idoneidad sujeto/puesto-instituci6n", el planteamiento se describe a conti

nuacibn.

(*) Esta idoneidad es 1a que hemos venido 11amando IDONEIDAD FACTORIAL.

(**) E1 problema se plantea en forma de interrogante en virtud de la reco-
mendacidn de F.J. McGUIGAN y de FERNANDO ARIAS GALICIA (op. cit).

(***) McGuigan, op. cit., P. 53-54
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Hip8tesis:
SOBRE VALIDEZ.

A) De Trabajo.

E1 Coeficiente de Validez (**) del Modelo es mayor que 0;70 con nivel de
significancia=0.05%

AA) Hip8tesis Nula: (Ho)

E1 Coeficiente de Validez del Modelo es menor que 0;70, con un nivel de-
significancia=u0.05%

As)Hipotesis Aiterna (Ha)

E1 Coeficiente de Correlacidn entre evaluacidn por Modelo y eyaluacidn -
por Ctiterio Externo es mayor que 0,70, con un nivel de significancia =
0.05%

Hip8tesis:
SOBRE FIABILIDAD.

B) De trabajo.

E1 Coeficiente de Fiabilidad del Modelo es mayor que 0.9Q con un nivel -
de significancia=0,05% (***).

(*=) ESTA VALIDEZ SE REF1ERE A LA VALIDEZ POR CRITERIO EXTERNO Y/0 A LA VALI
DEZ FACTORIAL, YA QUE SE INTENTAN LOS DOS METODOS DE VALIDACION.

(***)Referente a Fiabilidad se fijan &stos niveles ya que suelen figurar en-
tre 0.80 y 0,90 (Anastasi, op. cit. p. 80).
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BA).- HIPOTESIS NULA (Ho)

E1 coheficiente de fiabilidad del modelo es menor que 0.90,
con un nivel de significancia = 0.05%.

Consideramos este planteamiento hipotético como el inicial
y bdsico, ya que serfa extenso enumerar en este apartado todas -
las hipdtesis que se procesan posteriormente en el transcurso del
An&lisis Factorial, puesto que al avanzar en este proceso se hace
necesario el planteamiento frecuente de hipftesis que conllevan
posibilidades importantes para concluir esta investigacidn cumpli
endo con los objetivos planteados.

79



LAS VARIABLES.

VARIABLES PARA VALIDEZ:

E1 estudic de 1a Validez difiere del de 1a Fiabilidad por su disefo,-
en virtud de que ias dos metodograffas no dependen una de otra, tipo: Y= f(X);
tanto 1a medici8n por Modelo como la medicidn por Criterio Externo caen dentro
del M&todo de Campo para confrontar dos variables, .ambas de tipo Independien-
te y previamente caracterizadas, con vistas a su manipulacidn observacional y-
correlacidn para la obtencidn del Coeficiente de Validez del Modelo en el me -
dir Idoneidad, Para la cual, no existe un test y dificilmente se construird --
por la compleja diversificacidn de sujetos, puestos e instituciones; Por &sta-
razén y por el hecho de manejar una baterfa factorizada, se utiliza el método-
de ANALISIS FACTORIAL y tambi&n el de Criterio txterno por Comit& de Jueces --
(jefes) para la investigaciﬁn del Modelo; Y ademis se revisa internamente el -
propio Criterio Externo para su utilizacidn -confronta entre jueces-, esto y -
las precauciones que han sido mencionadas, son tratamiento obligado en virtud-
del cuestionamiento que se hace usualmente a la subjetividad del ComitE o a To
inestructurado de un criterio externo, mismo que se aplica frecuentemente con-
menor validez interna que el propio test a validar. Tambi&n se investiga por -
Andlisis Factorial el modelo propuesto, que en cierta forma es un criterio in-
terno y es el estudio de los factores fundamentales (generales, grupales y espe
ctficos) que componen psicom8tricamente el perfil del grupo de empieados en in
vestigacidn; en este método los componentes psicométricos o el aspecto psicold
gico que exploran se convierten en variables para confronta de unas con otras-
sistemfticamente, detectando ademds de los fundamentales, los factores con po-
tencial predictivo de 1a Idoneidad, asT como 1a Validez Factorial de estas G1-
timas; Considerando la variable idoneidad como 1a "piedra angular" que te8rica
mente debe sustentar toda seleccifn de personal para cumplir con el principio:
"E| hombre adecuado en el puesto adecuado". Por 1o que, idoneidad es el concep
to que se dirige a determinar el grado y tipo de adecuacifn entre hombre y --
puesto, asf como los factores componentes de ambas variables, que ademds la de
finen operacionalmente; Tal concepto de Idoneidad proporciona su calidad de --

.
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"elaboracién" & rasgo tedrico; para ser investigada mediante Validez Estruc
tural, por Andlisis Factorial (*).

VARIABLES PARA EL ESTUDIO DE LA FIABILIDAD.

E1 disefio experimental para el estudio de la Fiabilidad contiene 1a
Variable Independiente "Tiempo", definida por un lapso de 6 meses entre la-
primera aplicacién de la bateria a la muestra (test) y la 2a. aplicacibn --
(Retest). Y como variable Dependiente las fluctuaciones que reflejan los --
puntajes resultantes de la segunda aplicacion comparativamente a la prime -
ra(**). La Fiabilidad es especialmente jmportante en este caso puesto que -
es determinante para la efectividad del Modelo el detectar rasgos psicoldgi
cos relativamente estructurales de la Personalidad, no superficiales y no -
estados transitorios, sino mds bien caracteroldgicos que permitan efectuar-
seleccién de personal sobre bases mis permanentes y tanto en diagnéstico co
mo prondstico, todo lo cual, concuerda con el propésito prioritario al uti-
lizar el método de Anilisis Factorial para determinar los factores fundamen
tales de la personalidad. Por otra parte las variables se escogen conside -
rando la posibilidad de diferencias significativas entre la primera y 1a se
gunda vez que un sujeto presenta los tests, tanto por el stress como por la
prictica entre una primera y una segunda ocasién, problema que tiene que --
ver también con la "sensibilidad" de Tos tests caracteroldgicos a situacio-
nes transitorias o momentdneas para reaccionar ante un test; se sabe que el
aspirante a un empleo presenta las pruebas de admisidn bajo un stress que -
puede 1legar a alterar su ejecucibn especialmente en pruebas de habilidad -
psicomotriz o que exploran aspectos factibles de un mayor cambio,o alteracio
ngs es sitoacianes stressantes asi como.de modificacianes -a corto-ptazo,por 1o

(*) MEGARGEE, op. cit., Vol. I I, Capftulo 3; Validacién de Constructos, --
ANASTASI, op. cit., Capitulo 5.3: Validez Estructural.

(**) ANASTASI, op. cit., p. 81 y subsecuentes.
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que se focaliza la atencidn en la Fiabilidad de los tests utilizados, ya que
serdn sometidos al andlisis de varianza para determinar su "composicidon fac-
torial" (*)

Ampliando un poco mds el punto G1timo: el Coeficiente de Confiabili-
dad es uno de los datos necesarios para determinar 1a “compoesicidn facto-==-
rial" de cada factor psicométrico en investigacidn complementariamente a la-
varianza comin (con otros factores), a la varianza especffica (del propio --
factor) y a la varianza de error que es en la que se refleja la variable in-
dependiente "TIEMPO". De tal manera que 1a varianza especifica mds el Coefi-
ciente de Fiabilidad nos debe arrojar como producto la varianza total del fac
tor correspondiente (1.00); Todo lo cual constituye el procedimiento para ob-
tener uno de los teoremas bdsicos del Andlisis Factorial (**)

(*) ANASTASI, op.cit. p. 34,
(**) ANASTASI,op. cit. p.p. 334-36.
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LA MUESTRA.

ols

(*)

Cuenta con la siguiente caracterizacibn:

Son empleados de la Delegacidn Regional Veracruz Norte del IMSS que ya -

cuentan con dos afios por 1o menos en el puesto y mds de cuatro en la ins

titucidn. Esto es en virtud de que se busca el perfil promedio del pues-

to y no del aspirante a &1, es decir una escala de comparacifn para selec
cionar futuros candidatos en base a indicadores de desempefioc de empleados
que han demostrado capacidad -en mayor o menor grado- para el desarrollo-
del puesto y cierto grado de permanencia en &1 y en la institucidn; Esto~
es tambi&n en razén del problema definicional del objeto de estudios Ido-
neidad, de tal modo que establecer el perfil en base a empleados incremen
ta la posibilidad de estar midiendo realmente la idoneidad sujeto/puesto-
institucidn.(*).

Se escoge un puesto de nivel ejecutivo-bajo bien definido en sus funcio -
nes y que ademds es sistemiticamente y periddicamente evaluado por super-
visiones como 1o es el de Supervisora de Enfermerfa.

Cada una de las Supervisoras dirige de 6 a 15 Enfermeras Generales en un-
servicio especffico del hospital como puede ser Pediatrfa, cirugfa, sala-
de adultos, cardiologfa, etc. y representa elemento primordial en la orga
nizacifn y funcionamiento del hospital.

E1 grupo elegido son todas mujeres con 1a carrera de Enfermerfa y con des
tacada labor en afios de servicio en el Instituto, razén por la cual fueron
elegidas para cargo ejecutivo a nivel de Confianza "B" (Con licencia sindi

Para la fundamentacidn del muestreo em empleados, Cf. Cattel op. cit. pp.
311-313,
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cal); Dependientes en Linea Directa Ascendente de una Sub-jefa, quien a su
vez depende de una Jefa de Enfermeras, misma que depende del Director M&di
co de 1a Clfnica y de 1a Supervisora Delegacional de Enfermerfa (0 aseso -
ra) y que son los niveles utilizablespara integrar el Comit& de Jueces o -
evaluacifn por Criterio Externo; A continuacifn se describe Organigrama Es
tructural para exacta ubicacifn del puesto: (*)

Director General del IMSS.

Delegado Regional Veracruz Norte.

v

Jefe de los Servicios M&dicos en la Delegacién.

Supervisora Delegacional de Enfermerfa Director M&dico de 1a Clfnica.

o=y Jefa de Enfermeras.

Subjefa de Enfermeras.

v

SUPERVISORA DE ENFERMERIA

Enfermeras Generales y Auxiliares.

(*) MANUAL DE ADM. DE LOS SERVICIOS DE ENFERMERIA EN DELEGACIONES FORANEAS.



LOS

. La muestra se encuentra distribuida en Tas Clinica-Hospital de Xalapa y

de Poza Rica, asi como en un Hospital-Regional en el Puerto de Veracruz;
Esto implica tres localidades distintas socio-econémicamente y dos tipos
de hospital distintos en magnitud, lo que incrementa la representativi -
dad, aunque las funciones de la Supervisora son de alta uniformidad en -
el Seguro Social a nivel nacional.

Como ejemplo de la importancia del puesto elegido es mencionable que na-
da mis en el Hospital-Regional de Veracruz ascienden a 800 enfermeras de
los 1,700 empleados existentes, por To que el cuerpo de enfermeria pro -
porcionalmente representa mayorfa en 1a generalidad de hospitales IMSS.

De las 55 Supervisoras existente en la Delegaci6n Veracruz Norte, la mi-
tad aproximadamente pertenecen al Hospital de Veracruz y la otra mitad:-
entre Xalapa y Poza Rica, esto representa la poblacién completa de Super
visoras de la Delegaci6n; que cuenta con 6500 empleados aproximadamen --

‘te (*).

La edad promedio del grupo-muestra es de 34 afios con una desviacion tipi
ca de 10 afios, 1o que implica un amplio rango en éste aspecto.

CONTROLES.

Los controles van dirigidos a mantener en todo momento Tas normas --

investigacionales, asi como a evitar en 1o posible desviaciones que afecten-

Tos

to),

(*)

resultados finales. A continuacién se describen (para efectos de proyec-
los controles:

Fuente de informacidn: Secci6n de Personal de la Delegacidn Veracruz -
Norte del IMSS. Xalapa, Ver. E1 dato incluye personal de base, de con-

fianza y suplentes en Bolsa de Trabajo.
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Sensibilizacién, de las autoridades institucionales respectivas, del gru
po de supervisoras y del grupo de jueces, con la finalidad de una mayor-
comprensidn del objeto programdtico, de disminuir resistencias, prejui -
cios y distorsidn de la informacidn a recopilar.

La Seleccidn y el entrenamiento de los examinadores-entrevistadores y de
los jueces para la labor a desempefiar hasta su completa capacitacidn.

La recopilacién de informacién es en forma "cruzada" -entre examinadores
uno corrige 1o que otro califica-, para evitar o disminuir errores manua
les.

Revisidn previa del material y de las condiciones de examinacidn, asT co
mo analisis periddicos sobre el desarrollo de la investigacidn por cada-
etapa. i

Los controles psicométricos se mencionan en la seccidn de Instrumental -
como requisitos de la bateria y de las condiciones de examinacidn.

Un centro especializado para el procesamiento de datos como lo es el cen
tro de C4lculo de la Universidad Veracruzana.

Coordinacién con la Facultad de Psicologfa de la U.V., para cubrir los -
requisitos de programas de Servicio Social Universitario Anticipado, uti

lizado en varias etapas de la investigacidn.

Los controles relativos a hipdtesis y procesamiento estadistico se encuen
tran en la seccidn Procedimiento Investigacional.

Los controles relativos a muestra se especifican en la seccidn correspon
diente, como las condiciones para eleccién de puesto y grupo laboral.
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GRAFICA DE PERFILES

PUESTO DE SUPERVISORA DE ENFERMERIA IMSS.

DISERO PARA PROGRAMA EXPERIMENTAL. PERFIL TEORICO.

FACTOR PERFIL FUNCIONAL (*)

PERFIL PSICOLOGICO (*)

PERFIL PSICOMETRICO

Funciones especificas delf puesto

Factores y tests de La bateria experimental.

1 Supervisar,evaluar y controlar los Fuerza SuperYoica (**). Factor "G" (alto)*** del test de 16 PF
recursos.

2 Cumplir reglamentacién.Subordinacidn.| Conservadurismo-Radicalismo Factor "01" (bajo) del test de 16 PF

3 Coordinacién, Orientacién y difusién | Comunicacién Interpersonal Factor "A" 2a1to;de1 test de 16 PF y el
de normas. Factor "f" alto) del test de Herford

4 Planear. Programar. Organizar. Pgn§§miento_A§s§racto. Pre- Factores "B" y "N (Altos) del test 16 PF

visidon y andlisis

5 Analizar y resolver problemas.Tomar |Capacidad Intelectual general Puntaje final del tests del Bet a (rango nor-
decisiones. mal o superior).

6 Dirigir. Distribuir cargas de traba |Fuerza yoica.Estabilidad y -- Factor "C" (alto) del test 16PF y el factor -
jo ajuste emocional "d" del test de Bell (satisfactorio)

il Motiyar personal,manejo de personal |Entusiasta, espontdneo, socia Factores "F" y "H" (altos) del test 16 PF y -

ble, persuasivo.

factor "h" (alto) del test de Herford.

Funciones generales en La Institucibn

8 Relaciones Humanas Ajuste general de personalidad Factor "e" (satisfactorio) del test de Bell
9 Disponibilidad al puesto-institucion | Disposicién al puesto-institucién|Entrevista "dirigida-estandarizada".
10 Tipo ejecutivo para servicios de Comportamiento general, obseryado|Entrevista "dirigida-estandarizada"
enfermeria en la entrevista
11 Tdoneidad Sujeto/puesto- Institucibn: Por ajuste promedio individual /gnupal nesultante al aplicar La baterfa experimental]

*) Son los perfiles aplicables también para Criterio Externo por Comité de jueces.
**)  Enunciado que s6lo denomina el factor psicolégico, para ampliacién Cf, el manual respectivo. ib. el resto.

(***)
para el resto.

L8

(A1to), (bajo) o (Satisfactorio) es un nivel teérico de expectativa, deseable,

a reserva de obtener el real-promedio ib.



FACTOR 1:

FACTOR 2:

PERFIL PSICOMETRICO

Componente "G" del test de "16 Factores de

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

La persona que califici bajo en el
factor G tiende a ser de Super yo-
débil, oportunista, evade las re -
glas, siente pocas obligaciones, -
inconstante en sus propdsitos y en
sus compromisos -dearupo y en las-
demandas culturales. Su libertad -
de influencias del grupo lo puede-
1levar a actos antisociales pero -
en momentos lo hace mds efectivo.-
Como se rehusa a atarse a las re -
glas tiene problemas somaticos por
la tensidn.

CONTENIDO DE LOS FACTORES PSICOMETRICOS.

v

Personalidad" de Raymond Cattell;
TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

La persona que calificé alto en el fac
tor G, tiende a ser de Super yo fuerte,
concienzudo, perseverante, juicioso,--
atado a las reglas. De caracter exigen
te, dominado por el sentido del deber,
responsable, previsor, "no desperdicia
un minuto", generalmente es moralista-
y prefiere a compafieros trabajadores--
que chistosos. Este Super yo esencial,
psicoanalfticamente, debe distinguirse
del superficialmente similar "yo social
del factor Qz+."

Componente "Ql" del test de 16 PF de Raymond Cattell.

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

Conservadurismo. Tiende a ser con-
servador, respeta ideas estableci-
das, tolerante de las dificultades
tradicionales. Conffa en lo que se
le ha ensefiado a creer y acepta lo
probado como verdadero a pesar de-
inconsistencias, cuando alguna ---
otra cosa puede ser mejor. Cautelo
so hacia nuevas ideas, tiende a --
afanarse y a posponer los cambios-
prefiere seguir la tradicién y es-
conservador en politica y religitn,
tiende a no interesarse en pensa -
miento analitico intelectual.

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Radicalismo. La persona que califica-
alto en este factor"0j, tiende a ser-

experimentador, cht{&a, Tiberal, ana
1itico, 1ibre pensador. Tiende a inte
resarse en asuntos intelectuales y duda
de los principios fundamentales. Es -
escéptico y crfico tanto a ideas anti
guas como a las nuevas. Tiende a es--
tar bien informado, menos moralista y
mds inclinado a experimentar en la vi
da, mds tolerante ﬂacia las inconve -

niencias y los cambios.
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FACTOR 3: Contiene el Componente "A" del 16PF y el Componente "f" del Herford.

+

FACTOR 4:

+

COMPONENTE "A" DEL 16 PF:
TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

Reservado, aislado, escrupuloso, frio
tiende a ser retrafdo, rfgido, prefie
re las cosas a las personas y trabaja
mejor solo, evita comprometerse en --
opiniones. Es preciso y rfgido en su-
forma de hacer las cosas y en sus nor

mas personales, puede 1legar a ser obs
taculizante, duro.

COMPONENTE "f" DEL TEST DE HERFORD

Es una de las 10 &reas de intereses -
vocacionales del test que detecta in-
tereses de tipo verbal.

Contiene los Componentes "B" y "N" del
COMPONENTE "B" DEL 16PF:
TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO.

Menos inteligente, pensamiento concre
to (m&s baja capacidad intelectual es
colar). Tiende a ser lento para apren
der, captar y entender, dado a inter-
pretar literal g concretamente, puede
ser reflejo de baja inteligencia o de
funcionamiento pobre debido a psicopa
tologfa. -

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Abierto, afectuoso, calmado, par
ticipante. La persona con punta-
je alto en este factor "A" tien-
de a ser de buen cardcter, expre
sivo emocionalmente, dispuesto a
cooperar, atento y amable, adap-
table. Prefiere ocupaciones en -
las que trate con gente y situa-
ciones sociales solemnes. Forma-
rdpidamente grupos activos, gene
roso en las relaciones persona -
les, menos temeroso de la crfti-
ca, capaz de recordar el nombre-
de 1a gente.

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Mds inteligente, pensamiento abs

tracto, mas capacidad intelec -

tual escolar. Tiende a ser rdpi-

do para captar ideas y en la lec

tura. Hay cierta correlacidn con

el nivel cultural y la viveza de

la persona. Puntajes altos contra
indican deterioro de las funcio-

nes mentales en condiciones pato

16gicas.

(*) En la seccidn el Instrumental se proporciona mds datos sobre los tests de esta
baterfa, aquf se trata s6lo 1os componentes utilizados en el Perfil Psicométri
co. E1 test de Cattell se refiere a la forma "A" del 16 Factores de la Persona
lidad,ya que existe la paralela Forma "B" del mismo test.
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v
+ COMPONENTE "N" DEL TEST DE 16PF DE RAYMOND CATTELL.

FACTOR 5:

FACTOR 6:

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

Directo , Natural, sencillo sentimen-
tal. Tiende a no ser sofisticado, con
facilidad se contenta y conforma con-
lo que venga, es espontdneo, algunas-
veces es crudo y delicado.

Contiene el puntaje final de test de Beta:

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Sutil, calculador, difuso, agudo. -
Tiende a ser refinado, experimenta-
do, perspicaz y analftico. Su acer-
camiento a Tas situaciones es inte-
telectual, sin sentimiento parecido
al cinismo.

es decir se aplica completo y se con

sidera como factor 5 el resultado final en puntaje directo, sin conversién por-
tablas usuales; Estableciendo el rangueado a partir de la propia muestra examina

da.

Contiene los Componentes "C" del 16PF y "d" del test de Hugh M. Bell.

COMPONENTE "C" DEL TEST DE 16PF.
TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

La persona que califica bajo en este-
factor tiende a ser afectada por sen-
timientos, emocionalmente menos esta-
ble (inestabilidad emocional), fdcil-
mente inquietable. Menos fuerza del -
yo. Tiende a l1a baja tolerancia de la
frustracion en condiciones insatisfac
torias, voluble y con facilidad evade
demandas de la realidad necesarias,fa
tigado, neurdticamente irritable, se-
impresiona y molesta con facilidad, -
activo en la insatisfaccidn, tiene --
sfntomas neurdticos fobias, altera -
ciones en el suefio, enfermedades psi-
cosomdticas; Bajo puntaje en este fac
tor es comiin en casi todas las formas
de trastornos neurSticos y psic6ticos

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

La persona que califica alto en es-

te factor tiende a ser emocionalmen

te estable enfrenta la realidad, ma

duro, calmado. Mayor fuerza del yo.

Es realista acerca de la vida, sere

no, capaz de mantener una sBlida -

moral entre los grupos. Algunas ve-

ces se puede ajustar resigndndose -

ante problemas emocionales no resuel
tos. Hay observaciones clinicas --

(SHREWD) que indican que en ocasio-

nes, con un buen nivel en este fac-

tor, permite a la persona un ajuste

efectivo a pesar de sus nilicleos psi
cBticos subyacentes en potencia.



+ COMPONENTE "d“ DEL TEST! DEI'HUGH M. RELL.

FACTOR 7:

Esta es una de las 5 &reas del test "Inventario de Ajuste, dirigida a detectar el
grado de ajuste del sujeto en su drea emocional, conforme crece el puntaje direc-

to crece el grado de desajuste emocional en la persona;.

En este factor 6 se uti-

liza s6lo el componente "d" del test, en baterfa con el componente "C" del test -

de Cattell para explorar la Fuerza Yoica (Estabilidad y Ajuste emocional) que es-
uno de los factores psicolfgicos del Perfil Psicoldgico.

Contiene los componentes "F" y "H" del Test 16PF y el "h" del Herford.

COMPONENTE "F" DEL TEST DE 16PF
TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

Moderado, prudente, serio, taciturno,
Tiende a ser cohibido, reticente, in-
trospectivo, a veces hosco, pesimista
indebidamente cauto, quien los obser-
va los considera presumidos y excesi-
vamente correctos. Tiende a ser una -
persona sobria y dependiente.

COMPONENTE "H" DEL TEST DE 16 PF.
TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

Cohibido, opacado, reprimido, timido.
La persona con bajo puntaje en este -
factor tiende a ser retraido, recata-
do, alejado, Generalmente tiene senti
mientos de inferioridad, expresdndose
con lentitud y dificultad, le desagra
dan trabajos en que predominan los --
contactos interpersonales, prefiere -
uno o dos amigos a grupos numerosos y
se mantiene frecuentemente desconecta

do de 1o que sucede a su alrededor.

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Alegre, impulsivamente vivaz, festivo,
entusista. La persona con puntaje alto
en este factor "F" tiende a ser anima-
do, activo, platicador, franco, expre-
sivo, efervescente, despreocupado. Fre
cuentemente se le elige como Ifder. -=
Puede ser impulsivo y vivaz.

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Atrevido, socialmente audaz, desinhibi
do, espontdneo. Tiende a ser de buena
disposicifn para probar nuevas cosas,-
exhuberante en las respuestas emociona
les. Su resistencia le permite enfren-

tar situaciones de relaciones persona-
les-emocionales sin fatiga. Sin embar-
o puede ser descuidado en los detalles,
ignorar sefales de peligro y consumir-
mucho tiempo hablando. Tiende a ser em
prendedor y a interesarse vivamente en
el sexo opuesto.
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FACTOR 8:

FACTOR 9:

FACTOR 10:

NOTA:

COMPONENTE "h" DEL TEST " INVENTARIO DE INTERESES HERFORD"
v

Es una de las 10 drea de intereses vocacionales del test, que detecta intereses
de tipo Persuasivo, considerados por el autor de la prueba como propios de acti
vidades como la que aquf se investiga en Supervisores de Enfermerfa, en su fun-
cién de motivar y manejar personal.

Contiene el componente "c" del Inventario de Ajustes de Bell. E1 test de Bell se

compone: del &rea Ajuste familiar (a), irea de Ajuste de salud (b), drea de --
aju ste social (c), drea de Ajuste emocional (d),, y el drea de Ajuste eneral-
(e), ésta G1tima area sumariza el puntaje de las anteriores para determinar --
el grado de ajuste ?enera1 de la Personalidad en el sujeto. Por 1o que el fac -
tor 8 consiste en el puntaje directo obtenido al aplicar el test completo y sin
conversién en tablas usuales, ya que el puntaje directo (en “bruto") es el re -
querido para procesarlo por Andlisis Factorial y sin contaminacifn de otras ---
muestras previas. :

Este factor explora por entrevista la disponibilidad del sujeto para desempefiar
el puesto, su actitud y disposicidn personales para la categoria de "Superviso-
ra de Enfermerfa IMSS", mediante entreyistadores -investigadores previamente en
trenados y con forme a un formato disefiado para “"Entrevista Dirigida", que con-
tiene procedimiento para cuantificar la calificacién otorgada por cada entrevis
tador en cada una de sus diversas dreas a explorar, con la finalidad de estruc-
turar la "Entrevista Estandarizada" y calificando aspectos como la presentaci6n
personal, que no es detectable por tests. :

Este factor explora por entrevista el "Comportamiento General",que se refiere a
las diversas funciones del Perfil Funcional del Puesto y del Perfil Psicoldgico
explorados por tests, en este factor 10 se engloban las 8 funciones primeras --
nuevamente pero exploradas por entrevistadores conforme al formato de la "Entre
vista Dirigida-Estandarizada" que ha sido explicado en el punto anterior (o fac

tor 9).

En subsecuentes apartados se amplfa la descripcidn de la entrevista y la bate -
ria experimental, ya que aquf sblo se trata de resumir el contenido del Perfil-
Psicométrico que serd sometido a investigacidn para la fundamentacidn empirica-
del "Modelo Metodoldgico para la Investigacidn en Seleccibn".
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_SECCION 2.3.- EL INSTRUMENTAL
2.3.1. CRITERIOS DE ELECCION DE INSTRUMENTO.

Los criterios de eleccifn se encuentran fundamentados en primer Tugar
por las normas y requisitos que la psicometrfa exige de un instrumento de me
dicidn psicoldgica y en segundo lugar por la problemdtica operativa de la Se
leccidén de Personal institucional (*), con gran diversidad de particularida-
des, ya que es necesario seleccionar a veces con nivel de escolaridad de ---
post-grado universitario y a veces por debajo del nivel primario, a veces con
poblacidn de tipo urbano y a veces con poblacién de tipo rural o indigena, -
al igual que en ocasiones seleccionar de emergencia o seleccionar con gran -
meticulosidad, seleccionar grupos desde 2 aspirantes hasta varios cientos, -
asf como una gran diversidad de ramas ocupacionales (**) y estratos socio-eco

némicos, linguisticos o con diferencias culturales.

Consecuentemente el sistema, la metodologfa e instrumental debe ser-
de gran flexibilidad adaptativa, de gran agilidad y aceptable margen de segu
ridad, de aqui que los criterios que se mencionan son considerados indispen-
sables aunque pueden ser en mayor o menor grado restrictivos o permisivos en
funcidn del contexto aplicativo:

CRITERIOS.
.1. Aceptablemente respaldado por teorfa y/o por investigaciones previas.

.2, Aceptable grado de Validez y Fiabilidad, inclusive Validez Aparente.

(*)  En 1975 se calculd que el IMSS procesaba anualmente mds de 62,000 aspi-
rantes en el pafs.

(**) Actualmente se estima en mds de 350 "Categorias" distintas (De "Base" y
"Confianza"), que contienen aproximadamente la cantidad de 180,000 em -
pleados en la totalidad del Sistema IMSS. La Delegacidn Veracruz Norte-
cuenta con 5,800 empleados aproximadamente, esto, independientemente de
los suplentes en Bolsa de Trabajo.
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.10.

.11,

(%)

(°)

Razonable extensidn y profundidad de la informacidn resultante.

De amplio espectro aplicativo referente a diversos estratos, socio -

econdmicos, escolares, de edad, etc.

Posibilidad de permanencia independientemente de variaciones menores
en el puesto que se selecciona.

Factible de Correlacién con otras pruebas alternas y de ser posible-
con test paralelo(°) semejante en objetivo medicional y distinto en-
reactivos.

Coherente con el resto de pruebas de la bateria, especialmente para-
efectos de "factorizacion".

preferentemente de tipo "Objetivo" o "Estructurada® (°) es decir --

no-Proyectiva (*), y ademds de "Papel y Lapizt (°)-

Factible de aplicaci6n individual o Colectiva, sencilla en instruc -

ciones y breve en tiempo para responderla y para calificarla.

De material y/o equipo asequible, ya que hay pocas fuentes en el --
pafs para obtencién de tests con su debido tratamiento.

Las pruebas utilizadas en éste programa cuentan con diversos estu --
dios previos de Normatizacidn y/o Validacién en el IMSS y del Distri
to Federal y/o de la regidn de Veracruz Norte para ser inclufdos en-
1a baterfa (°); Ademds son factibles de "factorizar" por componentes

No se excluye la posibilidad de ing]uir Proyectivas, para aplicacio
nes especiales, aungue con mayor numero de restricciones.

Sianifica que conlleva un control especifico.
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2,3.2. EL INSTRUMENTAL (*)

)

(***)

.1. Test 16 Factores de la Personalidad, de Raymond B. Cattell., Forma
A (**).

.1.1. Mide 16 rasgos de la personalidad en forma bi-polar o sea -
de un extremo a otro en base a reactivos de opcidn miltiple
y cada rasgo "factorizado" para medir unidades funcionales-
de comportamiento, diferenciadas.

.1.2. Se le incluye por su estructuracidn Analitico-Factorial con
gruente con la del Modelo Metodoldgico que se propone para-
investigar y por cubrir los requerimientos especificados.

.2. Test; Inventario de Ajustes, de Hugh M. Bell.

,2.1. Mide el ajuste de personalidad en sus sreas familiar, social,
de salud, emocional y general. En escala de calificacién cre
ciente, conforme crece el puntaje crece el desajuste de per-
sonalidad, en base a reactivos de opcidn.

,2.2. Se le incluye por cumplir con los requerimientos especifica-
dos, por contar con investigaciones previas en el IMSS y por
sus posibilidades de "factorizarlo", as? como de correlacion
con el test de Cattell.

.3, Forma revisada del test de Beta,de LINDNER Y GURVITZ (***),

,3.1. Mide la habilidad intelectual general, con 6 subtests que --
contribuyen por igual al puntaje final-global.

Brevemente se especifica el objetivo medicional del test y su justifican
te de inclusidn en bateria ya que una descripcifn completa se encuentra-
en sus respectivos manuales y serfa extenso para Tos propdsitos de &sta-
tesis.

Se incluye tabla de interpretacidon del 16 PF al final de la seccibn 2.4-
Resultados.
LINDNER, R.M. y GURVITZ, M. RESTANDARDIZATION OF THE REVISED BETA EXAMI-

NATION TO YIELD THE WECHSLER TYPE OF 1.Q., J. APPL. PSYCHOL. 1946, 30, -
649-638.,
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.3.2. E1 tipo de inteligencia general que mide es el considerado para co
rrespondencia con el factor psicolégico a medir y las circunstan -
cias de aplicacién; Razones por las cuales se le incluye en bate -
ria.

4. Test: "Inventario de Intereses Herford" (*).

4.1 Mide intereses vocacionales en diez dreas: A) Cilculo matemdtico,
B) Cientificos, C) Bioldgico-quimico, D) Mécanicos, E) De servicio
social, F) Verbal, G) Literario, H) Persuasivo, I) Artistico, J)-
Musical; Con escala de Likert para agrado-desagrado de activida -
des.

.4.2.Se incluye por su independencia de profesiones especificas y por-
sus areas (E y H) especialmente aplicables al factor psicoldgico-
a medir en el Perfil del Puesto. Incluir pruebas vocacionales en
Ja Seleccidén cubre un aspecto indispensable en el trabajo para --
instituciones de servicio, especialmente con proyeccibn social; -
Ademds de que ofrece criterios para una mejor ubicacién del candi
dato-trabajador en 1la Organizacidn, conforme a intereses y aptitu
des, componentes de la Vocacidn.

5. La entrevista "Dirigida-Estandarizada" (D.E.)

.5.1.La entrevista "D.E" explora todos los factores del perfil psico-
16gico del puesto-institucidon y brinda un indicador global de la-
"Idoneidad sujeto/puesto-institucién" o Factor de Comportamiento-
General, (Factor "C.G") (°), para efectos de lo que Cattell defi-
ne como Homogeneidad: "Grado en que las partes de un test miden -
1a misma cosa" (*)

(*) Cattell, op. cit., p. 334



Dl

La entrevista "D.E", consiste en un formato que contiene los per
files Funcional y Psicoldgico del puesto con especificaciones pa
ra cada factor como gufa del entrevistador, para dirigir la en -
trevista mediante guién verbal por interrogatorio, modificable -
en cuanto a preguntas demasiado especificas, ya que lo que inte-
resa evaluar es el factor en forma global, en escala del 1 al --
10; Este puntaje se vacia en otro formato-protocolo de respues -
tas, de tal manera que la tabulacién durante y al final de la en
trevista, sea facil y rdpida.

La entrevista "D.E" se aplica en el caso del puesto a estudiar -
en este programa, para los dos dltimos factores del Perfil Psico
16gico: Factor 9, disposicidn al puesto-institucidn (Interés en-
el trabajo) y Factor 10, comportamiento general (Tipo ejecutivo-
en Enfermeria), (Factor "C.G").

Por supuesto la entrevista "D.E" se aplica con los fundamentos -
y requerimientos para entrevista y entrevistador, para indagar -
Personalidad con fines de seleccifn-clasificacidn (*). Por Ta es
trategia del entrevistador -guion preparado y no "1ibre", se con
sidera la entrevista "Dirigida". Por el formato pre-elaborado y-
reporte cuantitativo -se considera la entrevista "Estandarizada"
Por el procesamiento aplicado -contra Criterio Externo- y por --
Anilisis Factorial se realiza la entrevista para Validacion (°).

(*) Cf. Anastasi, Maier, Dunnette, Bellows, Blum y Naylor, Tiffin.
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2.3:

pecto.

(2}

CRITERIOS DE ESTRUCTURACION DE INSTRUMENTAL.

ol

Para medir un factor del Perfil Psicolégico, se puede Tograr con un
s6lo test (por ejemplo el factor 5, con el Beta); o varios tests de
ser necesario (por ejemplo el factor 8 con "Cattell y Bell"), asT -
mismo se puede lograr con sélo una srea de un test (por ejemplo el
factor 1, con el factor "G" alto del "Cattell"), o varios componen-
tes de distintos tests (Por ejemplo el factor 6 con el "C" alto del
"Cattel1" y"Ajuste emocional” satisfactorio del "Bel1"), mismos que
se constituyen en bateria para medir el factor especifico, para el-
cual, fué construida.

La combinacién de distintos tests, para fines de seleccion puede ser
por varias estrategias decisionales; hemos optado por la del Andli-
sis Factorial.

E1 perfil psicométrico preparado para esta muestra y este puesto es
pecifico (Supervisora de Enfermeria), se focaliza en la medicion de
1a Personal en sus aspectos de: a) rasgos caracterolégicos, b) inte
ligencia, c) vocacidn, d) salud mental y ajuste-personalidad (°). -
Independientemente de que se pueden evaluar aptitudes especificas y
otros aspectos pertinentes -factibles de incluir en el Modelo-, nos
interesa determinar la "Idoneidad sujeto/puesto-institucion" en ba-
se a factores psicolégicos estructurales en la personalidad, que ga
rantizen mayor profundidad y permanencia en favor de fines prondsti
cos y en favor de un jdoneidad global, por encima de aptitudes espe
cificas, mas sensibles al cambio y/o Variables Modificantes (*) que
afectan la Validez Predictiiva.

Aqui terminamos la seccidn del instrumental utilizado, para pasar a la-
seccion de Informe de Resultados que contiene algunos datos mds sobre éste as -

Anastasi, op. cit., p. 146,
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SECCION 2.4.

I NFORME DE

RESULTADOS DE LA APLICACIOM DEL

MODELO METODOLOGICO PARA LA INVES

TIGACION EN SELECCION.

SUPERVISORAS DE ENFERMERIA DE LA -

DELEGACION VERACRUZ NORTE DEL IMSS.
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1.- DESCRIPCION DE RESULTADOS

Se presentan primeramente Tos cuadros de concentracifn y matrices para
pasar después al andlisis e interpretacidn.

1.1. Cuadros de concentracidn; los insertamos considerando la posibili
dad de revisiones futuras de los datos bdsicos para la obtencidon de conclusio-
nes y en funcidon también,de 1a necesidad de describir el fendmeno como primera
etapa investigacional. Presentamos los cuadros con los datos en bruto & punta-
jes directos por cada una de las 3 evaluaciones realizadas sobre la muestra y-

que son:

Evaluacion "A"; este contiene los puntajes obtenidos de la primera apli
cacidon del modelo completo, es decir, los tests y la entrevista. Para estos --
puntajes brutos desglosados por sujeto (42 en total) y para cada sujeto por --
factor psicométrico (10 en total); se hace necesario sefialar que algunos facto
res contienen mds de un componente psicométrico, por lo cual se utiliza como -
puntaje propio de tal factor la sumatoria de sus componentes; por otra parte en
la columna extrema-derecha se encuentra el ajuste porcentual de cada sujeto al
perfil promedio, es decir el porcentaje de factores que cubrid este sujeto por
arriba del promedio o dentro del promedio (1a Media). Y 1a Media de cada fac -
tor psicométrico asi como de sus componentes, se encuentra en la franja hori -
zontal inferior junto con su propia Desviacidn Tipica. La G1tima columna corres_
ponde al Ajuste al Puesto Factorizado,es decir:1a resultante del Perf. selec.Fac.

Evaluacién"B"; este cuadro concentra los puntajes del criterio externo
por Comité de Jueces, es decir del grupo de jefes que evaluaron la muestra;con
su correspondiente ajuste porcentual al puesto en la columna extrema derecha;-
asi como la Media y su Desviacidn Tipica en la franja horizontal inferior para
cada uno de Tos factores explorados.

Evaluacidn "C"; que es el cuadro que concentra Tos puntajes directos -
del retest o segunda aplicacion 6 meses después de la primera, y que concentra
los resultados (ya sin entrevista) para los 8 factores psicométricos, siendo -
exclusivamente para fines de fiabilidad,de los tests utilizados con Ta mues --
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tra, Salvo los casos que ya no fué posible detectar para la segunda examina

cién la mayorfa de los cuales pertenecen a la Tocalidad de Xalapa que se ne

garon a ser examinados, en virtud de tal actitud que hubiera afectado los -

resultados psicométricos, se considerd preferible no examinarios nuevamente;
sin embargo esta falta de sujetos no afectd notoriamente la Media y la Des-

viacién Tipica en la mayoria de los factores. Con esta observacifn se repor
tan los datos concentrados en este cuadro, mismo que sigue el formato de --

los anteriores para el ajuste porcentual al puesto, la Media y la Desviacidn
Tipica.

;

A continuacién, se presentan los cuadros que han sido mencionados.
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EVALUACION "A"
la. APLICACION MODELO - CONCENTRADO DE PUNTAJES BRUTOS - SUPERVISORAS DE ENFERMERTA T.M.S.S.
E feecpsecpuseeerel s e p.r. T's [eetafoor Joeii] s Jio v Jewed ¢ Pri Jewrmevis 12 Tt
& G 10, IA B ] N G I FIN | h e TR s 1 Pues
o. [N omBRERe 1 f2] 3 4 5 6 7 s fo Jwlu EoADfior osdo
1 | BARRIOS CRUZ WARIA 13 111 f11 3¢ s |8 [8 [16 [69 [18 |8 |26 [ 8 |11 [36 |55 |27 |8 |6 |50 § P.Rich |38 | 40 |
2 | CASTILLO VALDES ROSALBA N18 |6 f12 [38 [s0 |7 [6 13 |69 |14 |17 |31 | 2 |4 |22 |28 |69 |8 |8 |50 30 | 20
3 | CoBOS DEL VALLE [tDELIZA J14 J15 113 39 Js2 [4 17 |21 |es [18 |8 |26 |13 [18 |39 |70 |20 |8 |6 |0 21 | 80
4 | VEGA DEL ANGEL GUADALWPE J14 12 12 |43 [ss |6 |12 |18 84 |18 |12 [30 | 9 |22 |40 |71 |36 |7 |8 |so 21 | 60
5 | TAPIA CRUZ ANTONIA U |8 14 f37 51 |3 [ [1a [s0 [o1r [5 |26 [ 5 |12 |31 Jas |13 |7 |7 |50 23 | 60
6 | ACOSTA FLORES MA.SOCORRO §18 (10 [15 a3 s |5 [11 [16 |77 |o1 |6 |27 |15 |17 a1 [73 |25 |7 |7 Jso 23 | 100
7 | NAVARRO GARCIA GUILLERM. §14 |6 |11 39 Jso |6 [8 [14 |88 |16 |16 |32 | 7 |12 |36 |53 |48 |7 |7 lao 25 | 29
8 | VALDEZ BARJAUMA. C. 13 f12 12 [a1 |53 |5 |7 |12 |es |e2 29 [15 20 |36 |11 |26 |9 |7 |70 2 | 80
9 | JIMENEZ GONZALEZ GLORIA [16 [10 [10 [35 las |6 [12 |18 (72 |24 |6 [30 | 9 [18 |27 |54 |17 |7 |7 |70 80
10 | LOPEZ FRANCO BUENAVENT. §12 18 11 Joa [35 |5 |6 [11 [7a (12 [18 (30 |12 [17 |27 [s6 [55 | & |8 |50 fumara lao | 20
11 | GONZALEZ VELEZ ELVIA 8 |14 10 30 fao |6 |6 [12 |96 |20 [6 [26 | 4 [17 |30 |51 |23 |8 |7 |s0 3 | 8
12 | DOMINGUEZ OwMos Aus.  [14 |6 |14 8 52 |6 |6 |12 (93 |6 |27 [33 |13 | 4 |3 |5 |71 |8 |8 |50 8 | 2
13 | ZARATE RGUEZ. MA. EUG. §16 |9 N13 Jss st |5 J10 [15 [81 |20 |3 |23 [13 |19 [32 |e4 |17 |8 | & |100 33| 100
14 | CID MATA RITA 13 f12 {9 Ja3 b2 [2 J10 |1z [as |15 24 {11 12 |38 Je1 |43 |7 |6 Je0 59 | 0
15 | LIBREROS HOEZ. SOLEDAD J15 12 J14 |34 s |6 10 [16 |53 |22 | 4 |26 | 8 |15 |28 |s1 |23 |7 |7 |90 56| 80
16 | MARTIN DEL C. T. MA. E. f12 18 |16 Jiz 58 [5 |8 [13 |84 |18 | 9 |27 |22 |22 |39 |83 |45 |8 |6 |50 31 | 60
17| Soush ACEVEDO CeCILIA  Ju4 |6 [14 o9 a3 [8 [10 |18 [73 |13 |14 |27 |11 |11 |27 [49 |45 |8 |6 |40 60 | o
18 | FLORES CHAVEZ MA. LAUR. f16 12 14 Js9 3 [6 |6 |12 |76 |22 |6 |28 | 8 |6 [36 [50 |41 |6 |6 |60 28 | 40
19 | NEMIGA LOPEZ ALBINA 13 19 |9 3 |43 |8 [7 |15 [89 [18 |5 |23 | 7 [15 |29 [s1 |42 |7 |6 Jao 3 | 60
20| M1z, PIO MA. DEL SOCOR. f12 |8 [8 |34 2 [s5 |6 [11 |95 |21 |7 |28 | 4 |10 |29 |43 |51 |7 |7 Jao 27 | 0
21 | ALVAREZ CARRERA CARLOTA 16 |15 |7 Jsa 1 [a 11 [15 |71 [17 |7 |24 |14 |18 |3 |67 |23 | & | & |eo a7 | 60
22 | MORFIN RAMOS RAQUEL 7 12 14 37 51 [8 [1a ez [61 |2z |2 |24 |9 117 |33 [59 |12 | 6 |6 |50 fveracruz]zs | so
23 | MERLO WDEZ. MA.TERESA  J14 |14 J1o |39 o [7 [8 [15 |85 [14 |6 |20 |11 |19 |34 |sa |21 |8 |8 |70 29 | 60
24 | FLORES GUZMAN FACUNDA |18 |16 |15 36 51 |1 |8 |9 [59 [16 |4 |20 | 4 |12 |32 |48 |14 |7 |6 |50 3| 40
25 | ESTRADA ESCOBEDO GLORIA §17 iz |11 a4 155 |8 [10 [18 |81 [17 |8 |25 [10 |17 |42 |69 |28 |6 |6 |60 23 | 80
26 | GALLARDO EsPINOZO ELID. f15 |6 11 31 la2 |5 [15 |20 |70 {17 |7 |24 |12 |15 |27 [s4 |2& |7 |6 |50 2 | 0
27 | CORDOBA BRITO MA. DE J. |16 7 37 s |5 |9 J1a [73 11 |11 [22 |5 |7 [34 |46 [63 |7 |8 |40 u_| 20
28| avita G LutsA ReYNA 13 J13 12 28 a0 |9 [18 |27 |95 [13 |18 |31 | 7 |3 |29 [39 |78 |7 |6 |50 31| 20
29 | RAMOS RANGEL MA. DE L. |13 10 [10 [s7 a7 |6 [13 [19 |92 [19 [13 [32 |10 |15 |34 |59 |32 |7 |7 |50 29 | 80
30 | COVARY_SARMIENTO D. 18 15 J1a {1 [s5 |7 J1z [19 [86 [24 | 1 |25 13 [26 [42 [e1 |8 |8 |7 [%0 2 | 100
31| RIZ FIGUEROA YADIRA 116 |12 f12 |37 a9 [ |9 [13 [61 (19 |10 |29 |14 |14 [33 |e1 |49 |8 |6 |40 30 | 40
32 | VAZQUEZ ZARATE ANA 18 |9 |u 38 a9 4 [o [13 {67 |11 [7 [18 |7 |9 |28 |45 |29 |7 |6 |50 46 | 40
33 | RIVERA CASTILLO AIDA |17 14 [10 [a3 [53 |6 [15 |21 |71 [24 | 0 |24 |13 |21 |35 |69 |11 |8 |7 |90 1 | 80
34 | RDZ. RECIO EDUVIGES 15 10 |10 jas Js5 [o J1z [21 |89 |16 |4 |20 |16 |16 |43 |75 |26 |8 |6 |i00 30 | 80
35 | MONTIEL pauLINO WILOA  f17 |8 [13 a2 Js5 [ g |8 [17 |75 |22 [16 |38 | 8 (11 |29 [48 [a1 |7 |5 |s0 3 | 40
36 | USCANGA ROSAS VICTORIA |17 [15 |14 a4 s8 |3 [13 [16 (57 |21 | 7 [28 |14 (14 |41 |59 |35 |6 |6 |70 52 | 40
37| SILVA DURAND RosA M. 17 10 [14 |39 |53 [a [12 |16 [82 |19 | 7 |26 |13 [16 |37 |66 |32 | & | & |10 35 | 100
38 | TRUJILLO MARIN MARTHA  §18 10 [16 |33 Ja9 [4 |11 [15 [e4 [22 | 6 [28 |10 |18 |29 |57 |23 |8 |6 |80 30 | 100
39 | RAMIREZ GOMEZ WILDAE. _§16 |9 (12 |37 Jag |7 [13 [20 [s0 |21 |6 |27 | 2 |17 [38 [57 |25 |7 |7 |70 28 | 100
40 | ROJAS MTZ. BERTHA 5 |12 J12 a1 [53 [6 |14 |20 |81 |18 |4 |22 |19 |18 [35 |72 |29 |8 |8 |%0 a4 | 80
41| RIOS RUEDA GRACIELA 14 [10 |14 Jaa |58 [6 10 [16 |8 |26 |6 [30 | 8 |17 [a2 |67 |27 | 7 |6 |60 50 | 60
42 | FRANCISCA HDEZ. HERLIN. f16 |8 [14 fao [s4 |5 |12 |17 |65 |20 | 6 |26 [10 | 9 [35 |54 |25 | & | & |70 25 | 60
MEDIA: 14.5(10.812.0(37.6 j#9.7| 5.710.3|16.0|76.7(18.2| 8.3|26.5| 9.6/14.5(33.9|57.7(33.3 7.4| 6.8/59.9 %= 34.28 58.57 %
DESVIACION TIPICA: 3.3(3.0] 2.3] 4.8 5.6] 1.8] 3.1{ 3.7[12.1] 4.1] 5.3] 3.9] 4.5] 5.2] 5.2[1a.116.8] 7| .9le1.7
L 0= 9.95 28.76 -
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EVALUACION "B"

- CRITERIO EXTERNO - VALORACION POR COMITE DE JUECES
CUADRO-CONCENTRACION DE PUNTAJES - SUPERVISORAS DE ENFERMERIA I.M.S.S.

\ By E
Noj N O M B R E Cr Ajuste
* Op 1 2| 3456|7819 [0 )1
DS

1 | BARRIOS CRUZ MARIA . |85|85|85]|85[90(85]|8 |9. |9. |9.5] 60
2 | CASTILLO VALDES ROSALBA 9. |9. |85|9 [8.5]|8.5|85]9.5]|9.5]89. 100
3 | COBOS DEL VALLE ILDELIZA gy51 8 s ulia il i el 8 50 {RB 58 ia; SNISa 57180 611 9 40
4 | VEGA DEL ANGEL GUADALUPE 9.5 |9.5 9. [9.5[9.5)09.5)9 [9.5]09.5]95| 100
5 | TAPIA CRUZ ANTONIA a. 85 s le5 s I'g.5 [ 8609.5]96 |09 60
6 | ACOSTA FLORES MA. DEL SOCORRO 9. g, ey i liaasi | on li9. 1i9.5010G.5 || 9. 90
7 | NAVARRO GARCIA GUILLERMINA B RE e T ERE R LT T S R EEE 40
10 | LOPEZ FRANCO BUENAVENTURA 8.8 8.4 8.3 [82[79|79]|79/|81/9. |83] 20
11 | GONZALEZ VELEZ ELVIA 9.3 8.8 (8.4 (8.1 [83)7.6|82]|75]|85])9.1]| 50
12 | DOMINGUEZ OLMOS AUSENCIA 9.7 | 8.7 |8.4 |8.1[83|8.5 /8583|9187 | 80
14 | CID MATA RITA 8.2 |8.6 |86 [7.3[75)|83]|77|83]9.2]|82]| 30
15 | LIBREROS HERNANDEZ SOLEDAD 85|83 |8 |[7.3/|75)|83)|79[87/[8.7]81}| 10
16 | MARTIN DEL C. TIRADO MA. E. 8.5 |7.1|8.4[7.7|85]8.3|84[87][8.9)85 | 50
17 | SOUSA ACEVEDQ CECILIA L e e e e e T R 0
18 | FLORES CHAVEZ MA. LAURA 8.6 |8.1|7.8|7.5|7.5]|75)|7.8]|8.1}8.1]|8.1 0
19 | NEMIGA LOPEZ ALBINA 8.6 |17.9|7.8 (7.6 [7.6|7.6|76|7.6]8.5]8.3 0

20 | MARTINEZ PIO MA. DEL SOCORRO 8. |8 (787817 [8 |8 |8 |8 |S8. 0.
21 | ALVAREZ CARRERA CARLOTA 9.7 |9.2 9. 7.9)8 |8.9/8.9[9.2]97]|9.2 | 80
22 | MORFIN RAMOS RAQUEL 9. |o. |9. |9. 9. Jo. [9. }9. |9. |09 100
23 | MERLO HERNANDEZ MA. TERESA 98 [lol 00| Fo/ SalHori N £o | No N8, 508 68| N9 Ko 90
24 | FLORES GUZMAN FACUNDA 9. |9. |9 |85]85]|9. [85][85]9. |9 100
25 | ESTRADA ESCOBEDO GLORIA 9. |9. |8. |8. - Es s Jies s G 30
26 | GALLARDO ESPINOZO ELIDA 8.5 |85 {9f '[ig.50]| 8.5 | g INgLINRos gL | Ng: 80
27 | CORDOBA BRITO MA. DE JESUS 9. |9. f9. |9 |9 |9 [85/85]09. |[89. 90
29 | RAMOS RANGEL MA. DE L. 8.5 |8.5|9. [8.5 [85|8.5]|85|85]85)9.5]| 60
32 | VAZQUEZ ZARATE ANA 8.5 |7.5 7.5 (758 |[7.5|75]|7.5]7.5]7.5 0
33 | RIVERA CASTILLO AIDA 8.5 |85 |85 [85 |85 |8.5|85[85|8.5]85| 50
34 | RODRIGUEZ RECIO EDUVIGES 8. |9. |85|85]|8 [85|8 [9. |85]85] 50
35 | MONTIEL PAULINO HILDA 8. |9 |85]|851|8 [85]8 |9. |85]|85]| 50
36 | USCANGA ROSAS VICTORIA 8. |85(85|8 |75|8 |8 [85]|75]|8 10
37 | SILVA DURAND ROSA M. 10. |10, |10. |10. {9. (9. |9. |9. |10. [10. 100
38 | TRUJILLO MARIN MARTHA 9. o, le. “be - leicle, fo, 9.9 |9 100
39 | RAMIREZ GOMEZ HILDA E. 9. |9.5(9.5|95 /95|95 |9 [9.5]9.5]9.5| 100
40 | ROJAS MARTINEZ BERTHA Y (7 T I 1 P | S T 80
41 | RIOS RUEDA GRACIELA 8.5 18,5 ['7.50]l8. s, [8.5]8.59, | 8585/ 30
42 | FRANCISCA HERNANDEZ HERLINDA 8.5 |9, [eisfer |5 [ 9, 850195 1 0. e, 90

MEDTIA: 87.19 86.41 84.58 83.33 83.36 84.83 83.30 86.94 88.52 86.94 56.11 % Ajuste Promedio
DESVIACION TIPICA: 5.13 5.65 6.09 6.83 6.38 5.79 5.10 5.95 6.01 5.98 35.63

* E1 nimero designa al sujeto nominado
previamente en el Cuadro de la Eva-
luacibn "A".
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L |

E¥Y AL e nom it v
2a. APLICACION (RETEST.) - CONCENTRADO DE PUNTAJES BRUTOS
SUPERVISORAS DE ENFERMERIA:... I.M.S.S.
‘\\\\ i 16 PF116 PF|16 PF[HERF | £ 16 P.F. | & |BETA |16 PF|BELL| & [16P.'H. HERF| ¢ |[BELL [Entred %
CT Q i E " |vista | Ajus
0 G 1 A |f B N c d flH |h te
Ng. N O M B R E \ ]2 3 4 5 6 7 8 P 0] 11
1 | BARRIOS CRUZ MARIA 14 |8 10 |38 |48 6 12193 |18 |7 |25 |6 15 |37 |58 (30 37.5
2 | CASTILLO VALDES ROSALBA 15 |10 |14 |35 |49 7 13 000 |16 |9 |25 |9 2 |26- |47 |32 62.5
3 | COBOS DEL VALLE ILDELIZA 9 8 |13 |35 |48 4 13 17 {99 |15 |3 |18 f13 [13 38 64 |11 37.5
4 | VEGA DEL ANGEL GUADALUPE 14 |14 |14 |40 |54 7 |8 |15 jpo6 |19 §7 |36 17 P9 (36 |72 |44 87.5
5 | TAPIA CRUZ ANTONIA 12|10 |12 |35 |47 5 14 |19 foa |17 |4 |21 |6 9 30 |55 |20 37.5
6 | ACOSTA FLORES MA. DEL SOCORRO 18 10 |16 |41 |57 5 (8 13 joo |23 (4 |27 0 4 a2 |76 |15 75.
7 | NAVARRO GARCIA GUILLERMINA 16 6 6 |37 |43 3 00 |13 |97 [18 14 |32 0o p2 |37 |59 |53 37.5
9 | JIMENEZ GONZALEZ GLORIA 12 8 |11 |36 |47 6 |8 [14 |99 |20 |8 |28 |8 p4 35 |57 [19 25.
22 | MORFIN RAMOS RAQUEL 24 113 |12 |44 |56 6 02 |18 |93 |24 |1 |25 P11 p9 a2 72 |6 75.
23 | MERLO HERNANDEZ MA. TERESA 15 (19 |12 |36 |48 8 B1 |19 po8 |16 |7 |23 10 19 34 |63 |26 75.
24 | FLORES GUZMAN FACUNDA 15 7 8 |37 |a5 4 10 [99 [16 Jo |26 10 |8 [36 |54 |22 37.5
25 | ESTRADA ESCOBEDO GLORIA 17 |10 8 |37 |45 8 |7 |15 |84 18 |5 |23 37 j8 (36 91 |21 37.5
26 | GALLARDO ESPINOZO ELIDA 14 8 |11 |36 |47 7 17 |24 j93 |20 8 |28 14 j3 |33 |60 |31 62.5
27 | CORDOBA BRITO MA. DE JESUS 7 6 7 |36 |43 6 00 |10 |98 16 17 |33 |7 |6 |29 |42 |65 50.
31 | RUIZ FIGUEROA YADIRA 12 |11 |15 |37 |52 6 00 |16 |98 |24 |8 |32 |7 8 |33 |58 |34 75.
32| VAZQUEZ ZARATE ANA 12 8 |10 |42 |52 8 o |18 |97 6 |9 |15 |6 h5 |39 (60 |30 37.5
33 | RIVERA CASTILLO AIDA 11 |15 8 |38 |46 6 14 |20 J96 (23 o |23 {9 fi7 (37 |63 |18 37.5
36 | USCANGA ROSAS VICTORIA 19 (12 |15 |45 |60 6 1 17 po1 |21 |4 |25 |7 p7 |46 |70 |16 87.5
37 | SILVA DURAND ROSA M. 14 |1 8 |38 |46 7 12 |19 (94 |20 |5 |25 |5 P2 [32 |49 |23 50.
38 | TRUJILLO MARIN MARTHA 18 |12 |13 |31 |44 8 o |18 po1 |22 |5 [27 |9 5 |26 |50 |24 62.5
39 | RAMIREZ GOMEZ HILDA 16 |12 |15 |41 |56 7 06 |23 |97 f21 {8 |29 |9 Pp1 (34 |64 |35 87.5
40 | ROJAS MARTINEZ BERTHA 12 |13 |10 [36 |46 4 0 |14 p10 {20 |3 |23 8 9 (38 65 |21 37.5
41 | RIOS RUEDA GRACIELA 16 |14 |12 |44 |56 5 p4 |19 poo |22 |6 |28 |6 18 |43 |67 |31 100.
MEDIA: 14.4 [10.3 |11.3 |38.1 |49.4 | 6.0 [10.6 |16.6 [98.6 [18.9 [7.0 |25.9 10.6 [15.3[35.6 |61.5[27.3 57.1
DESVIACION TIPICA: 3.6| 23] 29|34 | 49| 1.4(31|34]|54]39]44]|47][68[3.86.0 [10.6/13.3 21.9

* E1 nlmero designa al sujeto nominado
previamente en el Cuadro de la Evalua
cion "A".

104



1o 231

MATRIZ DE CORRELACION: Evaluacién "A/Evaluacidn "A"

En esta matriz se concentran los coeficientes de correlacién re
sultantes de confrontar cada factor de la Evaluacién "A" contra
cada factor de la misma Evaluacidn "A"; salvo por supuesto las-
correlaciones que serfan obviamente de + 1, como el factor 1 --
contra el factor 1, el 2 contra el 2, el 3 contra el 3, etc. y-
salvando también las correlaciones que serian repetitivas, como
1a del factor 1/ factor 2 ya no hace necesario la del factor --
2/ factor 1. Es de mencionarse que se procesaron en forma manual
pero "cruzada" entre dos operadores con vista a disminuir en -
1o posible errores de operacidon. Se incluyen los 11 factores --
del perfil, tanto en la columna horizontal como en la vertical,
por lo que se representa como Evaluacién "A"/Evaluacion "A" y -
se grafica a continuacion.



MATRIZ_DE_INTERCORRELACION 1.2.1. EVALUACION “"A" / _EVALUACION_ "A".

EVALUACION "A" POR MODELO PSICOMETRICO

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 .00 +,30 +.04 -.36 +.03 +.01 +.,20 -.06 -.20 +.19
-.25 +,03 -.04 -.15 +.54 -.23 -.14 -.27 +.17

Zo—O XrCcrr<m
~n

3 +.,06 -.14 +.02 +.54 -,27 -.11 -.11 +.37
4 +.16 00 +.21 -.16 -.12 -.12 +.24
Wik 5 +.19 +.09 +,17 +,26 +.22 +.07
6 -.19 +.,44 -,04 -.10 -.26
7 -.45 +,22 +.06 +.47
8 .00 +.05 -.57
9 +,41 +.30

—
o
+

.40

—
—

ZTOoOO~NT ODOX O v
. .
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MATRIZ CORRELACION "A" - "B"
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U S et g N e el e e ] MATRIZ 1.3.1. __
EVALUACION "A" (MQDELO PSICOMETRICO)
T, 2 .3 4 Bin By~ I =8 g 10 11
E
v 1 +.08
A
L 2 .07
U
A 3 .02
c
I 4 +.31
0
N 5 +.19
ngw 6 -.03
J 7 y +.29
u
E 8 -.26
c
E 9 +.37
S
/ 10 +.48
J
E 11 +.28
F .
E
S



1.3. MATRIZ DE CORRELACION: Evaluacién "A"/Evaluacién "B"

Esta matriz contiene los coeficientes de correlacidn entre la Eva
Tuacién "A" por modelo (horizontalmente) y la Evaluacion "B" por -
Comité de Jueces (verticalmente), confrontando por ejemplo el fac
tor 1 (componente G del Cattell para explorar Superego) del mode-
lo, contra el factor 1 (Supervisidn,evaluacién, control de recur-
sos) del Comité de Jueces; Para obtener la posible relacidn entre
ambas evaluaciones o variables en estudio, al igual que para el -
factor 2 por Modelo en contraste con el factor 2 por Comité de --
Jueces, igualmente para los subsecuentes factores. Basicamente es
ta Matriz es la validacién de la bateria por medio de Criterio Ex

terno y se presenta a continuacidn:



2. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADCS.

no
°
p—

ANALISIS DE CUADROS DE COMCENTRACION.

En el cuadro correspondiente a la Evaluaci6n "A" encontramos que 1a
Desviacidn Tfpica de los Factores psicométricos estdn dentro de los 1Tmi -
tes aceptables para considerar la muestra como representativa en obtener-
conclusiones generalizables al resto de poblacidn correspondiente a la Su-
pervisora de Enfermerfa en la Delegacidn Veracruz Norte, también apoyamos-
su representatividad en el hecho de que son altamente coincidentes Tas me-
dias de nuestra muestra as? como la Desviacidn Tipica con las Medias y --
Desviaci6n Tipica que se habfa venido utilizando en las tablas de conver -
sidn-de-puntajes-directos para los tests empleados; ademds de contar con -
76% del universo a muestrear; tablas de conversidn que fueron estructura -
das en base a muestreo de aspirantes al IMSS en el Distrito Federal origi-
nalmente y que despuds fueron ratificadas con poblacidn de aspirantes al -
IMSS en la Delegacidn Veracruz Norte, a manera de adecuarlas a la regidn -
aplicativa. Sin embargo el procesamiento de datos se hizo en base a punta-
je directo como se requiere en el Coeficiente Correlacibn, evitando asi --
la contaminacién de nuestra muestra local con otras muestras. Para efectos
de aplicacidn inmediata en la Seleccion de Personal de esta categorfa espe
cifica ya se pueden utilizar las medias de tendencia central que se grafi-
can en este cuadro de concentracidn y en base a la baterfa de tests mencio
nada pero en forma re-estructurada, es decir ya no es necesario utilizar -
todo el test sino exclusivamente el componente especificamente estudiado -
para este perfil concreto; sin embargo en base a resultados del Andlisis -
Factorial efectuado, existen mejores posibilidades para aplicaci6n inmedia
ta de los datos encontrados en la Seleccién de Personal y en el dndlisis -
psicoldgico de la categorfa investicada, para 1o cual dedicamos una proxi-
ma seccion.
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Otro de los aspectos sujeto a andlisisses lo factible de aislar un
componente de un test para su aplicacidn independiente del resto del test.
claro, con test factible de factorizar y que es de positivos resultados -
en este estudio al igual que intearar &se componente psicom&trico aislado-
al componente de otro test; &sto,por supuesto.con las limitaciones de ido-
neidad entre los tests a integrar, es decir que manejen obietivos medicio-
nales semejantes entre s o con alglin grado de complementareidad; y por --
otra parte sumarizando los puntajes directos arrojados por cada componente

psicométrico hasta tener uno sélo para el factor psicométrico completo, fac

tor que es estudiado para su validaci6n por Andlisis Factorial y también -
por Criterio Externo, aunque &ste Gltimo como veremos mids adelante es cues
tionable en su validez interna.

Por otra parte la muestra se considera representativa también por-
el hecho de que sus puntajes graficados en un perfil tienden a centrarse -
en el drea de normalidad considerada por los tests utilizados, ésto es, al
ubicar la media de cada factor psicométrico y componente psicométrico en -
las tablas de conversidn correspondientes, resultan dentro del drea de nor
malidad generalmente, salvo aquellos factores que sobresalen ligeramente -
y que se vuelven distintivos de Ta categoria en estudio, es decir la carac
terizan por sus rasgos relevantes y en cierta forma "su personalidad". Con
8stos factores relevantes es factible perfilar Ta caracterologfa predomi -
nante del empleado en &sta categorfa, para su andlisis psicoldgico a conti
nuaciodn:

Se trata bisicamente de personal participante, expresivo emocional
mente, dispuesto a cooperar y con intereses verbales (Factor 3; "A" del --
test de Cattel y "F" del Herford). As{ mismo demuestra mayor fuerza Yoica-
para su estabilidad emocional y al enfrentar la realidad, con un buen ajus
te emocional de personalidad y procurando una s6lida moral entre los gru -
pos (Factor 6: "C" del Test de Cattell y "d" del Bell). E1 rasgo mds noto-
rio es el hecho de ser entusiasta, activo, expresivo, se le elige frecuen-
temente como 1ider ya que también es socialmente audaz, desinhibido, cuya-
resistencia le permite enfrentar situaciones agotadoras de relaciones per-
sonales/emocionales sin fatiga, tiende a ser emprendedor y manifiesta inte
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reses de Servicio Social y Persuasivo, aspecto que coincide con los intere
ses verbales anteriormente detectados y que definen sus intereses vocacio-
nales congruentes con su caracterologfa (Factor 7: “E" y "H" del Cattell y
"h" del Herford), tambi®n destaca el cuidado por la presentacifn personal-
y por su disponibilidad a la institucidn (Factor 9: valorado por Entrevis-
ta).

Es importante observar que las caracterfsticas arriba mencionadas-
son las correspondientes para el desempefio de las particulares funciones -
del puesto en estudio: E1 Factor 3 ("A" del Cattell y "F" del Herford) co-
rresponde al rasgo caracterol8gico pertinente a la funcién de Comunicacidn
Interpersonal (Perfil Psicol8gico) determinado para l1a labor de Coordina -
cidn y Orientacidn (Perfil del Puesto); asf mismo el Factor 6 sobre fuerza
Yoica y estabilidad emocional, corresponde a la funcidn de dirigir, distri
buir cargas de trabajo y tomar decisiones (Perfil del Puesto); factor y --
funcidn, que han sido estructurados por su idoneidad al igual que los ante
riores, entre Perfil del Puesto y Perfil Psicol8gico.

Cabe 1a aclaracidn de que &ste personal de Supervisoras de Enferme
ria por ser de Confianza no fué elegida para sus puestos por parte del De-
partamento de SelecciBn, sino por parte de las Autoridades del Area Médica
bajo criterios y procedimientos institucionales, es decir sin presentar --
examinacién psicométrica, no es sino recientemente que el personal de con-
fianza (*) ha sido inclufdo en la reglamentaci8n para ser procesado por el
Departamento de Seleccifn de Recursos Humanos en el IMSS.

En el estudio se exploraron otras &reas de personalidad en la cate
gorfa mencionada y que por ubicarse dentro de 1a normalidad, no se conside
ran distintivos aunque sf necesarios para efectos operativos, como es capa

(*) Confianza de tipo "B" o sea reclutada entre personal de base del Insti
tuto.



cidad intelectual, adaptacidn, radicalismo~ conservadurismo, relaciones hu

manas y que fueron elegidos inicialmente como pertinentes a un Perfil de -

Ejecutivo y correspondientes a determinadas funciones del puesto; del pues
to y de su contexto institucional, contexto decisivo para el logro de los-

objetivos de salud y de cardcter social propios del IMSS, Consecuentemente

8stos factores dentro de un perfil Tefrico los consideramos necesarios para
la seleccién de este tipo de personal, sin embargo no son distintivos en -

el andlisis psicoldgico resultante y por lo tanto un poco fuera de nuestra

bdsqueda por los factores fundamentales, peculiares del grupo laboral in -

vestigado.

E1 hecho de que este personal no haya sido procesado por la Ofici
na de Seleccién es importante en funcidn de que brinda la posibilidad de -
estudiar el tipo de ejecutivo que la Instituci6n prefiere y que ha demostra
do efectividad en 1a realizacidn de los objetivos institucionales; y esto,
es sumamente importante a considerarse en la estructuracidn de los objeti-
vos de la seleccifn de personal, puesto que ademds conlieva 1a aceptacién-
(por parte del usuario) del trabajador seleccionado. Sin embargo una vez -
hecho el estudio del Ejecutivo efectivo 1o recomendable es proceder a Ssu -
eleccibn por medios tecnificados utilizando el Perfil Psicoldgico del em -
pleado como base para perfil selectivo en futuros aspirantes a esa catego-
rfa (puesto) y no por medios subjetivos, &sto To especificamos en funcidn-
del estudio aqui realizado sobre validez del criterio externo por Comité -
de Jueces-Jefes, en el cual se encontrd poca consistencia interna, (como -
serd explicado en su apartado especial), es decir diferencias importantes-
en la valoracién de una misma muestra por distintos Jefes. En otras pala -
bras las preferencias de los directivos funcionan por "ensayo y error",si
la Supervisora "sobrevive" en el puesto a los problemas se queda y si no -
se le retira con la facilidad de etorgar o retirarle "la confianza", este-
procedimiento de "Ensayo y error" conlleva obviamente fuertes desventajas en
relacion al procedimiento tecnificado de la Seleccifn-conindicador-pronds-
tico e investigacionalmente fundamentada.
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Un dl1timo aspecto para analizar en este cuadro es el referente a -
la psicopatologia del arupo investigado va que es importante_para el estu-

dio de esta categorfa y que consideramos indispensable en 1a practica de -

v

la Seleccidn de Personal.

Un 26% de la muestra manifiesta diversos sintomas y grados de psi-
copatologfa; es decir que 11 de los 42 casos examinados resultan con desa-
justes de personalidad y coincidentes con un ajuste-al-puesto inferior al-
término medio, lo que significa que ajuste al puesto y ajuste de personali
dad son congruentes y excluyentes uno de otro, puesto qu e también Tos tres
casos con mejor ajuste al puesto (100%) manifiestan carencia de patoloafia,
buena capacidad intelectual y positivos rasdos de cardcter como el ser ale
gre, entusiasta, sociable y emocionalmente estable. También es coincidente
el hecho de que el caso con menor ajuste-al-puesto (20%) manifiesta el me-
nor puntaje en capacidad intelectual o sea 44 en el test de Beta y 2 en el
factor B del Cattell (muy inferior al término medio) y a pesar de no detec
tarse patologfa resulta con 0% de "ajuste factorizado" (*); AsT mismo, en-
este "ajuste factorizado" se detectan los tres casos de mayor aravedad en
un desajuste de personalidad con la menor aproximacion al mismo ( del 20%)
y con el menor puntaje en sociabilidad, medida por el factor H del Test de
Cattell, al igual que un ajuste-al-puesto inferior al t&rmino medio.

La mayor proporcifn de casos con indicadores clinicos de psicopato
logfa se encuentra en el grupo de Xalapa con el 41.66% (5 de 12 Superviso-
ras), después el grupo Veracruz con 23.80% (5 de 21 Supervisoras) y muy -
préximo, el grupo de Poza Rica con 22.22% (2 de 9 Supervisoras), lo . cual-
coincide con el hecho de que el grupo Xalapa fué el Gnico renuente a parti
cipar de la segunda etapa de ésta investigacidn (por su conflictiva inter-
na) y coincide tambi&n con el menor ajuste-al-puesto promedio otorgado por
los Jueces-Jefes (31%), de los 3 grupos investigados.

(*) E1 “"ajuste factorizado" se explica adelante en relaci6n al Perfil Psi
coldgico procesado por Andlisis Factorial.
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Este breve andlisis coherente con otros aspectos de los resultados
investigacionales-, apoya la ventaja colateral de la deteccidn de indicado
res psicopatoldgicos a través del diagndstico de la idoneidad sujeto/pues-

to-institucidn, es decir a mayor grado de idoneidad se decrementan las pro
babilidades de seleccionar aspirantes con desajustes de personalidad o sub
normales, por supuesto en estrecha relacién con la estructura de la bate -
rfa utilizada en un momento dado para la aplicacidn del modelo.

Algunos otros aspectos de este cuadro son analizados en subsecuen-
tes secciones de este informe de resultados, conforme a la secuencia tema-
tica,para pasar a continuacidn al andlisis del cuadro referente a Evalua -
cién por Comité de Jueces-Jefe & Evaluacion "B".

Para el andlisis de el cuadro correspondiente a Evaluacion "B" se-
puede observar los puntajes en promedio obtenidos por cada sujeto en cada-
factor, evaluados por comité de Jueces-Jefes; el Comité se constituye para
el grupo Poza Rica por la Jefa de Enfermeras de la propia Clinica, quien -
califica el Perfil Funcional del puesto y también el perfil Psicoldgico en
cada uno de los diez factores en ambos perfiles, con escala del 1 al 10 y-
por supuesto califica a cada uno de los sujetos del mencionado grupo. E1 -
Comité para el grupo Veracruz se constituye por la Jefa y Subjefa de la --
Clinica-Hospital, quienes califican en forma separada (una de Tla otra) ca-
da uno de los 10 factores del Perfil Funcional del Puesto con escala del 1
al 10 para cada uno de los sujetos del grupo Veracruz y con procedimiento-
semejante al calificar se constituye el Comité para el grupo Xalapa; con -
1a diferencia de que éste cuenta con 6 jueces-jefes que son el Director y-
el Administrador de la Clinica en Xalapa, la Jefa y Subjefa de Enfermeras-
y dos Médicos que son Jefes de Area: de Hospitalizacidn y del Area de Gine

co-Obstetricia, respectivamente.

De tal manera que la muestra se divide en tres grupos ¥ cada grupo
en situacién de evaluacién distinta con el objeto de medir validez del cri

terio externo por Comité de tres niveles: a)con un solo Juez, b) con dos -
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Jueces y c) con seis Jueces. Por supuesto todos ellos entrenados para tal
efecto y bajo un misnio formato para calificar, asf como sin posibilidades

de consultarse entre ellos para calificar la muestra respectiva.

Ahora bien, con la media de cada uno de los diez factores se cons
tituye el perfil promedio, con el cual se confronta cada sujeto para dis-
tinguir los factores en que su puntaje es igual o superior a los del per-
fil promedio, por cada factor se asigna un porcentaje sobre el total de -
factores a cubrir, de tal modo que si cuenta por ejemplo, con 6 de los 10
factores cubiertos en 6 por encima del promedio, le corresponde un 60% de
ajuste-al-puesto; La dncéavacolumna de la extrema derecha en el cuadro men
cionado describe los resultados por cada sujeto y se puede observar que el
ajuste-promedio para el grupo Poza Rica es de 70.0%, para el de Xalapa es
de 29,09% y para el de Veracruz es de 67% y en total el ajuste promedio -
de los tres grupos es de 55.44% con una desviacién tipica de 22.85, debi-
do al grupo Xalapa que se distinaue por su bajo puntaje de ajuste promedio

La columna del ajuste porcentual al puesto merece mayor atencion-

por ser el diagndstico de la Idoneidad sujeto/puesto-institucidn; idonei-

dad resultado del proceso de la valoracién por Jueces-jefes que habremos-
de confrontar mis adelante con la Idoneidad resultante por modelo metodo-
16gico propuesto en esta tesis.

E1 siguiente cuadro presenta la 1llva. columna en cuanto a media y
desviacién tipica, por cada grupo y por muestra total:

°

GRUPO MEDIA DESVIACION TIPICA NUM. DE JUECES
POZA RICA 70.0 26.45
XALAPA 29.09 31.44
VERACRUZ 67,22 33.22

TOTAL 55,44 22.85 9
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Salta a la vista que el grupo Xalapa con su pequefia media sufre de
una desviacién tfpica grande, aunado al hecho de que las otras dos también
son de considerable tamafio, resulta que la varianza individual es de tal -
magnitud que - nos obliga a concluir una homogeneidad demasiado d&bil en el
procedimiento de calificacion por Jueces-iefes, es decir que las diferen-
cias opinacionales son lo suficientemente notorias, especialmente en el --
grupo Xalapa calificado por el comitéd con el mayor nimero de jueces (6), y
consecuentemente: no por incrementar el niimero de jueces se incrementa la-
objetividad de la medicién, lo que es peor ni siquiera decrementa un poco-
la subjetividad, como se manifiesta en los resultados de la desviacifn ti-
pica tan grande para los 3 grupos investigados. Esto representa solamente-
uno de los aspectos que sefalan la subjetividad de los jefes para califi -
car comportamiento humano: para lo cual por otra parte no estdn debidamente
capacitados, igualmente denota. las 1imitaciones de utilizar comité para -
Criterio Externo.y para la adecuada verificacién de tal afirmacidn se estu
diaron por correlacidn las evaluaciones hechas por los jueces para cada --
uno de los 3 grupos buscando la posibilidad de que entre ellos mismos si -
estén calificando 1o mismo, o por 1o menos exista un buen grado de rela --

ci6n, de la cual se describen los resultados, por grupos,a continuacidn:(*)

1) E1 grupo Poza Rica calificado por un s6lo Juez (Jefa de Enferme
ras de la propia Clfnica) que califica separadamente el Perfil Funcional y
el Perfil Psicolégico, obtiene entre ambas evaluaciones un -obviamente-acep
table coeficiente de correlacidn de +0.79.

2) Ahora bien, en el grupo Veracruz calificado por 2 jueces (Jefa
y Subjefa de Enfermeras de la propia Clinica), con un s6lo puntaje para am
bos perfiles, Funcional y Psicoldaico, resulta un coeficiente de correla -
cidn entre ambas jueces de +0.64, que es mds bajo pero mds razonable pues-
to que ya es entre dos personas distintas.

(*) Se anexan los cuadros por cada drupo muestral, al final de este apar-

tado sobre la Evaluacion "B", graficando 1a validacién interna del --
Criterio Externo.
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3) Sin embargo en el grupo Xalapa calificado por 6 jueces descien
den los coeficientes de correlacidn entre los puntajes de cada juez, como
se muestra en el siguiente cuadro por parejas de jueces:

CORRELACION ENTRE:

PAREJA 1, Director/Administrador : r=+0.,15

PAREJA II. Jefe de Gineco-obstetricia/defg de Hospitalizacion
r=+0,18

PAREJA III Jefa de Enfermeria/ Subjefa~~ de Enfermerfa.
r=+0,27

A pesar de ser bajos los coeficientes anteriormente graficados -
son Gtiles para observar que se incrementan en la medida en que crece el
grado de conocimiento de la muestra por parte de los Jueces, ya que la -
pareja I tiene menos contacto, es menos frecuente la relacién con las --
Supervisoras, que la pareja III por ser mds cotidiana la relacion y para
comprobar la suposicidn de que a mayor conocimiento de la muestra mayor-
proximidad a su realidad comportamental, se grafican a continuacion las-
correlaciones encontradas entre cada pareja de jueces contra el promedio
general de los 6 jueces:

CORRELACION ENTRE:

PAREJA I. y Promedio General: r=+0,50
PAREJA II. y Promedio General: r=+0,73

PAREJA III y Promedio General: r=+0,81
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E1 incremento de los coeficientes de la pareja I a la pareja III-
apunta hacia la confirmacidn positiva de la informal hipdtesis planteada,
puesto que la pareja III contiene mayor "Saturacién" del promedio general,
tiene mds en comdn con lo que se estd evaluando que las parejas II y I de
jueces. Sin embargo y volviendo a nuestro tema central, no deja de ser de
masiada baja la correlacifn entre ambos jueces de la pareja III y esto a-
pesar de ser la Jefa y Subjefa de las Supervisoras investigadas que estédn
en igualdad de condiciones en cuanto a la frecuencia de contacto con sus-
subordinados.

Con esto no consideramos descubrir nada nuevo,sin embargo es im -
portante reportarlo, ya que en el Seguro Social la "opinidn del jefe" es-
criterio determinante para un sinniimero de procedimientos que evallan com
portamiento humano, a manera de ejemplo se puede citar el Sistema Nacio -
nal para Valoracidn de Méritos a través de la calificacidén del jefe inme-
diato que determina la posibilidad de recibir o nd "incentivos" econdmi -
cos periddicamente, asT como sistemas de Supervisifn altamente subjetivos
o de promocidn a Confianza sumamente limitados en su basamento tecnifica-
do.

Por otra parte,los autores de "extrema derecha" por asi decirlo,-
se inclinan por utilizar,comité como Criterio Externo para el procedimien
to de la validez y que en nuestro caso, serfa buscar la manera tecnifica-
da de darle al Jefe-usuario 1o que pide, &ste propfsito subyacente al pro
cedimiento, puede ser la base de las dificultades para obtener adecuados-
mecanismos de validacifn por Criterio Externo, causa frecuente de los ba-
jos Tndices de validez sobre todo en métodos. MEtodos que el psicdlogo es
tructura para satisfacer las peticiones del Jefe-usuario pero en forma --
"tecnificada" y por supuesto d&bil en su planteamiento bdsico y en sus re
sultados. A manera de ejemplificar con un caso concreto: el perfil ideal-
a seleccignar, es decir el perfil que tedricamente debe cubrir el aspi -
rante para ser aceptado por los psic6logos (y supuestamente por el Jefe--

. . > -~ o - . " >
usuario), quienes determinan = Tas "espe¢ificaciones" (o virtudes")que de
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be idealmente satisfacer el futuro empleado, sobre las cuales el seleccio-
nador elabora el perfil selectivo, y consecuentemente, a la bateria psico-
métrica se le marcan los puntajes de aceptaciSn-rechazo conforme a la soli
citud del usuario; Asf pues, seguimos el anterior procedimiento con los re
sultados que se grafican a continuacién, en forma de valores esperados o -
tedricos y valores observados, para cada factor psicométrico de la baterfa
aplicada a Supervisoras de Enfermeria del presente estudio en su primera -
examinacidn; y para analizar las diferencias entre el perfil ideal y per -
il real se aplica el procedimiento de Xz, (*) incluyendo la correccidn de
Yates para muestras pequefias (y tambi&n para efectos comparativos), con un
nivel de certeza del 99.0%.

(*) Spiegel, Murray R,, "Estadfstica" Ed McGraw-Hi1l 1961.
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CONFRONTACION PERFIL IDEAL/PERFIL REAL.

ALOR VALOR
SPERADO FACTOR PSICOMETRICO DE LA BATERIA OBSERVADO
19 "G" (alto)(*) del Cattell. 14.5
5 "Q1" (Bajo) del Cattell. 10.75
57 "A" (alto) del Cattell y "f" (alto) del herford. 49,66
19 "B (normal) del Cattell y "N" (alto) del Cattell, 16.
70 Beta (normal). 76.73
38 "c" (alto) del Cattell y "d" (satisfactorio) del Bell. 26.54
72 WEW y K" (alto) del Cattell y "h" (alto) del Herford. 57.66
47 ve" (satisfactorio) del Bell. 33.28
7 "predisposicidn al puesto" por entrevista. 7.4
7 "Comportamiento general"'por entrevista’ 6.8
C=(0, - e))° + (0, - e,)’ B e b0, - e,)’
£ e €n

r=k-1-m = 10-1-1 = 8 (m=1)

X2=I.40+3.08+1.08+O.56+0.59+4,95+3,57+5.66+O,02+0.01=20,91

=20.91 (sin correccidn,)

Correcifn: X2= (/01 - e1/ - 0.5)2 o R SIS

e
1
X2=1.10+3.63+0.94+0,39+0.68+4.52+3.32+5.25+0.11+0.01=19.95

X2=19.95 Con un nivel de significancia de 99.0%

(*) Entre paréntesis se ubica el nivel de puntaje exigido correspondiepte a cada
componente psicométrico, segiin el test de que se trate y que sumarizados ---

constituyen la columna de la izquierda.
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Consideramos que las diferencias entre ambos perfiles ideal-real
son significativamente importantes a pesar de encontrarse precisamente -
en el 1imite de ajuste entre los valores esperados y los encontrados; la
diferencia es importante entre 1o que idealmente se debe seleccionar y -
lo que realmente se puede seleccionar, afirmacion que apoyamos en otros-
estudios con resultados semejantes% en las que ni siquiera el 30% de la-
muestra ha logrado obtener los puntajes minimos de aceptacidn. Definiti-

vamente no apoyamos ni recomendamos el 1lamado "perfil ideal” como crite

rio selectivo por encontrarse fuera de realidad y provocar altos indices
de rechazo en la seleccidn de personal; en otras palabras.es necesario -

sujetar a serias consideraciones las demandas del usuario y evitar elabo

raciones técnicas que conllevan la exclusiva satisfaccion de perfiles --

ideales desajustados de la realidad factible y débiles en su planteamien

to bdsico y en sus resultados.

Para concluir el andlisis de la Evaluaci6n B, no consideramos de

suficiente validez el Criterio Externo por Comité de jueces para determi
nar el proceso de validacidn del Modelo Metodolégico propuesto, ni Ta Va

1idéz Empfrica del mismo.

* INEDITOS YA QUE SE REALIZARON PARA EFECTOS OPERATIVOS DEL DEPTO. DE SE
LECCION DE RECURSOS HUMANOS EN LA DELEGACION REGIONAL VERACRUZ NORTE.
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ANEXO DE LA EVALUACION B

CUADROS CONCENTRANDO LAS CALIFICACIONES

OTORGADAS POR LOS JEFES PARA CRITERIO -

EXTERNO Y UTILIZADAS PARA ANALIZAR VALIL

DEZ INTERNA DEL MISMO.
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VALIDACION INTERNA

DEL CRITERIO EXTERNO

MUESTRA POZA RICA:

10 Ss. con un Jefe-Juez

PERFILES
Funcio Psicolfgi
nal co
SUJETOS Pro-
1 2 medio
1 8.57 8.85 8.71
2 8.85 | 8.71 8.75
3 8280|818 57 8.42
4 842 | 85T 8.49
5 8. 7118, 57 8.64
6 B.71 | 8.71 8.71
7 8.42 | 8.42 8.42
8 9IS Z8NINES. 9.14
9 9% BENIO. 9,42
10 9t 9. 9.
M= 8.82 8.74 877
D= 0.46 | 0.21 07532
'_r% .79
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VALIDACION INTERNA DEL CRITERIO EXTERNO

MUESTRA VERACRUZ: 10 Ss. con una pareja de Jefes-Jueces

Jueces - Jefes

124

JEFA BUBJEFA Prome-
| SUJETOS 1 2 dio
1 8.78 8,35 8.56
2 9.14 8.42 8.76
3 8.85 8.42 8,63
4 8.71 8.42 8lei59
5 357 8.35 8.46
892 8.42 8.67
7 8.64 8.21 8.42
8 95 8.57 8.78
9 8.85 8.42 8.63
10 8.92 8,42 8.67
M = 8.83 8.4 8.61
DT = o 17 .08 S 18

r = .64




VALIDACION INTERNA DEL CRITERIO EXTERNO

MUESTRA JALAPA :

10 Ss. con tres parejas de jefes-jueces

125

CLAVE - JALAPA

sugeTos | PAREJA 1 PAREJA 2 PAREJA 3 4
1.1.|1.2. | Prom.[2.1. | 2.2. [Prom. | 3.1.{ 3.2. |Prom.|P.GRAL
1 8.37|8.46 |8.41 |9.33/9.22|9.27 | 8.3 | 9.1 8.7 |8.71 |
2 8.25|7.97 |8.11 |9.22 | 9.66| 9.44 | 8.16| 8.5 [8.33 |8.28
3 7.62|7.81|7.71(8.77 |9.22| 8.99 | 8.33| 9.038.68 |8.22
4 15 T ST 66719 7.33|8.16 | 8.33| 7.43(7.88 |7.68
5 3006 7157291198 7.55| 8.27 | 8.33) 7.667.99 |7.73
6 8.12|7.88 8. 8.66 | 8.55| 8.60 | 7.83[ 8.1 |7.96 |7.99
7 7.81|7.76 | 7.78 | 8.66 | 8.44|8.55 | 8.16| 8.1 |8.13 |7.99
8 8.06|7.96|8.01 |8.44 [8.88|8.66 | 8.5 | 8.1 8.3 [8.22
9 8.81|8.45 [8.63 ]9.33]9.33(9.33 | 8.5 | 8.768.63 |8.7
10 8.06 | 6.83 |7.44 |9.22 |8.33[8.77 | 8.5 | 9.26/8.88 [8.31
M 8.15|7.84 | 7.96 | 8.96 | 8.65| 8.80 | 8.29| 8.40 8.34 |8.18
DT = .39 | .45 | .35 | .31 | .76| .44 <2011 .62]18.35"[11285

PAREJA: CARGO CORRESPONDIENTE

1 1.1. Director de la Clinica
1.2. Administrador de la Clin.

2 2.1. Jefe Médico de Gineco.
2.2. Jefe M&dico de Hospit.

3 3.1. Jefa de Enfermeria
3.2. Subjefa de Enfermerfia

4 Representa el promedio de

evaluacion por cada sujeto.



Para finalizar el breve andlisis sobre los cuadros de concen_
tracién, solo falta la revisién del que concentra los resultados de-
la evaluacién "C", es decir el retest para efectos de fiabilidad del

modelo propuesto.

Para obtener la fiabilidad de los tests y el modelo, contra -
la Variable Independiente "Tiempo", se correlaciona la media de cada
factor obtenida en Evaluacion "A" (test) contra la media obtenida de
cada factor en la Evaluacidn "C" ( retest), excluyendo Tos factores
9 y 10, que se refieren a la entrevista y que no fué aplicada en la-
segunda examinacion pero que no afecta a la onceava columna referente
al ajuste porcentual-al-puesto, como se puede observar en Ta Media y-
1a Desviacién Tipica correspondiente.

E1 coheficiente de correlacidn encontrado es de +0.98 con un -
nivel de significancia de 99.9%; con lo cual ratificamos la hipdtesis
de trabajo previamente planteada -B)-; se confirma positivamente y se
rechaza la hipdtesis negativa -BA)-. Para que se puedan observar los
datos,fuente de ésta Gltima afirmacidén, se presenta a continuacidn -

el cuadro con las medias de cada factor en la la.y en la 2a. aplicacidn

asi como sus diferencias:

1
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MODELO METODOLOGICO PARA INVESTIGACION EN

SELECCION DE RECURSOS HUMANOS.

PRUEBA DE CONFIABILIDAD: POR

TEST-RETEST .

V. AL ORTESS

ESPERADOS OBSERVADOS
OR | 1a.APLI 2a, APLI - DIFERENCIA
CACION CACION, ENTRE la. y 2a.

1 14,50 14.43 = .07
2 10.76 10.26 - .50
3 49.66 49,39 = 27
4 16.00 16.60 + .60
5 76,73 98. 64 + 21,91
6 26.54 25,95 = .59
7 57.66 61,56 4 3.90
8 33.28 27,26 - 6.02
11| 59.88 57,06 - 2.82
| + 16.14

Coeficiente de fiabilidad

r= la./2a.= +0.98

VALIDO AL NIVEL DE CONFIAN

ZA del 99.9%

VARIANZA DE ERROR=,02
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En el cuadro anterior se puede observar que las diferencias no son
considerables a excepcidn del factor 5 referente a inteligencia y al fac -
tor 8 referente al Ajuste General de Personalidad. En cuanto al incremento
de puntaje en el factor correspondiente a capacidad intelectual general de
finida en términos del test de Beta , podemos reiterar lo sucedido en otros
estudios semejantes de &ste tipo en que la fiabilidad del test se ve noto-
riamente afectada.(*)

En cuanto a la diferencia observada en el factor 8 (Ajuste General
de Personalidad, "e" del Bell), consideramos que estd directamente relacio
nada con el hecho de que en la 2a. examinacién no participd el grupo Xala-
pa que manifestaba en la la. examinacidn la media de mayor magnitud 37.17,
contra la media de Poza Rica y Veracruz que en promedio era de 30.76 y --
exactamente son los 6 puntos de diferencia que existen entre la la. y la -
2a. examinacidn; Y en cuanto al hecho de que es una diferencia con valen -
cia negativa se debe a que el test de Hugh M. Bell se califica con mayor -
puntaje para el mayor desajuste de personalidad, en otras palabras, si la-
muestra disminuy8 su puntaje en este factor significa que mejord su ajuste
de personalidad promedio. En resumen, se aplica a la muestra una baterfa -
de tests para aplicar un retest a los 6 meses de 1a la. examinacidn con lo
cual obtenemos un coeficiente de fiabilidad entre test-retest que indica -
una varianza de error sumamente pequefia y un alto grado de resistencia de-
los test empleados contra la variable "tiempo" (determinado por un lapso -
de 6 meses entre test-retest), y que sefiala positivamente hacia nuestro ob
jetivo de medir rasgos estructurales de personalidad, relativamente perma-
nentes -para efectos predictivos- y no caracterfsticas superficiales o es-
tados transitorios de mayor ductilidad al cambio; y &ste, es un objetivo -
que es de primordial importancia para el modelo metodol8gico propuesto, en
el diagndstico y pronSstico de la Idoneidad, especialmente para efectos --
operativos de la Seleccidn de Recursos Humanos en que el retest puede afec
tar la reaccifn al test, o el hecho de presentarlo por primera 0 por segun
da vez provocar diferencias significativas; por 1o tanto se aplica (ademds

(*) Cf. Anastasi, op. cit., p.p. 334 -335 con la teorfa que lo respalda -
referente a 1a estabilidad y consistencia del "factor g" de la inteli
gencia .
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del coeficiente de correlacidn), el "estadTstico X2 (*) para verificar im
portancia de las diferencias; para lo cual los puntajes resultantes de la-
primera examinacidn representan los valores esperados y los puntajes resul
tantes de la segunda examinacidn representan los valores obtenidos, ambos-

graficados en el cuadro anterior; y que nos arrojan como producto X2=7.61,
con un nivel de significancia del 0.05% y su correcidn de yates=7.78; De -
1o que se infiere que las diferencias no son significativas entre la prime

ra y la sequnda examinacidn; no son diferencias apreciables por lo que la-
baterfa utilizada no es tan "sensible" como para ser alterada por estados-
transitorios o por la variable "tiempo"; por supuesto dentro de 1imites -
razonables y para las caracteristicas experimentales previamente especifi-
cadas, no debemos pasar por alto las limitaciones de nuestra investigacidn,
por ejemplo: el hecho de realizarla sobre empleados y no sobre aspirantes,
sin embargo la experiencia de la practica en seleccifn de personal y otros
estudios semejantes especificamente en aspirantes nos sefialan conclusio -
nes parecidas en este tipo de tests, es decir el aspirante que se "stres-
sa". demasiado en la situacidn de prueba tambi&n se "stressa" en la situa
cién laboral: Caso concreto el de los Contadores Piiblicos que manifiestan
un alto fndice de ansiedad no s8lo en calidad de aspirante, sino también-
en calidad de empleados-al menos en los casos que nos han tocado seleccio
nar y estudiar-, lo cual no tiene que ser negativo para el desempeio labo
ral ya que deben considerarse otros aspectos del puesto, de la profesidn,
de 1a institucidn y que son factores en juego para la toma de decisiones-
en la Seleccidn y clasificacidn del Recurso Humano en una Institucidn; y-
por otro lado se debe delimitar la generalizabilidad de Tos resultados in
vestigacionales también por el hecho de que gstos tests "objetivos" tien-
den a centrar a la poblacidn en los valores normales o distribuirlos en -
curva normal (de Gauss) conforme crece el grupo examinado, por lo que la-

media tiende a ser semejante en la segunda examinacidn.

(*) Spiegel, op. cit., Capitulo 12.
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2.2. ANALISIS DE MATRICES DE CORRELACION.

Antes de iniciar el andlisis de las matrices de correlacifn es necesa
rio (para no perdernos en un "mar" de informaci6n) trazar una especie de -
mapa que oriente dentro del amplio espectro de posibilidades analfticas, -
hacia nuestros objetivos, es decir, podemos dirigir el andlisis hacia:

a) Los "factores especificos" detectados por la baterfa.
b) Los "factores de grupo" factibles de identificar,

c) E1 "factor general" ("g"), sus relaciones, su estructura interna y
la Validez Factorial. Matriz Factorial.

d) La varianza y la composicidn factorial

e) E1 nivel conceptual de los factores estudiados y 1la verificacifn-
de supuestos tedricos involucrados.

f) Los factores constitutivos de Tla Idoneidad tanto por modelo pro -
puesto, como por comité de jueces-jefes,

g) La Estructuracidn del "Perfil Selectivo", especffico para la cate
gorfa en investigacifn,es decir: el Perfil Selectivo Factorizado
y la IDONEIDAD FACTORIAL.

Ahora bien, para abarcar estas 1ineas de andlisis y evitar un esquema
administrativo, trataremos de exponer escuetamente la informacidn pertinen
te a procedimientos y un poco mds ampliamente la relativa a los aspectos -
psicolBgicos, de mayor inters para el objetivo de esta investigacifn, en-
razén del espacio disponible y de que los procedimientos Analftico-facto -
riales son ampliamente descritos por diferentes autores que serdn citados-

en su oportunidad.
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2.2.1. La matriz de intercorrelacién "A"/"A", es con la que iniciamos propia

mente el procedimiento por Andlisis Factorial para validar nuestro Modelo Me

todoldgico. En esta matriz se pueden observar Tos coeficientes de correlacion
obtenidos por cada factor explorado en su relacidon positiva o negativa e in-
clusive los factores carentes de relacién que también conllevan significado.

Ya que cada factor fué seleccionado y estructurado para medir un as-
pecto distinto del Perfil Psicoldgico del Puesto no es de esperarse coeficien
tes altos de correlacifn; como se puede observar en la grdafica mayoritaria -
mente son de magnitud moderada o baja, ya sean con valencia positiva o nega-
tiva. Esto es importante puesto que no se trata de incluir factores en la ba
teria que midan To mismo sino de aislar, de individualizar unidades comporta
mentales., Por lo tanto para efectos de andlisis factorialista todos los coe-
ficientes son de utilidad por su significado dependiendo de su objetivo apli
cacional; por ejemplo, el factor 1 y el factor 2 cuya correlacidon es de 0.00
son totalmente carentes de relacidn, 1o que quiere decir que la fuerza Super
Yoica que explora el "factor G" del test de Cattell se encuentra aislada --
(factorizada) del rasgo de Conservador-Radical que explora el "factor Ql“ --
del mismo test, propositivamente por parte del autor: a manera de independi-
zarlas para medir un rasgo especifico con cada uno de los factores, es decir,
"un factor especifico" (e) de tipo caracteroldgico, situacidn semejante para
los demds factores del test de Cattell que se incluyeron en la bateria utili
zada (*) en el presente estudio; igualmente para los factores 1/7, 3/6, 4/6,
6/9, 8/9 y otros con bajo coeficiente. En cambio, los factores que se encuen
tran en la grdfica con coeficiente moderados de correlacidon significa que --
contiene cierto grado del mismo rasgo, medido por ambos componentes psicomé-
tricos; para ejemplificar el siguiente esquema proporciona una breve caracte
rizacién de dos factores (o variables), que resultan con un coeficiente de -
correlacion de +0.54,

(*) Se anexa al final de &sta seccidn una tabla con la caracterizacion de ca
da factor psicométrico del test 16 Factores de Personalidad de Raymond -
B. Cattell, para mayor comprensién de los componentes en el andlisis fac
torialista que aqui se presenta.

131



FACTOR 3.

FACTOR 7.

Explora la adaptacifn social/hos

tilidad social; mediante factor-

"A" del test de Cattell; Y explo
ra intereses verbales, mediante-

el drea "f" del test de Herford-

Ambos componentes psicométricos-

conjuntados para medir la funcidn
psicolégica de la Comunicacidn -

Interpersonal que forma parte --

del Perfil del puesto-Institu --

cion, en Supervs. de Enf.

Explora el rasgo de 'entusiasta o re-
traido, que busca o evita la estimula
cién del medio , mediante el factor -
"E" de] test de Cattell; y explora el
rasgo de cohibido-deshinibido median-
te el factor "H" del test de Cattell-
y explora los intereses persuasivos -
mediante el &rea "h" del test de Her-
ford. Los tres componentes psicométri
cos conjuntados en baterfa para medir
1a funcidn psicoldgica del Motivar --
Personal que forma parte del Perfil -
del Puesto-Institucién de Supervs. de
Enf.

Al comparar la caracterizacidn de ambos factores se puede identifi
car el "Factor de Grupo" implicito, en funcidn del cual se obtiene un ni -

vel moderado de relacién (0.54), y el cual, indica la “saturacién" (*) que

proporciona a cada "Factor Especifico" o sea al factor 3 y al factor 7. Po

drfamos denominar al "Factor de grupo" identificado como "Factor de -Contac

to Interpesonal; considerando la denominacién tentativa puesto que falta-

por analizar otras relaciones entre los factores mencionados y sobre todo-

porque tal denominacién conlleva cuestionar si el concepto es exactamente-

1o que se quiere significar para e] contenido de tal factor de grupo, evi-
tando distorsién interpretacional; de aqui que 1o recomendable es "bauti -
zar" el factor encontrado con un términc (td-hocs inclusive un ndmero-) y de-

(*) "Saturacidn" o carga del 'factor grupal’ que comparten.
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finirlo operacionalmente o delimitarlo en su caracterizacion; y por otra par
te 1a correlacién no es muy alta 1o que hace mas diffcil la identificacion -
del factor subyacente, sin embargo consideramos que tanto motivar personal -
como la comunicacidn interpersonal manejan un elemento indispensable, comiin -
denominador que es el contacto interpersonal, la relacion cara-a-cara, tanto
si es hacia el contacto como si en direccidn opuesta, éste, representa un --
elemento dentro del drea sociopsicolégica de la Personalidad, tanto para Tos

rasgos de Cohibido/deshinibido como la Adaptacidn social/Hostilidad social,-
como para el Entusiasta-Retrafdo o para los intereses Verbales y Persuasivos
y ya no digamos para la biisqueda o evitacidn de estimulacién del medio, asi-
parece ser que el contactar-entre-personas es la funcidn psiquica subyacente
tanto al factor 3 como al factor 7, &sto representa utilidad en diversos con
textos investigacionales y operativos de 1la seleccifén y de estudios psicoso-
ciales para la institucion.

Asi pues, el ejemplo anterior, a manera de introduccidn, nos lleva -
hacia el andlisis de los factores grupales, para lo cual se expone a conti -
nuacién una serie de cuadros en secuencia dirigida a detectar, o identifi -
carlos. E1 primero de estos cuadros jerarquiza de mayor a menor Tos coeficien
tes de correlacién independientemente de su signo positivo o negativo y mar-
cado con un asterisco aquellos cuyo signo se transforma de (-) a (+) en fun-
cién de la escala invertida que utiliza el test de Hugh M. Bell; también se-
Te marca a cada coeficiente su nivel porcentual de significacién (validez):



COEFICIENTE DE

PAREJA DE FACTORES

% DE VALIDEZ DE COEFICIENTE

CORRELACION CORRELACIONADOS.

= 5T 8/11 al 99.9%
.54 7/2 al 99.9
.54 7/3 al 99.9
.47 7/11 al 99.9

- .45 7/8 99 al 99.9
.44 8/6 99 al 99.9
.41 10/9 99 al 99.9
.40 10/11 99 al 99.9
31 3/11 95 al 99

= 536 1/5 95 al 99
.30 9/11 90 al 95
.30 1/3 90 al 95

= .27 10/2 90 al 95

— sl 8/3 90 al 95
.26 5/9 90 al 95

- .26 6/11 90 al 95

- .25 2/3 80 al 90
.24 4/11 80 al 90
.23 8/2 80 al 90
222 5/10 80 al 90
.22 7/9 80 al 90
<21 7/4 80 al 90
.20 8/1 80 al 90

= 220 1/10 80 al 90
“19 1/11 menor al 80
219 5/6 menor al 80

= .19 7/6 menor al 80
AL 2/11
w17 5/8
w16 4/5

- .16 4/8

- .15 2/6

- .14 2/9

- .14 3/5




35,- = .12 4/9
36.- = .12 4/10
37.- = .11 3/9
38.- - .11 3/10
39.- = 10 * 6/10
40.- .09 5/7
41.- .07 5/11
42.- = .06 1/9
43.- .06 3/4
44 - .06 7/10
45, - .05 8/10
46.- .04 1/4
47.- = .04 2/5
48.- - .04 6/9
49.- .03 1/6
50.- .03 2/4
51.- .02 3/6
52.- .01 1/7
53.- .00 1/2
54.- .00 4/6
55,- .00 8/9

Con los coheficientes jerarquizados de mayor a menor dentro del
cuadro gnterior, podemos identificar con facilidad los "Factores de grupo"
que contienen un mayor o menor grado de relacién entre sf, con el cual ini
ciamos el andlisis de la "matriz factorial", para identificacion del "Fac_
tor general” ("g") que subyace a los factores en estudio.

De esta manera, a continuacién iniciamos el procesamiento mediante
las matrices que concentran los "factores de grupo":
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2.3.. ANALISIS DE LA MATRIZ FACTORIAL.

A continuacidn concentramos en el siguiente cuadro los factores que de-
muestran mayor frecuencia de correlacifn positiva, (puesto que la negativa con-
traindica elementos en comiin para el "factor de arupo"), con lo cual destacan --
los factores grupales:

- MATRICES GRUPALES-

FACTOR
1 s T—7 T T 3T 9] 6] & I] 2] 5

IDONEIDAD

=T 30 37 [0 .2 | & |10 | .17 | .07
FACTOR
8/AJUSTE
L e T 7 R T T S R e R o U
PERSONALI- | —s5—t—751 .44 | .37 [ .23 | .20 | .17 | .16 | .05 | .00
DAD. _
FACTOR
7/DE CON - sT 5T 10T 8] 8] 4 6F 6. 1] 1
TACTO IN -
TERPERSD - |58 154 | 7 |65 [ .22 | .28 | .19 | -09 | .06 }.01
NAL
FACTOR
3/DE CON - BT o i WA T B
TACTO IN - v
TERPERSO - [ B4 137 [ .30 [.27 | .06 | .02
NAL.
FACTOR 5T I 7T 2T 9 I 3] ¢
6 FUERZA
YOICA. 26 19 (.19 [ .15 [ .10 04 | .03 | .02 | .00
FACTOR
9/ENTRE- 0 | 11 R
VISTA.

A1 .30 .20 22 04 00
FACTOR
5/INTELT - [“’ 5T 10 A T Y, R
GENCIA. v

\ —6 122 | .19 |.17 | .16 | .09 | .07

II

IV

111
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Con el cuadro anterior tenemos en relieve los principales factores
de grupo y como era de esperarse e] factor 1, por ser promedio de los de-
mas(o sea Ajuste Sujeto/Puesto-institucién),con11eva "saturacién" de los -
demds factores, es decir, contiene algo en comiin en mayor o menor grado con
los componentes que lo constituyen y a pesar de ser correlaciones modera -
das y bajas, nos cuantifica 1a medida en que cada componente psicométrico-
contribuye al "FACTOR I IDONEIDAD (*), mismo que, es de especial importan-
cia para nuestro objetivo metodoldgico; Y para la resultante del perfil --
factorizado en la categoria investigada.

Ahora bien, para la Validez Factorial de cada componente psicomé -
trico se revisa su coeficiente de correlacion con el "FACTOR I IDONEIDAD" -
1o que implica también su nsaturacion" del "factor general"; Su estructura
es coincidente con otros factores grupales que demuestran correlato préacti
camente con todos los componentes psicométricos y que son los que le dan -
su estructuracidn factorial; concretamente al factor 8 que denominamos ---
"FACTOR II AJUSTE GENERAL DE PERSONALIDAD:, el factor 6 denominado "FACTOR
I11 FUERZA YOICA" y los factores 7 y 3 que 11amaremos "FACTOR IV DE CONTAC
TO INTERPERSONAL", igualmente pero en menor escala por su especificidad se
encuentra el factor 5, & "FACTOR V INTELIGENCIA", ya que ahora es factor de
grupo.

A reserva de que se analicen conceptualmente &stos factores grupa-
les y para continuar la secuencia analftico factorial, se plantea la si --
guiente Matriz Factorial demostrativa de la saturacidn correspondiente a -
cada componente psicométrico con cada factor grupal o en otras palabras 1la
Validez Factorial (**), de cada componente (6 test) en relacidn a su "fac-
tor de grupo:, con 1o cual determinamos en qué grado es una buena medida -
de tal factor general o grupal, es decir en qué grado lo contiene, y a ma-
yor grado mayor caturacion @ del factor, (factores mayores en las primeras-
5 matrtices); o viceverza: a menor grado de correlacidn con el factor gru -
pal mayor especificidad del componente (factores menores en las segundas 6
matrices); se incluye el "FACTOR V INTELIGENCIA" a pesar de no ser un fac-

tor grupa1vtan importante,pero si de gran inteeés tedrice,como se observa
en el siguiente cuadro que concentra las matrices factoriales.

(*} Raz6n por la cual se incluyen también los Coeficientes de Correlacion
= ,00

(**) Anastasi op. cit., P. 334
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Validez Factorial de cada factor psicométrico

de el perfil Tedrico.

JE MAIRTZEACTORIIL - o2

ORES
RES

=|
>
&
[ ]
o
- o e
Gy =Nl
&L & =
w - O
> O 1L e
— < o
= o<
X = = =
S e = @
O —= On
(5] [a'4
< W O [FH]
w o a
et
e
—
e =r
© N <
- o O
(5 W R
o D O
w oo o>
= o =
- S W g
o <
o W =
©C - d O
= v << v .
B e
< M Ll W<
w < = a o
(=]
— <
=)
o
o
- =
(=)
< O
b -
~ 1
o o |

~ ™~ (o)) (o2} o
o — o — o
. . [ o o

-~

~ o (=} (=)} [}
< < o — o
. . o

—

{{e] (=] = o
(3N] < — o =)
. < ° o o
o —
~ o Lo < ~
wn o < < —
. . .

—
o r~ ~ (Yo ~
o w < N o
° ° . . o
i

==

frmm—m—————————

pmm———————————

o e e

——— e ——————————

138



Y con menor grado de participacién en factores grupa1es$
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Observese en el cuadro anterior que el factor psicométrico 11, con
tiene bisicamente Ajuste General de Personalidad (III) y Contacto Interper
sonal (IV): con una saturacidn despreciable del factor 5, Inteligencia, --
que contraindica nuestras expectativas en relacién a la intervencidn de la
inteligencia como un factor importante del ajuste al-puesto-institucidn, -
es decir hay otros factores preponderantes para destacar como supervisora-
e inclusive 1a Fuerza Yoica (III) tiene casi cuatro veces mds relevancia -
para definir el ajuste-a]-puesto-institucidn, de esta categoria de tipo --
ejecutivo; infiriéndose mayor importancia de los aspectos caracterolfgicos
que los de inteligencia para llegar y para preservarse cOmo Ejecutivo; en-
la rama de enfermerfa correspondiente a la Delegacidn Veracruz Norte del -
IMSS; consecuencias semejantes a esta @iltima son encontradas en estudios -
previos sobre el Ejecutivo y sus caracterfst1cas en desempefno laboral, en-
base a elementos Yoicos del cardcter como puede ser la tolerancia a la frus
tracidn y al stress para afrontar su realidad laboral directiva. Por su --
puesto considerando los conceptos de Caracterolfgico e Inteligencia en su-
sentido convencional definido para este estudio en té&rminos psicométricos-
de los tests empleados, a manera de definicin operacional y de evitar la-
polémica tedrica sobre té&rminos cuyo significado ha 1legado a ser amplia -
mente diversificado y multfvoco (o de multisentidos) perdiendo unicidad en
su interpretacidn.

Igualmente interesante es observar que la matriz factorial corres-
pondiente al factor psicométrico 8 contiene la mayor saturacidn con el ---
"EACTOR I IDONEIDAD",l0 que incrementa sus posibilidades predictivas y su-
validez factorial,8sto por su saturacidn de los factores I1IT y IV,mismos -
que son fundamentales en 1la constitucidn del "Factor General I Idoneidad",

destacindose como la mejor medida del mismo.E1 factor 8 sumariza el ajuste
social,familiar,de salud y emocional de persona1idad.(Be11).También el fac
tor psicométrico 7 contribuye al "FACTOR GENERAL I IDONEIDAD" y en cierta
proporcidn contiene inclusive saturaci6n de el "Factor II Ajuste General -
de Personalidad" en moderado coeficiente, &sto 1o hace interesante para -

el anilisis de su estructura interna puesto que implica 3 componentes psi
cométricos conjuntados en baterfa para 1a exploracidn de la funcion MOTI
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VAR PERSONAL del Perfil Psicolfgico. Su componente "F" del Test de 16 P.F.
detecta al individuo entusiasta que busca la estimulacidn del medio en con
traposicidn al retrafdo que la evita; su componente "H" del test de 16 ---
P.F. se dirige a detectar* el individuo aventurero, inconciente de las ame
nazas externas,que lo perciben como despreocupado, abiertamente interesado
en el sexo, sequro de si mismo y valiente, detectando este componente-tam-
bign al individuo en el polo opuesto de tal caracterizacidn; su componente
"h" del test de Herford que detecta o explora los intereses vocacionales -
de tipo Persuasivo, completa la baterfa descrita, brevemente, en cuanto a-
su objetivo medicional de contenido spara que podamos pasar a su factoriza-
cién graficada en la siguiente matriz de intercorrelaciones:

COMPONEN

COMETRI-

Ccos.
F = +.42) + .44 + .73
H + .37 + .80
h + .78

* Cfr. la tabla descriptiva de los factores al final de esta seccion.

121



En Ta anterior matriz podemos notar que contribuyen semejantemen
te los tres componentes a la medicidn del "FACTOR IV DE CONTACTO INTER -
PERSONAL", y en mayor grado su componente psicométrico "F" del Test de -
16 P.F.; por 1o que se correlaciond -aisiado- con el factor 11 de Ajus-
te al Puesto-institucidn mejorando su saturacidn con el FACTOR I IDONEI
DAD, de +.47 hasta +.53 (vdlido al 99.9%); lo que implica mejor utilidad
en forma aislada que conjunta y 1o que implica que mejora sus posibilida
des como criterio predictivo de la Idoneidad Sujeto/Puesto-institucidn.-
También sefiala hacia su preponderancia como rasgo caracteroldgico de la-
muestra estudiada, ya que a pesar de que el factor 8 (Ajuste de Persona-
1idad) obtiene mayor coeficiente de correlacidn (+.57) con el factor 11-
(Ajuste al Puesto) no deja de ser un estado psicoldgico mds que un rasgo
de cardcter, es decir consideramos de mayor ductilidad al cambio el Ajus
te General de Personalidad por su psicodinamia, que un factor caractero-
16gico enraizado en procesos educativos y socioculturales desde la infan
cia.

En resfimen los factores grupales (II, III, IV) que constituyen -
IDONEIDAD, en este caso, son bdsicamente de tipo Yoico, a considerarse -
como "factor general" ("g"), para la estructuracidn del Perfil Factoriza

do y del Perfil Selectivo, pero especialmente, de 1a Validez de Construc

to de nuestro modelo metodolégico centrado en: la instrumentacidn y opera

cionalizacién de la Idoneidad Sujeto/Puesto-institucidn.

Por otra parte, sobre la composicién factorial de un test existe
el teorema en‘Andlisis Factorial estableciendo que: ".....la varianza to
tal de un test es la suma de las varianzas producidas por los factores -
comunes (compartidos con otros tests) y los factores especificos (que
aparecen solamente en este test), mds la varianza de error"(*). De —-
tal manera, el estudio de la varianza esclarece también las relaciones-
de cada factor psicométrico, asf como su estructura que.hemos venido-
analizando; en base a la varianza comin, especifica y de error, po -
demos establecer también el grado en que resultan alteraciones contin-
gentes a la influencia de la variable experimental Independiente --—-

(*) Anastasi, op. cit., 334.
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"tiempo"; aunque &stas, no puedan determinarse con matemftica exactitud
por la participacidn de variablesinterventoras como pueden ser el apren
dizaje de la primera a la segunda examinacign y otros factores casuales
que se reflejan en la verdadera varianza de error de cada factor psico-

métrico, y que en el siguiente cuadro se grafican bajo la columna de -
“Error", cuadro en el que se incluye el factor 11 a pesar de no conside
r&rsele un componente psicométrico en el sentido de los otros 10 cons-
titufdos por un test ; por otra parte se excluye los datos de Fiabili -
dad de los factores 9 y 10 por no aplicarse la "Entrevista-NDirigida“en-
el Retest, asT como el coeficiente de correlacidn entre el factor psico
mé&trico y su correspondiente factor grupal que serfa obviamente de +1.00,
por ejemplo el factor 8 y el FACTOR I1; asf pues, el siguiente cuadro -
grafica la composicidn Factorial de 1la baterfa experimental, y también-

su analisis de varianza.
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COMPOSICION FACTORIAL.

ANALISIS DE VARIANZA.

144

FACTOR PONDERACIONES COEFI- CONTRIBUCION PROPORCIONAL DE LAS FUENTES TOTAL
PSICO- | DE FACTOR COMUN CIENTE DE VARIANZA. DE
hcd(EiRI- FACTORES GRUPALES | gibilé VARIANZA COMUN ianth | ARANEA M
| ot | oo ' DR O I iy AR

1 .20 | .03 | .01{-.36 .30 .04 .00 .00 .12 .14 .70 1.00
2 .23 | .15 | .54 | -.08 .29 .05 .02 .29 .00 | -.07 .71 1.00
3 227 | .02 | .54 |-.14 .49 .07 .00 .29 .01 .12 51 1.00
4 16 | .00 | .21 | .16 .46 02 0,00, .08 .02 .38 .54 1.00
5 A7 409 Vg fies .20 02,03 .00 - .15 ”.ag—w S
6 .44 - | .19 .19 .52 19 - .03 .03 .27 .48 1.00
7 45 | .19 | - |09 .65 Io00 T (g i 0D .42 s | 100
8 - | .a4 | .85 |17 .68 L s .27 .32 1.00
9 .00 | .08 | .22 .26 - | loo .00 .04 .06 = - -
10 .05 | .10 | .06 | .22 - .00 .01 .00 .04 . - -
11 57 | .26 | .47 |.07 .09 32 .08 22 00 | =451 .91 1.00




Ahora bien, en tanto que la varianza comin explica y’cuantifica
las variaciones compartidas con otros factores y la varianza de error --
las variaciones debidas al azar o a elementos casuales (*), queda la va-
rianza especifica para denotar las variaciones en.cada factor psicométri
co por influencia de la variable independiente "tiempo" y la intervento-
ra "Aprendizaje", que, Tlogicamente participa del test al retest; en tal
supuesto, se puede observar que el factor con mayor varianza (.19) es el
factor 11, puesto que es un factor promedio en el cual se reflejan prdc-

ticamente todas las variaciones individuales; y es el mds sensible obvia

mente a la manipulacién experimental efectuada con el método de test-re
test segiin denota su Coeficiente de Fiabilidad (**) de +0.09; Sin em -
bargo no podemos afirmar que el tiempo y/o el aprendizaje mejore al ajus
te al puesto de la muestra investigada -aunque si la altera-, a través
de las fluctuaciones sufridas por sus factores psicométricos constituti-
vos, como se podra observar en 1a considerable magnitud de los porcenta-
jes en la columna correspondiente a 1a varianza especifica, especialmen
te en los factores de mayor especificidad; 5, 25015 4 y-3. También se-
puede observar la menor varianza especifica en los factores grupales: --
8, 7 y 6 que parecen ser los de mayor resistencia al impacto de las va -
riables en investigacidn ya que manifiestan los Coeficientes de F1ab111
dad mas altos; en especial el factor 8 que detecta el Ajuste General de
1a Personalidad (test de Bell) con el mayor Coeficiente de Fiabilidad --
(de +0.68), con un porcentaje de .41 por varianza comin que comparte --
bisicamente con el "FACTOR III FUERZA YOICA" y con el "FACTOR IV DE --
CONTACTO INTERPERSONAL", con la menor varianza especifica (de .32), y -
por su saturacidn,resulta ser el factor 8 el de mejor Validez Factorial-
(+0.57) en la medicion del FACTOR I IDONEIDAD; todo lo cual sefiala hacia
1a conclusidn de que los factores grupales presentan mayor resistencia -
-en éste estudio- a la influencia de las variables mencionadas previamen

te que los factores especificos de menor fiabilidad, como se puede ob -
servar en extremo en el factor 5 (Inte11genc1a) que resulta el mas sensi
ble a las variables en estudio ("Tiempo" y "Aprend1za3e“).

(*) Cf. Anastasi, op. cit., p. 81

(**) Este Coeficiente es por Correlaci6n entre sujetos (y no entre las -
Medias) para el factor 11 de Ajuste-al-puesto.
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Los factores 9 y 10 que son por entrevista, tienen poco en comin
con los factores grupales detectados y todavia menor la varianza compar-
tida; lo que sefiala a la entrevista con poca Validez Factorial para la me
dicién de los factores grupales identificadoé (*), con el "FACTOR I IDO-
NEIDAD" en r:0.30 para el factor 9 y en r:.40 para el factor 10; quizd -
menos que los test pero la detectan en grado moderado y esto factibiliza
mejorar su Validez Factorial para indagar Idoneidad; aunque era de espe-
rarse una saturacién mayor por el factor 10 que explora Comportamiento -
General del sujeto en relacién al puesto de Supervisora de Enfermeria, -
&ste factor, es el de mayor Coeficiente de correlacién (r:.48 con la eva

luacidn hecha por Comité de Jueces-Jefes; y en general tiene un menor gra

do de coincidencia con los tests, 1o que hace pensar que test y entrevis
ta no miden 1o mismo pern detectan idoneidad en grado aceptable con algu
na ventaja para los tests yaque el factor 8 (Ajuste General de Personali
dad) 1lega a r:.57 en su correlacién con el "FACTOR I IDONEIDAD" y el --
factor 10 (entrevista) se queda en r:.40 para el mismo efecto. Parece --
ser que el entrevistador se ve mds influenciado por los factores de Inte
ligencia y de Contacto Interpersonal, ya que Sus mayores coeficientes de
correlacidén se encuentran con el factor 5 en r:.26 y r:.22 y con el fac-
tor 7 en r:.22, sin embargo son coeficientes bajos para considerar la --
afirmacidn como contundente.

(*) Utilizaremos el simbolo algebraico correspondiente al Coeficiente-
de Correlacidn para significar las relaciones de cada factor que -
que se analiza, por ejemplo.: E1 Coeficiente entre FACTOR I IDONEL
DAD y el factor psicométrico 9, queda en ro.30,
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s
De este dé modo, el andlisis de varianza efectuado nos ha sido Gtil -
-entre otras cosas- para la estructuracidn del Perfil Selectivo en la-
categorfa estudiada, (como aplicacidn inmediata), asT como para conocer
mds ampliamente las posibilidades y limitaciones de la baterfa utiliza
da.

Por otra parte, a pesar de que existe todavfa informacidn obte
nible de los cuadros anteriores, pasaremos a un breve andlisis concep-
tual de los "factores psicoldgicos" involucrados en las matrices de in
tercorrelacidn y que implican supuestos: tebricos interesantes de revi
sar.

Los aspectos Yoicos explorados resultan congruentes con la po-
sicibn psicodinamista en el sentido de gue coincide la fuerza Yoica de
mostrada por el grupo con un buen Ajuste de Personalidad y tambi&n con
los componentes para Contacto Interpersonal (en cuanto a rasgos carac-
teroldgicos e interés_. vocacional), aspectos que son reconocidos teo-
ricamente como propios del Yo y que son verificables al observar tanto
el perfil promedio del grupo como la matriz de intercorrelaciones en -
donde destacan los factores 6 (Fuerza Yoica),7 (Contacto Interpersonal)
y 8 (Ajuste General de Personalidad).

Lo que hace pensar en otro principio psicodinamista relaciona
do con el yo en su papel de equilibrar el Super Yo, el Ello y el exte
rior de la personalidad , en otras palabras, la relevante fuerza yoi-
ca(*) y la predominancia sobre la fuerza Super Yoica (**) permiten un
buen Ajuste Emocional (***) y General de Personalidad (****) | en este

(*) Factor 6 (6 "C" del Cattell), es decir "FACTOR GRUPAL ITI"
(**) Faﬁt?r)l (6 "G" del Cattell), en tanto que "Factor Especifi
co" (e

(***) Factor 6 (6 "d* del Bell), es decir "FACTOR GRUPAL III"
(Fkkk) Factor 8 (6 "e" del Bell), es decir "FACTOR GRUPAL IT"
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grupo, lo cual confirma la posicion dei YO como intermediario, como equi__
1ibrador o elemento homeostdtico, entre el interior y el exterior de la -
personalidad, situacién también detectada por el test Inventario de Ajus_
tes de Hugh M. Bell, para cuantificar el Ajuste de Personalidad, como equi
1ibrio dinimico entre distintas fuerzas que se focalizan en el drea del - .
YO y que segiin su consistencia, lo van a desajustar (neurotizar), o 1as -
va a equilibrar, manifestandolas, segiin su contexto socio-cultural.

También coincidente, son 1as caracteristicas de la Fuerza Yoica ¥y
en relacién a su tolerancia a la frustraci6én y en su capacidad para en_
frentar el Stress, ambos requisitos importantes para 1legar a (y para so_
brevivir como)EJECUTIVO.Por supuesto sin 1legar al extremo de pensar que
su débil Super Yo, favorece a un Yo fuerte y por lo tanto un buen ejecu
tivo; sin embargo en este grupo, la fuerza Super Yoica, estd dentro de -
1imites normales(*) y la de tipo Yoica es de mayor relevancia, inclusive
factorialmente. De igual manera, por 1a relevancia Yoica, destacan los -
factores de relacidn o contacto interpersonal (**), indicando un buen ajus

te ® nivel de adaptacion en el drea sociopsicoldgica del grupo investigado.

Consecuentemente,también consideramos que por analisis conceptual

de los resultados, se fundamenta el componente Yoico como el Factor "g"
o"Factor general" de personalidad, que contiene el basamento caracterold
gico en el grupo supervisor. Planteado de otra manera: la IDONEIDAD en
este grupo, se puede definir conceptualmente, 0 conceptualizarla por la-
caracterizacion del YO, en base a su marco conceptual psicoana]itico:"El

EGO se define como el grupo de procesos mentales, cuyn funcibn es fa de
percibin y neconocer Las distintas fuenzas que actian sobre el organismo,
tanto def medio ambiente interno como del externo, para sintetizanlos e
integnarkos, neakizando aquellas funciones Y actividades necesarias para
mantenen un estado de adaptacibn intferna y extena”. .. ***

(*) "Normales", segin la escala del propio test de Cattell.
(**) Son los factores 7 y 3, es decir: el "FACTOR GRUPAL IV"
(***) Dewald, Paul A. "psicoterapia",Barcelona 1973 p. 12
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En apoyo de lo anterior, estd el mayor coeficiente de correlacidn

encontrado en la matriz de intercorrelaciones, con r:.57 entre el factor 8

que explora Ajuste General de Personalidad (compoﬁénte "e" del Bell) y el
Factor 11 que es Ajuste al Puesto-institucién (o Idoneidad); 1o que signi
fica que mayoritariamente el Ajuste al Puesto se constituye por Ajuste Ge
neral de la Personalidad. :

Con este @1timo factor comentado (el '8) podemos pasar al aspecto-
de los factores con un determinado grado de potencial predictivo y que es
un aspecto -subproducto del Andlisis Factorial-con interés por su aplica-
bilidad operativa practicamente inmediata.

Resumiremos brevemente -ya que ha sido previamente expuesto- que-
los factor 8 y 7 resultaron con el mayor potencial predictivo de la I1D0 -
NEIDAD, ¢¥;:57-¥-r3~:47 ) =} sin embargo &stos son todavia moderados (*)
para considerarlos criterio predictivo por lo que se intenta incrementar-
su coeficiente de correlacién por varios medios, encontrando que el compo
nente "H" (del Cattell) que es uno de Tos tres componentés del factor 7 -
incrementa su coeficiente en forma aislada, de r:.47 que tenfa en el fac-
tor 7 completo a r:.54 en forma individual, por lo que mejora sus posibi-
lidades predictiva - y la factibilidad de incrementar el potencial predic
tivo de los factores o componentes psicométricos incluidos en la baterfia-
experimental,

Otros intentos de incrementar el potencial predictivo,se procesaron

-sin resultados importantes- correlacionando entre si Factores grupales -
y/o factores especificos, Inclusive las evaluaciones: "A" (por modelo psi
cométrico) y'la "B" (por Comité de jueces-jefes); Igualmente por subgru -
pos de la muestra investigada, como se presentan a continuacion algunos -
ejemplos en el siguiente cuadro para andlisis del potencial predictivo en
una matriz de intercorrelaciones.

(*) Recuérdese que resultaron moderados propositivamente, en funcion del-
objetivo de individualizar factorialmente la baterfa, dentro de este-
marco, se pueden considerar coeficientes importanesspara efectos pre-
dictivos. -
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ANALISIS DE POTENCIAL PREDICTIVO.

MATRIZ DE INTERCORRELACION .

EVALUACION FACTOR (*) En corre EVALUACION FACTOR(*) COEFICIENTE

lacién-con: RESULTANTE.
GRUPALES

"A 7+8 "A" 11 *,22

"A" 7 g 11 +.10

"A" 8 YR 11 +.18
GRUP./ESPC.

“An 7+5 "A" 11 +.35

AN 7+5 "g" 11 +.03

upY 8+5 nAY 11 +.29
MUESTRAS EN
SUB-GRUPOS

"A" 11 POZA RICA U ! 11 +.18

"A" 11 XALAPA npH 11 +.22

"pt 11 VERACRUZ "g" 11 +.09

(*)

E1 contenido psicom&trico
EL. PROYECTO,es- en
métrico que explica el conteni
ponentes psicométricos.

cidn

de cada factor se puede encontrar al final de la Sec-
1a gréfica de Perfiles y 1a grafica del Perfil Psico-
do medicional de la baterfa en su factores y compo
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Como se podrd observar, resultan coeficientes bajos y un tanto
erriticos; sin embargo se puede notar que al combinar los factores -
grupales entre si decrementan sus coeficientes. También se observa -
que al conjuntar los grupales con 1os especificos, tienden a incremen
tarse los de tipo especifico y a decrementarse 1os de tipo grupal. Por
lo que para efectos predictivos cuentan con mejor potencial los grupa_ '
Tes.

Por otra parte y continuando con el propdsito de establecer ele_
mentos y mecanismos con cardcter prondstico, implementamos para fines
operativos del proximo perfil selectivo de esta categoria (*), la apli_
cacién del procedimiento Ecuacién Lineal (**).Mediante formula:Y=m x=b, -
en donde m es el valor de la pendiente ( relacion entre "elevacion y - i
desplazamiento”) de la 1inea y en donde b es 1a interseccion (donde -
cruza la linea al eje de las x);con lo cual ya solo se ubica en la x el
puntaje obtenido por el aspirante y sc obtiene la y €s decir: su idonei
dad con el puesto—institucién, sin tener que procesar nuevamente en ca_
da aspirante los datos que sirvieron de base para la proyeccion inicial
de tendencias.

Este procedimiento se deja instrumentado para el Componente "H"

del factor 7, como criterio predictivo de la Idoneidad por modelo psi

cométrico, por tanto - para predecir en un aspirante su ajuste al pues
to-institucién - evaluado por tests (Evaluacién "A") y no por Comité de
Jueces-Jefes. Para tal efecto se despeja la férmula mencionada:

Y=m x + b X = 15 puntos
=2.08 () + 30.61
Y= 59.88 % de ajuste al puesto.

(*) Para esta categoria, se eligieron los factores psicométricos de
mejor Validez Factorial.
(**) Spiegel, op. cit., cap. 13
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En la cual, se deja en blanco el espacio é;tre paréntesis para ubicar
el puntaje en el componente "H" del test de Cattell por el aspirante especifi
co a la categorfa de Supervisora de Enfermerfa en la Delegacidn Veracruz Nor-
te (*) del IMSS; Este puntaje en el componente "H" (del Factor 7) debe ser m{
nimo de 15 puntos (Puntaje Bruto) para que el ajuste al puesto, pronosticado,
sea aproximadamente del 59.88% y que es el ajuste al puesto promedio obtenido
por la muestra investigada de empleados en la categorfa que nos ocupa; es de-
cir, en términos operativos y para la toma de decisiones en la seleccibn de -
personal, se requiere obtener por lo menos 15 puntos en el componente "H" del
test de Cattell para ser considerado candidato aceptable por su ajuste pro -
nosticado dentro del promedio y a la vez, minimo necesario para el desempefio-
normal de la categorfa correspondiente.

Este mismo procedimiento se implementa para los Factores 7 y 8 pero -
en 8sta ocasidn para la estimacién del ajuste al puesto-institucibn evaluado-
por el Comité de Jueces-Jefies (Evaluacién "B"), es decir buscando el minimo -
necesario en los factores 7 y 8 que se aproxime a e]"ajuste*promedio"obteni-
do por evaluacién de Jefes(**) concretamente: '

-Se requiere un puntaje de 59 en el Factor 7 para pronosticar la ob -
tencidn de 56.1% (aproximadamente) en el ajuste al puesto requerido (en prome

dio) por los Jefes, o sea:

Y=m x + b X=59
=,33 (59) + 36.63

Y=56.1% de ajuste al puesto-institucidn.

(*) Para su generalizacibn a otras Delegaciones serfa necesario muestreos -
representativos para los ajustes pertinentes.

: e % o ke, 8
(**) Considérense previamente a su utilizacidn, la Timitacion referente a

:e LY < upn
baja correlacidn entre evaluacion "A" y evaluacion B".
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-Y para el Factor 8 se requiere un puntaje madximo (*) de 33 para -
pronosticar la obtencifn del 56.1% requerido en el ajuste al puesto por --
los Jefes, 0 sea:

Y=m x + b ] X =33
=-0,42 (33) + 70,31

Y=56,1% de ajuste al puesto-institucidn.

Por supuesto que Ta validez predictiva de Tos elementos aqui expues
tos serfa incrementable mediante la misma procedimentacibn utilizada, pero-
~ya no en base al ajuste en el puesto.que contiene demasiadas variables im -
plicitas (**),es decir, ya no por jdoneidad sino por sélo un criterio de --
éxito en el puesto, criterio gque pueda establecerse como>ca1ificativo de --
éxito en el desempefio de la categorfa, sin embargo ¢Cual habrfa de escoger-
se? Prdcticamente cualquiera es cuestionable, tanto permanencia en el pues-
to, como opinidn de Jefes o curriculum institucional y otras que son utili=
zados, implican especificar y delimitar el proceso selectivo a s6lo un as -
pecto del puesto que lo define en forma por demds limitada e incrementando-
las posibilidades de intervencidn del azar en las decisiones operativas de-
1a seleccién de personal, con lo cual se pierde de vista por ejemplo que --
1as diez funciones del perfil del puesto son importantes y fundamentales pa
ra el desempefio integral de la categorfa de Supervisora en su contexto ins-

(*) RecuBrdese que en el test de Bell, a mayor puntaje mayor desajuste de-
personalidad y viceverza, por 1o cual el puntaje directo de 33 es el-
miximo aceptable y no el minimo como en los otros tests. Por otra parte
gste puntaje coincide con la Media reportada en las tablas que se han-
venido utilizando en la seleccién de personal de la Delegaci6n y del -
IMSS, lo que dd un enfoque un tanto clinico al prondstico.

(**) Situaci6n que en buena parte disminuye el potencial predictivo de los-
factores que operacionalizan 1a evaluacifn de la Idoneidad.
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tucional, pero ademds un nivel de Salud Mental y de Capacidad Intelectual de por
menos, normalidad (aunque sea técnicamente un gran especialista en su rama); to

1o cual hace necesario la seleccién por evaluacidn integral, incluyendo algin -
emento y/o mecanismo (s) de tipo predictivo; es decir, implementar un factor psi
métrico (6 varios) con capacidad prondstico y un mecanismo como puede ser el es-
ucturar sobre una muestra de empleados representativa, el perfil selectivo que -
rvird de "grupo referencial® al aplicarse (*) en aspirantes al puesto correspon-

ente. Perfil Selectivo que trataremos a continuacidn, reestructurado en base a -

investigacién realizada para factorizarlo.

2.4. PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO.

En este apartado 1levaremos a la préctica los resultados investigacionales
tenidos hasta el momento, implementados para efectos operativos -ya que no es la
ica aplicacidn posible de tales resultados-, a través del Perfil Selectivo Facto
zado, que ya es utilizable en la Seleccidn de aspirantes a la categoria de "Su -
rvisora de Enfermeria IMSS". Este perfil resulta alin mas simplificado para la ma
r practicidad a nivel operativo, practicidad que no demerita su previa fundamen-
cién técnica sino que la respalda en vias de una praxis profesional cotidiana de
yor solidez, de aqui la importancia del Perfil Selectivo adecuadamente factori-
do.

Por supuesto que el perfil que se plantea es lo que consideramos recomenda
e metodoldgicamente para la situacidn en que seleccionamos recursos humanos, sin
lbargo es factible una estructuracién distinta dependiendo de los objetivos apli-
icionales a que este sujeta la informacidn que se presenta a través de esta inves

‘) Grupo referencial que sirve como escala comparativa y clasificatoria y que de
be revisarse periddicamente ya que: "En la medida que las interrelaciones de-
las experiencias varfan entre los individuos y los grupos se pueden esperar -

distintos modelos de factores entre ellos". Anastasi, op. cit., p. 345.
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tigacion y a la diversificacidn de situaciones en que opera la Selec_
cidn, Clasificacién y Reubicacidn del factor Kumano institucional, -
que por cierto, multiplican las opciones y alternativas que exigen de
un modelo metodoldgico gran flexibilidad y accesibilidad al cambio-
para adaptarse a distintos contextos operativos, es decir, potencial
de generalizacion.

Antes de presentar el perfil Selectivo Factorizado, se hacen
necesarias algunas observaciones tendientes a Ta justificacion de la
exclusién de factores y cambios, en relacion al Perfil Tedrico que -
se especificd previamente a esta investigacidn;asi como de la inclu_

sidén de los factores en el perfil post-investigacién..

En base al suficiente(*) Coeficiente de Correlacidn con el -
test de Cattell (caracteroldgico), se excluye el test vocacional de -
Herford, en sus componentes "f' y "h" para intereses verbales y persu_
asivos respectivamente, lo cual ratifica la posicion dé John L. Hollans
y que ratificamos, planteada en el sentido de que 1a vocacidn se debe
enfocar para éu estudio como una expresidon de la Personalidad (**) =
no como entidad aislada; as7 pues, es factible derivar de la caractero
logia explorada por el test "16 P.F. de Cattell", Tos intereses vocacio
nales pertinentes a esta categoria del IMSS. Por tanto se hace innece_
sario inclufr el test de Herford en la bateria que nos encontramos im_

plementando en estos momentos.

Lo mismo sucede con los intereses de Servicio Social, por 1o -
que no solo ratificamos la posicidon de Holland, sino gue consideramos
importan-'e incluir los tests caracterolégicos y/o vocacionales en la se
lecci6én de personal, para instituciones con objetivos de proyeccion sSo_
cial, es decir, lo consideramos una razdn mas a favor de incluir tests
vocacionales.

(*)  Consideramos innecesario repetir datos que han sido previamente
citados en esta misma seccion de resultados.

(**) Holland,John L. "Técnicas de la eleccidn vocacional® ED. Trillas
México 1975,
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Se excluye el factor 4 del Perfil Tedrico 7%ic1a1 dada su falta de re
levancia como: Factor de grupo, como factor especifico, como predictor del --
factor 11 (o sea ajuste al puesto o Idoneidad), tanto por modelo psicométrico
(Evaluaci8n "A") como por modelo de Comité de Jueces-Jefes (Evaluacidn "B"),-
as? como por su baja confiabilidad mostrada en el retest: (Evaluacidn"C") y-
también por el hecho de que sus componentes "B" y "N" del test de Cattell son
coincidentes con otros componentes de la baterfa en cuanto al rasgo que explo
ran, careciendo de relevancia también en el perfil promedio del grupo testado.
Las funciones del puesto correspondientes al factor 4 (Planeacidn, programa -
cidn) se integran al Factor 5, que explora Inteligencia, en forma de mSdulos-
funcionales de naturaleza semejante funcionalmente.

Por la misma justificacidn planteada para el factor 4, se excluye el-
Factor 2 (Conservador-Radical por componente Q1 del Cattell) del Perfil tedri
co; su carencia de relevancia mostrada en los diferentes andlisis efectuados;
aunque por ser factor especffico en un momento determinado se le podrfa incluir
con fines especificos en el Perfil Selectivo Factorizado. Sus funciones del --
puesto (Cumplir reglamentacidn vigente, Subordinacifn) se integran modularmen-
te al factor 1 que explora fuerza Super Yoica, resultando asi de mayor coheren
cia interna la integracidn entre funciones laborales y psicoldgicas de los per
files.

Tambi&n por suficiente coeficiente Correlacidn del componente "d" del-
Bell con el componente "C" del Cattell (r=+0.67), se hace innecesario incluir-
1o en el actual Perfil Selectivo Factorizado, a menos que se le requiera con -
la finalidad de una baterfia paralela, es decir para complementar un doble juego
de componentes psicom&tricos por cada drea caracteroldgica a explorar, para --
efectos de retest o rotacidn de tests que es necesario en la prdctica del selec

cionar personal, frecuentemente.
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Por la misma razdn anterior se excluye el factor 3 (componente "A" -
del Cattell y "f" del Herford) del Perfil inicial, ya que denota la misma na
turaleza que el factor 7, como factores de grupo denominados "FACTOR IV De -
contacto Interpersonal" y mostrando este factor 7 mayor relacion con Idonei-
dad contiene mejor Validez Factorial e inclusive de los mejores coeficientes
de confiabilidad en el retest. Ademds por su coeficiente de correlacidn entre
los 3 componentes internos del factor 7 ("F" y "H", del Cattell y "h" del --
Herford), es factible de simplificar al aislar su componente "H" del Cattell
con lo cual se agiliza la operacién del Perfil Selectivo Factorizado al maxi
mo posible, que es una de las grandes ventajas del modelo metodoldgico aqui-
propuesto.

La "Entrevista-Dirigida", no cubre las condiciones exigidas para los
otros elementos incluidos, por sus limitaciones, sin embargo su inclusidn es
posible a nivel de instrumento opcional dadas sus ventajas para explorar po
sibles aspectos no inclufdos previamente en el Perfil Selectivo Factorizado,
como puede ser la presentacion, el curriculum vitae, disponibilidad e inclu-
sive es utilizable como medio de corroboracién de los resultados psicométri-
cos especificos de un aspirante, asi como medio de recopilar otro tipo de in
formacién siempre necesaria en la prédctica selectiva y/o proporcionar infor-

macién pertinente al aspirante especialmente en puestos de nivel ejecutivo(*)

Hasta aqui -y en forma breve- se ha expuesto Tos justificantes para-
los cambios efectuados en relacién al perfil inicial; Ahora se plantea la ca
racterizacion y justificacion de la estructura final propuesta para el Perfil
Selectivo Factorizado, en la categorfa del IMSS utilizada para la experimen-
talizacién del Modelo Metodoldgico proyectado.

(*) Ya que en puestos que requieren procesar en ocasiones varios cientos y-
hasta miles de aspirantes aplicar entrevista se dificulta sobremanera.
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E1 perfil resultante se expone en su drea JMPLEMENTACION con la infor
-maci6n tebrica necesaria para su aplicacidén y en su drea IMPLANTACION, con --
los datos pertinentes a la sistematizacion operativa a través del instrumen -
tal y rangueado para toma de decisiones en el proceso selectivo.

E1 instrumental psicométrico estd implementado para procesarlo a tra-
vés de puntaje directo (6 puntaje bruto) en todos sus componentes factoriza -
dos, as7 como para verificacidn entre factores que deben ser coincidentes en-
tre s7 para efectos diagndstico/prondstico, como son el factor "G" y el "C",-
del Cattell y también el factor "e" del Bell.

Igualmente con propdsitos predictivos se ais1d un sub-grupode la mues
tra total que presentaba puntajes altos (*) en la Evaluacidon "B" por Comité -
de Jueces-Jefes, Este sub-grupo se implementa para establecer el puntaje mini
mo necesario en el factor "C" del Cattell que pronostique un alto grado de --

ajuste-al-puesto Evaluado por jefes y que 1lamaremos Idoneidad "B", para dis-
tinguirla de la Idoneidad "A" obtenida por modelo psicométrico. Por lo tanto-
el factor "C" del Cattell (a travds de la Ecuacién Lineal) requiere de un pun
taje directo de 18 puntos minimo para pronosticar un 96% de ajuste al puesto-
evaluado por Jueces-Jefes (Idoneidad "B") y también requiere de 18 puntos mi-
nimo para pronosticar el 60% del ajuste-al-puesto, evaluado por modelo psico-
métrico (Idoneidad "A"); este 60% representa el promedio resultante de la --
muestra total en su ajuste-al-puesto pero evaluado por instrumental psicomé -
trico. Lo que quiere decir que obtener el nivel promedio de ajuste en nuestro
modelo representa el nivel alto de ajuste para los Jefes; sin embargo ésto es
un tanto circunstancial puesto que el coeficiente de correlacidn de +0.30 en-
tre ambas variables: factor "C" del Cattell (Evaluacién "A") y factor 11 (Eva
luacidn "B") del modelo per Comité de Jueces-Jefes es bajo ya que exploran as
pectos distintos y 1o afectan variables "Interventoras"; Sin embargo es posi-
ble que sea mds "exigente" el modelo psicométrico que el modelo por Jefes, --

(*) Puntajes altos significa de 90 a 100% de ajuste-al-puesto (o factor 11 de
la Evaluacidon "B") y que, obtuvieron 11 de los 36 sujetos evaluados por -
su Jefes en ésta categorfa.
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puesto que, el mismo puntaje de 8 en el factor "C" del Cattell nos 11evd al
ajuste promedio en el primero y al ajuste alto en el segundo. Asi pues, se-
incluye éste factor en el Perfil bajo la caracterizacion anteriormente espe
cificada.

También se incluyen los factores especificos "G" del Cattell y pun-
taje directo final del test de Beta" en funcién de que exploran aspectos de
especial interés para la categoria de Supervisor y en virtud, de las funcio
nes laborales a desempefnar que también deben ser consideradas en la estruc-
turacién del Perfil Selectivo Factorizado especialmente para el drea de sis
tematizacidn en la institucion; Y también,por el inter&s tedrico que repre-
senta el mecanismo psicodindmico entre la relevancia de la fuerza Yoica com
parativamente a la fuerza Super Yoica y que fué anteriormente planteado pov
su aplicabilidad al perfil del Ejecutivo en 1a institucion.

En resumen se incluyen 5 factores re-estructurados y el FACTOR I --
IDCNEIDAD sujeto/puesto-institucidn, para el diagn8stico/prondstico en for-
ma cuantitativamente expresada; gsto, es de suma importancia también por el
hecho de que factibiliza la jmplementacion del modelo Metodoldgico a través
de 1os medios computadurizados del IMSS, proyecto que se ha intentado en --
ocasiones anteriores (*), por las ventajas técnicas y operativas que conlle
va el proceso selectivo por computadora para su implantacion nacional.

A continuacidn se presenta el Perfil Selectivo Factorizado en sus -
dreas: IMPLEMENTACION e IMPLANTACION:

(*) Desgraciadamente sin 1legar a efectuarse por razones institucionales,-
al igual que el proyecto de contar con un test o baterfa propia del --
IMSS y adecuada a sus peculiaridades.
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PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO PARA SUPERVISORA DE ENFERMERIA IMSS.

160

IMPLEMENTACION.

'PERFILES
i

FACTOR ' DEL PUESTO:

PSICOLOGICO (*)

PSICOMETRICO (***)

IFUNCIONES MODULARES.

| Supervision.Evaluacion.
| Control de Recursos.CumpIi
| mentar reglamentacidn Vi -

gente.

Fuerza Super yoica.
FACTOR ESPECIFICO.

Factor "G" del Cattell (**)

Orientacidon y Coordinacién.
Manejo de personal y Rela -
ciones Humanas.

De Contacto Interpersonal
FACTOR DE GRUPO 1IV.

Factor "H" del Cattell

y=m x + b= 2,08 (X) + 30.61 para Idoneidad
"A" - el valor minimo de y=15.

Con Idoneidad "A" su coeficiente de corre-
lacion es de +0.54

Programacidn,Andlisis.y so-
Tucidn de problemas.

Capacidad intelectual ge-
neral. FACTOR ESPECIFICO
v

Puntaje final del test de Beta.

Distribuir cargas de traba-
Jo.Dirigir personal y toma-
de d¥cisiones.

Fuerza Yoica.
FACTOR DE GRUPO III

Factor "C" del Cattell

Con Idoneidad "B" su r=+,30; Para sub-grupo
con puntaje alto, en que su promedio es ---
96.%.y=m x+b=.42 (X) + 88.76

Para subgrupo alto el valor minimo de x=18

DE LA INSTITUCION

Requisito psicolégico-no -~
funcién- para el desempefio-

del puesto en la institucién.

Ajuste General de Persona
1idad.

FACTOR DE GRUPO II

Puntaje final (e) del test de Bell.

=m x + b= -,09 (x) + 60.28.Para Idoneidad
'B" el valor mdximo de x = 32,

=R x_+ b= -.67 (x) + 83.47 Para idoneidad
'A" elvalor miximo de x = 34.

Con Idoneidad "B" su r= +0.04

Con Idoneidad "A" su r= +0,57

Perfil ejecutivo o adecuacion
en: Sujeto/Puesto-institucién

IDONEIDAD: Candidato-pues-
to-institucion.FACTOR I.

Resultante porcentual del ajuste entre per
fil factorizado y perfil del candidato es-

pecifico.

(*) La caracterizacion se encuentra en el manual del test correspondiente.
(**)  Todos los factores del test de Cattell corresponden a la "formaA" del 16 P.F.

(***)

En ningin test o subtest de ésta baterfa se requiere utilizar las tablas (para conversién de puntajes)originales.



FACTOR

PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO PARA SUPERVISORA DE ENFERMERIA.

IMPLANTACION Y SISTEMATIZACION.
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PERFIL_PROMEDIO (X) DESVIACION MINIMO DE (***) RANGUEADO POR FACTOR (**)

FACTORIZADO TIPICA ACEPTACION I.T.M. T.M. TM. 0BSERVACIONES

14.5 Factor "G" del

Cattell. Sl = 15.0 0-14 15-18  19-20

14.54 Factor "H" --

del Cattell. 5216 15.0 0-14 15-20 21-26

76.73 Puntaje final

del test de Beta. 12.10 77.0 0-76 77-89  90-150 Se utiliza el puntaje directo
de cada subtest, se suman y--
es el puntaje final; aplica -
ble para edades desde 24 hasta
44 anos (*)

18.23 Factor "C" --

del Cattell. 4.07 18.0 0-17 18-22  23-26

33.28 Puntaje final Escala invertida por procedi-

del test de Bell -- miento de calificacién del --

(e) 16.83 33 (MAXIMO) 51-0 mds 33-50  0-32 Bell: a mayor puntaje, mayor-
desajuste.

58.57% Ajuste prome Representa el grado cuantita-

dio Factorizado. 28.76 59. 0-58 59-88 89-100 tivo de IDONEIDAD para sujeto/

puesto-institucién en ésta --
categoria.

(*) Ya que la edad promedio de Ta m
manual ya que son coincidentes.

Se utiliza solo 3 niveles de clasifi
Medio (I.T.M.); T&rmino Medio (T.M.)

(***) Este minimo de aceptacion para toma de decisiones

(¥*)

uestra es de 34 afios y la Desviacién tipfca de 10. Factible utilizar las Normasdel

lectivo, p. ejemplo. +172Desv. Tipica.

cacion para efectos operativos de la seleccidn de personal: Inferior término-
3 Superior Término Medio (S.T.M.)

puede fluctuar segin la estrategia a realizar en el proceso se-



ANEXO CON EL CONTENIDO DE LOS FACTORES
PSICOMETRICOS CORRESPONDIENTES AL TEST
DE "16 FACTORES DE LA PERSONALIDAD" DE
RAYMOND B. CATTELL. FORMA A
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FACTOR

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO:
Reservado, aislado, escrupuloso, frio,

La persona con bajo puntaje (Sten
de 1 a 3) tiende a ser rfgida, frfa, escép
tica y retrafda. Prefiere las cosas a las-
personas, y prefiere trabajar sola y evi -
tar comprometerse en opiniones. Es preci-
so y rigido en su forma de hacer las cosas
Yy en sus normas personales., Caracterfsti -
cas convenientes en determinados empleos.
En ocasiones puede ‘ser escrupuloso obsta-
culizante y duro.

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO:
Menos inteligenté. Pensamiento concreto,
(mds baja capacidad intelectual escolar).

La persona con bajo puntaje en el-
factor B, Tiende a ser lento para aprender
captar y entender. Obtuso, dado a interpre
tar concreta y literalmente. Su embotamien
tQpudiera ser simplemente u n reflejo de -
baja inteligencia, o puede representar fun
cion?miento pobre debido a "Psicopatolo -
gfa."

vs.

Vs,

0

R

npn

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:
Abierto,afectuoso, calmado, participante.

La persona que califica alto (Sten
8 a 10) en el factor A, tiende a ser de --
buen cardcter, participante, expresivo ---
emocionalmente, dispuesto acooperar. Aten-
to y bondadoso, amable adaptable. Prefiere
ocupaciones en las que trate con gentes y-
situaciones sociales solemnes. Forma rdpi-
damente grupos activos. Es generoso en las
relaciones personales, menos temeroso de -
la critica, capaz de recordar el nombre de
Ta gente.

ngn

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:

Mds inteligente. Pensamiento abstracto, -
brillante. (mds capacidad intelectual es-
colar).

La persona con puntaje alto en el
factor B. Tiende a ser rdpido para captar
ideas, rdpido en la Tectura, inteligente-
Hay cierta correlacién con el nivel cultu
ral y con la viveza del sujeto. Puntajes-
altos contra indican deterioro de las fun
ciones mentales en condiciones "Patol6gi-
cas".

NOTA: La tabla que aquf se presenta es la que se ha utilizado en el IMSS
a partir de 1969, afio en que se implementa para fines operativos -

del Departamento de Seleccién.Se reproduce textualmente.
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Afectado’ POREVERRiteRUBTAENBEYBAaImen VS -

te menos estable (inestabilidad emocio
nal) facilmente inquietable. (menos fuer
za del yo).

La persona con puntaje bajo en-
el factor C. Tiende a l1a baja toleran -
cia a las frustraciones en condiciones-
insatisfactorias, voluble y con plasti-
cidad, evade demandas de la realidad -
necesarias, fatigado neurdticamente ---
irritable, se impresiona y se molesta -
con facilidad, activo en la insatisfac-
cibn, tiene sfntomas neurbticos. (fo --
bias alteraciones en el suefio) "Enferme
dades Psicosématicas". Bajo puntaje en-
el factor C. es comidn en casi todas las
f?rmas de trastornos neurdticos y Psicd
ticos.

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: Vs,
Sumiso, moderado, acomodaticio, confor--
mista.

(sumisién)

La persona con bajo puntaje en -
el factor E. Tiende a ceder ante los de-
mds, a ser dbcil y a conformarse. Es con
frecuencia dependiente, ansioso de una -
correccidn obsesiva. Esta pasividad que-
forma parte de muchos "STndromes neurdti
cos".

neu

EmocionaT%gREgcééték1g?”;ﬁggeﬁklofa realidad

maduro, calmado.
(mayor fuerza del yo).

La persona con puntaje alto en el factor C.-
Tiende a ser maduro emocionalmente, realista
acerca de la vida, sereno, posee fuerza yoi-
ca es capaz de mantener una s6lida moral en-
tre grupos. Algunas veces se puede ajustar -
resigndndose ante problemas emocionales no -
resueltos. (Las observaciones clfnicas de --
Shrewd), indican que un buen nivel en C. al-
gunas veces permite a la persona un ajuste -
efectivo a pesar de tener niicleos PsicSticos
subyacentes en potencia.

ugn

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:
Aseverativo, independiente, agresivo, obsti-
nado.

(dominio)

La persona con alto puntaje en el --
factor E. Es aseverativo, seguro de sf mismo
y de ideas independientes. Tiende a ser aus-
tero. A hacer lo que le viene en gana, hos -
til, extrapunitivo, autoritario. ?manejando-
a los demds), y a desconocer a la autoridad.
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FACTOR "

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: Vs.
Moderado, prudente, serio, taciturno.

La persona con bajo puntaje en el
factor F. Tiende a ser cohibida, reticen-
te, introspectiva. Algunas veces es hosco
pesimista, indebidamente cauta, quien los
observa los considera presumidos y excesi
vamente correcto. Tiende a ser una persona
sobria y dependiente.

FACTO® O

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: Vs.
Oportunista, evade las reglas, siente po-
cas obligaciones.

(Super yo débil).

La persona que calificd bajo en -
el factor G. Tiende a ser incostante en -
sus propSsitos. Advenedizo y fdlto de es-
fuerzos para los compromisos del grupo y-
las demandas culturales. Su libertad de -
influencias del grupo puede 1levar a ac -
tos antisociales, pero en momentos 1o ha-
ce mds efectivo. Al rehusarse a atarse a-
las reglas hace que tenga problemas soms-
ticos por la tensién.

ESVASICETD

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: VS.
Cohibido, reprimido, opacado, tfmido.

La persona con bajo puntaje en es
te rasgo tiende a ser timido, retrafdo, re
catado, alejado. Generalmente tiene senti
mientos de inferioridad. Tiende a hablar-
Yy a expresarse 6on lentitud y dificultad,
le desagradan los trabajos en que haya --
contactos personales, prefiere uno o dos=
amigos cercanos a grupos numerosos, y Sse-
mantiene desconectado de todo 1o que suce
de a su alrededor.

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:

Alegre, impulsivamente vivaz, festivo, entu-
siasta.

La persona con puntaje alto de fac--
tor F. Tiende a ser animado, activo, platica
dor, franco, expresivo, efervescente, despreo
cupado. Frecuentemente se le elige como 17 -
der. Puede ser impulsivo y vivaz,

R "g"

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:
Concienzudo, perseverante, juicioso atado a-
las reglas.

(Super yo fuerte).

La persona que califica alto en el fac
tor G. Tiende a ser de cardcter exigente, do
minado por el sentido del deber; perseveran-
te, responsable, previsor."No desperdicia un
minuto". Generalmente es concienzudo y mora-
lista y prefiere como compafieros a personas-
muy trabajadoras a chistosos. E1 imperativo-
categbrico de este super yo esencial en el -
sentido "Psicoanalftico" debe distinguirse -
del superficialmente similar "yo social ide-
al del Q3".

R "H"

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:

Atrevido, socialmente audaz, deshinibido, es
pontdneo.

La persona que califica alto en el -
factor H. Es sociable, audaz, dispuesto a --
probar nuevas cosas y exhuberante en las res
puestas emocionales. "Su concha" (Resisten -
cia), le permite enfrentar situaciones agota
doras de relaciones personales emocionales -
sin fatiga. Sin embargo puede ser descuidado
en los detalle, ignorar sefiales de peligro,-
y consumir mucho tiempo hablando. Tiende a -
ser emprendedor y a interesarse activamente-
en el sexo opuesto.
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TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO:
Caracter fuerte, seguro de si mismo, realis
ta, directo. ]

La persona con bajo puntaje en el-
factor I. Tiende a ser prdatico, realista, -
masculino, independiente, responsable, pero
desinteresado de elaboraciones subjetivas y
culturales. Algunas veces es inexorable
(inamovible), duro, cinico presumido. Tien-
de a mantener a su grupo sobre bases practi
cas y realistas sin tonterias. o

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO:
Confiado, adaptable, libre de celos, facil-
de 1levarse bien.

La persona con bajo puntaje en el -
factor L. propende a estar libre de tenden-
cia a los celos, jovial, no entra en compe-
tencia, preocupado por otras personas, buen
trabajador en grupo.

NOTA

Vs.

0

v

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:

Cardcter débil, dependiente, sobreprotegido,
sensible.

La persona que califica alto en el -
factor I. Tiende a ser débil de cardcter so-
fiador artistico, femenino, mimado. Algunas -
Veces demanda atencidn y ayuda. Impaciente -
dependiente, imprdctico. Le disgusta la gen-
te tosca y los trabajos rudos. Tiende a re -
tardar el funcionamiento de un grupo a desmo
ralizar a los grupos con actividades indtiles.

R m"

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:
Suspicaz, vanidoso, dificil de engafiar.

La persona qué califica alto en el-
factor L. tiende a ser desconfiado y debita
tivo. Frecuentemente retraido en si mismo,-
engrefdo, interesado en la vida mental in -
terna, premedita sus acciones despreocupado
de la gente, mal miembro de un grupo.

ESTE FACTOR NO ES NECESARIAMENTE PARANOIA. DE HECHO LOS PUNTAJES DE LOS ESQUIZOFRE

NICOS, PARANOICOS, NO SON CLARAMENTE TIPICOS DEL VALOR DEL FACTOR L,

ESPERAR.

COMO CABRIA -
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FACTOR "

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO

Practico, cuidadoso, co
por las realidades exte

La persona que
tor M, tiende a estar a
las coass correctas ate
prdcticos y atento al d
obviamente posible. Se
talle, capaz de mantene
cabeza en emergencia. P
le falta imaginacién.

TENDENCIAL PUNT

Directo, natural, senci
La persona con
factor N tiende a no se
sentimental y simple. A
crudo y delicado, pero
contenta y se conforma
es natural y espontdneo

nvencional, regido
rnas.

califica en el fac
nsioso de hacer --
nto de los asuntos
ictado de 1o que es
preocupa en el de-
rse sin perder la-
ero algunas veces-

EUA €

AJE BAJO

110, sentimental.
bajo puntaje en el
r sofisticada, es-
lgunas veces es --
con facilidad se --
con lo que venga,-

Vs,

T

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO
Imaginativo, envuelto en las necesidades -
internas, descuidado de los asntos practi-
ticos, bohemio.

La persona con puntaje alto en el fac
tor M, tiende a no ser convencional, desli
gado de Tos asuntos de todos los dfas, Bo-
hemio, dirigido por sus propias motivacio-
ciones, imaginativo Y creativo, interesado
en lo esencial, y olvidadizo de gentes en-
en particular y de realidades fisicas. --—-
sus intereses algunas veces 1o 1levan a si
tuaciones irreales acompafados de explosio
nes emocionales. Su individualismo es cau-
ca de que To rechasen de actividades en --
grupo.

R "N®

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Sutil calculador, difuso, agudo,

La persona que califica alto en el-
factor N, tiende a ser refinado, experimen
tado, es perspicaz y analitico, Su acerca
miento a Tas situaciones es intelectual.=
sin sentimiento parecido al cinismo.
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TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: VsS.

Placido, seguro de si, confiado, sereno.

La persona que califica bajo en-
el factor 0, tiende a ser pldcido y fir-
me. Tiene confianza, madura y firme. Sin
ansia en si mismo y en su capacidad para
tratar las cosas. Es eldstico y seguro,-
pero 1lega al punto de ser insensible --
cuando un grupo no va de acuerdo con é1-
por lo que puede provocar antipatfas y -
recelos.

E A C

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO:
Conservador, respeta ideas establecidas,
tolerante de las dificultades tradiciona
les.

Vs.

(Conservadurismo)

La persona con bajo puntaje en -
Q1 confia en 1o que se le ha ensefiado a-
creer, y acepta lo "aprobado como verda-
dero" a pesar de inconsistencias, cuando
alguna otra cosa puede ser mejor. Es cau
teloso hacia las nuevas ideas. As7 tiende
a oponerse y posponer los cambios. Se in
clina a seguir la tradicidon, es mas con-
servador en religidén y politica intelec-
tual.

FACTOR

TENDENCIAS AL PUNTA BAJO: VS.

Dependiente del grupo, "Gregario y segui
dor de la corriente"

La persona con bajo puntaje en el
factor Q2, prefiere trabajar y tomar de-
cisiones con otras personas, le gusta y-
depende de la aprobaci6n y admiracion so
ciales. Tiende a seguir al grupo y puede
carecer de resoluciones individuales. No
es necesariamente que escoja se Gregario
mds bien necesita el apoyo del grupo.

T 08 R

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:
Aprehensivo, preocupado, depresivo, afligido.

La persona que califica alto en t1 factor O,
tiende a ser deprimido, caprichoso, un preo-
cupado presagioso, melancdlico; tiene una ten
dencia infantil a la ansiedad ante las difi-
cultades.

No se siente aceptado en los grupos-
ni con libertad para participar. E1 puntaje-
alto en el factor 0. Es muy comin en los gru
pos clinicos de todo tipo.

llQllI

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO:
Experimentador, critico, liberal, analitico,
Tibre pensador.

(Radicalismo)

Las personas con puntaje alto en el-
factor Q1l, tiende a interesarse en asuntos -
intelectuales y duda de los principios funda
mentales. Es escéptico’y critico hacia ideas
tanto antiguas, como nuevas.

Tiende a estar bien informado, menos
inclinado a moralizar, mas inclinado general
mente a experimentar en la vida, mds toleran
te hacia las inconveniencias y los cambios.

nQ2n

TENDENCIAS AL PUNTAJE ALTO:
Auto suficiente, prefiere sus propias deci -
siones, ingenioso.
La persona que califica alto en el --
factor Q2, es temperamentalmente independien
te, acostumbrado a sequir su propio camino;=-
toma sus decisiones y acta por si mismo. No
considera la opini6 plblica, pero no es nece
sariamente dominante en sus relaciones con -
otros (ver factor E) no le disgusta la gente,
pero simplemente no necesita su consentimien
to y apoyo.



FACTOR

TENDENCIAS AL PUNTAJE BAJO:
Conflictiva personal, sin disciplina, caren
te de protocolo, sigue sus propios impulsos.

La persona que califica bajo en el-
factor Q3, no se preocupa de su fuerza de -
voluntad ni por considerar las demandas so-
ciales, no es muy considerado, cuidadoso o-
esmerado; puede sentirse desajustado.Muchos
desajustados muestran Q3 bajo (especialmen-
te los efectivos pero no los paranoides).

c

TENDENCIAS AL PUNTAJE BAJO:
Relajado, tranquilo, aletargado, no frustra
do.

La persona con puntaje bajo en el -
factor Q4 tiende a ser sosegado, relajado,-
sereno y satisfecho (no frustrado). En alau
nas situaciones su sobregratificacidn lo --
Tleva a la flojera y bajo rendimiento, en -
el sentido que la baja motivacidén, produce-
poco ensayo y error.A la inversa, un nivel-
alto de tensidn puede afectar el desempefio-
en la escuela y en el trabajo.

Vs,

T

VS,

"03"

TENDENCIAS AL PUNTAJE ALTO:
Controlado, escrupuloso, socialmente mantie
ne su propia imagen.

La persona que califica alto en el-
factor Q3 tiende a un fuerte control de sus
emociones y de su comportamiento en general
se inclina a ser respetuoso y cuidadoso so-
cialmente y muestra lo que comdnmente se de
nomina "respeto de si mismo" y cuida de la-
reputacién social. Sin embargo algunas veces
tiende a ser obstinado. Los 17deres efica -
ces y algunos paranoides tienen un Q3 alto.

R "Q4"

TENDENCIAS AL PUNTAJE ALTO:
Tenso, frustrado, impulsivo, sobreexcitado

La persona con puntaje alto en el--
factor Q4, tiende a ser tenso, excitado, in
quieto, irritable, impaciente, frecuentemen
te estd fatigado pero es incapaz de permane
cer inactivo. En los grupos tiene una visidn
pobre del grado de unidad, orden y hegemo -
nfa. Su frustracidn representa un exceso de
impulsos estimulados pero no descargados.
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VALIDEZ,

Para concluir es necesario volver a insistir sobre la diferencia en
tre el Modelo Metodolégico propuesto -en tanto que procedimientacién total,
y la bateria de tests- -en tanto que instrumental-, puesto que seria conta-
minar los resultados correspondientes a uno y otro, ademds de que seria re-
ducir la calidad de un método previamente establecido con su fundamentacidn
tebrica, a la calidad de los diversos instrumentos seleccionados para la --
aplicacidn de tal método, los cuales conllevan su propia efectividad que --
puede ser muy distinta, ya particularizados, a la del modelo en que fueron-
incluidos, es decir la calidad de las técnicas con que se aplica una teoria
puede variar y es distinta, a la de la teoria por sT misma a pesar de que -
de ésta se deriven aquéllas. Enfatizamos ésto ya que nos referimos en prime
ra instancia al Modelo Metodoldgico y posteriormente al instrumental selec-
cionado para éste estudio.

Ahora bien, podemos contestar afirmativamente a la pregunta pre-es-
tablecida, referente a la factibilidad de medir Idoneidad Sujeto/Puesto-ins
titucidn a través del modelo metodoldgico propuesto. Tal afirmacidn se hace
en virtud de que los resultados encontrados para ésta categoria de tipo eje
cutivo son totalmente coincidentes con los reportes de autores en investiga
ciones para el mismo campo, por metodologia diferente. En otras palabras es
aceptable -aunque dificilmente cuantificable-, la Validez "Estructural (6 -
de "Constructo") de nuestro Modelo en la esaluacidn del rasgo Idoneidad en-
virtud de que su caracterizacién resultante por Analisis factorial, es defi
nitivamente congruente con la informacién investigacional existente sobre -
los supervisores; por ejemplo Norman Maier (*) cita a MEYER en su estudio -

(*) Maier, Norman R.F., Psicologia Industrial, p.p. 280-282,
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comparativo entre Jefes de grupo con y sin éxito, en donde el rasgo mds dis

tintivo es la actitud social, en el sentido de considerar a los demds como-

individuos con sentimientos y objetivos propios, a diferencia de los dirigen

tes menos afortunados que s6lo consideraban a sus propios objetivos y situa

ciones, La actitud social es un equivalente (dentro del campo) del "FACTOR-
DE GRUPO IV, DE CONTACTO INTERPERSOMAL", detectado como relevante en nues -

tro estudio de Supervisoras de Enfermerfa y tambi&n dentro del Ajuste Social

inciufdo en el "FACTOR DE GRUPQ II, AJUSTE GENERAL DE PERSONALIDAD", Enm --
otro de Tos estudios citados por MAIER (*) reportan como diferencia entre -
funcionarios (Supervisores de altura en organigrama) y no -funcionarios,las

siguientes caracteristicas:

MODELO METODOLOGICO

FACTOR EQUIVALENTE.

ESTUDIO DE REFERENCIA.
Caracterfsticas de Funciona
rios.
1. Son mds dominantes 1s
Zre Conffan mds en sT mismos 23
3. Menos Neurdticos. 35
4, Menos introvertidos 4,

(*) Cita a Richardson y Hanawalt, Jour. Appl.

“"GRUPAL III: FUERZA YOICA".
“GRUPAL III: FUERZA YOICA,
también “GRUPAL II: AJUSTE-
GENERAL DE PERSONALIDAD".
"GRUPAL III: FUERZA YOICA,
también "GRUPAL II: AJUSTE-
GENERAL DE PERSONALIDAD".
“GRUPAL IV: DE CONTACTO IN-
TERPERSONAL"

Psychol., 1944, 28, 308-317

171



L
En otro estudio citado (*) sucede 1o mismo, fdcilmente equiparable
en el siguiente cuadro comparativo entre Tos factores significativos de su-
pervisores exitosos y ejecutivos de una gran cadena de almacenes (**):

ESTUDIO DE REFERENCIA MODELO METODOLOGICO
FACTORES DE RELACION SIGNIFICA FACTORES GRUPALES EQUIVALENTES.
TIVA,

EFJUES CEU SN VEQES

1. Sociabilidad 1. "FACTOR IV: DE CONTACTO INTERPER

SONAL",
Carencia de sentimientos de
25 Inferjoridad } 2. "FACTOR II: AJUSTE GENERAL DE --
PERSONALIDAD:,
33 Cooperacidn (o ser coopera- 3. "FACTOR IV: DE CONTACTO INTERPER
dorg, SONAL",
4 Masculinidad. 4, Rasgo no medido en el presente -
estudio por ser grupo femenino -
exclusivamente.

ST UPEERAVIIESEORIESS

5 Estabilidad emocional 5, “FACTOR III: FUERZA YOICA" y --
también "FACTOR II., DE AJUSTE -
GENERAL DE PERSONALIDAD".

6. Serenidad y tranquilidad 6. "FACTOR II: DE AJUSTE GENERAL -
DE PERSONALIDAD", y "FACTOR III
DE FUERZA YOICA",

e Cooperacidn 7. FACTOR IV: DE CONTACTO INTERPER
SONAL",

(*) CITA MAIER A GUILFORD, J.S. JOUR APPL. PSYCHOL, 1952, p.p. 36, 228-233
(**)0bsérvese que tampoco en estos estudios destaca el factor Inteligencia

como relevante para el desempefio del puesto. 172



En resumen estos estudios coincidentes funcionan para un modelo meto
dol8gico igual que el validar un test mediante otro previamente establecido-
en su validez, sin embargo es diffcil un coeficiente de Correlacifn entre am
bos estudios para obtener en forma cuantitativa la Validez Estructural de --
_ nuestro modelo.

Otro método para apoyar la Validez Estructural del Modelo es el and-
lisis de 1a Validez Convergente y la Validez Discriminante (*); Es decir, --
hasta qué punto correlaciona Idoneidad (Factor IT de la Evaluacifn "A") con-
otroscomponentes psicométricos dirigidos a medir el mismo rasgo o con otros-
componentes dirigidos a medir rasgos distintos. Esto se puede observar en la
Matrfz 1.2.1, Evaluacidn "A"/Evaluacidn "A", en la cual, el mayor coeficien-
te resulta entre el factor 8 que mide Ajuste General de Personalidad y el --
factor 11 que mide Ajuste Sujeto/Puesto-institucidn (+.0,57, con un nivel de
significancia de 99.99%); Esto factibiliza cuantificar la Validez Convergen=-
te del Modelo Metodol8gico en base a su propio instrumental (o baterfa) uti-
lizado en 8ste estudio. En referencia a la Validez Discriminante obs&rvese -
que el menor coeficiente del factor 11 en la misma matrfz, se da en relacion
con el factor 5 que mide Inteligencia (+0.07) (y carente de significancia).-
Coeficientes que establecen el 1fmite superior (0.57) o‘Convergente y el 11-
mite inferior (0.07) o Discriminante de la Validez Estructural del Modelo-
para &ste estudio especffico; A reserva de intensificaria en 1a medida en --
que se perfeccione la caracterizacion de la “elaboracidn tedrica Idoneidad"-
y de los criterios para cuantificar un Coeficiente de Validez Estructural. -
Por lo tanto Idoneidad es un rasgo teSrico (**) que es necesario caracteri -
zar para cada caso concreto: De aquf la estructura y funcidn que se le ha da
do a &ste Modelo Metodol8gico como método de investigacidn en-Seleccidn de -
Recursos humanos, para definir mediante tal caracterizacifn en forma operacio

nal, el rasqo de Idoneidad.

(*) MEGARGEE, op. cit., Capftulo 3:Validacion de Constructos.

(**) Recudrdese que: "La Valid&z Estructural es el grado en que un test mide
una elaboracidn o un rasgo tefrico". Anastasi; op. cit., p. 119
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Obviamente la argumentacifn anterior se dirige a la fundamentacidn
de la Validez de nuestra procedimentacidn y sus resultados, y no, a la del
método del An#lisis Factorial, sin embargo, a través del presente estudio-
se puede confirmar una vez mis la efectividad de tal método ahora aplicado
a la metodologfa del proceso selectivo mds que una baterfa de tests, para-
obtener el grado de Idoneidad a trav8s de 1a Idoneidad Factorizada. Consi-

deramos que la "Prueba de Realidad" aplicada hasta el momento es satisfac
toria aunque la definitiva se lograrard hasta 1a jmplantacidn del Modelo -
en un gran niimero de categorfas institucionales y con 1o representativo a-
nivel nacional, asf como por sus estudios de "sequimiento" en la etapa de-
sistematizacidn, preferentemente por medios computadurizados.

La "Validez Empirica" del Modelo reside bsicamente en el procedi-
miento de Validacidn mediante empleados de 1a dinstitucidén a pesar de que -
Anastasi (*) hace criticas a &ste procedimiento se refieren exclusivamente
a los tests, al instrumental y no al modelo metodol8gico, el cual, implica
la implementacidn investigacional de los factores psicométricos que habran
de utilizarse en un proceso selectivo, los cuales, contardn con mayores --
probabilidades y facilidades para su validacidn en aspirantes. Por otra --
parte hay autores como Cattell (**) que incluso recomiendan la validacidn-
sobre empleados como "grupo referencial® en el establecimiento de un per -
£i1 propio de una actividad o categorfa. En nuestra opinidn es recomenda -
ble aplicar ambos m&todos; aunque en este caso de las Supervisoras de En -
fermerfa no se presenta la validacidn por aspirantes debido al reducido nid
mero para esta categorfa especifica, existen otras categorfias de poblacidn
mayor en las que hemos encontrado las mismas normas preestablecidas para -
los tests (*) sobre todo de personalidad mds que los de aptitudes especia-
Tes.

(*) Anastasi, op. cit."pdg. 429
(**) cattell, op. cit., capftulo: Orientacifn y Seleccién de Personal.
(* ) Por ejemplo con el test de Hugh M. Bell y los de R.B. Cattell.
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Por otra parte, si se valida sobre aspirantes se obtiene el perfil-
psicométrico del aspirante y lo que Te interesa a la Institucidn es el buen
empleado, mds que el buen aspirante, mismo que forma parte de una poblacidn
de menor representatividad que la de empleados actuales, y por To menos con
cierta permanencia en la organizacidn.

Este tipo de validez Empirica (establecida sobre empleados), propor
ciona mayor Fiabilidad al modelo para 1a permanencia de sus resultados, pa-
ra preservar sus indicadores y especialmente por el hecho de que se trata -
de medir rasgos estructurales de la Personalidad. Ambas condiciones como re
quisitos para la aplicacion del Modelo, a manera de establecer su mecanismo
predictor y sus componentes psicométricos con potencial predictivo.

Consecuentemente la validez Empfrica es de especial importancia por
sus efectos sobre la Fiabilidad del Modelo; y consideramos la Fiabilidad --
del modelo bastante aceptable no sdlo por su procedimiento al respecto, si-
no también por lo correspondiente a Tos instrumentos que se utilizan bajo -
los requisitos especificados en la seccion denominada: E1 Instrumental.

Hasta aqui los temas que se han tocado giran alrededor de la res --
puesta al Planteamiento de problema descrito en la Seccion E1 Proyecto, res
puesta que permite la confirmacién positiva también del Tlogro de los objeti
vos de proyecto y de modelo, que fueron planteados; por supuesto que a pe -
sar de que el modelo es efectivo en la medicién y descripcidn de la Idonei-
ggg_(objetivo de método), se hace necesaria Su caracterizacién en cada oca-
sién, o sea que la "elaboracién tedrica" debe ser definida operacionalmente
para cada categoria, puesto o situacion en que se aplique el modelo propues
to; hasta en tanto se reilina suficiente informacion para considerarla con --
sus propios principios tedricos, sus leyes y su tecnologfa de procesamiento
que permitan la generalizacion como metodologTa bdsica para la seleccidn de
personal, y para la investigacidn que tecnifique los medios de evaluacién -
comportamental en forma objetiva y tan necesaria para Tos sistemas institu-
cionales dirigidos al factor humano.
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LIMITACIONES DEL MODELO. 4

Otra limitacién que se debe reconocer en el Modelo, es 1a falta de
criterios "objetivizados" y "operacionalizados" para determinar el proceso
de integrar o de "ensamblar" las funciones psicoldgicas correspondientes a
las funciones laborales, que se desempefian en una categoria-institucion, -
es decir, hasta el momento queda en funci6n de la capacidad profesional --
del psicdlogo 1a correspondencia entre el perfil psicolégico y el perfil -
funcional del Puesto. E1 asignar una determinada funcidn o actividad como-
propia de una determinada funcidn o rasgo de personalidad requiere de un -
extenso conocimiento del puesto, de la institucidn y del campo de la psico
metria: clfnica, social, industrial, as? como por supuesto de la seleccidn
de personal, todo 1o cual estd sujeto a la capacidad y preparacion del psi
c6logo para hacer investigacidn y seleccidn. Esta Timitacidén se encuentra-
estrechamente vinculada a la problemdtica definicional e interpretacional-
* de los términos y conceptos psicolégicos, y que cae fuera de esta tesis, -
en el campo de la epistemologia de la psicologia.

Por otra parte y pasando a la Validez y Fiabilidad propiamente del
instrumental utilizado en la investigaci6én, se debe confirmar los modera -
dos (*) coeficientes de correlacién reportados en otros estudios (**) den-
tro de este campo de la Validez Psicométrica, asi como confirmar 1a falta-
de criterios adecuados para la validacidn de tests. Esta conclusion nada -
nueva, ratifica las afirmaciones de THURSTONE (***) en los principios de -
los tests "objetivos", afirmaciones que hemos mencionado anteriormente, en
el sentido de juicios no confiables por parte de jueces no capacitados pa-

ra evaluar funciones cognoscitivas.

(*) Moderados y Bajos coeficientes como el de la Evaluacidn "A" (por --
tests) y la Evaluacion "B" (por comité de jueces-jefes), que en su-
factor 11 (6 ajuste al puesto) correlacionan en +0.28

(**) EBEL, ROBERT L., op. cit., pp. 88-101, revisa la situacion de la va
lidez de los tests; y fundamenta la prioridad de la significacidn -
por encima de la validez para determinar su calidad y su valor. Al-
respecto también esta BLUM y NAYLOR, op. cit., p. 135,

(***) THURSTONE CITADO POR MEGARGEE, op. cit., Vol. I, p. 107.
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o .
Consideramos que la anterior afirmacidn, debe extenderse a los tests

"objetivos'( actuales) de la Personalidad, por las mismas razones y porque 16-

gicamente los tests no estan hechos para medir la conducta "empleado exitoso"
y cuando se discrimina entre exitosos y fracasidos es sobre bases del azar -

y no de la 1dgica, puesto que son demasiadas variables interviniendo en el -

éxito de un empleado, al igual que en el proceso de calificarlo de exitoso,-

como para garantizar su vdlida medicion por tests. Esta es una de las razo -

nes que obligan a buscar un modelo metodoldgico para tal efecto y no un test,
ni una baterfa de tests, por extensa que esta fuera, a menos que tenga un --

procesamiento investigacional previo para tal fin y delimitando perfectamen-

te su caracterizacidon aplicativa. No estamos en contra del uso de Tos tests-

sino por la concientizacién de sus limitaciones, para no prometer como psicd
logos, como seleccionadores o psicSmetras mds de To que es posible cumplir.-

Ejemplo concreto es la frecuente queja del usuario-jefe de los candidatos se
leccionados: "no trabaja bien", "no estdn identificados con la institucién”,

cuando To que se Te entrega para contratar es apenas un aspirante a trabaja-

dor, con posibilidades de 1legar a ser un buen trabajador dependiendo de una

gran cantidad de variables propias del contexto institucional y del puesto -

especifico, asi como de Ta calidad del jefe que lo dirija y de la capacita -

cidn que se le proporcione, entre otras variables.

Sentimos que algo falta si no reportamos concretamente las conclusio
nes sobre el instrumental aqui utilizado, es decir; a) el test 16 factores -
de Ta Personalidad de RaymondCattell en su forma A; b) el test de Hugh M. --
Bell, inventario de Ajustes; c) el test de Intereses Vocacionales Herford; -
d) el test Beta-modificado para medir Inteligencia General y e) la "Entrevis
ta Dirigida"; para concluir a continuacidén en forma breve y de resumen lo --
que se ha reportado a 1o Targo de este informe de Resultados:

1.~ La Validez Empirica por Criterio Externo de &sta baterfa no es -
aceptable, es decir 1o que miden los tests no correlacionan con-
lo que miden los jueces-jefes para la muestra investigada de em-
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2.~

pleados de la categoria Supervisora de Enfermeria en al Delega
cidn Regional Veracruz Norte del IMSS.

1.1. E1 criterio Externo por Comité de Jueces-Jefes resulta de
insuficiente validez interna para su utilizacién en la va
lidacién de la baterfa aplicada de tests "objetivos" de -

Personalidad.

La Fiabilidad (por test-retest) de la bateria psicométrica re-

sulta aceptable en la permanencia o estabilidad de sus punta -
jes, por lo que se confirma el hecho de estar midiendo rasgos-
estructurales de 1a personalidad y no estados transitorios de-
mayor ductilidad al cambio, aspecto importante para la capaci-
dad predictiva de Ta baterfa aplicada a la Seleccidn de Recur-

sos Humanos.

La Validez Factorial detectada es aceptable para varios compo-
nentes psicométricos (componentes "e" del Bell, "H" del Ca ---
ttell) y 1o mds importante, factible de incrementarse en su sa
turacion del "FACTOR GENERAL I IDONEIDAD".

La factorializacién del instrumental utilizado, permite detec-
tar los factores fundamentales del Perfil Psicoldgico de la ca
tegoria investigada para ser utilizada en el "PERFIL SELECTIVO
FACTORIZADO", y que, implementado sobre empleados actuales de-
la institucidn, posibilita desarrollar su potencial predictivo.

La Entrevista-Dirigida, manifiesta posibilidades para la detec
cién de la Idoneidad, obviamente coincide mds con el Comité de
jueces que con los tests; pero se ve mas influenciada por los-
factores de Inteligencia y de Contacto Interpersonal, que por-
el "factor general" encontrado, es decir la "fuerza Yoica", --
(6 FACTOR III. explorado por el factor "C" del Cattell).
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6.-

E1 Andlisis Factorial aplicado a la baterfa reporta como "Fac-
tor general": la "Fuerza Yoica" (Factor "C" del Cattell); como
"factores de grupo": el FACTOR II AJUSTE GENERAL DE PERSONALI-
DAD, el FACTOR IV DE CONTACTO INTERPERSONAL. E1 "Factor gene -
ral" y los "grupales" fundamentan bdsicamente la definicion --
operacional del "rasgo tedrico": "FACTOR I. IDONEIDAD, en cuan
to a su contenido o perfil caracterolégico en ésta categoria -

de tipo Ejecutivo.

Se debe diferenciar la no aceptable Validez Empirica de la ba-

terfa de tests, de la aceptable Validez Estructural del Modelo

Metodol6gico; Ya que la primera se refiere especificamente al-

instrumental utilizado, a diferencia de la segunda que se re -_
fiere a la procedimentacién total, al conjunto de métodos em -

pleados, y que es, fundamentalmente la razdn de ser de &sta te

sis, es decir, la experimentalizacion de un Modelo Metodoldgi-

co para la Investigacidn en Seleccidn de Recursos Humanos.
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CONCLUSIONES AL ESTUDIO DE LA CATEGORIA INVESTIGADA.

A través del estudio de la "Idoneidad Sujeto/Puesto-institucion" de
8ste grupo/categoria, es factible establecer su perfil psicoldgico en un --
primer nivel, mediante el rasgo caracterolfgico mds distintivo de su perfil
promedio que es el de ser sociable, audaz, dispuesto a probar nuevas cosas,
exhuberante en las respuestas emocionales y con una resistencia que le per-
mite enfrentar situaciones agotadoras de relaciones personales emocionales-
sin fatiga; que puede ser descuidado en los detalles, ignorar sehales de pe
ligro y consumir mucho tiempo hablando; que tiende a ser emprendedor y a in
teresarse activamente en el sexo opuesto (Factor H del 16 P.F. de Cattell -
forma A). Este rasgo descrito en un primer nivel es también importante den-
tro del segundo nivel de andlisis mediante el perfil psicométrico factoria-
lizado, que permite mayor profundidad en cuanto a rasgos subyacentes del --

perfil psicolégico correspondiente a la Supervisora de Enfermeria en al De-
legacidn Veracruz Norte del IMSS, en base a la Idoneidad Factorizada.

La "Idoneidad Factorizada" para ésta categorfa de tipo ejecutivo se
encuentra constituido por varios factores de grupo que la caracterizan (y -
la operacionalizan en su definicidn) fundamentalmente por un buen ajuste -
general de personalidad (FACTOR II) que comprende las dreas: familiar, de -
salud, social y emocional en sano equilibrio intern-externo de la persona -
con su contexto sociocultural.

AsT mismo se caracteriza por su capacidad de contacto interpersonal
(FACTOR IV) que comprende la comunicacidn cara-a-cara o Relaciones Humanas-
y mds especificamente, se refiere a personas socialmente desinhibidas, es -
pontdneas, emocionalmente expresivas, alegres, entusiastas, que frecuente -
mente se les elige como 17deres, con intereses vocacionales de servicio so
cial y de tipo verbal, ademds participantes y abiertos, calmados y afectuo-
sos que prefieren ocupaciones en las que traten con gentes y situaciones so
ciales,
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Igualmente destaca del Andlisis Factorial aplicado el factor-de-gru
po que se refiere a Fuerza Yoica (FACTOR III) y que conlleva estabilidad --
emocional, el enfrentar la realidad, madurez y serenidad, capaz de mantener
una 'sé1ida moral entre los grupos y con capacidad de ajuste ante problemas-
emocionales no resueltos, es decir mayor fuerza del Yo. Es interesante ob -
servar que 8ste factor de fuerza Yoica contiene notoriamente mayor "satura-
ci6n factorial" con el FACTOR I IDONEIDAD (y con otros "factores grupales")
que el factor correspondiente a la fuerza Super Yoica, lo cual, indica su -
prevalencia para &ste grupo con funciones directivas (en nivel bajo del ---
cuerpo de gobierno) en la Organizac¢ién de una Clinica-Hospital IMSS.

La revisifn conceptual de los anteriores factores de grupo nos in -
clina a concluir como "Factor general” (o subyacente) del perfil psicoldgi-
co a la estructura del Yo, comprendiendo por su marco tedrico psicoanalfiti-
co a los factores grupales anteriormente expuestos. Por supuesto que gstos-
factores no definen -aunque quizd operacionalizan-, en su totalidad al EGO,
mds bien forman parte de su estructura y funcidn extensamente conceptualiza
da por autores psicoanalistas y que forma parte de una de las teorfas de --
Personalidad de mayor aplicacidn en Psicologia y Psicometrfa. Por To que, -
1a "elaboracifn tedrica" del Yo nos permite entrar a la psicodinamia de &s-
te grupo investigado para explicarnos -comprensiblemente-, la relevancia de
su ajuste de personalidad, de sus factores de contacto interpersonal y de -
su fuerza Yoica e inclusive de la no-relevancia de su fuerza Super Yoica -
que permite al EGO su primordial caracterfstica descrita por Laplanche Y --
Pontalis*: "fesde el punto de vista topico, el yo se encuentra en una refa-
cibn de dependencia, tanto nespecto a Las neivindicaciones def E£Lo como ==
@ Los imp@rdtivbs dél Super Yo y a fas exigencias de fa nrealidad. Aunque se
presenta como mediador, encargado de Los intereses de fa totalidad de £a =-
persona, su autonomia es pwwamente relfativa' y contindia un poco mds adelan-
te:".....Considend@ndolo como un aparato adapiativo diferenciado a partin ==
def ELLo en vintud del Qntacto con La realidad exterio....."

* Laplanche, J. y Pontalis, J.B., Diccionario de Psicoandlisis. Ed. Labor-

S.A., Barcelona, 1975, p. 476
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Dentro de esta psicodinamia también se explica la no relevancia *
del factor inteligencia a pesar de encontrarse el grupo dentro del "té&rmi
no Medio" segiin las normas usuales de sus respectivos tests (beta y Ca --
ttell), puesto que una capacidad intelectual muy por encima del promedio-
"desadapta" al sujeto de su propio grupo, es decir lo excluye del prome -
dio y no perdura como 1ider aunque se le elija inicialmente por la misma-
razén, Sobre &sta afirmacion hay estudios como el de Cattell**, con el --
cual coinciden nuestros resultados; é1 reporta en dirigentes, como rasgos
relevantes; a) mayor fuerza del yo y del Super yo, b) mds extrovertidos y
c) inteligencia por encima del promedio; y dice: 'R especto a Lo primero,-
(La inteligencia) Existen unas cientas pruebas de que es bueno que el di-
nigente sea mfs inteligente, pero no demasiado inteligente. S{ fa diferen
cia es demasiado grande el Liderazgo se piende" ***

La coincidencia con otros estudios, como BLUM (op. cit., p. 602 -
606), y Maier (op. cit., p. 280-281) especialmente, quien cita otros auto
res (Meyer y Guilford), apoya suficientemente la psicodinamia aqui plan -
teada para la estructura del Yo como fundamentacion tedrica de las funcio
nes y contexto laboral del ejecutivo-:tipo y su desempefio personal. Tal
estructura Yoica permite su tolerancia a la frustacidon, al stress, a las-
presiones propias de los mandos intermedios por parte de los niveles di -
rectivos superiores y de la base operativa que convergen como "cuello de-
botella", en &se nivel intermedio para la problemdtica operativa de la or
ganizacién.

x No relevancia en el Procesamiento factorizado de la bateria psico-
métrica.

KX Cattell, op. cit., p. 319-321

***  Cattell, op. cit., p. 320
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Dentro de &sta dindmica se encuentra la psicopatologia detectada en
un 20% del grupo y que se refleja directamente en su ajuste-al-puesto, a --
través de diferentes grados y tipos de desajuste de personalidad; por ejem-
plo todos ellos resultan con una Idoneidad constantemente inferior al térmi
no Medio y los tres casos de mayor gravedad coinciden con los puntajes mas-
bajos en su drea sociopsicolégica (Factor H-del test de Cattell) y en el --
Perfil Selectivo Factorizado también son los de menor ajuste (20%). Al con-
trario de los 3 casos que cuentan con el mayor porcentaje de ajuste-al-pues
to (100%) y que resultan sin patologfa manifiesta, con buena capacidad de -
relacidén social y de inteligencia, asi como rasgos de cardcter positivo, --
alegre, entusiasta, emocionalmente estable y otros que son propios de un yo
fuerte y psicodinamicamente ajustado.

Sin embargo los estudios mencionados, a pesar de que en algunos ca-
sos utilizan tests factorialista no 1legan a especificar un factor general-
de personalidad para el grupo estudiado -as? como su psicodinamia-, sino --
que establecen un inventario de "factores significativos" sin llegar al ---
"rasgo critico” que podrfa 1legar a utilizarse como criterio de éxito para-
tal ocupacién, actividad o profesidn, con mayor validez que muchos de Tos -
que se emplean actualmente y éste es un camino mds prometedor que el de con
trolar todas las variables situacionales o conductuales, como dice Maier: -
"Es dificil que Las medidas de personalidad Zengan ghan valor para seleccio
nan supervisones hasta que exista un mefor acuerdo sobre Lo que constituya-
una buena supervisién (*) Consideramos todavia mds dificil que se 1legue a-
tal acuerdo; y suponiendo que se llegase habria que implantarlo en las di -
versas instituciones y en sus diversos niveles directivos, que es todavia -
mas dificil.

Sin embargo sabemos que una de las limitaciones de este estudio so-
bre Supervisoras de Enfermeria reside en 1a necesidad de investigar el tipo
de autoridad o tipo de supervision que ejercen, ya sea centrado en la tarea
(o productividad) o centrada en el factor Humano (o Relaciones Humanas), 6-
el grado en que combinan uno u otro tipo de direccidn (**), ya que se repor

(*) MAIER, op. cit., p. 281
(**) Mier op. cit., p. 280-281
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ta alta correlacidn entre actitud hacia el Supervisor y productividad (+0.86
LAWSHE, citado por Maier, op. cit. p. 129-131); yvfe ha extendido ampliamen-
te dentro del Desarrollo Organizacional (*), el enfoque directivo sobre &s -
tas bases: productividad/Relaciones Humanass representa el marco referencial
que recomendamos para continuar el estudio de ésta categoria ejecutiva del -
IMSS que actualmente (**) confronta algunos cambios importantes a nivel na -
cional y que consideramos son derivados de la situacion de "cuello de bote -
11a" en que se encuentran ubicadas organizacionalmente en forma semejante a-
otros mandos intermedios e inferiores, inclusive otras categorias como la --
Asistente Social, que no es de tipo ejecutivo, confronta una situacidn pare-
cida entre el Derechohabiente y la Institucién con toda su problemdtica deri
vada.

Consideramos, desafortunadamente, que la Timitacién mencionada para-
nuestro estudio, resultaria fuera de objetivo para ésta tesis; centrada ---
prioritariamente en la experimentalizacién de un modelo metodoldgico, mds --
que en el estudio sociopsicoldgico de una categoria del IMSS, que de todos -
modos resulta interesante, (a modo de justificacidn) ésta breve nota intro -
ductoria al respecto, ya que forma parte también del "seguimiento" de la --
socio-psicodinamia del grupo investigado.

Hemos 1legado al final de las conclusiones, de la investigacidn aqui
reportada, y de la tesis; A pesar de que sentimos que falta mucho por hacer-
en la investigacidn por parte de psicélogos del Instituto Mexicano del Segu-
ro Social, preferentemente para el campo de la PSICOLOGIA LABORAL Y SOCIAL,-
nuestra propuesta de Modelo Metodoldgico es una alternativa para hacer inves
tigacion, sin embargo 1o importante es HACER INVESTIGACION, y ésta, es nues-
tra propuesta en G1tima.instancia,

(*) Blake y Mouton; E1 Modelo de Cuadro Organizacional Grid, Serie Desa -
rrollo Organizacional No. 3

() En este afio -1981- sc estudia la posibilidad de desaparecer la catego
ria (objeto de éste estudio) del IMSS, en forma definitiva.
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