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INTRODUCCION. 

La primera experiencia profesional en 1969, nos enfrentó al problema
metodológico que significa trabajar con población indígena,{ en el Instituto
de Investigación e Integración Social del Estado de Oaxacal, por la carencia
de recursos tecnológicos del psicólogo en éste campo. fué necesario acudir a
la Antropología y también ensayar diversas técnicas con escasos resultados - 
para las dimensiones de la problemática en diversos grupos étnicos. Transcu

rridos 11 años de trabajar en la Selección de Personal y en otros campos de
la Psicología Aplicada, sigue destacándose la problemática metodológica para
afrontar satisfactoriamente la práctica profesional y la indispensable in - 
vestigación. 

De aquí, nuestro interés por los aspectos de método pero aplicado a

nuestra realidad cotidiana, de aquí, los 9 años de intentos diversos por en

contrar un modelo que responda a la gran diversidad de situaciones que he - 
mos vivido al hacer Selección, Clasificación, Capacitación, Investigación y

otras actividades de la Psicología Industrial colindantes con la Social, o - 

más exactamente en traslape con la Socio -psicología. Aunque siempre hemos - 
considerado el " hecho" psicológico como un fenómeno transdisciplinario, co- 

mo un objeto de estudio en que convergen distintas disciplinas y en mayor - 
o menor grado enfocado parcialmente y/ o unilateralmente, 

por 10 que, reque- 

rimos preparación más allá de una disciplina para la comprehensión y proce- 
samiento de el ( un) fenómeno PSI, ya sea holísticamente, ( integralmente) -- 

y/ o fenomenológicamente, ( en su esencia fundamental), enfoques que prestan

aportaciones teóricas determinantes para nuestra materia, la Selección de - 

Recursos Humanos. 

El trabajo que aquí presentamos contiene dos capítulos: La Fundamen

tación Teórica o Planteamiento de Problema, en donde se inicia con un cues- 
tionamiento ideológico de algunos principios epistemológicos de la Selec -- 
ción, pasando al análisis de su modelo básico y otros modelos específicas, - 

para terminar el capitulo con las bases teóricas que fundamentan nuestro mo
delo metodológico en el aspecto de la Personalidad y del Análisis Factorial, 
todo lo cual concluye en un concreto planteamiento de problema en el campo - 
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de la selección, 

El segundo capitulo contiene la fundamentación experimental o Dise_ 
ño de Investigación, 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, así como el informe de resultados obtenidos (
descripción, análisis e - 

interpretación), 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 Enfermería de la Delegación Regional Veracruz Norte del Institu
to Mexicano del Seguro Social. 

Consideramos que la presente propuesta metodológica, 
representa una

alternativa de gran aplicabilidad práctica, para implementar un Sistema - 
de Selección a nivel Nacional por lo menos en el IMSS y probablemente con
procedimientos computadorizables con todas las ventajas técnicas e Insti

tucionales que el proceso representa. Así mismo representa una combinación

interesante del modelo tradicional con el Análisis Factorial, para la imple

mentación de un proceso selectivo. 

Cabe señalar que no lo consideramos un modelo de selección precisa_ 
mente, sino más bién un máto4;» para investigación en la selección de per

sonal; un método para fundamentar en forma factorialista la evaluación psi
cológica, en cuanto a diagnóstico y pronóstico de lo que hemos llamado: - 
IDONEIDAD SUJETO/ PUESTO- INSTITUCION. 

Queremos destacar que la presentación de este modelo solo es una
alternativa más, dentro del basto camino que nos queda por recorrer den_ 
tro de la Selección, pero que sin embargo presenta

positivas expectati_ 

vas en sus resultados apllcativos. 
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

FUNDAMENTACION TEORICA. 

MODELO METODOLOGICO PARA LA INVESTIGACION EN SELECCION DE RECURSOS HUMANOS. 
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1. 1. PSICOLOGIA E IDEOLOGIA. 

Entrar en este terreno es realmente conflictuarse, especialmente pa

ra el psicólogo aplicado o profesional que no trabaja para la investigación
Básica, sino para práctica cotidiana de la psicología y lo que es peor en - 
un cotexto institucionalizado, donde se pueden vivenciar diariamente las -- 

críticas de ideólogos cuestionando lo que uno hace y tomar conciencia de -- 
nuestras bases ideológicas son precisamente para satisfacer la demanda, el - 
encargo" (*) hecho al psicólogo obviamente por el que paga, cliente, jefe- 

ó la sofisticada abstracción llamada " Institución", considerando que la mís

tica del psicólogo deberá ser el ayudar en forma tecnificada, ( es decir, en

forma científica, sistematizada), la situación frecuentemente se conflictúa

con los intereses institucionales ubicando al psicólogo precisamente en el
centro de ese " cuello de botella", en el centro del conflicto entre las - 

necesidades de la institución y las necesidades del personal, posición que - 

lo coloca como observador de la problemática en ambas partes que que le per
mite concientizar las limitaciones personales, profesionales y teoréticas, - 

para aportar soluciones y que permite también concientizar la manipulación - 
ideológica en los sistemas i:, s. itucionales dirigidos al recurso humano y su
mantenimiento"; mantenimiento que siempre conlleva un presupuesto menor al

que se le otorga a la conservación de equipos e instalaciones por ejemplo, a
oesar de que el factor humano es " esencial" es el " principal" en una insti- 

tución que produce servicios. 

Obviamente, esta situación en la que sólo importa la productividad - 

relegando al elemento humano, deriva consecuencias como la burocratización- 
del personal; como el multicitado ausentismo para agredir pasivamente a la - 
institución, respondiendo así al tratamiento recibido por ella; en otras pa

labras, si a la institución le interesa más la productividad que el trabaja
dor, al trabajador le interesa má su vida personal( o cualquier otra cosa),- 

Encargo", con el significado que se le analiza por Braunstein, " Psico- 

logía: Ideología y Ciencias", p. 385 y subsecuentes. 
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que su trabajo. Ya que, su trabajo puede generar satisfacción, pero las con

diciones de la institución en que lo desempeña le genera frustración, frus- 

tración que por supuesto termina por contaminar la satisfacción obtenida -- 

propiamente de su trabajo, generalizando así' a trabajo y a institución su - 
actitud de animadversión, ésta, se intensifica y se extiende en la medida - 

en que la población de trabajadores se incrementa, llegando a la relación - 

impersonal entre la Organización y sus empleados; relación que ya los direc

tivos no pueden modificar por la cantidad de personal a dirigir aunque lo - 
intenten y se lo propongan como política hacia la base operativa; por lo -- 

que al cabo del tiempo se lo dejan al sindicato, se lo encargan al Departa- 

mento de Desarrollo de Personal ó culpan al proceso selectivo de ingresar - 
personas que no están " identificadas" con los objetivos y la mística de ser

vicio ( empresarial), y cuando reunidas ambas partes - base operativa y man - 

dos intermedios- en dinámica de grupo- se analiza la problemática, se con - 

cluye que ambas partes están concientes de ella y sin embargo no la pueden - 
solucionar, ya que lo que siente la base por sus jefes, es muy semejante a - 
lo que sienten estos jefes por los suyos; y asi la espiral va ascendiendo - 
en el organigrama, puesto que cada jefe tiene a su vez otro jefe y todo es- 

to con la lógica psicodinámica 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; agresión - 
en tanto que reacción a la situación frustrógena en que laboran ambas partes
dentro de este esquema psicológico- situacional. 

Así pues, el trabajar, por la gente y para el jefe ( a diferencia de: 

para la gente y por el jefe), vuelve la práctica profesional vulnerable al - 

cuestionamiento de nuestras bases ideológicas por parte de los expertos en - 
este material, con los cuales estamos generalmente de acuerdo por lo que ha
cemos referencia solamente a algunas citas que sintetizan cuestionamientos - 
ampliamente fundamentados, por ejemplo, Braunstein (*) de quien citaremos - 

varios párrafos sumamente significativos: 

Op. cit., p. 361. 
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La p4.Lcotog z opena como apanato Ldeo.C6gico de todos tos apahatos - 
del Wado ( Ldeotóg.icos, nepnesLvos y técnicos) y et encamo socíat- 

que debe cump it consisteste en evitan que, en etto4, sea menesten necu

chin a .¿a vLo.Cencia 41Sica de . tos apaaato4 nepnes. ivos . As í, contn ibu

ye a ocuPtan y de6onman £ a nelación e.x.( tente entre tos sujetos ideo
tógLco4 y tos pnocesos sociates de . los cuates son ettos tos sopontes
e, £ nd tectamente, a mantenen et onden soc<.at .impenante". 

Y se extiende en este aspecto más adelante, refirigndose a las funcio

nes de la psicología acadgmica: 

Tasa escucharle hablan (*), . 11egamos a La conclu4L6n de que opnec.ta- 

Lnstnume.ntos técnicos y nacionalizaciones £ deo.lóg.ica4 como respuesta

a una demanda 4ocía.0 expttcíta proveniente de necesidades planteadas, 
en att ma instancia, en . la onganCzac ión de . la. pnodueeión. Et nequení
miento bonmutado esa el de cambian a taz personas, a tos grupos y a- 
tas instituciones peno, detAds de esta demanda exp2tc. ta., esta el en

cargo tácito de mantener y nepnoducin taz ad/aciones de pnodueción - 
impenantes en una 4onnw.ecón social, pneviniendo y combatiendo toda - 
po4.cbte sacudida en £.a. eatnuctuna que sostiene a quienes detentan el
poden" (**) 

y sobre esta misma linea critica se encuentra Didier Deleule (**): 

9En Lo que nespeeta a .las c.encia4 " humanas" & u cosas son muy distan. 

ta4. Et pnoyeeto mismo está ligado, del modo mds estrecho, a La. deman
da social y a una determinación ddeo.lóg.iea de un ciento estilo. Esto - 
es pantieulanmente ciento pana la. pscco.log.ta que, tejos de nampn con
la Jdeotogfta dominante, aporta a esta anima et apoyo de su aparato - 
t&cncco y de bu anmaz6n teónicó". 

A la Psicología acadgmica; a la que dedica otro capitulo analizando pu- 
blicaciones de sus principales o clgsicos exponentes.. 

op. cit., p. 361

Deleule, Didier. La psicología, mito científica. 
Ed. Anagrama, ed. 1972, 

BARCELONA, p. 47. 
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Continuando más adelante especifica sobre la selección de personal a

manera de ejemplificar la respuesta de la psicología a la sociedad industrial: 

Peno £ a . tecnica misma no ea " newiue", se e.L.abona y se desanno.L.ea en - 

send de taz sociedades £ ndustt aLea avanzadas de & z epoca, en et - 

momento en que se impulsa et ne.íno de . La teeno.Logta. La . tdcnica psi

eo.L6g.e.ea neaponde, en 4eat dnd, aL pnoyeeto de La sociedad dnduatic,ia.L, 
a £ a necesidad que data tiene de 4eteeeíanwt y on.ientan a au. íncú:v 

duos en eL medid . Labonae, y pon . tanto, en eL media escotan, de adap- 

tan. mejon . Las condiciones de tnabajo con vistas a un riayon nendí,m en

to, de . cntegnan mejon a2 ttabajadon a su empne. a y, de modo mda gene

tat, at ciudadano a ta sociedad. La dúsch, ininac ión entice . Los sujetos

paLe.o.L6gicos - en su vo.L.untad de nacionalidad- se connesponde muy -- 

exactamente eon £ a necesidad de " nacionae.ízaK" ta ongan.izau;6n det. - 

tnabajo y £ i pnomocí6n aoc íafY ( p. 63) . 

Deleule sigue sobre la " psicodinámica" respuesta personal - profesional

del propio psicólogo: 

E.L psic6.Logo, de hecho, . Le neeonozca o n6, e3tef " embancado". Es pot - 

e to que, ttas . La denuncia de un peL.igno exten.ion, emehge A.íempne . La
toma de conciencia de un obaeuno petigno pnoeedente def.. Lnten.ion; a- 

ta.L eiSeexo se eLabonan c6digo s de deonto.eogta" ) p. 89). 

Posiblemente esta satfrica, crftica por parte de Deleule puede funcio- 

nar como intrepretación de lo que incialmente comentamos como el conflictuar- 

se profesionalmente al entrar en la revisión de nuestras bases ideológicas, -- 
situación ante la cual no son pocos los psicólogos que se derivan hacia acti- 
vidades colaterales o definitivamente cambian de actividad profesional, o tato

bien, lo que es peor, " sobreviven" en tal situación como lo expresa Maurice

Montmollin (*) en una conciente autocrítica, no menos satírica que la de Deleu

le y especificamente para los psicólogos de Selección de Personal en Europa: 

Montmollin, Maurice. Los psicofarsantes, Ed. siglo XXI, ed. 2a. 1978. Me

xico. 
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En suma,, Ca selección psLco16gLca ( o psLcotecn a), que dude hace - 

más de veinticinco años hace estragos en Ewwpa, sigue siendo inca- 
paz de justig,ícan su existencia. 'I no no se sonpnendend pues de cone
tatan que sus métodos no han evolucionado en Co absoluto donante et
mismo periodo ( son siempre los mismos testó, tos mismos conceptos, - 
tos meemos manuates), que Ca actividad cientt¡ ica ( congne4os, pubti

raciones espec.catizadas) es despreciable y que la mona. de Co4 psL- 

c6Cogos de Ca selección es Camentabtemente baja. 

05mo explican esta tuac ióh ? ¿Pon qué et esquema . tan nacional de - 

Ca selección no se thaduce, en ta práctica, en éxitos demostnabtee ? 
Pon qué

También, a pesan de estos ¡ narrias petnanentee, esta pens.í.e.tencia- 

de Ca creencia., si no entre Cos psic6Cogos mismos, at menos entne- 
qudenes Cos utL zar r (p. 19). 

Montmollin explica la situaciSn en base a lo que llama "
debilidades - 

intestinas" * 

Si. es tan d4.g. tcL2 6onmu2an un pronóstico de éxito en una actividad- 
pnogesLona.2, se debe a que pana e2Co es necesario ponen en netación
dos esgenas: ta del compontanu:ento actual del hombre, peno también, 
mucho menos estudiada, Ca de las canacten.C6taeas de Ca tarea pon -- 
cumptin". 

Y también en base a lo que llama " esclerosis
sociales" ( p. 31).: 

Si, en egecto, et psic6logo de Ca selección jamás valida sus Lnethu
mentos, es en gran pante porque este trabajo Cargo y penoso no C2e- 
ga, en la mayon£a de tos casos, más que a la humillante constata. -- 
can de 4U impotencia", 

Montmollin, op. cit., p. 20. 
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Definitivamente se podría contestar a estos autores - que no son los - 

ónicos-, que exageran o que no están 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 excepción a la norma y no propiamente la norma. 

Por otra parte, hasta que se concientice tal situación, estaremos en - 

condiciones de iniciar planteamientos - de- solución, y que, en lo personal no - 

vislumbramos por lo que abiertamente es preferible concluir en planteamiento - 

de - problema, y que posiblemente tenga más efecto sobre nuestra práctica profe
sional cotidiana. 

Por ejemplo, Fonseca, J. J. en su libro " Los psicólgos en el tercer -- 

Mundo", Ed. Anibal Ponce, ed. 1973 del Centro de Investigaciones Psico
lógicas de la Universidad Autónoma de Puebla, plantea su panorama " es- 

peranzador" para el Psicólogo como " Agente de cambio", 
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1. 2. LA SELECCION DE RECURSOS HUMANOS Y SUS MODELOS. 

Obviamente sería demasiado extensa una revisión de la literatura sobre

la selección de Recursos Humanos, por lo que centraremos la atención sobre -- 

los modelos metodológicos ( y que escasean - en tanto que modelos-,) 
puesto que - 

la diversificación es en los métodos utilizables por la selección enfocándola - 
parcialmente, como puede ser Blum y Naylor (*) que ennumera diversos métodos a - 

partir de un predictor y propone la teoría de las decisiones ( p. 88) como de - 

mayores ventajas que el clésico por correlación. 

Esta parcialidad impide un enfoque més completo sobre la metodología - 
del proceso selectivo en su procedimentación general desde la implementación - 
hasta la implantación. Esta altima, requiere por supuesto mayor especificidad - 

por su contexto aplicativo, como puede ser nuestro modelo propuesto para una - 

institución pcblica de servicio social ( del tipo IMSS), y que, en un texto bá- 

sico se ven impedidos de especificar. Sin embargo de la forma en que se lleve - 
a cabo la implantación, depende el éxito del mejor implementado de los modelos
selectivos, puesto que siempre involucra la participación de otros organismos, 

distintos niveles directivos y personas a las que atañe el sistema de selección
institucional en mayor o menor grado, así como al usuario que puede tener sus - 

expectativas y políticas al respecto que deben considerarse, 
previo análisis, - 

para no violar reglamentación técnica de la Selección 6 ética del psicólogo, -- 
que es también necesaria para lograr la confianza y aceptación precisamente -- 

del usuario, a pesar de que sea motivo frecuente de conflicto con 61 mismo. 

Sin embargo, éstos son aspectos de la implantación, en esta tesis trata
mos de focalizar el aspecto metodológico de la implementación de un modelo. 

Blum, Milton I. y Naylor James C., " Psicología Industrial", Edit, Trillas, 

ed. 1977, México. 
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1. 2. 1. El Modelo BSsico. 

Consideramos que Anne Anastasi (*), concretamente, describe lo que es

tradicionalmente el modelo bSsico de la selección, en 4 fases principales: 

1.- leevan a cabo un andt.WZ de taxeau paha det.Lnin et phob! ema e- 

tden ¡ izan Loe pnunc.í.paeeJ tragos que hay que medí&. 

2.- Reun k un baten.Ca expetimentat de . testa paha meddn toa taagoe- 

Jdentc:6.Lcados en et anatisis de .taneaa. 

3.- V aP.í.dan cada test pneZtmínan pon companac í5n de un ctitefiío de - 
éxito en ef t' bajo y escogen teas pana & z bateeúa ¡ naL. 

4. Fonmuf.an una esttategia pana 24.4, decisiones pehbonceee6, es de - 

evc, determinan cómo se empeeahán .& u puntuaciones de £ oa . teeta

eacog.&iO4 pante . tomar taz decisiones opeha.c i.onates". ( p. 427). 

Nuestro modelo propuesto seria una forma concreta de llevar a cabo el
modelo anteriormente descrito, ya que cubre sus fases; a excepción hecha del - 

criterio de éxito 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 investigación intentamos el método mencionado pa- 

ra validar nuestra batería y confrontarlo con el otro método
por criterio in

terno ( que se podría llamar), es decir, por AnSlisis Factorial, dirigido a de

terminar el grado y tipo de Idoneidad sujeto/ puesto-
institución, que será des

crito en la sección 2. 1. 3. 

Anastasi, Anne: " Los Tests psicológicos", Ed. Aguilar, Ed. 1977s Madrid. 

Por ejemplo Robert L. Ebel en su artículo: " Tienen que ser vSlidos todos

los tests?", en la pSg. 88 y subsecuentes del libro de MEGARGEE, EDWIN I

Vol. I: " Metrica de la Personalidad". También está Maurice de Montmollin

con su libro " Los psicofarsantes". También Norman Maier en su libro: -- 

Psicología Industrial.". en la pag. 281 concluye lo dificil de un acuer- 
do sobre lo que es éxito en el trabajo, 

refiriéndose a Supervisores pre- 

cisamente. 
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Análisis Factorial, método que, cuentan con un poco más de respeto por

parte de los autores que cuestionan la metodología psicológica. Además, propo- 

nemos la técnica factorialista como la estrategia metodológica para la imple - 

mentación de cada fase del modelo básico que describe Anastasi, considerando - 

que le proporciona mayor soporte y fundamentación investigacional. 

El modelo básico tiene como objetivo de método: " El hombre adecuado -- 

en el puesto adecuado" (*), sin embargo, la mayoría de los autores ( implícita- 

mente) lo dan por entendido y apenas si lo mencionan algunos; especialmente -- 

los que se dedican a cuestionar la selección, analizan y critican con mayor -- 

amplitud tal objetivo, lo cual dice mucho sobre la carencia de bases epistemo- 

lógicas e ideológicas para uno de los campos de la psicología laboral que cuen

ta con gran cantidad de psicólogos operando sin tal marco referencial, indis - 

pensable para su total comprensión, planteado extensa y explícitamente en toda

su fundamentación y justificación; labor que por supuesto va más allá de nues- 

tras posibilidades pero que por experiencia de 12 años trabajando en la selec- 

ción, ha sido causa frecuente de diversos problemas operativos, sintomáticos - 

de tal carencia; el más obvio; perder de vista el objetivo por el método, o tam

bién implementar procesos selectivos sin un marco teórico referencial y otros - 

que son planteados en la secci6 - 1 Proyecto. 

Considerando que el objetivo -de - método establecido para la selección - 

maneja 3 variables: 

namos coreo objetivo

DAD, es decir: ¿ En

neidad se encuentra

In qué consiste al

se da siempre en un

de tal idoneidad ? 

una

El hombre, El Puesto y la Adecuación entre ambos, determi

del modelo aquí experimentalizado, el estudio de la IDONEI

qué grado es idóneo sujeto y puesto?, ¿ En qué tipo de ido - 

el aspirante y la categoría institucional a la que aspira?, 
IDONEIDAD- SUJETO/ PUESTO- INSTITUCION?, ( ya que el puesto - 

contexto institucional); i, Cuáles factores fundamentales, 

y más especificamente los factores fundamentales de cada - 
de las 3 variables: Hombre, Puesto y también Adecuación entre ambos? -- 

Lo que implica el estudio de cada variable en forma factorializada (**), -- 

Montmollin, op. cit., p. p. 34- 35

Esta técnica y su variante utilizada en la investigación se describen ade
lante en forma más amplia, así como algunos tecnicismos que son necesarios
en este apartado. 
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desde los " factores específicos" pasando por los " grupales" hasta llegar 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 definición teórica, en tanto que " ela

boración teórica" o " rasgo teórico" (*) para ser investigado y establecida - 

en su Validez Estructural o de Constructo(*), puesto que en st misma es una - 

abstracción, solamente observable indirectamente por el instrumental psicomé

trico estructurado para tal fin mediante el modelo metodológico que se propo
ne en la presente investigación, modelo dirigido al estudio de la IDONEIDAD, 
en cada categoría institucional que se someta a proceso selectivo. 

BLUM Y NAYLOR (**) plantean el mismo modelo besico que Anastasi, in- 

cluyendo una fase de " reevaluación" para confirmar periódicamente la vigen - 

cia de el instrumento predictor, así mismo fundamenta el muestreo para vali- 
dación sobre empleados de la organización, 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 reevaluación del instrumental, como - 

en la validación por empleados, en la cual también Cattell(***) coincide con - 

lo que llama el principio de " adaptación al trabajo"( p. 311) en base a que - 

son personas que han desempeñado tal actividad con un determinado grado de - 
éxito", ( entre- comillado por el mismo autor, probablemente por las limita - 

ciones para definirlo). 

Esta técnica y su variante utilizada en la investigación se describen
adelante en forma más amplia, así como algunos tecnicismos que son ne

cesarios en este apartado. 

Op. Cit. p. p. 47- 49

CATTELL, RAYMOND B.: " E1 análisis científico de la Personalidad", Ed. 

Fontanella, Ed. 1972, Barcelona; libro en que plantea un modelo para - 

la Selección en forma esquemética y en base a un perfil referencial - 
utilizado como norma en la posterior selección de aspirantes a tal ac
tividad profesional, aunque tampoco define, ni delimita " éxito" en -- 

tal actividad. 

19



Es factible ambos procedimientos puesto que no son excluyentes y no

es imposible la validación por empleados para efectos del " perfil referen - 

cial" y posteriormente su verificación sobre aspirantes para determinar di- 
ferencias significativas. Sin embargo, en el caso de tener que escoger uno- 

Yi otro método, preferimos el que se establece sobre empleados, puesto que - 

obviamente a la institución le interesan los " buenos empleados" más que los

buenos aspirantes"; además de las ventajas subsecuentes que se obtienen del

estudio de un grupo de empleados pertenecientes a una determinada categoría
de la institución, con sus mecanismos psicodinámicos y psicosociales como - 
se demuestra en los resultados obtenidos en la presente investigación sobre

la categoría de Supervisoras de Enfermería en la Delegación Regional Vera - 
cruz Norte del IMSS, y que, son parte de los resultados contingentes al mo- 
delo metodológico que proponemos en esta tesis, no sólo como resultados co- 

laterales, sino principalmente como información indispensable sobre el pues

to; es decir, como parte del análisis -de - puestos requerido para la implemen
taci6n de una batería 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 6e2eecidn de inve Lgae ffin bazada en este madeio e6 un 6eh-i-e - 

Lnve6tigac-<one6 e abonada6 pata dezcabnr ít &t6 agnupací.one6 6pt maJ

o . 2o6 6ubgnupo6 de pned atone6, pvr ona6, eompontamiento de tAaba- 

jo y 6ituacione6 dentiro de taz eua2e4 estudiat taz ezquema6 de pne
dicibLUdad y va.Udat en bonma c . x zada taz e6tiur teg-í.a6 de pudic - 
ci.ón (**).( p. 144). 

túnnette, Matvin V.: " Setecc 6n y Admi.n ztirac-í.6n de Pehsona.2". ed. C. E. 

C. S. A Ed. £ 976, México. 

El subrayado es nuestro, para enfatizar los factores que propone anali

zar por su interrelación, además del factor: Consecuencias. relaciona- 

das con las metas organizacionales. 
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Para la mayor comprensi6n del grado de complejidad a que puede lle

gar este modelo, se reproduce un esquema hipotgtico que el propio autor - 

plantea: 

PREDICTORES PERSONAS
COMPORTAMIENTO CONSECUENCIAS RELA

EN EL SITUACIONES CIONADAS CON METAS' 

TRABAJO ORGANIZACIONES. 

1 S1 I
P1  II B1 1 S2 : C 1

S3
P2 I 2 B 2 ----+ j 1S4

11 .".-.--"--'
1110C 2

S5
P3 y I 3 -".."'" y B 3 r_ — j 1 S6 3

P1 Ij Bk S1 Cm

y para evitar distorsiones al interpretar, reproducimos el texto en que expli

ca su modelo: 

Las t&aves y gechas s.ítven como £ nd.iradone4 de taz muchas posibVi- 

dade4 paca taz di6enentes esttateg.c.as de pnedZeaZ6n y podntan consc.- 
denw4,se en cuatgw et estudio de seteccC6n de pensonat o de vatad -- 

c 6n de pnuebas. Las ttaves en et diagnama s.Lgn gcan di6enentes -- 

agnupaciones de pnuebas paca d.L¡ etenters gnupas de pen onal, depen -- 

dLendo de tos esquemas de compontamí.ento de . t'cabajo que van a ptede- 

cinse. Las gechas en et diagnama mueótn.an que pueden set uti& zadae

dLgetentes vLas basadas en vatios gnupas de ptedLctones, petaanas y- 
compontamc:entos. Pon ejempta, tos pned.ictones P2 y P3 pueden ut ti - 

zanse palta tos individuos I 1 e 12, peto p&obabtemente avwjantan -- 
pnedCcai.onea con d.Lbetentes exactitudes pana dLsetentes compontamc:en

t0s de tte.baja. Et diagtama tambZ6n desc& ibe 6 s er"iaea ta posLbitidad
de digv entez compantamí.entos en et puerto, que conducen a vaAi,as -- 
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consecuenci:a.a onganLzaei:ona.tes, dependiendo de di:6enentes contextos

de s.ítuacddn" ( p. 1431. _ 

La inclusión de los " moderadores" es un procedimiento adecuado para - 
incrementar la " situación factorial" de un componente Psicométrico en rela - 

ción al factor general (° g") para mejorar su validez factorial, procedimien- 

to propio del Anélisis Factorial que difiere del primero en la utilización - 
del criterio en forma interna ala propia batería : de tests y no en forma - 

de criterio externo o éxito en el trabajo; ambos procedimientos son ensayados
en el diseño experimental para la fundamentación de nuestra propuesta metodo
lógica. 

Hasta aqui estamos de acuerdo con Dunnette, aunque la experiencia ob
servada (*) nos lleva a confirmar lo que se le plantea como limitación a su - 
modelo y que expresa concretamente Blum y Naylor (**) 6

F.ínaXmente, et modelo necanoce La .' tLdte nealLdad de que . das miznaa

conduata.a en et trabajo y ollas s.ín Canea, despu&a de atnavesa' et - 

it tno impuesto pon taícliotit3 , pUeden conduc n a conaeeuen - 

ciae muy dÍt¡enentes pana ta ongan zación'". 

Y esto es una de las limitaciones fuertes para definir y por lo tan- 
to predecir el éxito en el trabajo, en otras

palabras, si un buen aspirante-_ 

seleccionado con el mejor pronóstico de éxito se enfrenta a una situación --.. 
desfavorable ( simplemente que no le caiga bien al jefe), se disvirtda o por - 

lo menos decrementa sus posibilidades de consecuencias favorables para la or
ganización y sus metas. Cuando en una institución del Sector Salud se selec- 

ciona con excelentes " augurios" un médico y se enfrenta a la situación de ex
ceso de consulta o sobrecarga de pacientes, es seguro que los atienda y dudo

so que los " cure", aquf habría que dilucidar si la meta de la organización -. 

es atenderlos o curarlos, puesto que la atención a una sobrepoblación de pa- 

cientes adscrita a un médico, provoca su falta de " control", es decir, su re

visión y tratamiento a fondo para disminuir su frecuencia de recaídas y conse

En Instituciones del sector pdblico- salud de la magnitud del I. M. S. S. 
Op. cit., p. 121
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cuentemente de consultas (*). De todos modos el indice de pacientes que " cu

ra" este módico " hipotótico" y que seria el criterio de óxito en el trabajo
se vuelve sumamente cuestionable en virtud de la situación institucional en

la que tiene que trabajar. Esta problemática situacional obviamente va más - 

allá de las posibilidades de un sistema selectivo para controlarla o modifi

carla; lo que limita fuertemente la capacidad de predicción efectiva en rela

ción a las consecuencias, así como a las metas de la organización y además - 

tal limitación ejemplifica lo cuestionable de un criterio de " óxito". Todo - 

lo cual, (**) nos hace inclinarnos por preferir el nivel de desempeño prome

dio en el puesto y establecido a trav4s de empleados mediante un criterio - 

interno factorializado como es la idoneidad sujeto/ puesto- institución, que - 

se describe en la Sección del Perfil Selectivo Factorizado. 

1. 2. 3. El Modelo I. M. S. S. 

Este modelo -que en nada se parece a los anteriores-, es obviamente - 

el que más conocemos, por lo que tendremos que seleccionar la información - 

más relevante en tanto que modelo metodológicamente enfocado para su des -- 

cripción y análisis, así como para cuestionamiento, que en el fondo es una - 

saludable autocrítica para los psicólogos que trabajamos en 41 concientes - 

de sus limitaciones. 

Eesólo

denuestra
es uno dlos aspectos tan polemizado tema y que escapa a

los propósitos

Todo lo que hasta aquí se ha expresado y otras experiencias efectuadas
con pruebas psicológicas y criterios externos; 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 " valoración de Móritos" ( 0. 59). 1 este altimo que era el - 
más " prometedor" ha sido negativamente manipulado por la subjetividad - 
del jefe para evaluaral trabajador y por otras deficiencias, es cues - 
tionable como criterio válido; además se ensayó para discriminar entre
un subgrupo de empleados " buenos" y un subgrupo de empleados " malos" - 

con resultados suficientes para no intentar su ratificación. 
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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 - 

ción de personal, segón los pocos registros históricos existentes (*), desde

hace poco mas de 20 años ( 1960) con metodología 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 población trabajadora del - 

Distrito Federal exclusivamente; se organiza el sistema de selección y bolsa

de trabajo administrativamente, extendiéndose a las Delegaciones forgneas -- 

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 implantación -de -sistema que egresó un sinnGmero

de psicólogos de la institución; La prueba de Cattell ( 16 P. F. forma A) se - 

califica en base a un complejo de factores ( de 2o. orden) para diagnosticar: 

salud mental con mínimo de aprobación ( 57. 5) para toma de decisiones acepta- 

ción -rechazo de los aspirantes y promediado con su factor de inteligencia -- 
B"), para escoger el mejor calificado en base a - paradójicamente un examen- 

de" aptitudes" o sea de conocimientos relativos a la categoría institucional - 

a que se aspiraba, pero sin tecnificar su implementación ni su capacitación- 

especTfica. 

Por la problemática situacional intra -institución, el sistema selec- 

tivo se dinamiza hasta 1975 en que se lleva a cabo la reunión Nacional de En

cargados de Selección (***), reestructurando el sistema nacional, entre --- 

otros aspectos, metodológicamente, y profesionalmente a los psicólogos. Se -- 

crea la Unidad de Investigación que perdura menos de dos años en el Departa- 

mentos de Selección, se determina baterías de pruebas psicológicas y de cono

Cf. Las " Memorias de trabajo 1975- 1976 en que se reporta esquemática - 
mente notas biográficas

Esta era la Gnica prueba a utilizar en forma oficial, sin validóz pre- 

dictiva, ni normatización regionalizada. 

Confróntese registros, manuales, instructivos y material elaborado en - 
el bienio 1975- 1976 para la sistematización administrativa y tónica - 
del proceso selectivo IMSS. 
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cimientos por niveles de escolaridad para su implementación e implantación (*) 

normativa y regionalizada. Se inician proyectos para la problemática capacita

cional por Enseñanza Programada, para la investigación coordinada con el Dep - 

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

por" predictores" y criterios laborales, asT como procedimientos de retroali - 
mentación al sistema y para tecnificar el reclutamiento. Se actualiza a los - 

psicólogos del sistema nacional en tecnologia para: 

a) Mótodos de Dirección, solución de problemas y toma de decisiones. 

b) Investigación científica. 

c) Enseñanza Programada. 

d) Estudio del trabajo. 

Por otra parte, el desarrollo metodológico se ve constamente frena- 
do por la problemStica situacional; por ejemplo la carencia de recursos huma- 

nos que obliga a procesar más de 62, 000 aspirantes en el año de 1976 mediante
91 empleados adscritos al Sistema Selectivo Nacional para afrontar la probie- 
mStica generada por una población de trabajadores I. M. S. S. del orden de 118, 000
y nuevos programas para extensión del rógimen de seguridad Social. Esta pro - 

porción de carga y fuerza de trabajo es semejante a la actual ( 1981) y propon

ciona una idea aproximada de la relación: desarrollo metodológico/ problemSti- 

ca situacional; que forma parte indispensable de los antecedentes del modelo - 

actual de Selección, dentro de su contexto institucional; que nos habla de: 

159, 395 trabajadores ( al año de 1980), con un indice de crecimiento

del 9% anual, por 13, 096 plazas de nueva creación (**). 

6' 170, 569 consultas en unidades módicas y administrativas. 

38° 411, 000 de mexicanos protegidos por el I. M. S. S. que representa - 
el 56% de la población total del pais y con un nllcleo de crecimien- 
to del 17% anualmente, repartidos éstos entre 1905 de los 2, 354 mu- 

nicipios que constituyen la RepGblica Mexicana. 

Cuyo inicio cristaliza hasta 1980, sin que a la fecha se logre por com - 

pleto la fase de implementación nacional. 

Cifras tomadas de la " Memoria Institucional 1980" del Instituto Mexicano

del Seguro Social -México D. F. Diciemore 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 dinámica de crecimiento se refleja ob- 
viamente en el Sistema Selectivo; afrontándose además un " índice de selección" - 
nacional de 3 x 1, con lo cual se triplica las cifras mencionadas para nuevas - 
plazas y para rotación de personal, así como programas especiales para seleccio

nar en el mínimo tiempo por su urgencia como, por ejemplo, COPLAMAR y otros de - 

tipo intra -institucional que deben ser efectuados rápida y oportunamente dentro
de la reglamentación vigente que además de extensa, es bipartita: Instituto -Sin

dicato. 

Esta esquematizada caracterización de la problemática situacional, bos- 

queja a grandes rasgos el perfil que debe tener el modelo de Selección I. M. S. S. 
tanto metodológicamente como administrativamente, tanto psicológica, como socio

lógicamente porque procesa un volumen del orden de 90, 000 aspirantes al año; -- 
porque se encuentra imbricado en la problemática del desempleo nacional, por -- 

que su contexto aplicativo es la gran diversidad de contextos socioculturales, - 
económicos, linguísticos de nuestro país; todo lo cual, le proporciona a este - 

modelo su caracterización como sistema con implicaciones sociológicas dentro de

una institución que es fundamentalmente de tipo social también; por lo que debe

considerarse este aspecto esencialmente en la metodología, ya no digamos en su - 
organización implementada e implantada, por ejemplo.: en el Programa COPLAMAR - 

no fué posible aplicar examinación psicométrica por el tipo de población rural - 
e indígena que fué necesario contratar, puesto que se carece de una batería ade
cuada y cuya previa adecuación, permita garantizar una justa y tecnificada eva- 

luación 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 básicos de su procedimentación. 
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A continuación 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 los instructivos especificando los - 
procedimientos de: 

Programación de eventos. 

Atención de aspirantes de nuevo ingreso. 
Atención de aspirantes a cambio de rama. 

Aplicación de exámenes psicológicos y de conocimientos. 

Tramitación del examen médico y Filiación -Afiliación. 
Integración de expedientes y su envío a Bolsa de Trabajo. 
Revaluación de aspirantes, normas e instructivo. 

Elaboración del informe mensual a la Subjefatura de Dotación de Re- 
cursos Humanos. 

Además existen instructivos ( denominados anexos), para la elaboración

de exámenes de conocimientos o Banco de Reactives, también para los temarios - 

de cursos de capacitación por instructores-
sinodales, así como para 15 tests - 

y su equipo de material para
aplicación, todos ellos de tipo " Objetivo", de - 

papel y lápiz, sobre inteligencia, 
psicopatología, caracterología y diversos - 

aspectos de personalidad (*), 
clasificando las baterías (**) por tres niveles

de escolaridad: Básico, Medio y ^ ofesional, y que son en los que se distribu

yen la gran cantidad de categorías institucionales procesadas por Selección. 

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

Además existen 3 baterías paralelas para
cada nivel de escolaridad. Esta

clasificación se implementó en 1976 y se implantó en 1980; nacionalmente
y en forma oficial, 

puesto que ambos aspectos solo fueron iniciados sin - 
su culminación. 
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En estos " instructivos anexos" se diagrama un ( rudimentario) procedi

miento para " adecuación" de tests, sin mayor explicación que él propio dia - 

grama (*) que se reproduce textualmente a continuación: 

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

INVESTIGACION DE INSTRUMENTOS

COMPRA DE LOS INSTRUMENTOS

APLICACION DE EXAMENES DE PRUEBA

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOSe

APLICACION FORMAL DE LOS INSTRUMENTOS. 

OBTENCION DE RESULTADOS

Este diagrama es todo lo que existe en la organización escrita oficial so
bre metodología para implementación de tests

psicológicos, a pesar de que

en varias ocasiones se ha hecho énfasis - a nivel
personal- de la imperio- 

sa necesidad de un modelo más completo y de mayor fundamentación investi- 
gacional, ( aunque no incluya la " compra de los instrumentos"). 
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Además de los instructivos anteriormente mencionados, 
existe el Regla

mento de Selección de Recursos Humanos inserto en el Contrato Colectivo de -- 
Trabajo (*) y del cual transcribimos el Articulo I (**) que lo delimita y de- 

fine en su objetivo normativo: 

R T I0 LO 1.- Et pnee ente R egtamento detelrmina taz nonmas y pno eedi - 

mie.ntos 9eneJaee4 que deben apticanse en todo pnoeeso de seteeeión - 
y at cuat deben sufetanee tos nepnesentante.a de ta Comisión Nacional
Mixta de setección de Reeuns os Humanos y subcomisiones negionates y- 
es,tataees, de con¡ onmidad con taz a dusuLas neeativae det ContAato
btectivo de Trabajo" ( p. 422). 

El resto del articulado se dirige a normar la actuación bipartita Ins
tituto- Sindicato en el proceso selectivo, 

destacando el artículo 38 por ser - 

el único sobre aspectos técnico- meotodológico propios
de los exámenes, más

que administrativos o legales, el cual dice así: 

noma LO 38.- La Comusi6n Naeronae Mixta de Setección de R eeunóos Hu
manos, nevisat6 tos neswLta.dos de tos exámenes, pana sen sometidos a

voto/Loción eis.tadúst ca, a e¡ esto de como/Lobcvc su vaeidez y conA abi- 
Pidad, pana estabteee)t taz nonmas y eaLi.¡.ieac. iones pnoponaionates a- 
las que habrán de apegarse taz subcomisiones Mixtas Reg-ionates y Es- 
tataees" ( p. 429). 

Incluido a partir de diciembre de 1979 en el Contrato Colectivo de Traba
jo vigente para 1979- 1981 entre I. M. S. S. y SNTSS. Depto. de Publicacio :-- 

nesnes del I. M. S. S. Agosto de 1980. - México. 

Que pertenece al capitulo I de Generalidades. 
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La organización escrita denota un énfasis abrumador sobre aspectos

administrativos, soslayando los de tipo Técnico- metodológico, especialmen- 

te los referentes a potencial predictivo del Sistema. 

Para abastecer de " buenos empleados" ( ya no " éxitosos"), se requie

re tanto de una buena selección como de una excelente capacitación, puesto

que el proceso selectivo sólo puede llegar a proponer ( en el mejor de los - 
casos) candidatos con un determinado grado de probabilidades de llegar a - 

ser buenos empleados en la institución, y ésto, si se cubren favorablemen- 

te una serie de condicionantes que impone la problemática situcional de -- 
la institución. 

Obviamente resulta fuera de límite para este trabajo, el cuestiona

miento de tan extensa reglamentación existente, de tan prolongado procedi- 
miento de contratación en Bolsa de Trabajo, de un no- tecnificado recluta - 

miento sindicato o de una frágil capacitación, que, a pesar de encontrarse
en la problemática situacional propia de éste modelo, se requiere de un es
tudio especialmente cuantitativo para el cuestionamiento analítico de los - 
aspectos mencionados. 

Por lo tanto, preferimos pasar - por no resistir la tentación-, a - 

proponer algunas recomendaciones que consideramos importantes para el mode
lo I. M. S. S. y son totalmente factibles en la actualidad, jerarquizadas con
forme consideramos su posible secuencia de realización: 

lo. - 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 metodológica desde - 
su implementación hasta su total implantación nacional; así - 

como para la actualización constante del sistema y de sus ope
rarios. 
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2D,- Actualización Profesional; (* ) del nivel directivo y operativo, 

para el personal que opera el sistema y
subsistemas, de los cua- 

les se deriva la temática y procedimientos, 
por ejemplo: sobre - 

los avances modernos de la selección y la
psicometría, tecnolo - 

gfa psicosociológica en investigación científica y en proceso - 

de Enseñanza - Aprendizaje o estadística y computadurización, ya - 
sea por cursos, becas, asesorías o congresos pertinentes; e in - 

cluyendo a los representantes sindicales y sinodales en contacto
con el Sistema de Selección Nacional que generalmente desconocen
sus fundamentos técnicos. 

3o. - Investigación Psicométrica; No sólo del instrumental requerido, - 

sino también del sistema selectivo global, 
para su procesamiento

por medios computadurizados y actuariales con que cuenta la ins- 
titución. Esto conlleva la posibilidad de publicaciones de tipo- 
cientffico por parte del I. M. S. S.; y en coordinación frecuente - 

con estudios psicosociales (**) 
factibles por la población y es

tratos en contacto con el Depto. de Selección ya sea intra 6 ex- 

tra- institución, en al país. 

4o.- Selección por Computadora: Mediante la investigación psicométri- 
ca y psicosocial se factibiliza implementar el modelo metodológi
co para proceso selectivo por

computadora, "
central" en el Dis - 

trito Federal y sus actuales "
terminales" en las Delegaciones -- 

Foráneas; para su aplicación no sólo al examen
psicométrico, sino

también al examen de conocimientos e inclusive para la capacita- 
ción a través de manuales y sistemas de Enseñanza Programada de - 

j) Sólo el área médica cuenta con Jefatura de Enseñanza y programas sist
matizados de tipo técnico -médico. 

I-) Los estudios psicosociales en nuestra
opinión, requieren un Depto. Es

pecial e Interdisicplinario, dentro del Area de Investigación. 
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los que se deriven los cuestionarios aptitudinales debidamente
balanceados" (*); determinada su validez y confiabilidad, asf

como regionalizado el muestreo para adecuación del instrumental
selectivo. 

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

para un reclutamiento tecnificado, que decremente el actual fn
dice de rechazo, que filtre los casos sin posibilidades de cu- 
brir los requerimientos del proceso selectivo, que cuente con - 

asesores técnicos y que agilice el manejo de las fuentes de -- 
abastecimiento con el nivel de calidad y preparación adecuadas. 

Obviamente la selección por computadora cuenta con grandes ven

tajas como el disminuir costos, conflictos y deficiencias ope- 

rativas tan elementales, como acortar los tiempos de operación

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 años de experiencia en cotidiano contacto - 

con la institución y con el Sistema de Selección de Personal; por lo que - 

representan sugerencias poco espectaculares pero realistas, poco novedosas

pero factibles especificamente para el actual modelo de selección I. M. S. S. 

ADKINS, DOROTHY, W. " Elaboración de Tests", Ed. Trillas, Ed. 1973, M6- 

xico. 

Ya que actualmente el sindicato en exclusiva, efectaa el reclutamiento
para proceso selectivo. 
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Existen otros modelos interesantes de analizar no tanto porque sean

investigacionales sino por su creciente aceptación en industrias mexicanas - 

a nivel aplicado, entre ellos se encuentra el llamado CEN1R0 DE EVALUACION, 

y que planteado en forma suscinta consiste, segar' definición descriptiva de

GOMEZ REBOLLAR, C.(*): 

Et Cent&o de Evatuac 6n es ta seAie de s.cmutacLones de ejeeuc i_6n - 

indiv.iduaL o gnupat, a tos que se someten un senie de individuos - 

paica sen obse/evados pon o. tnos pnev.íamente enth.enados y que median
te un acuendo ent&e eVos señata' uín tos rn& adecuados en 6uncL6n - 

de . las dimensiones pnev.camente es-tabtecidah pan et 6x,Lto en un -- 

puesto de . tipo Geneneíat". ( p. 19). 

Esta definición, prácticamente " operacional", contempla los princi- 

pales elementos del modelo para su implantación operativa y se le menciona- 

dos méritos principales, el primero es que conjunta técnicas ya conocidas - 

dándoles un objetivo comen para encontrar al hombre adecuado para el puesto

adecuado, en el momento preciso en que esto podrá verse realizado, y el se- 

gundo mérito de estos centros es en el sentido de haber extrapolado tales - 

técnicas a la industria o más exactamente a la Selección de Personal y que - 
no fué su original campo de desarrollo. Se le podría mencionar el mérito, - 

en nuestra opinión, de que los ejercicios de simulación 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 fundamentación investigacional para

su implementación, con todas sus ventajas predictivas ya conocidas para tal

dimensión. 

GOMEZ REBOLLAR, CARLOS. TESIS DE LICENCIATURA EN PSICOLOGIA: " PRESENTA - 
CION Y ADAPTACION DEL MATERIAL PARA CENTROS DE EVALUACION", UNAM, 1981. 
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Ahora bien, en el citado estudio sobre ésta técnica se cuestiona sus

limitaciones referentes a inclinación mercantilizada, costos elevados, tiempo

prolongado y subjetividad de la evaluación por el Comité de observadores ( ase
sores) y de su exclusiva aplicabilidad al nivel gerencial, aspectos todos que

limitarían su implantación en una institución de tipo IMSS, sin embargo es cF

subrayarse la subjetividad del grupo de observadores y la débil fundara ni:acAn

investigacional para establecer los criterios y las dimensiones conductuales- 

a evaluar en su conexión con el cuestionado " Criterio de éxito" en el trabajo, 
cuestionamiento que describimos en repetidas ocasiones en la presente tesis, - 

especialmente en la experimentación del " Criterio Externo" por Comité de Jue- 

ces -Jefes con ragú ticos resultados en su capacidad de evaluar objetivamente, 

lo que en otras palabras significa que un grupo de observadores no incrementa
la objetividad de la evaluación simplemente aglutina subjetividades dándole - 
aceptación a la decisión pero no necesariamente calidad. 

Una interesante aplicación de la Ingeniería Conductual a la Selección
de Personal se encuentra en el modelo de Jiménez Osornio A., del cual se pre- 

senta el esquema (*) a continuación: - 3

Tomado de Juárez Herrera, J. M. TESIS PARA LICENCIATURA EN PSICOLOGIA: 
UNA NUEVA TECNICA EN SELECCION DE PERSONAL". UNAM. 1978; Descripción

efectuada a partir de la ponencia: " La Ingeniería Conductual Aplicada
a la Selección de Personal", de Jiménez Osornio, A. en las Memorias - 
del ler. Congreso de Administración Pública y Privada, 1972. 
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Como se podrá observar en el esquema anterior se trata de un modelo-- 
operativo, ( más que investigacional) con el respaldo de la teoría Conductis

ta en lo referente a " MONITOREO" para registro Conductual y Reforzamiento a

repertorios de respuestas deseables ( o indeseables) que se determinan en ba

se a algún ( os) criterio ( s) de éxito en el trabajo y a objetivos del pues- 

to, así como su contenido. 

La evaluación se hace a través de a) solicitud de empleo ( ponderada

y confirmada), b) Entrevista estandarizada, c) 
investigación para confirmar

información recopilada sobré trayectoria laboraly ambiénte_sñcio- ecónfómico-, 
d) Pruebas de rendimiento ( con su validez de Contenido y Predictiva. 

De la evaluación 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 Ejecución aplicadas por personal para- profe- 
sional entrenado y por especialistas a partir

de una " línea- 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 decisión ( de aceptación-- 

rechazo) según la frecuencia de aparición de sus repertorios de respuestas- 
y las consecuencias de éstos, ("

Reforzamientos"). 

Ahora bien, a pesar de ser una escueta descripción de los principa- 
les elementos que constituyen el Modelo, podemos resaltar como ventajas el- 

respaldo de una respetable teoría para su
operación en la " fase MONITOR" y- 

en nuestra orinión, esta ventaja de la evaluación por especialistas se de - 
crementa por contaminación de los ejecutivos

participantes, en lo que podría

mos llamar Variables Interventoras que reducen la Validez de la evaluación- 
efectuada por un grupo de ejecutivos, tal como se plantea en uno de los es- 

tudios en la presente tesis dentro del Capítulo Resultados ( Evaluación " B"- 

por Comité de Jueces- Jefes para Criterio Externo). 
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Reprasentacidn Esquemetica d e la Selección Por Objetivos

ANAANA L I S T S DE PUESTOS

Descripcione• genericao, especilicae, requieitos, incidentes
crflicos, responsabilidades. resultados, etc. ) 

L _ 

iPonderacldo de la , Diseno de las

1 información da la ¡ prueba. de e o
a solicitud. 1

r i mie at o e.- 

rRecluta- 

tL miento

é Adiestramiento en t
t entrevista y en su
L aplicación. -- -; 

1 - Solicitud de i r---- _ ---, 

1-- 1. i candidatos- ------: Aplicacidn

P... puesto— L ----- 
r __

á

P
b

t Entrevista

Estandarizada 1

r -- 
rp Investigación de la - 

Falsa : ioformacidn obtenida

en la entrevista y -- 1
L por Iz ----------- - - - 

ÉQ

Selección dei candidato

con mayor potencial. 

1---------: 
Contratación

a prueba

Identificación de

resultados y con
doctas deseadas

Entrenamiento

al personal - - { 

ejecutivo. 

IDe mempetfo de las acti- Monitoreo pe rió. 
vidade da au puesto. r ° dico de resulta - 

dos y conducta. 

Desempefio Satisfactorio

ADMISION--- 

SEGUIMIENTO

NO SI

L___
Gontratacidn Definitiva
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Por otra parte cuenta con la ventaja del estudio de los antecentes

laborales, escolares y socio -económicos . en su potencial predictivo, aun - 

que de costosa aplicación cuando se tienen que procesar de dos a tres mil - 

aspirantes anualmente como sucede en la Delegación Veracruz Norte del IMSS

y en un 85% aproximadamente sin experiencia laboral, aunado al hecho de - 

requerirse urgentemente para -ser contratados los candidatos seleccionados. 

También hemos observado en la pr6ctica que durante el periodo de - 

contrato a prueba el aspirante presenta una total actitud positiva, que -- 

pierde al ser contratado en forma definitiva, esto sucede inclusive con los

llamados " suplentes" que ccubren contratos a prueba durante meses y en oca

siones durante años, representando frecuente queja del usuario contra el - 

proceso selectivo y por supuesto deficiencias en su potencial predictivo.- 

Para finalizar consideramos que en tanto que modelo operativo ( para hacer - 

Selección), seria recomendable la inclusión de algunos elementos en el dia

grama presentado, como puede ser la examinación de tipo médico para evitar

casos que posteriormente resultara de costoso tratamiento resolverlos, al - 

igual que la revisión psicológico -clínica; También incluir o especificar - 

la capacitación de ingreso ( que cuenta con diversos nombres) que ademas de

recomendable, puede constituirse también en un medio de evaluación, ya que

en nuestra opinión la capacitación de nuevo ingreso ( o por ingresar) debe - 
formar parte de las funciones del Departamento de Selección de Recursos -- 

Humanos, con lo que se aproxima cada vez mas a la__dotaci6n de trabajadores

a la Institución, y no de aspirantes con posibilidades potenciales de lle- 
gar a ser trabajadores que es hasta donde parece ser que llega actualmente

la labor, con lo cual, se le da mayor integración al Sistema de Ingreso Glo
bal sin fraccionar lo que de hecho debe ser un proceso. 
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Además es un modelo interesante en su aspecto operativo referente

a que parece ser que no produce candidatos rechazados, esto resuelve uno - 

de los frecuentes problemas de cualquier proceso selectivo con las consi- 

guientes ventajas de costos y de imagen para la Organización, así como pa

ra la problemática actual del desempleo que provoca un incremento de fil- 
tros excluyentes en el sistema selectivo para afrontar la presión de un - 
creciente volúmen de solicitantes. 

Asi pues, someramente se han revisado algunos modelos metodológi- 

cos de la Selección de Personal, a manera de antecedentes que se relacio- 

nan con nuestro propuesto modelo de metodología para la investigación en - 

Selección, procurando escoger lo mejor posible de entre la extensa infor- 

mación existente, que obliga a parcializar y a sintetizar en razón del es

patio y tiempo disponible aunque, esperamos, sin afectar demasiado el ni- 

vel de comprensión aceptable para los modelos presentados y para nuestra - 

exposición. 

Dentro de este capítulo de fundamentación teórica pasaremos tam - 

bibn selectiva y escuetamente a las bases de la teoría y tgcnira que se - 
requieren para la fundamentación de nuestra propuesta de modelo metodoló- 

gico, es decir, el marco teórico referencial en el cual se ubica y se jus
tifica. 
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3. MARCO TEORICO REFERENCIAL, 

1. 3. 1. Teorética de la Personalidad y Análisis Factorial. 

Dentro del muy extenso campo de la teorética
psicológica, consideramos

que la Teoría Factorialista proporciona los más sólidos fundamentos para nues- 
tro modelo metodológico propuesto, 

así mismo presenta las mayores ventajas pa- 

ra hacer el tipo de investigación y de Selección que requiere una institución - 
pública como el I. M. S. S. 

La teoría factorialista nos proporciona un enfoque de la personalidad - 
estadísticamente fundamentado, que a pesar de que puede ser inicialmente muy - 

elaborado, subsecuentemente es de una gran practicidad en la selección de per- 
sonal en donde se puede utilizar con diversos grados de simplicidad o de com - 
plejidad, así como de diversidad aplicativa por lo flexible de su método, que - 

se puede ver en sus amplias posibilidades investigacionales, 

Aunque, obviamente, también es cuestionado el Análisis
Factorial se - 

percibe un poco de respeto en autores como Gloria Benedito (*) que en el trans

curso de su cuestionamiento de los tests mentales, 
aclara: 

Se nos podn.ía objetan. que en e6 -te Análisis hemos dejado de lado ma.Li.- 
cicsamente ee A Inste F acto) aL, . técnica eetadíetíea rocía pensecciona

da pana ee antftL . i s de datos neXnti.vas a La conducta, que pehmi in, a- 
aVt bar a eee conocimiento cientíb-íco de Pa inteligencia y MI eonetí- 
tucíán. Se finta de un m6todo comptejo y escapa a nueWuv6 po4Lbitida
deis, et hacen un deeanrotto atn mamo, en estas pdp:pae, Sin embargo

podemos decir que agrega pnecisione4, 
puede ponen en evidencia neguta

nídade' , íntetesantes, peno sobre eC etatue ep.ístemotágLeo de sus te - 

BENEDITO, GLORIA y otros, " psicología: Ideología y Ciencia ", op. cit. 

pag, 194. 
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suttadoa podemos conefuslc to m.íamv que hemos ptanteado at teepecto en

et capttuio anteai.o4". 

Despectivamente acepta que " agrega precisiones" y establece " regulari

dades interesantes", lo cual consideramos - además de un halago al método- dos

cualidades que destacan en el Análisis Factorial y que lo justifican como mar
co teórico referencial para le procedimientaci6n de nuestro modelo metodol6gi
co propuesto. 

Por otra parte, Anastasi (*) nos dice: 

9E1 AmItiz•is Faeton iat pnopo : cana un técnica paha neuniA toa eeemen
Los de inven.tan,ios de peAzona& dad en gtupoa n.eLativamente homog6 -- 
neoa e independientes. Esta agnupaai6n podad óaai e.i tan ta investiga- 
ción de ta va idez de acueado con ea tteAioa empth.. coa . También pe. mi. 

tiAd un combinación mde elicaz de taz puntuacionea pan la pted1c - 
ci6n de ckituii.os eapect6icoa. La homogeneidad y la puxeza óaetonüL

aon metas dese.aáCes en ta etabonación de un . teat, puto no aon auat.i- 
tuto.a de fa va.Cidez emptlriea". 

Estamos de acuerdo con Anastasi en que el Análisis Factorial facilita
la validación empírica, pero por la problemática propia de los criterios empí

ricos, no es posible aceptarlos como calificativos del análisis factorialis - 
ta , es decir como medida de efectividad. de este método, Al respecto Cronbach
y Meehl (**) hacen referencia a una afirmación de Thurstone: 

Op. Cit., p. 466

P**) CRONBACH, L. J. y MEEHL, P. E. en su articuli, " La validez del Constructo - 

en los tests psicológicos, en el libro de Megargee ( Op. Cit., p. 105 y - 

subsecuentes). 
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En et campo de tos teas de inteligencia se suele de6inin .Ca validez

como . Ca conne,Cac án entre taz puntuarIone s de un . test y un cn íten io- 
extenno. Hemos £ 2e.gado a una etapa de ne¡ inami.entos en . Ca que £ a eo- 

nneCac ión test-e/ iten.ia es dema iodo burda. E4 anticuada. Si Lnten-t

ramos detehminan La validez de un test paica eC segundo gaeton capa - 

cí.a.C, pon ejemp.Co: . tendnLamos que conseguir jueces que hicieran jui- 

c í.oe eon1S.iab! es aeexea de . Ca gente pana este 6aaton. OndinaAiamente, 
sus estimaei.onee ( taz de taz jueces diz panib.Cea) , no tendn.tan ningtn

vaCon como au'ten.Lo. mnaeeuentemente, tos eatudíae de ta validez en

Caz buneionea cogno4eiJ vas dependen ahora de taz chítenlos de con - 

siz tepe la .intehna". 

Estamos de acuerdo con la prueba de Realidad como condicionante de la

metodolog1a científica, sin embargo, es creciente la cahtidad de autores que - 

cuestionan los criterios empíricos y su adecuación a métodos como el Análisis

Factorial, por lo que en la presente investigación se intentan ambos procedi- 

mientos, por Criterio Externo y por Consistencia Interna, para la experimenta

ción del Modelo Metodológico que proponemos y ambos procedimientos analizados

en su validez interna. 

José Cueli y Lucy Reidl (*) han realizado una excelente revisión de - 

las teori'as factorialistas, sus principales autores ( GUILFORD, EYSENCK, CA -- 

TTELL), y métodos (" Diagonal", " centroide", el de " grupos múltiples", el de - 

los " ejes principales" y otros como el de " centroide por grupos", el de " suma

ción simple" y el de " semejanzas máximas") más utilizados; asá como ventajas - 

y desventajas del análisis factorial; haremos referencia sólo de algunas ci - 

tas que extractan y establecen concretamente las bases teóricas del método em

pleado en el diseño del modelo que aqui se presenta; ya que el método emplea- 

do difiere un poco de los mencionados por su aplicación especifica a la Selec

ción y no a un test, cubriendo sin embargo, las bases fundamentales y genera- 

CUELI, J. y REIDL, L.: " Teorías de la Personalidad", Ed. Trillas, Ed. --- 

1973, México. 
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lizadas del Análisis Factorial dirigido al proceso de investigación previo

a la implementación de un proceso selectivo, de hecho, ambos procesos son - 

los que constituyen la razón de ser, el objetivo del trabajo que aqui se - 

presenta como un modelo metodológico para la investigación en Selección de

Recursos Humanos. 

Asf pues a continuación planteamos las bases teóricas del rn todo - 

utilizado en esta investigación: 

TEORIAS FACTORIALISTAS. 

1.- " La esencia de estas tenttas es que pon Lo genenae poseen un - 

conjunto de vaniabtes o bastonea cuidadosamente eapecitgeados

que se . toman como subyacentes y exp.CLcativos de £ ct compeeja
conducta humana".(*) 

Consideramos que la cita anterior sintetiza el objeto de estudio - 

de las teorías factorialistas de la personalidad en base a definidas dimen
siones conductuales, ya no por laboratorio animal o consultorio clínico, - 

sino por mótodo estadístico: el Análisis Factorial. 

EL ANALISIS FACTORIAL. 

2.- " E. 0 ptocedísn' ento dee ATáCu ca Factonia1 empieza con un conjura

to de obsenvacione4 obtenidas de una muestras dada pon medio - 

de medidas a pnioni de vania.bLeb básicas. Es un mdtodo pana - 

anaLizar este conjunto de observaciones en base a sub . intente

aciones pana detehminat si taz vat.incione4 pnesentadab se -- 

pueden expLLe.aic en bonmz adecuada pot un ntmenw menor de cate
gomas básicas que aquePeas con £ a.s que se £ n.í.cíb ta investi- 

gación. En esta bonma, datos obtenidos con un gran ntmeto de- 

Cueli, op. cit. p. 285 411



medidas a pn,ioni pueden seit expUcados en . ténminos de un námeno menon
de vaninbles de ne6enene.ia" (*) 

Esta cita concretamente plantea lo que es el objetivo -de - método para - 
el Anglisis Factorial; objetivo que Anastasi explica igualmente, con algunas - 

especificaciones aplicativas: 

5.- " EL objeto pninecpa.b deL M6.Pi,sia Faetoniat nadica en s.cmplc5.ican
la descnipcí.6n de los datos, neduciendo el ntmeno de las van.ia - 
blea necesaia.a4, o dimensiones. MI:, 447 eneont'eamos que cinco -- 

baetones son sull'.iaíentes pan exptiean .toda la vanianza comdn en
una ba.teh,ta de 20 tests, podemos, paha la mayon.ta de los If. ines,- 
sua.ti tuín las 20 puntuaciones on igLnaees pon 5, sin sacid¡ iean - 
nínguna . inbonrnac 6n esenciaQ.. La pndetica con/ tiente ea netenen,- 

de tos tests onig.inaCea, aqu6& os que pnoponeionan taz mejones - 
medidas de cada uno de los Sactone.. 

Todas las . tecnieas del MdZLs.i s Facton.iaC empiezan con una . tabla

completa de . innenconnelaei.ones entre un conjunto de tests. Se co_ 
note esta . tabla como la mat' z de eonne£ aelones. Todo Ametis.is - 

F ac to/u:a .termina cnn una matriz bacton,iaL, es deci , una . tabla - 

que muestha la pondenaei6n o la satweacien de cada uno de los Sac
tones en cada test.. (**) . 

Tambitn sobre el objeto del Anglisis Factorial pero un poco distinto - 
en su planteamiento, se encuentra otro autor, CRONBACH (***): 

Cueli, op. cit., p. 286

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

CROlf;ACH, LEE Fundamentos de la exploración Psicológica. Edit. Biblio
teca nueva, Ed. 1972, Madrid. p. 345: 
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andtaa Factorw.e es un método sistemático de exam na& et sLgni6i

cado de un test estudiando sus corneetc. ones con otras vanLabtes. Et - 
investigador apUci un amp& o conjunto de tests a ta misma. peasona. - 
Et ann.. isí s intenta deteiu üncve. cuántas habitidades pueden set medidas
de un manera ¡ Jabte y cual de eteas se dan en cada uno de tos tests. 
Idemás, se intenta detecta& hue tas de habLUdades comptementan. ías -- 

que podnla.n sex medcdas de un manelra && bte si se modi¡. icanan tos -- 

tests. Con eso se intenta redacLt ta con¡ us.ián que se produce cuando - 

a ta misma actitud se te apti,ean dd.¡erentes nombres en tests distin— 
tos". 

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

de por " rotación -de los ejes"), se encuentra también una cita de Anastasi: * 

Pana conocen ta natwwleza de un ¡ actor pantLcutak, examinamos s.empee
mente tos tests que tengan mayores satunaci.ones en ese ¡ actor, y tra- 
tamos de descubnít tos procesos ps.icotág.ieos que tienen en comen. Qean

tos más tests haya con grandes saturaciones en et ¡ actor dado, más -- 
eeanamente podremos de¡ dnik ta natunaeeza del ¡ actor". 

Las satueaciones ¡ actordaees representan también ta corneeación de ca

da test con et ¡ actor. Se recordaiuf que esta corneeacdán es ta vati - 
dez ¡ actori:ae dee test." 

Ahora bien, como ya estamos de lleno en los aspectos
metodológicos, es

de mencionarse dos teoremas que son básicos y que también serán utilizados en - 
el diseño del modelo propuesto para experimentalizar: 

ANASTASI, op. cit., p. 334. 
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PRIMERO. 

La vahíanza totat de un .tes.L es ta suma de £ as vanda.nzas pudu
can pot tos ¡ actoneh comunes ( campan Udas con atta(' tests) y tos

gactaneh espect¡ icas ( que apatt.eeen sofamente en este test), más . ta

valacutza de etumn". (*) 

SE GU N DO

Se ne¡ . enea .ta fetación enttte £ a.s satuna.c.Lones bacia) La.Ces y - 
ah eonittac ones ent& . vwu&zbtes. La connetact6n entne c.uatquLena

de taz dos van.Lab! es es igual ata suma de tos pnaductos . tttansven. 
sales de taz sawuna . tones de sus gaetanes comunes. Debido a que -- 

tos ¡ actones espec.L&ícos y de v on son GnLcos pana cada vatt,tab.te, 
no pueden covt4Lbu-ít a óa eonnet_actón

entre vattiabtes. La canneta- 

cMn enttte dos va. LabZes euatesquLena sato depende de tos . 6actonez
que esas dos van.iabtes compa' tten, cuanto mayores sean taz pondena- 
cíones de esos tacto cs comunes en ah dos van.LabLes, más atta se- 
nil .Ca cornetas ón entice kas vattLab.Ceh" (* *) . 

Ambos teoremas se dirigen al anélisis de la Composición Factorial - 
de un test, indispensable en la intepretación de los factores y sus proce- 

sos psicológicos subyacentes o rasgos; 
rasgo es un término para el que Ca- 

ttell nos dice: 

Ast pues, es evidente que pon nango entendemos una tendencia a nese
cí.ona.k, netattvamente pelunanen te y amplía" (** *) . 

Anastasi, op. cit., p. 334

Anastasi, op. cit., p. 336

Cattell, op. cit., p. 18
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Y el mismo autor afirma la existencia de los rasgos como estructuras

naturales y unitarias de la personalidad, por lo que rasgo es un concepto es

trechamente vinculado a las teorías factorialistas y a su método, el análi - 

sis factorial; de tal modo definido el rasgo, factibiliza la predictibilidad

de la personalidad, de aqui la definición de Cattell (*): 

La puusonatidad puede de¡. enveae como aque ea que nous dice Lo que -- 

una perdona hará cuando ae encuemtte en una 4dtuací6n detehmínada. 

Esta a¡ i mación ze puede ¡ onmutan aa.C: 

R = ¡ ( S. P.) 

donde R, . Ca natutaieza y magnitud de . Ca keapueaa. ( conducta) de una
perdona, o eea, Zo que dice, pí.enza o hace, ez ¡ unción de S, Lo. e. í- 

twicL6n estúnu.tan. e en que ee encuen.t'u , y de P, £ a. natunafeza de - 

eu perdona Ldad. Pon et momento no pnetendemoz pnecísat en qué con - 

sate £..a ¡ unción ¡, pues es aego que debe haUaxse pon medio de £ a- 

nve.st gac í.6n". 

Esta definición demuestra la tendencia factorialista al enfoque ana- 

lítico=predictivo de la personalidad y la conducta, que, para efectos de in- 

vestigación en la selección de Personal es de extrema importancia puesto que

se trata de estructura y más que de un diagnóstico del candidato, un pronós- 

tico. 

Entre las variadas formas de clasificar los factores se encuentra, - 

escuetamente, la de Cronbach (**) que incluimos por ser la básica y por su - 

adecuación a nuestro modelo metodológico: 

Cattell, op. cit., p. 15

Cronbach, op. cit., p. 347- 348
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Se distinguen, en eiSecto, t es tipos de bactonee: tos geneuzíes, 

tos de gtupo y tos espectgcos. Et F actot Espec£¡Lco se haZta -- 
ausente en un tut, peto no en cuatqu.ieta de tos demdz que se - 

hattan sometidos a estudió. Un ¡ actot de gnupo se h tta pnesente

en más de un test. Un Factor Genekat se encuentka, pot et cont'ux

t.io, en todos tos tests. Si todas tae cotteeacione4 ent'te un se

n,ie de tests son positivas, podemos htt& at un 6acton genehat. Si

existen cotteeacionee negativas o natas, no existe en cambio, un

bactot geneltaZ". 

Como se podrá observar, estamos planteando realmente y exclusiva- 
mente las bases del Análisis Factorial en su forma más sencilla posible - 

sin adentrarnos en aspectos más sofisticados de la metodología factoria - 

lista y que por su complejidad rebasa los limites de nuestra intención al

estructurar un modelo realmente básico, del cual, se podrá partir a mayo- 

res sutilezas en función del contexto aplicativo y del psicólogo que 1Q - 
aplique, sin embargo previendo su etapa de implantación preferimos un mo- 

delo básico a uno sofisticado. 

Para continuar sobre los aspectos de personalidad, rasgo y clasi- 

ficaciones presentamos breveni' te el planteamiento de Guilford, J. P. (*): 

ta penaonat.idad va a set ce paWit6n án.i,co de nasgos de un . indi

vtdua. U n nasgo es cuatquLen aspecto díz.tinttvo y dwtadeto en et - 

que un individuo d gene de otitos. Los ncugos pueden seri de dZbe- 

nenteh modatZdades: somáticos ( 6.v4Zot6gtcos y motsotdgZcos1, actt

tudinatee, . tempekamen.tatez y motí.vaci.onatee ( Znteneses, aptitudes

y neeee.t:dades 1: 

CITADO POR COELI, Op. cit., P. 291
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Para explicar la personalidad en función del concepto de rasgo es nece
Bario, según Guilford, que este concepto cumpla con los siguientes requisitos: 

a) Cada tbmino ( Imago) debe nepteaentax una unidad demostxabte en ta- 

penzonalidad; 

b) debe Bele exacto, y

c) capaz de . integnanse a una teonta genehaL de £ a pensonatídad" 

Y para EYSENCK, H. Jurgen, (*): 

E E nango debe de6.í.nín4e openac íonclmente, o sea que debe ix acompañado
pon et pnocedimí.ento de medidas eapect6icaá uzíUzadas". 

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

psicoanálisis, mateméticas y psicometría estructura su teoría 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 comprensión de - 
nuestro marco referencial y sobre todo de los resultados

investigacionales. A - 

través de citas bibliográficas, haremos referencia a los fundamentos de la teo

ría de Cattell, que no son mencionados en otros apartos de esta tesis, y que - 
son los siguientes: 

CITADO POR COELI, Op. Cit., p. 301
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U no de toa conceptos más . Lmpontantea pata = te.l ea el de ' trago, 

que en dtvensas obnaa ha debinZdo como eztituctmas
mentatea, una - 

nóe.' eneLa que se hace de £.a conducta obaenvada pana exptican su n. -e
ja,ctotcddd o eonaJs. encí.a; son unidades 4uncionatea que se maru:6iea
tan en & t covaniaci5n de . la conducta; tos identL6Lea con . Los . 6acto
tes o agrupamientos tema -tantea del andlzis baeton,Lat. 

Los rasgos pueden aen comunes y dníeos. Los ' asgas comunes san -- 

aquellos de toa que pan tic pan todos o casi todos tos individuos -- 
que han tenido un medio socia semejante. Los dnieos ron aque ros- 
que se aplican aoLo a un individuo pont eutan. 

Tambi n se distingue ente. tragos- 6uente ( gaetones) y tragos zapen

culla ¡ agtupanu;ento). Los ncvsgos- guente son aquellos que son ta

causa que aubyace a . lar emulaciones observadas entice divenzas va
n.Lab.les; san una vania.b! e o dLmensien . únpotta.n.te neaponaabte de -- 
una parte surtaní.ae de . Ea vmiancia. en el campo de Sen&menos en - 
el que estamos . Lntetesados; operan como cura 6uente subyacente de , la

conducta obseJcvada; nepneaentan a taz vatiabtes subyacentes que in
retienen en . la d_etmmcnaaidh de taz maní.¡estacLonea

matiplea; pa

demos deeit que el rasgo -fluente es el genatdpo del cual e. 6acton- 
nesutta el benoíLpo. Los rasgos supeA4c,Cales son van,LabLea que - 

se. unen pon nazdn de supetpoaicidn de va/ tLn4 . íin ie.nacaa; conexio- 

nes peJceltdas en la supen6tete; vaní.ablee que se parecen o van -- 
juntas". (*) 

Cattell tambión divide los rasgos por la modalidad en que se expre
san: habilidades ( por la forma de responder ante una situación en que se - 
conoce la meta pór 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); rasao

dinámico ( 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 además, las 3 modalidades se expresan en

todo acto conductual. 

Así pues, Cattell utiliza el esquema del aparato mental y los fun
damentos psicoanalíticos como planteamiento hipotético a verificarse, a - 

investigarse por medio de le psicometría y del Análisis Factorial, éste 61

timo, básicamente en su modalidad llamada ROTACION DE LA ESTRUCTURA SIMPLE(*) 
segun afirma el propio autor ( 1948), quien, en su revisión del test 16 Fac

tores de la Personalidad ( 1956), introduce la innovación que llama Análi - 

sis Factorial Parcelado (**) y que lo explica escuetamente en su artículo: 
Validación e intensificación del cuestionario de dieciséis factores de la

Personalidad (***). 

Y dejando aquí la compleja metodología de Cattell como nota intro- 
ductoria, es interesante describir sus conclusiones referentes a los 5 fac
tores que son fuentes independientes de motivación, estos 5 factores de -- 
primer. orden al factorializarlos, se convierten en sólo 2 factores de se- 

gundo orden. Los de primer orden son los siguientes: 

CATTELL, R. B., " Tests objetivos de la 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 tamaño de las matrices a fac
torializar, simplificando y abreviando procesamiento de datos masi- 
vos

Megargee, op. cit., Vol. I. p. 409 y subsecuentes. 
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F ACTOR /{ F A (* 1 EZ componente del e.io en Los , i teneses.- Este Aae
ton se canactek za pon. autismo, decisiones nápida6 en pno o en contna, na
pidez palia captan esttmutos indicado/tez ( caes), y Atucdez en ta utit iza - 

ción de medíos y Aines pana ttegan a ta meta. deseada. Ftuidez en ta na -- 
cíonatizacián, y o.tna.6 de4er.6as en contna de ta intenAenencia que puedan- 
pne6entan Ya monnt o ta neatidad en ta neati.zacidn de tos deseos. Este -- 
Aacton no pnesentá asociaciones Ai;6iotág-i.eas. ( bnne4ponde etanamente a un

componente de . intenes panee do at concepto ps.ieoana.2Ctc:c.o del ato, y se - 

te puede considenan como ta pante consciente de este mismo. 

FACTOR BETA- Et Yo nea.. Lzado.- Pne6enta un atto contenido in¡ onma
avo neAenente a ta aecián eontemptada; . ta.mbi:én muestAa habLUdade6 pen - 

ceptua.te6, buena capacidad paha apnendea - tos . intenese6 de ta actividad, 

inteats pon metas tejanas peno neat.is.ta4 y un mayon esAuenzo en ta expec- 
tativa. Hay una auseneia totat de At idez de caminos, me.dLos, gnu, juh- 

tiAicaciones y de¡ ensas. Cattett opina que nepnesenta et hábito de tangos

nodeos en tos . c: nte' tese6 adqui i.doa a tnavez de ta necesidad y det debet, - 
que es tototmente consciente y está hien . integnado con to6 háb.itos diah. os
det sei. ( bnne4ponde al c . ,. apto psi:eoanattacco de taz Auenza6 det yo; - 

es decir., to que es pana nosoteos et conjunto de hábitos adquitJdos bajo - 
taz test/accione.6 del supenyo y £ as ptuebas de ta neatidad. 

FACTOR G 4VM A -Set¡ . ideal o supenyo.- Se ec/ uc.etehiza pon autismo, - 

antae.ta, atgu.na ne¡ enencia consciente, decisiones tápcdas en el .tí.empo - 
pana ¿ a neaZización de una actividad, junto con una ausencia .totat de ix- 

onmacidn aeenca de ta actí.v:idad. Tiende a tenet asociaciones espectAicás

con et autismo, ta ¡ antta6.ta, y con asociaciones de memonios ya pasadas, - 
te que también , indica un cornpon amtento iyvtenno, autosostenido, como el - 

qu.e pudiera venin de huePtas nemán.iea6 conectadas con el supeayo. Peno es
te ¡ actors no encaja debidamente con et supenyo psieoanattti.co, 

sino más - 

bi.en con atgán de.n. vado, como podnta sen et set¡ . ideal o taz demandas del

supenyo adn no satis¡ eeivas pon el yo. 

Tomados de Cattell, 1957. 
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F ACRR DELTA.- Inte,t6s ¡ s.íotógteo, inconsciente.- Este podn.ía set

un nep/Lesentacíón inmediata de un puts.íón " 6AgLea" de / Ladeo eonto, capta

da aquZ a un nívet b.ís.íot6g.íeo. Es un intetés o motívací6ri pn íncÁípaPmente- 

b.ís.íot6g.íeo, y se podn2a eompanan. con e2 elto inconsciente. 

F ACTOR EPS ILON. - ~ tejos nepn,ímLdos . - La buena memo/ La.. ínLcía2 y

aquetta de metas nesonzantea sug.Lete ta acción de un motivo 6Ag.íeo que ya- 
ce en et comptejo mismo, mientnas que ta canga negativa en nem4niscenc a - 

sugiete ta accL6n de un censon. Et .ínter64 en este bacton es emocLonatmen- 

te tunbadon y eonbLLatí.vo. La hipótesis de Cattet2 que este componente de- 

i.nten6s sunge de tos complejos /Lepn,í n. dos con 6x Lto; este nasgo pn.ímah,Lo, - 

cae dentrw det mismo bacton de segundo onden que et e2to. 

Mediante ta £actonizae¿ón de tos componentes mottivacíona2es de --- 

pAimen orden, este teóníeo llevó a tos componentes motLvacíonates de segun

do ondee tos dos siguientes: e2 componente det. intet6 integrado y et com- 
ponente del inteAL desintegrando ( Catte22, 1957 y 1965; Lynzey, 1964). 

Et pndmeto tiene que vet con taz onganizae!ones de hábitos que se- 

Le¡ ieh.en a ta onganízacíón hacia ta neatidad y et neconocímLento moral. In

e! uye este Bacton de segundo orden a tos pn ma t íos beta y gama. 

Et segundo agrupa a tos 6actones pn,ímatios que tienen en coman cua

t.ídades de deseos no Lntegnados, deseos no probados y aspitacíones. Et as- 

pecto más coman de estos componentes es et de una batta de . integnac.i.ón con

et seto más que inconsciencia. Incluye a tos baetones pn,imatios Alba, 6psL

ton y delta". (*) 

Cueli, op. cit., p. p. 326- 327
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Por otra parte, consideramos que serla incompleta la exposición de

las bases del Análisis Factorial y de nuestro marco referencial, de no plan

tear las criticas que se le hacen, por lo que a continuación desarrollamos

breve discusión al respecto: 

Una de las criticas fuertes al Análisis Factorial, es la de que en

la interpretación de los factores interviene la subjetividad del investiga

dor al igual que en otras áreas ó tipo de investigación. 

Si bien esto es cierto, tambión es cierto que por óso existen le - 

yes y principios en los marcos teóricos referenciales, para la interpreta- 

ción ( y explicación) de un fenómeno especifico conforme a las bases previa

mente establecidas en forma científica y que disminuyen la subjetividad -- 

delinvestigador, subjetividad que por cierto dif1cilmente desaparece por - 

completo al menos en las ciencias del comportamiento humano, cuestión que - 

George Devereux analiza ampliamente en su libro " De la Ansiedad al Mótodo- 

en las Ciencias del Comportamiento" (*), y por lo cual, consideramos que - 

la tarea primordial del psicólogo, metodológicamente hablando, es la de ob

jetivizar lo subjetivo, es decir, convertir la subjetividad de su objeto -- 

de - estudio en algo objetivamente observable, pero no sólo la subjetividad - 

de su " sujeto", sino tambión la suya propia, que es quizá más dificil por- 

1 limitantes de la " Contratransferencia". Esto lo explica Devereux en -- 

una frase que sintetiza gran significado teórico- metodológico: " A.a deb.£a- 

4en, porque paha e,2 cc:ent 6ieo de ta conducta, ee TneLght debe empezah pon. 

4 t mLsma". (**) . 

Y desde otro ángulo, Nietzche F., (***) afirma la imposibilidad de

negar la subjetividad o afectividad del cientrfico- observador: 

Devereux, G. " De la Ansiedad al Mótodo en las Ciencias del Comporta- 
miento", Ed. Siglo XXI Editores, S. A., Ed. 1977, Móxico. 

Op. cit., p. 16

NIETZCHE, FRIEDRICH: " La Genealogía de la Moral" Ed. Alianza Editorial
Ed. 1975, Madrid. 
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Existe dni:camente un ven penapectí.vista, anicamente un conocen. - 
penapecti.:vLeta; y cuanto mayon sea et ntmeno de a¡ ectos a Pos -- 
que penmftamos dec n. su patabna sobne una cosa, cuanto mayon sea
et ntmeno de ojos, de ojos distintos que sepamos emptean pana -- 

vex una misma cosa, tanto mds compteto sená nuestxo concepto de- 
etta, unto más compteta, será nuestra objetívJdad. Peno etimi - 
nan en absoluto La voluntad, dejan en suspenso ta totaUdad de - 
tos a¡ es tos, suponiendo que pedíéramos hacento: ¿ QSmó , ¿ E4 que - 

no sigui ¡ica esto castran et intekecto ..." 

Asi pues, si la subjetividad no se puede negar, se puede disminuir
o delimitar, sin llegar a la especulación, pero permitiendo la inferencia
como deducción lógica de los datos y que es factible hasta en las matemá- 
ticas, si los datos corresponden a recopilación de hechos comprobables -- 
operacionalmente. 

Con la misma intención de disminuir o controlar en lo posible la - 
subjetividad, estamos evitando el procedimiento de ROTACION DE LOS EJES,.-- 
ya

JES,-

ya que implica el buscar significado( Para los factores) conveniente a los- 
prop6sitos del investigador, y no, como derivado del propio método en si - 
encontrar el significado de cada factor, especialmente para factor- de- gru
po y para factor general; ésta, es una critica que consideramos certera - 

y semejante a la de plantear una hipótesis para luego recolectar ( o más - 
bien seleccionar) los datos que la confirmen de acuerdo a los propásitos- 
del investigador. 

Existen otras criticas(*) que consideramos de menor importancia, - 

por su poca fundamentación teórica y comparativamente enfocadas desde el - 
punto de vista de las ventajas del Análisis Factorial, de las cuales va - 

rios autores destacan las siguientes(*): 

Confróntese, Cueli, Op. Cit., p. 290. 
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1.- La variable dependiente se presenta con mayor validez, puesto
que es un conjunto de ellas y no sólo una, las que covarfan - 

como un factor ( CATTELL). 

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

3.- Contiene procedimientos precisos para el manejo simultáneo de
grandes cantidades de variables ( CRONBACH) 

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

5.- Es de gran utilidad para determinar la validez de constructo
de las pruebas ( CRONBACH, ANASTASI) 

6.- Proporciona base y metodología más rigurosa experimentalmente
SZEKELY) 

7.- Se reducen y simplifican los términos sin pgrdida de informa- 
ción, para describir un individuo. ( ANASTASI, CRONBACH, GUIL- 

FORD, SZEKELY, HAIL y LINDSEY, SARASON). 

8.- Permite agrupar racionalmente los reactives que van juntos -- 
SARASON). 

9.- Tiene un amplio campo de aplicación ( FRUCHTER, SARASON). 

Y en nuestra opinión, 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 :.

ductilidad necesaria, especial - 

mente para la gran diversidad de contextos aplicativos de la Selección de
Recursos Humanos en instituciones del sector público

nacional. Por todo - 

lo cual justificamos su inclusión como marco teórico referencial, 
sobre - 

todo en tanto que modelo, más que
instrumental, de la selección. 
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1. 3. 2. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA. 

A pesar de que la problemética ha venido siendo planteada a través
del marco teórico previamente expuesto, así como las definiciones de térmi

nos necesarios (*), es pertinente concretar eI problema a el cual dirigi - 
mos la investigación que aqui' se reporta. 

Partiendo del principio en la Selección de Recursos Humanos: EL -- 

HOMBRE ADECUADO EN EL PUESTO ADECUADO, se pueden detectar tres variables a

estudiar: a) El hombre, b) El puesto y c) La adecuación entre ambos. Por - 

lo tanto, para fines de la Selección el problema se debe ubicar en la ter- 
cera variable, la adecuación entre hombre y puesto; lo que implica estu -- 

diar tanto la primera como la segunda variable pero en términos de su rela
ción, del grado y tipo de adecuación que existe entre

ellas, ésto es, estu

diar su IDONEIDAD. 

Para el estudio de lo idóneo entre sujeto y puesto se implementa - 
la metodología de la Selección de Personal con sus diversos enfoques nive- 
les, tipos e instrumentos medicionales, por lo que, la metodología se diri

ge a la caracterización y cuantificación de tal variable, en otras pala -- 
bras, de la estructura que la constituye, de los factores que la determi - 

nan. 

Ast pues, IDONEIDAD se focaliza como el " rasgo" d " elaboración teó

rica" a investigar en cada proceso selectivo, 
en cada candidato y en cada - 

puesto, incluyendo para éste último su indispensable contexto institucio - 
nal en que se encuentra ubicado. 

Requisitos necesarios segan afirma Mc GUIGAN, F. J.: " PSICOLOGIA EXPE- 

RIMENTAL" y también ARIAS, GALICIA, F: " INTRODUCCION A LA TECNICA DE - 

LA INVESTIGACION EN CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION Y DEL COMPORTAMIEN- 
TO". 
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Consecuentemente, dentro del marco teórico del Análisis Factorial, 

podemos plantear el problema así: 

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 categoría, que se encu entra procesando, ya - 

que lo idóneo sólo se puede dar en una determinada perspectiva y no en abs- 

tracto, no en forma aislada de los factores en confrontación, en compara -- 

ción, o, a relacionar, esta idoneidad perspectivista obliga a hacer investi

gación en cada selección, olvidar ésto, orilla a decrementar la calidad cien

tífica de la Selección en tanto que, proceso investigacional. 

Otro ángulo del problema planteado se focaliza en la IDONEIDAD como

rasgo" o " elaboración teórica", para ser determinada en su Validez de Cons

tructo o Estructural *, y que, según ralabras de Anastasi se define como: 

La Validez Estnuc twwf. de un test es et gnado en que este mide un

eeabonación o nahgo . te6ríco" ** 

Y cita como ejemplo, la Inteligencia, el neurotici_smo y otros ras - 

gos teóricos. 

Ahora bien, tanto el término de Validez de Constructo como su defi- 

nición 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 definición y de preferencia especifi - 

cando las operaciones que llevan a la caracterización, a su elaboración teó

rica, para que su definición operacional facilite su reproducción y compro- 

bación. 

Consideramos que este tipo de Validez, es el más aplicable a un modelo, 
a diferencia de las otras -Empírica, Contenido, etc- propios de tests ó

batería. 

Anastasi, op. cit., p. 119
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El Análisis Factorial facilita tal definición operacional para el
rasgo de IDONEIDAD, mediante el estudio cualitativo y cuantitativo de los
factores que la componen, ya sean " específicos", "

grupales" o " generales", 

y en nuestra opinión con la certeza de un método estadístico : de enfoque- 
fenomenológico, para indagar los factores fundamentales, subyacentes a la

relación entre dos ( o mas) fenómenos; es decir a lo idóneo entre las va - 

riables sujeto/ puesto- institución. 

Portó tanto, la IDONEIDAD FACTORIZADA proporciona por una parte el - 
perfil psicométrico- factorial del puesto ( o Análisis del Puesto pero psi- 

cométrico y no administrativo como se acostumbra), y por otra parte pro - 

porciona el perfil psicológico -factorial del personal que desempeña el -- 
puesto o la categoría correspondiente, y así es como configuramos lo que - 
llamaremos el Perfil Funcional del Puesto y el Perfil Psicológico de la - 
categorfa, y queen su áltima etapa de implementación constituyen el Per- 
fil Selectivo Factorizado, con el cual se procede a efectuar el proceso - 
selectivo especffico de que se trate. 

En resumen y a nivel de éste trabajo, el problema es fundamentar- 
cientTficamente la estructuración del modelo metodológico dirigido al es- 
tudio de la Idoneidad Factorizada: Sujeto/ Puesto- institución. 

La importancia del problema radica por una parte en el estableci- 
miento de un método estadístico que proporcione información valida sobre - 
los principios y mecanismos que configuran el rasgo

teórico IDONEIDAD, su

composición factorial para diagnóstico y pronóstico. Y por otra parte el - 
problema es importante no sólo metodológicamente sino también aplicativa- 
mente para la efectividad predictiva de la Selección de Recursos Humanos, 
ya no para escoger " el aspirante mejor calificadosino el candidato con
mejor pronóstico de llegar a ser un buen trabajador, un buen empleado en - 
la institución. Obviamente no consideramos nuestro método como la solu -- 

ción definitiva ya que la problematica planteada es realmente de la Selec

Este es el objetivo aparente de una gran cantidad de sistemas selecti- 
vos institucionales con insuficiente implementación científica. 
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ción más que de nuestra investigación, sin embargo el método aquí propuesto

representa una alternativa de solución 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-, llegar a - 

tener la configuración estructural y funcional para generalizar en el campo

de la Selección y clasificación de Recursos Humanos. 

Aquí terminamos el capítulo referente a fundamentación teórica y/ o- 
planteamiento del problema para pasar al capítulo de importancia central en

esta tesis, sobre la fundamentación experimental del Modelo Metodológico. 
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CAPITULO 2. 

FUNDAMENTACION EXPERIMENTAL. 

EL DI SEÑO INV ESTIGAC TONAL. 
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SECCCION: 2. 1. EL PROYECTO

2. 1. 1 JUSTIFICACION DE PROYECTO. 

F. La importancia de la investigación que se proyecta radica en el - 
establecimiento de un modelo metodológico debidamente fundamentado, que --- 
factibiliza su diversificación aplicativa y que integra normas y principios
aislados de la Selección y de la Investigación 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 Selección
de Recursos Humanos. En otras palabras, al hacer Selección se debe hacer In

vestigación.. 

Las expectativas -
consecuentemente-, se localizan a dos niveles, - 

alrededor del proyecto para la estructuración del modelo por vía experimen - 
tal asi como su potencial de generalización 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
objetivizar" un objeto -de -estudio " subjetivo", 

tradicionalmente caracteriza

do por su estructura cualitativa, 
adjetiva, abstracta, no material y por lo - 

tanto percibido subjetivamente y usualmente explorado en forma exclusivamen- 
te cualitativa. Y la expectativa inmediata que radica en las posibilidades de
implantación del modelo cubriendo lo que consideramos una deficiencia en el - 
Sistema Selectivo IMSS. 

Del Latin " idoneus", es un adjetivo definido por diccionario ( Pequeño
Larousse Ilustrado, 1968, Paris) como; Conveniente, propio para una - 

cosa...." y ejemplifica precisamente con nuestra materia: "....
hombre

idóneo para un empleo". Especificando como sinónimo: apropiado. Y tal

parece que el término se encuentra relacionado con nuestro objeto de - 
estudio desde hace tiempo ya que en un diccionario del año de 1873 -- 
Valbuena), define: " IDONEUS. Idóneo, apto, a propósito, proporciona - 

conveniente. Bueno, digno, mercedor, acreedor", que son actualmente - 

términos frcuentes en la Selección de Personal. 
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A continuación se concretan las expectativas en forma de objetivos: 

2. 1. 2. OBJETIVOS: 

DE PROYECTO: 

1. Objetivo general de proyecto: 

Estructurar el modelo que se propone sobre bases de la Investigación - 
científica Aplicada: Experimentalización de su diseño. 

2. Objetivo específico de proyecto: 

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

3. Objetivo específico de proyecto: 

Investigar potencial de generalización del Modelo como metodología bá- 
sica para la evaluación psicológica en la Selección de Personal y cam- 
pos conexos. 

DE MODELO

4. Objetivo general de Modelo: 

Instrumentar la metodología básica para seleccionar personal
por " Ido- 

neidad sujeto/ puesto- institución". 
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5. Objetivo especifico de Modelo: 

Medir " idoneidad sujeto/ puesto- institucí8n. Incluye gradación 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 Selecci5n de Personal institucional, es decir, IDONEIDAD

FACTORIAL. 
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2. 1. 3. EL MODELO PROPUESTO, SU

bESCRIPCI0N. PARADIGMA. 
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niveles FASE I

PERFIL

FUNCIONAL

DEL PUESTO

Análisis y
síntesis - 

de las fun

B clones deT

puesto/ ins
titución. 

2. 1. 3. MODELO METODOLOGICO PARA INVESTIGACION EN SELECCION

FASE II

ETAPA: IMPLEMENTACION EXPERIMENTAL. 

FASE III

Determina
ción de - 

los facto

res Psico

lógicos. 

I. 2 T II. 2

Implementa
ción del - 

instrumen- 

tal de me- 

dición. 

FASE IV

1r

PERFIL PRO

MEDIO DE - 

AJUSTE AL - 

PUESTO. 

IV. 1

APLICACION

EXPERIMEN- 

TAL. 

VALIDEZ Y

FIABILIDAD

tIV. 2

FASE V

PERFIL SELECTIVO

FACTORIZADO

IDONEIDAD FACTO
RTA' 



DESCRIPCION GENERAL. 

El modelo propuesto para la etapa de investigación o implementación

se encuentra constituido 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 llegar al objetivo de ésta etapa; Considerando las fases como in- 
dispensables y fundamentales en virtud de la intención de estructurar un mo
delo básico y generalizable y no uno altamente sofisticado y predominante - 
mente especializado - el cual sin embargo seria asequible a partir del bási- 
co. 

Para la obtención de cada fase se proponen los procedimientos que se

encuentran en el nivel B del diagrama: I. 1, II. 1, I11. 1, IV. 1; Considerfindo

lo como propuesta sujeta a la variabilidad propia de la actual diversifica- 
ción metodogrfifica en el campo de la Selección y de la Psicométria, sin em- 

bargo consideramos que son los procedimientos más lógicos y elementales para

la consecusión de cada fase. 

En el nivel C del diagrama: I. 2., II. 2., I1Í, 2, IV2, W;Oddiieitra la-- 

factorización" 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 informati io en unidades -Funcionales -de -comporta -- 
miento, más simples, que son componentes del todo; A pesar de que en una -- 

primera etapa simplifica, en una segunda etapa permite un procesamiento de - 
la información de mayor complejidad a través de las " unidades factorizadas" 

o " factores"; con apoyo en la afirmación de Cattell relacionada con el psi- 

cólogo aplicado: " Necesita conocen. soeamenve . ea tá9L.ca (* 1 dee anM,Cíb.ía bac

toniae, como un a iatema objetivo pana enconxicvr untdade4 bunciondea en ea - 
conducta y enLazaneaa pon. medio de bateidas áníca.a; y ea.to ea una pie de - 

a tóg.ica dee método cLent.E6Lc.o gene/utemente" (** l. 

Se subraya el término 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 16gica en mente se estructuran las unidades factoriales de

cada perfil del Modelo conforme a el principio de anglisis factorial mencio

nado y que sintetiza exactamente la " piedra angular" del Modelo metodoldgi- 

co propuesto, y que, consecuentemente obliga a hacer investigación al hacer

Selección, de aqui que se proponga como estrategia estructural en la proce_ 

dimentación. 

Por lo tanto en el nivel A se encuentra propiamente el Modelo, en - 

el nivel B sus procedimientos de obtencióh y en el C la metodografia de -- 

anSlisis, lo cual en su conjunto forma el modelo metodoldgico experimental. 

Y a partir del nivel A se estructura el modelo metodoldgico operativo, sub- 

secuentemente. 
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DESCRIPCION DE FASES Y PROCEDIMIENTOS. 

El :' Perfil Funcional del Puesto" ( I); Representa las principales fun

ciones a desarrollar en el puesto para el que se requiere seleccionar, esta - 
caracterización focaliza la atención en las funciones del puesto para efec - 
tos del modelo experimental, sin excluir por supuesto toda la información -- 

asequible del puesto. El decir principales se refiere a las esenciales, las - 

más importantes en función directa del objetivo básico para el puesto, su ra

zón de ser primordial. Para el desempeño del puesto se requieren una serie - 

de funciones, mismas que para lograrse requieren de un conjunto de activida- 
des, integradas entre sí con un fin común que es el desempeño de una función. 
A su vez las actividades podrían desglosarse en operaciones para un detalla- 
do análisis de puestos que es un procedimiento útil paraallegarse la panórá
mica del puesto y la información que servirá para el análisis y síntesis de - 
las funciones en unidades factorizadas mismas

que deben ser: integradas, es - 

decir de cohesión interna, 
individuales_ es decir distintas a las demás sin - 

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

nes intrínsecas al puesto, lo que es propiamente del puesto y deben ser gene

rales, para aquellas funciones extrínsecas al puesto o componentes propios - 
de su contexto institucional y

organizacional, se ejemplifica al final de la

sección los 3 perfiles ( GRAFICA " PERFILES") para la mayor comprensión de las

fases del Modelo. 



El " Perfil Psicológico del Puesto" ( II); Representa las funciones y/ o

rasgos psicológicos correspondientes, necesarios para el desarrollo de cada - 

unidad factorizada del perfil funcional del puesto, que ha sido previamente - 
descrito. El perfil II debe ser un cuidadoso anSlisis de los requisitos psico

lógicos - en el sentido extenso del término-, para la ejecución integral del - 

puesto y para el desempeño en la institución, requisitos que bajo análisis -- 

factorial llamaremos - tanto a Rasgo como a Función-, " Factores psicológicos". 

Este perfil II es meollo en el Modelo y centraliza la problemótica de
definición y de interpretación inherente a las Ciencias del Comportamiento Hu
mano, por lo cual se propone como solución concreta ( y por lo mismo tambión - 
cuestionable) el empleo de la terminología 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 áreas constitutivas. De otra manera seria dificil y toda vez cuestionable
en cada perfil, precisar, definir y fundamentar teórica y/ o conceptualmente - 

quó función o rasgo psicológico es el que corresponde a una determinada fun - 
ción laboral o quó mecanismos psiquicos se accionan en cada actividad del -- 
puesto; Problemótica compleja si se confronta la teorética de la Personalidad
para interpretar o definir un rasgo o función psicológica. 

Los " factores psicológicos" conllevan la misma caracterización de las

unidades factorizadas del perfil funcional del puesto, es decir deben ser: in

tegrados, individuales, específicos o generales y además coherentes entre si, 

en otras palabras cada unidad debe ser congruente con las demós y no encontrar
se en abierta contraposición: Estos factores psicológicos procesados factorial

mente serón los que proporcionen el análisis psicológico del puesto o IDONEI - 
DAD FACTORIAL, por lo que, en lo posible deben abarcar la Personalidad en su - 
sentido m$ s extenso, es decir el estudio de sus facetas, en forma diversifica- 

da. 
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El " Perfil Psicométrico del Puesto" ( III); Representa la batería de

instrumentos de medición para investigar el perfil psicológico del puesto. - 

Los criterios de elección de instrumento se especifican en la sección " E1 - 

Instrumental" Obviamente a mayor cantidad de instrumentos y metodograffas - 

de medición se conozcan mayor calidad del perfil psicométrico implementado; 

Sin embargo - y a pesar de éstas precauciones- cada componente medicional se

rS nuevamente investigado para efectos de cada perfil específico a un pues- 

to. Por otra parte también es necesario nueva investigación en virtud de -- 
que algunos tests son factibles de utilizar por componentes o reas (*) o - 

factores que lo componen, de tal modo que no es necesario usar todo el test

pero si validar el componente utilizado en la batería; Con lo cual cada per

fil implica en cierta forma un " nuevo" test o batería única " factorizada".- 

La batería propuesta contiene tests y entrevista para evaluación 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 disposición global hacia el puesto, funcionando como control interno del
propio perfil al confrontar la evaluación cuantitativa y la cualitativa que
teóricamente deben ser coincidentes. Por otra parte al confrontar el factor

CG" contra el promedio del resto de factores se obtiene también las poli_ 
b/ es diferencias entre el punto de vista de sujeto medido por aspectos - 

fraccionados - los factores psicológicos del perfil- contra el punto de vis- 

ta de sujeto estudiado globalmente; Por supuesto, es posible aplicar el test

completo y someterlo a factorialización, contando con ciertas ventajas para

su estudio. 

Este perfil III ser& teórico en tanto se aplica experimentalmente - 

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, aquí nos referimos a prue

bas psicológicas de tipo " OBJETIVO" que están validadas por áreas o ras
gos precisos y delimitados; Por ejemplo el " 16 Factores de la Personale

dad" de Raymond 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 psicométrico 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 ése 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%, ésta operación se repite para cada

sujeto de la muestra examinada y se obtiene el " Perfil Promedio de Ajuste al - 

factor -promedio y que será utilizado en la - 
para detectar el " factor general" y los " fac

el " Perfil Selectivo Factorizado" y para la - 

Puesto", que proporciona el 11o. 

matriz de intercorrelaciones (*) 

tores de grupo"; requeridos en

IDONEIDAD FACTORIAL". 

EL " PEkFIL SELECTIVO FACTORIZADO" ( V); Representa los factores, ya -- 

sean de tipo " general", " grupal" o " especifico" elegidos para seleccionar fu- 

turos aspirantes a la categoría investigada; es el resultado final del método

Factorialista para implementar un perfil con el cual seleccionar, por lo que, 

este perfil se divide en etapa de IMPLEMENTACION, o sea la caracterización -- 
de los factores elegidos y en - tapa de IMPLANTACION, o sea cada factor elegi- 

do con su rangueado correspondiente para la toma de decisiones operativas, 
es

decir su sistematización dentro del proceso selectivo completo. Por lo tanto - 

el PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO integra los Perfiles Funcional, Psicológico y

Psicométrico, sin embargo para su estructuración final se requiere la defini- 
ción operacional de la IDONEIDAD FACTORIAL, a través de la determinación y ca

racterizacidn del " factor general" ( g) que corresponde al rasgo psicológico - 

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 metodol6gi

co propuesto y consecuentemente implementado por investigación factorialista- 
el proceso selectivo en su aspecto de evaluación psicológica tanto diagnóst
ca como pron6stica. 

El procesamiento Analítico -Factorial y este perfil -promedio se describe - 
más ampliamente en la sección de Resultados. 
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El modelo se describe y se hace más comprensible con la aplicación - 

experimental que se detalla en la Sección de Resultados, en donde se presen- 

ta una de las aplicaciones concretas efectuadas en la práctica, ya que en es

te apartado se hace exclusivamente una breve sSntesis descriptiva, sin lle - 

gar a los mecanismos para su aplicación que son propios del siguiente aparta
do: El Procedimiento investigacional. 
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2. 1. 4. EL PROCEDIMIENTO INVESTIGACIONAL. 

EL METODO. 

1. Diseño del modelo;(*) a investigar vía la Psicometría y el Anólisis Fac

torial, ésto es, estructurar los Perfiles: Funcional, Psicológico y Psi

cométrico correspondientes al puesto especifico (**), 
que en este caso - 

es el de Supervisora de Enfermería de la Delegación Regional Veracruz - 
Norte del IMSS y que se anexa al final de la sección presente incluyen
do el contenido de los factores psicomótricos. 

2. Implementación del modelo Para aplicarse experimentalmente; 
Implica la - 

recopilación de información sobre el puesto en cuanto a sus funciones - 

analizadas y sintetizadas; así como determinar los rasgos y/ o funciones

psicológicas correspondientes al desempeño de tales funciones laborales

y también implica la preparación de instrumental que explore las funcio
nes y/ o rasgos psicológicos previamente

determinados, ósto es, la bate- 

ría de tests y el formato para la : Entrevista Dirigida" que se aplicará

por el equipo de investigadores; Incluye tambign la preparación del for

mato para la aplicación del Criterio Externo mediante comitó de Jueces - 
Jefes, ambos formatos ( De Entrevista y Criterio) conforme a los Perfi - 
les previamente elaborados. 

3. integración del equipode investigadores -examinadores para la aplicación

del modelo, ésto es, seleccionados en su preparación
universitaria ( Psi

cologfa Industrial) y entrenados en las bases teóricas y técnicas de la
investigación a realizar. 

uf. el diagrama en la sección 2. 1. 3. en sus fases y niveles. 
Para fines de este proyecto se llama puesto a lo que el TMSS llama Cate
gorfa, ya sea de" Base" o " Confianza" ( Cf. el Contrato Colectivo de Tra- 
bajo sobre clasificación de categorías). 75



4. A licación del Modelo. Reco ilación de información. Que comprende la sen
sibilización de las autoridades respectivas y de la muestra de trabaja- 

dores, así como la aplicación del instrumental y su calificacién hasta - 

obtener el procesamiento por Análisis Factorial de los datos y su resul

tante en un Perfil Selectivo Factorizado. Para validación del Modelo se

utiliza el método por Criterio Externo y el método del Análisis Facto - 
rial. 

5. Aplicación del Criterio Externo; Mediante Comité de Jueces -Jefes, selee

cionados por su conocimiento personal de la muestra y entrenados para - 

el formato a utilizar en la calificación de grupo laboral a evaluar. Pa
ra la Validez Empírica. 

6. Segunda aplicación de la batería de tests, en situación controlada y se

mejante a la primera examinación. Para Confiabilidad de los tests, ( ex- 

cluyendo la Entrevista -Dirigida) contra la Variable Independiente " Tiem

po". 

7. Procesamiento de los datos recopilados mediante Análisis Factorial, para

obtener: a) El Perfil Psicológico -Factorial del grupo laboralinvestigado

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

ción de la batería de tests d) y el Perfil Selectivo Factorizado de la - 
categoría de Supervisora de Enfermería a utilizar operativamente en su - 

proceso selectivo, ésto abarca la caracterización cuantitativa y cualita

tiva de la IDONEIDAD SUJETO/ PUESTO- INSTITUCION, para esta categoría espe

clfica. 

8. Estructuración del Modelo conforme a resultados obtenidos, incluyendo li

mitaciones y delimitación utilitaria, así 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 Capítulo corres
pondiente) el planteamiento de problema a que responden las hipótesis es el
siguiente: ¿ Cual es la Composición Factorial de la IDONEIDAD? es decir, ¿ Es

factible medir " Idoneidad sujeto/ puesto- institución (*) a través del modelo

metodológico propuesto?, suponiendo la respuesta afirmativa, ¿ en que grado - 

lo .mide válidamente? y; ¿ hasta qué punto coincide con otro método evaluati- 

vo? y ¿ hasta qué punto preserva o es estable en sus mediciones? 
AsT como

prevalece a través de la Prueba de Realidad, para sus sistematización en - 
la Selección de Personal y campos conexos? (**). 

Conforme a definición de McGuigan la hipótesis es: "... una afirma - 

ción comprobable de una relación potencial entre dos ( o más) variables" (***) 
Para hipotetizar los enunciados son de tipo Sintético ya que serán con apli
catión a nivel empírico; " De este modo cualquier hipótesis debe tener la ca
pacidad de ser probada ( probablemente) verdadera o falsa". 

Es factible el planteamiento hipótetico en base a la terminología - 
psicométrica previamente definida; esto. es,. determinar en qué grado el Mo

delo mide lo que pretende medir - Validez-. Y qué grado preserva es consis - 

tente y estable en sus puntajes
resultantes - Fiabilidad. Se utiliza la Hipó

tesis de Trabajo como rectora de las demás y las de tipo Alterno como deri- 
vadas y con mayor especificidad. 

En virtud de que el modelo pretende medir - 

Idoneidad sujeto/ puesto- institución", el planteamiento se describe a conti

nuación. 

Esta idoneidad es la que hemos venido llamando IDONEIDAD FACTORIAL. 
El problema se plantea en forma de interrogante en virtud de la reco- 
iuendación de F. J. McGUIGAN y de FERNANDO ARIAS GALICIA ( op. cit). 

McGuigan, op. cit., p. 53- 54
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Hipótesis: 

SOBRE VALIDEZ. 

A) De Trabajo. 

El Coeficiente de Validez (**) del Modelo es mayor que 0. 70 con nivel de

significancia=0. 05% 

AA) Hipótesis Nula: ( Ho) 

El Coeficiente de Validez del Modelo es menor que 0. 70, con un nivel de- 
significancia=u. 0ó% 

AB) HOotesis Alterna ( Ha) 

El Coeficiente de Correlación entre evaluación por Modelo y evaluación - 

por Criterio Externo es mayor que 0. 70, con un nivel de significancia = 

0. 05% 

Hipótesis: 

SOBRE FIABILIDAD. 

B) De trabajo. 

El Coeficiente de Fiabilidad del Modelo es mayor que 0. 90 con un nivel - 

de significancia=0. 05% (***). 

DELA
VALIDEZ SE

FACTORIAL,¥

AEQUERSEALA INTENTANDEZ LOSPOR DOSCRITERIO
METODOS

DETERNO
Y/ 0 A LA VALI

VALIDACION. 

Referente a Fiabilidad se fijan éstos 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) 

El 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 básico, ya que seria extenso enumerar en este apartado todas - 
las hipótesis que se procesan posteriormente en el transcurso del
Análisis Factorial, puesto que al avanzar en este proceso se hace

necesario el planteamiento frecuente de hipótesis que conllevan

posibilidades importantes para concluir esta investigación cumpli

endo con los objetivos planteados. 
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LAS VARIABLES. 

VARIABLES PARA VALIDEZ: 

El estudio de la Validez difiere del de la Fiabilidad por su diseño, - 

en virtua de que las aos metoaograffas no dependen una de otra, tipo: Y= f( X); 

tanto la medición por Modelo como la medición por Criterio Externo caen dentro

del Mgtodo de Campo para confrontar dos variables, . ambas de tipo Independien- 

te y previamente caracterizadas, con vistas a su manipulación observacional y - 

correlación para la obtención del Coeficiente de Validez del Modelo en el me - 

dir Idoneidad, Para la cual, no existe un test y dificilmente se construirá -- 

por la compleja diversificación de sujetos, puestos e instituciones; Por ésta - 

razón y por el hecho de manejar una batería factorizada, se utiliza el método - 

de ANALISIS FACTORIAL y también el de Criterio Externo por Comité de Jueces -- 

jefes) para la investigación del Modelo; Y además se revisa internamente el - 

propio Criterio Externo para su utilización - 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 Comité o a lo
inestructurado de un criterio externo, mismo que se aplica frecuentemente con - 

menor validez interna que el propio test a validar. También se investiga por - 

Análisis 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

cfficos) que componen psicommtricamente el perfil del grupo de empleados en in

vestigación; en este método los componentes psicométricos a el aspecto psicoló

gico que exploran se convierten en variables para confronta de unas con otras - 

sistemáticamente, detectando además de los fundamentales, los factores con po- 

tencial predictivo de la Idoneidad, asi como la Validez Factorial de estas Ul- 

times; Considerando la variable idoneidad como la " piedra angular" que teórica

mente debe sustentar toda selección de personal para cumplir con el principio: 

El hombre adecuado en el puesto adecuado". Por lo que, idoneidad es el concep

to que se dirige a determinar el grado y tipo de adecuación entre hombre y -- 
puesto, aso como los factores componentes de ambas variables, que ademés la de

finen operacionalmente; Tal concepto de idoneidad proporciona su calidad de -- 
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elaboración" ó rasgo teórico; para ser investigada mediante Validez Estruc

tural, por Análisis Factorial (*), 

VARIABLES PARA EL ESTUDIO DE LA FIABILIDAD. 

El diseño experimental para el estudio de la Fiabilidad contiene la
Variable Independiente " Tiempo", definida por un lapso de 6 meses entre la - 

primera aplicación de le batería a la muestra ( test) y la 2a. aplicación -- 

Retest). Y como variable Dependiente las fluctuaciones que reflejan los -- 
puntajes resultantes de la segunda aplicación comparativamente a la prime - 
ra(**). La Fiabilidad es especialmente importante en este caso puesto que - 
es determinante para la efectividad del Modelo el detectar rasgos psicológi
cos relativamente estructurales de la Personalidad, no superficiales y no - 

estados transitorios, sino más bien caracterológicos que permitan efectuar - 

selección de personal sobre bases más permanentes y tanto en diagnóstico co
mo pronóstico, todo lo cual, concuerda con el propósito prioritario al uti- 

lizar el método de Análisis 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 la se
gunda vez que un sujeto presta los tests, tanto por el stress como por la

práctica entre una primera y una segunda ocasión, 
problema que tiene que -- 

ver también con la " sensibilidad" de los tests caracterológicos a situacio- 

nes transitorias o momentáneas para reaccionar ante un test; se sabe que el

aspirante a un empleo presenta las pruebas de admisión bajo un stress que - 
puede llegar a alterar su ejecución especialmente en pruebas de habilidad - 
psicomotriz o que exploran aspectos factibles de un mayor cambio, o alteracio
nes-. en situaciaae$:.

stressantesTasi cbmo, de modifiCacionés a corto plazo, por lo

MEGARGEE, op. cit., Vol. I I, Capitulo 3; Validación de Constructor, 
ANASTASI, op. cit., Capítulo 5. 3: Validez Estructural. 

ANASTASI, op. cit., p. 81 y subsecuentes. 
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que se focaliza la atención en la Fiabilidad de los tests utilizados, ya que

serán sometidos al análisis de varianza para determinar su " composición fac- 

torial" (*) 

Ampliando un poco más el punto dltimo: el Coeficiente de Confiabili- 

dad es uno de los datos necesarios para determinar la " composición facto---- 
rial" de cada factor psicomntrico en investigación complementariamente a la- 
varianza comdn ( con otros factores), a la- varianza especifica ( 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 la varianza especifica más 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 básicos del Análisis Factorial (**) 

ANASTASI, op. cit. p. 34. 

ANASTASI, op. cit. p. p. 334- 36. 
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LA MUESTRA. 

Cuenta con la siguiente caracterización: 

1. Son empleados de la Delegación Regional Veracruz Norte del IMSS que ya - 
cuentan con dos años por lo menos en el puesto y más 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 61, es decir una escala de comparación para selec

cionar futuros candidatos en base a indicadores de desempeño de empleados
que han demostrado capacidad - en mayor o menor grado- para el desarrollo - 

del puesto y cierto grado de permanencia en 41 y en la institución; Esto - 

es también en razón del problema definicional del objeto de estudio*. 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.(*). 

2. Se escoge un puesto de nivel ejecutivo -bajo bien definido en sus funcio - 

nes y que adems es sistemáticamente y periódicamente evaluado por super- 
visiones como lo es el de Supervisora de Enfermerta. 

3. Cada una de las Supervisoras dirige de 6 a 15 Enfermeras Generales en un - 
servicio especifico del hospital como puede ser Pediatría, cirugía, sala - 

de adultos, cardiología, etc. y representa elemento primordial en la orga

nizacidn y funcionamiento del hospital. 

4. El grupo elegido son todas mujeres con la carrera de Enfermerta y con des
tacada labor en años de servicio en el Instituto, razón 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 Médi

co de la Clínica y de la Supervisora Delegacional de Enfermería ( O aseso - 

ra) y que son los niveles utilizables ara integrar el Comit6 de Jueces o - 

evaluación por Criterio Externo; A continuación se describe Organigrama Es

tructural para exacta ubicación del puesto: (*) 

Director General del IMSS. 

4
Delegado Regional Veracruz Norte. 

Jefe de los Servicios Mgdicos en la Delegación. 

Supervisora Delegacional de Enfermería Director Módico de la Clínica. 

Jefa deEnfermeras. 

1
Subjefa de Enfermeras. 

SUPERVISORA DE ENFERMERIA

Enfermeras Generales y Auxiliares. 

MANUAL DE ADM. DE LOS SERVICIOS DE ENFERMERIA EN DELEGACIONES FORANEAS. 
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5. La muestra se encuentra distribuida en las Clínica -Hospital de Xalapa y
de Poza Rica, así como en un Hospital - Regional en el Puerto de Veracruz; 

Esto implica tres localidades distintas socio -económicamente 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. 

6. Como ejemplo de la importancia del puesto elegido es mencionable que na- 

da más en el Hospital - Regional de Veracruz ascienden a 800 enfermeras de
los 1, 700 empleados existentes, por lo que el cuerpo de enfermería pro - 

porcionalmente representa mayoría en la generalidad de hospitales IMSS. 

7. De las 55 Supervisoras existente en la Delegación Veracruz Norte, la mi- 

tad aproximadamente pertenecen al Hospital de Veracruz y la otra mitad - 

entre Xalapa y Poza Rica, esto representa la población completa de Super
visoras de la Delegación; que cuenta con 6500 empleados aproximadamen -- 

te (*). 

8, La edad promedio del grupo -muestra es de 34 años con una desviación típi
ca de 10 años, lo que implica un amplio rango en éste aspecto. 

LOS CONTROLES. 

Los controles van dirigidos a mantener en todo momento las normas -- 
investigacionales, así como a evitar en lo posible desviaciones que afecten - 

los resultados finales. A continuación se describen ( para efectos de proyec- 

to), los controles: 

Fuente de información: Sección de Personal de la Delegación Veracruz - 
Norte del IMSS. Xalapa, Ver. El dato incluye personal de base, de con- 

fianza y suplentes en Bolsa de Trabajo. 
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1. Sensibilización, de las autoridades institucionales respectivas, del gru

po de supervisoras y del grupo de jueces, con la finalidad de una mayor - 

comprensión del objeto programático, de disminuir resistencias, prejui - 

cios y distorsión de la información a recopilar. 

2. La Selección y el entrenamiento de los examinadores -entrevistadores y de
los jueces para la labor a desempeñar hasta su completa capacitación. 

3. La recopilación de información es en forma " cruzada" - entre examinadores

uno corrige lo que otro califica-, para evitar o disminuir errores manua

les. 

4. Revisión previa del material y de las condiciones de examinación, así co

mo análisis periódicos sobre el desarrollo de la investigación por cada - 

etapa. 

5, Los controles psicométricos se mencionan en la sección de Instrumental - 

como requisitos de la batería y de las condiciones de examinación. 

6. Un centro especializado para el procesamiento de datos como lo es el cen

tro de Cálculo de la Universidad Veracruzana. 

7. Coordinación con la Facultad de Psicología de la U. V., para cubrir los - 

requisitos de programas de Servicio Social Universitario Anticipado, uti

lizado en varias etapas de la investigación. 

8. Los controles relativos a hipótesis y procesamiento estadístico se encuen

tran en la sección Procedimiento Investigacional. 

9. Los controles relativos a muestra se especifican en la sección correspon

diente, como las condiciones para elección de puesto y grupo laboral. 
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GRAFICA DE PERFILES PUESTO DE SUPERVISORA DE ENFERMERIA IMSS. 

DISENO PARA PROGRAMA EXPERIMENTAL. PERFIL TEORICO. 

FACTOR PERFIL FUNCIONAL (*) PERFIL PSICOLOGICO (*) PERFIL PSICOMETRICO

Func.i,one, eepecttfica4 del. puesto Factorteh y teste de ta batenta expen, imentat. 

1 Supervisar, evaluar y controlar los
recursos. 

Fuerza SuperYoica (**). Factor " G" ( alto)*** del test de 16 PF

2 Cumplir reglamentación. Subordinación. Conservadurismo - Radicalismo Factor " Q1" ( bajo) del test de 16 PF

3 Coordinación, Orientación y difusión
de normas. 

Comunicación Interpersonal Factor " A" ( alto) del test de 16 PF y el
Factor " f" ( alto) del test de Herford

4 Planear. Programar. Organizar. Pensamiento Abstracto. Pre- 

visión y análisis
Factores " 8" y " N" ( Altos) del test 16 PF

5 Analizar y resolver problemas. Tomar
decisiones. 

Capacidad Intelectual general Puntaje final del tests del Bet a ( rango nor - 
mal o superior). 

6 Dirigir. Distribuir cargas de traba
jo

Fuerza yoica. Estabilidad y -- 
ajuste emocional

Factor " C" ( alto) del test 16PF y el factor - 
d" del test de Bell ( satisfactorio) 

7 Motivar personal, manejo de personal Entusiasta, espontáneo, socia
ble, persuasivo. — 

Factores " F" y " H" ( altos) del test 16 PF y - 
factor " h" ( alto) del test de Herford. 

Funciones geneha2es en £ 4 Institución

8 Relaciones Humanas Ajuste general de personalidad Factor " e" ( satisfactorio) del test de Bell

9 Disponibilidad al puesto -institución Disposición al puesto -institución Entrevista " dirigida -estandarizada". 

10 Tipo ejecutivo para servicios de
enfermera

Comportamiento general, observado
en la entrevista

Entrevista " dirigida -estandarizada" 

11 Idoneidad Sujeto/ puesto- Institución: Port ajuste phomedio . indiv.Lduae/ ghupat aeawftante at apUcart ta baten.ta expert.imentat

Son los perfiles aplicables también para Criterio Externo por Comité de jueces. 
Enunciado que sólo denomina el factor psicológico, para ampliación Cf. el manual respectivo. ib. el resto. 
Alto), ( bajo) o ( Satisfactorio) es un nivel teórico de expectativa, deseable, a reserva de obtener el real - promedio ib. 

para el resto. 
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PERFIL PSICOMETRICO CONTENIDO DE LOS FACTORES PSICOMETRICOS. 

1

FACTOR 1: Componente " G" del test de " 16 Factores de Personalidad" de Raymond Cattell; 

TENDENCIA AL PONTAJE BAJO

La persona que calificó bajo en el
factor G tiende a ser de Super yo - 
débil, oportunista, evade las re - 
glas, siente pocas obligaciones, - 

inconstante en sus propósitos y en

sus compromisos- degrupo y en las - 
demandas culturales. Su libertad - 
de influencias del grupo lo puede - 
llevar a actos antisociales pero - 

en momentos lo hace mis efectivo. - 
Como se rehusa a atarse a las re - 
glas tiene problemas somaticos por
la tensión. 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

La persona que calificó 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 compañeros trabajadores -- 
que chistosos. Este Super yo esencial, 
psicoanalíticamente, debe distinguirse

del superficialmente similar " yo social

del factor Q3+." 

FACTOR 2: Componente " Q1" 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. Confía en lo que se
le ha enseñado 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 tradición y es - 
conservador en politica y religión, 
tiende a no interesarse en pensa - 
miento analítico intelectual. 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Radicalismo. La persona que califica - 

alto en este factor" 0", tiende a ser - 

experimentador, crítico, liberal, ana

lTfico, libre pensador. Tiende a inte
resarse en asuntos intelectuales y diida
de los principios fundamentales. Es - 
escéptico y cr£ico tanto a ideas anti
guas como a las nuevas. Tiende a es -- 
tar bien informado, menos moralista y
mis inclinado a experimentar en la vi
da, mis tolerante hacia las inconve = 
niencias y los cambios. 

88



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

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

Reservado, aislado, escrupuloso, frío
tiende a ser retraído, rígido, prefie

re las cosas a las personas y trabaja
mejor solo, evita comprometerse en -- 

opiniones. Es preciso y rígido en su - 
forma de hacer las cosas y en sus nor
mas personales, puede llegar a ser obs
taculizante, duro. 

COMPONENTE " f" DEL TEST DE HERFORD

Es una de las 10 áreas de intereses - 

vocacionales del test que detecta in- 

tereses de tipo verbal. 

FACTOR 4: Contiene los Componentes " B" y " N" del 16 PF (*) 

COMPONENTE " 8" DEL 16PF: 

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO. 

Menos inteligente, pensamiento concre
to ( más baja capacidad intelectual e

colar). Tiende a ser lento para apren
der, captar y entender, dado a inter= 
pretar literal y 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 carácter, 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 - 
rápidamente grupos activos, gene

roso en las relaciones persona - 
les, menos temeroso de la críti- 
ca, capaz de recordar el nombre - 

de la gente. 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Más inteligente, pensamiento abs

tracto, más capacidad intelec - 
tual escolar. Tiende a ser rápi- 

do para captar ideas y en la lec
tura. Hay cierta correlación coñ
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 sección el Instrumental se proporciona más datos sobre los tests de esta
batería, aquí se trata s610 los componentes utilizados en el Perfil Psicométri
co. El test de Cattell se refiere a la forma " A" del 16 Factores de la Persona
lidad, ya que existe la paralela Forma " 8" del mismo test. 
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COMPONENTE " N" DEL TEST DE 16PF DE RAYMOND CATTELL. 

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 esponttneo, algunas - 

veces es crudo y delicado. 

J

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

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

al cinismo. 

FACTOR 5: Contiene el puntaje final de test de Beta, es decir se aplica completo y se con
lidera como factor 5 el resultado final en puntaje directo, sin conversión por- 
tablas usuales; Estableciendo el rangueado a partir de la propia muestra examina
da. 

FACTOR 6: 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), fSci1- 

mente inquietable. Menos fuerza del - 

yo. Tiende a la baja tolerancia de la
frustración en condiciones insatisfac

torias, voluble y con facilidad evade
demandas de la realidad necesarias, fa

tigado, neur8ticamente irritable, se - 
impresiona y molesta con facilidad, - 
activo en la insatisfacción, tiene -- 
síntomas neuróticos fobias, altera - 

ciones en el sueño, enfermedades psi- 

cosomSticas; Bajo puntaje en este fac
tor es coman en casi todas las formas
de trastornos neur8ticos y psicóticos

TENDENCIA AL PONTAJE 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 sólida - 
moral entre los grupos. Algunas ve- 
ces se puede ajustar resignándose - 

ante problemas emocionales no resuel

tos. Hay observaciones c1 nicas -- 
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 nacleos psi
c6ticos subyacentes en potencia. 
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COMPONENTE " d" DEL' TEST OEI' HUGH toL RELL. 

Esta es una de las 5 áreas del test " Inventario de Ajuste, dirigida a detectar el
grado de ajuste del sujeto en su área emocional, conforme crece el puntaje direc- 
to crece el grado de desajuste emocional en la persona:. En este factor 6 se uti- 
liza sólo el componente " d" del test, en batería con el componente " C" del test - 

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

FACTOR 7: 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, tímido. 

La persona con bajo puntaje en este - 
factor tiende a ser retraído, recata- 

do, alejado. Generalmente tiene senti
mientos de inferioridad, expresándosé

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 lo 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 líder. -_ 

Puede ser impulsivo y vivaz. 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO

Atrevido, socialmente audaz, desinhibi

do, espontáneo. Tiende a ser de buena
disposición 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- 

go puede ser descuidado en los detalles, 
ignorar señales de peligro y consumir - 
mucho tiempo hablando. Tiende a ser em
prendedor y a interesarse vivamente eñ
el sexo opuesto. 

91



FACTOR 8: 

FACTOR 9: 

COMPONENTE " h" DEL TEST " INVENTARIO DE INTERESES HERFORD" 
1

Es una de las 10 área 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 aquí se investiga en Supervisores de Enfermería, en su fun= 
ción de motivar y manejar personal. 

Contiene el componente " c" del Inventario de Ajustes de Bell. El test de Bell se
compone: del área Ajuste familiar ( a), área de Ajuste de salud ( b), área de -- 

aju ste social ( c), área de Ajuste emocional ( d) „ y el área de Ajuste general - 
e), ésta última brea sumariza el puntaje de las anteriores para determinar -- 

el grado de ajuste general de la Personalidad en el sujeto. Por lo que el fac - 
tor 8 consiste en el puntaje directo obtenido al aplicar el test completo y sin
conversión en tablas usuales, ya que el puntaje directo ( en " bruto") es el re - 

querido para procesarlo por Análisis Factorial y sin contaminación de otras --- 
muestras previas. 

Este factor explora por entrevista la disponibilidad del sujeto para desempeñar
el puesto, su actitud y disposición personales para la categoría de " Superviso- 
ra de Enfermería IMSS", mediante entrevistadores - investigadores previamente en

trenados y con forme a un formato diseñado para " Entrevista Dirigida", que con- 

tiene procedimiento para cuantificar la calificación otorgada por cada entrevis
tador en cada una de sus diversas áreas a explorar, con la finalidad de estruc- 
turar la " Entrevista Estandarizada" y calificando aspectos como la presentación
personal, que no es detectable por tests. 

FACTOR 10: Este factor explora por entrevista el " Comportamiento General", que se refiere a
las diversas funciones del Perfil Funcional del Puesto y del Perfil Psicológico
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). 

NOTA: En subsecuentes apartados se amplía la descripción de la entrevista y la bate - 
ría experimental, ya que aquí sólo se trata de resumir el contenido del Perfil- 
Psicométrico que será sometido a investigación para la fundamentación empírica - 
del " Modelo Metodológico para la Investigación en Selección". 
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SECCCON 2. 3.- EL INSTRUMENTAL

2. 3. 1. CRITERIOS DE ELECCION DE INSTRUMENTO. 

Los criterios de elección se encuentran fundamentados en primer lugar

por las normas y requisitos que la psicometría exige de un instrumento de me

dición psicológica y en segundo lugar por la problemática operativa de la Se

lección 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

población de tipo urbano y a veces con población de tipo rural o indígena, - 

al igual que en ocasiones seleccionar de emergencia o seleccionar con gran - 

meticulosidad, seleccionar grupos desde 2 aspirantes hasta varios cientos, - 

así como una gran diversidad de ramas ocupacionales (**) y estratos socio -eco

nómicos, linguísticos o con diferencias culturales. 

Consecuentemente el sistema, la metodología e instrumental debe ser - 

de gran flexibilidad adaptativa, de gran agilidad y aceptable margen de segu

ridad, de aquí que los criterios que se mencionan son considerados indispen- 

sables aunque pueden ser en mayor o menor grado restrictivos o permisivos en

función del contexto aplicativo: 

CRITERIOS. 

1. Aceptablemente respaldado por teoría y/ o por investigaciones previas. 

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

En 1975 se calculó que el IMSS procesaba anualmente más de 62, 000 aspi- 
rantes en el país. 

Actualmente se estima en más de 350 " Categorías" distintas ( De " Base" y
Confianza"), que contienen aproximadamente la cantidad de 180, 000 em - 

pleados en la totalidad del Sistema IMSS. La Delegación Veracruz Norte - 
cuenta con 5, 800 empleados aproximadamente, esto, independientemente de

los suplentes en Bolsa de Trabajo. 
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3. Razonable extensión y profundidad de la información resultante. 

4. De amplio espectro aplicativo referente a diversos estratos, socio - 

económicos, escolares, de edad, etc. 

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

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

reactivos. 

7. Coherente con el resto de pruebas de la batería, especialmente para - 

efectos de " factorización". 

8. Preferentemente de tipo " Objetivo" o " Estructurada" (°) es decir

no- Proyectiva (*), y ademgs de " Papel y Lápiz" (°). 

9. Factible de aplicación individual o Colectiva, sencilla en instruc - 

ciones y breve en tiempo para responderla y para calificarla. 

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

11. Las pruebas utilizadas en éste programa cuentan con diversos estu -- 
dios previos de Normatización y/ o Validación en el IMSS y del Distri
to Federal y/ o de la región de Veracruz Norte para ser incluidos en - 
la batería (°); Además son factibles de " factorizar" por componentes. 

No se excluye la posibilidad de incluir Proyectivas, para aplicacio

nes especiales, aunque con mayor número de restricciones. 

Significa que conlleva un control específico. 
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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 opción múltiple

y cada rasgo " factorizado" para medir unidades funcionales - 

de comportamiento, diferenciadas. 

1. 2. Se le incluye por su estructuración Anal tico -Factorial con

gruente con la del Modelo Metodológico 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 áreas familiar, social, 
de salud, emocional y general. En escala de calificación cre

ciente, conforme crece el puntaje crece el desajuste de per- 

sonalidad, en base a reactivos de opción. 

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", asi como de correlación

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 inclusión en batería ya que una descripción completa se encuentra- 
en sus respectivos manuales y serla extenso para los propósitos de ésta - 
tesis. 

Se incluye tabla de interpretación del 16 PF al final de la sección 2. 4 - 
Resultados. 

LINDNER, R. M. y GURVITZ, M. RESTAND\ PDIZATION OF THE REVISED BETA EXAMI- 
NATION TO YIELD THE WECHSLER TYPE OF I. Q., J. APPL. PSYCHOL. 1946, 30, - 

649- 638. 
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3. 2. El tipo de inteligencia general que mide es el considerado para co
rrespondencia con el factor psicológico a medir y las circunstan - 

cias de aplicación; Razones por las cuales se le incluye en bate - 

ría. 

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

4. 1 Mide intereses vocacionales en diez áreas: A) Cálculo matemático, 

B) Científicos, C) Biológico -químico, D) Mécanicos, E) De servicio

social, F) Verbal, G) Literario, H) Persuasivo, I) Artístico, J) - 

Musical; Con escala de Likert para agrado -desagrado de activida - 

des. 

4. 2. Se incluye por su independencia de profesiones específicas y por - 
sus áreas ( E y H) especialmente aplicables al factor psicológico - 
a medir en el Perfil del Puesto, Incluir pruebas vocacionales en

la Selección cubre un aspecto indispensable en el trabajo para
instituciones de servicio, especialmente con proyección social; - 

Además de que ofrece criterios para una mejor ubicación del candi
dato -trabajador en la Organización, conforme a intereses y aptitu

des, componentes de la Vocación. 

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

5. 1. La entrevista " D. E" explora todos los factores del perfil psico- 

lógico del puesto -institución y brinda un indicador global de la - 
Idoneidad sujeto/ puesto- institución" 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 - 

la misma cosa" (*) 

Cattell, op, cit., p. 334
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5. 2. La entrevista " D. E", consiste en un formato que contiene los per

files Funcional y Psicológico del puesto con especificaciones pa
ra cada factor como guía del entrevistador, para dirigir la en - 

trevista mediante guión verbal por interrogatorio, modificable - 

en cuanto a preguntas demasiado específicas, ya que lo que inte- 

resa evaluar es el factor en forma global, en escala del 1 al -- 

10; Este puntaje se vacía en otro formato -protocolo de respues - 

tas, de tal manera que la tabulación durante y al final de la en

trevista, sea fácil y rápida, 

5. 3. La entrevista " D, E" se aplica en el caso del puesto a estudiar - 

en este programa, para los dos últimos factores del Perfil Psico

lógico: Factor 9, disposición al puesto - institución ( Interés en - 

el trabajo) y Factor 10, comportamiento general ( Tipo ejecutivo - 

en Enfermería), ( Factor " C. G"). 

5. 4. Por supuesto la entrevista " D. E" se aplica con los fundamentos - 

y requerimientos para entrevista y entrevistador, para indagar - 
Personalidad con fines de selección -clasificación (*). Por la es

trategia del entrevistador - guión preparado y no " libre", 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 -- 

Análisis Factorial se realiza la entrevista para Validación (°). 

Cf. Anastasi, Maier, Dunnette, Bellows, Blum y Naylor, Tiffin. 
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2. 3. CRITERIOS DE ESTRUCTURACION DE INSTRUMENTAL. 

1. Para medir un factor del Perfil Psicológico, se puede lograr con un

sólo test ( por ejemplo el factor 5, con el Beta); o varios tests de

ser necesario ( por ejemplo el factor 8 con " Cattell y Bell"), así - 

mismo se puede lograr con sólo una área 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

Cattell" y" Ajuste emocional" satisfactorio del " Bell"), mismos que

se constituyen en batería para medir el factor específico, para el - 
cual, fué construida. 

2. La combinación de distintos tests, para fines de selección puede ser

por varias estrategias decisionales; hemos optado por la del Análi- 

sis Factorial. 

3. El perfil psicométrico preparado para esta muestra y este puesto es
pecífico ( Supervisora de Enfermería), se focaliza en la medición de

la Personal en sus aspectos de: a) rasgos caracterológicos, b) inte

ligencia, c) vocación, d) salud mental y ajuste -personalidad (°). - 

Independientemente de que se pueden evaluar aptitudes específicas y

otros aspectos pertinentes - factibles de incluir en el Modelo-, nos

interesa determinar la " Idoneidad sujeto/ puesto- institución" en ba- 

se a factores psicológicos estructurales en la personalidad, que ga

rantizen mayor profundidad y permanencia en favor de fines pronósti

cos y en favor de un idoneidad global, por encima de aptitudes espe

cíficas, más sensibles al cambio y/ o Variables Modificantes (*) que

afectan la Validez Predittiva- 

Aquí terminamos la sección del instrumental utilizado, para pasar a la - 

sección de Informe de Resultados que contiene algunos datos más sobre éste as - 
pecto. 

Anastasi, op. cit., p. 146. 
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SECCION 2. 4. 

INFORME DE

RESULTADOS DE LA APLICACION DEL

MODELO METODOLOGICO PARA LA INVES

TIGACION EN SELECCION. 

A: 

SUPERVISORAS DE ENFERMERIA DE LA - 

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

Se presentan primeramente los cuadros de concentración y matrices para

pasar después al análisis e interpretación. 

1. 1. Cuadros de concentración; los insertamos considerando la posibili

dad de revisiones futuras de los datos básicos para la obtención de conclusio- 

nes y en función también, de la necesidad de describir el fenómeno como primera

etapa investigacional. Presentamos los cuadros con los datos en bruto ó punta- 

jes directos por cada una de las 3 evaluaciones realizadas sobre la muestra y - 

que son: 

Evaluación " A"; este contiene los puntajes obtenidos de la primera apli

cación 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 señalar que algunos facto

res contienen más 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 cubrió este sujeto por

arriba del promedio o dentro del promedio ( la Media). Y la Media de cada fac - 

tor psicométrico así como de sus componentes, se encuentra en la franja hori - 

zontal inferior junto con su propia Desviación Típica. La última columna corres_ 

ponde al Ajuste al Puesto Factorizado, es decir: la resultante del Perf. selec. Fac. 

Evaluación" 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; - 

así como la Media y su Desviación Típica en la franja horizontal inferior para
cada uno de los factores explorados. 

Evaluación " C"; que es el cuadro que concentra los puntajes directos - 

del retest o segunda aplicación 6 meses después de la primera, y que concentra

los resultados ( ya sin entrevista) para los 8 factores psicométricos, siendo - 

exclusivamente para fines de fiabilídad, de los tests utilizados con la mues -- 
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tra, Salvo los casos que ya no fué posible detectar para la segunda examina

ción la mayoría de los cuales pertenecen a la localidad de Xalapa que se ne

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

resultados psicomótricos, se consideró preferible no examinarlos nuevamente; 

sin embargo esta falta de sujetos no afectó notoriamente la Media y la Des- 

viación Típica en la mayoría de los factores. con esta observación 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 Desviación

Típica. 

A continuación, se presentan los cuadros que han sido mencionados. 
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EVALUACI 0 N " A" 

la. APLICACION MODELO - CONCENTRADO DE PUNTAJES BRUTOS - SUPERVISORAS DE ENFERMERIA I. M. S. S. 

o. 

FAC
TO

NOMBRE RES

16 P 16PF 16P ERF 6 16 P. F. 6 BETA 6PF BELL g 16 P. F. ERF g ELL ENTREVIS
TA TOS

EDAD

fuste
1 Pues

to Fac- 
torizado

G A 8 N C d F N h e

1 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 BARRIOS CRUZ MARIA 13 11 34 45 8 8 16 69 18 8 26 8 11 36 55 27 8 6 50 P. RICA 38 40
2 CASTILLO VALDES ROSALBA 18 12 50 7 6 13 69 14 17 31 2 4 22 28 69 8 8 50 30 20
3 COBOS DEL VALLE ILDELIZA 14 15 13 39 52 4 17 21 88 18 8 26 13 18 39 70 24 8 6 60,E 21 80
4 VEGA DEL ANGEL GUADALUPE 14 12 12 43 55 6 12 18 84 18 12 30 9 22 40 71 34 7 8 60 27 60
5 TAPIA CRUZ ANTONIA 11 8 14 37 51 3 11 14 80 21 5 26 5 12 31 48 13 7 7 50 23 60
6 ACOSTA FLORES MA. SOCORRO 18 10 15 43 58 5 11 16 77 21 6 27 15 17 41 73 25 7 7 80 3 100
7 NAVARRO GARCIA GUILLERM. 14 6 11 39 50 6 8 14 88 16 16 32 7 12 34 53 48 7 7 40 25 20
8 VALDEZ BARJAU MA. C. 13 12 12 41 53 5 7 12 85 22 7 29 15 20 36 71 26 9 7 70 26 80
9 JIMENEZ GONZALEZ GLORIA 16 10 10 35 45 6 12 18 72 24 6 30 9 18 27 54 17 7 7 70 30 80

10 LOPEZ FRANCO BUENAVENT. 12 8 11 24 35 5 6 11 74 12 18 30 12 17 27 56 55 8 8 50 ALAPA 30 20
11 GONZALEZ VELEZ ELVIA 8 14 10 30 0 6 6 12 96 20 6 26 4 17 30 51 23 8 7 50 36 80
12 DOMINGUEZ OLMOS AUS. 14 6 14 38 52 6 6 12 93 6 27 33 13 4 37 54 71 8 8 50 38 20
13 ZARATE RGUEZ. MA. EUG. 16 9 13 38 5 10 15 81 20 3 23 13 19 32 64 17 8 8 100 33 100
14 CID MATA RITA 13 12 9 3 2 10 12 44 15 9 24 11 12 38 61 43 7 6 20 59 0
15 LIBREROS HDEZ. SOLEDAD 15 12 14 34 6 10 16 53 22 4 26 8 15 28 51 23 7 7 90 56 80
16 MARTIN DEL C. T. MA. E. 12 18 16 42 5 8 13 84 18 9 27 22 22 39 83 49 8 6 50 31 60
17 SOUSA ACEVEDO CECILIA 14 6 14 29 8 10 18 73 13 14 27 11 11 27 49 45 8 6 40 60 0
18 FLORES CHAVEZ MA. LAUR. 16 12 14 39 6 6 12 76 22 6 28 8 6 36 50 41 6 6 60 28 40
19 NEMIGA LOPEZ ALBINA 13 9 9 34 8 7 15 89 18 5 23 7 15 29 51 42 7 6 40 34 60
20 MTZ. PIO MA. DEL SOCOR. 12 8 8 34 5 6 11 95 21 7 28 4 10 29 43 51 7 7 40 27 40
21 ALVAREZ CARRERA CARLOTA 16 15 7 34 4 11 15 71 17 7 24 14 18 35 67 23 8 8 80 47 60
22 MORFIN RAMOS RA0UEL 17 12 14 37 8 14 22 61 22 2 24 9 17 33 59 12 6 6 50 VERACRUZ 28 80
23 MERLO HDEZ. MA. TERESA 14 14 10 39 9 7 8 15 85 14 6 20 11 19 34 64 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 34 40
25 ESTRADA ESCOBEDOGLORIA 17 12 11 44 55 8 10 18 81 17 8 25 10 17 42 69 28 6 6 60 23 80
26 GALLARDO ESPINOZO ELIO. 15 6 11 31 42 5 15 20 70 17 7 24 12 15 27 54 24 7 6 50 32 60
27 CORDOBA BRITO MA. DE J. 16 8 7 37 44 5 9 14 73 11 11 22 5 7 34 46 63 7 8 40 44 20
28 AVILA GIL LUISA REYNA 13 13 12 28 40 9 18 27 95 13 18 31 7 3 29 39 78 7 6 30 31 20
29 RAMOS RANGEL MA. DE L. 13 10 10 37 47 6 13 19 92 19 13 32 10 15 34 59 32 7 7 50 29 80
30 COVARY SARMIENTO D. 18 15 14 41 55 7 12 19 86 24 1 25 13 26 42 81 8 8 7 90 32 100

31 RUIZ FIGUEROA YADIRA 16 12 12 37 49 4 9 13 61 19 10 29 14 14 33 61 49 8 6 40 30 40
32 VAZQUEZ ZARATE ANA 18 9 11 38 49 4 9 13 67 11 7 18 7 9 28 45 29 7 6 50 46 40
33 RIVERA CASTILLO AIDA 17 14 10 43 53 6 15 21 71 24 0 24 13 21 35 69 11 8 7 90 34 80

34 RDZ. RECIO EDUVIGES 15 10 10 45 55 9 12 21 89 16 4 20 16 16 43 75 26 8 6 100 30 80

35 MONTIEL PAULINO HILDA 17 8 13 42 55 9 8 17 75 22 16 38 8 11 29 48 41 7 5 50 30 40
36 USCANGA ROSAS VICTORIA 17 15 14 44 58 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 4 12 16 82 19 7 26 13 16 37 66 32 8 8 100 35 100
38 TRUJILLO MARIN MARTHA 18 10 16 33 49 4 11 15 84 22 6 28 10 18 29 57 23 8 6 80 30 100

39 RAMIREZ GOMEZ HILDA E. 16 9 12 37 49 7 13 20 80 21 6 27 2 17 38 57 25 7 7 70 28 100

40 ROJAS MTZ. BERTHA 5 12 12 41 53 6 14 20 81 18 4 22 19 18 35 72 29 8 8 90 44 80
41 RIOS RUEDA GRACIELA 14 10 14 44 58 6 10 16 68 24 6 30 8 42 67 27 7 6 60 50 60
42 FRANCISCA HDEZ. HERLIN. 16 8 14 40 54 5 12 17 65 20 6 26 10 35 54 25 8 8 70 25 60

M E 0 I A : 14. 5 10. 8 12. 0 37. 6 49. 7 5. 7 10. 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 R. 34. 24 58. 57 % 

DT= 9. 95 28. 76 . 

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 14. 1 16. 8 7 9
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EVALUACION " 8" 

CRITERIO EXTERNO - VALORACION POR COMITE DE JUECES

CUADRO- CONCENTRACION DE PUNTAJES - SUPERVISORAS DE ENFERMERIA I. M. S. S. 

No. NOMBRE
FA

CTO
R

ES
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 / 

Ajuste

11

1 BARRIOS CRUZ MARIA 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 9. 0 8. 5 8. 9. 9. 9. 5 60

2 CASTILLO VALDES ROSALBA 9. 9. 8. 5 9. 8. 5 8. 5 8. 5 9. 5 9. 5 9. 100

3 COBOS DEL VALLE ILDELIZA 8. 5 8. 5 8. 8. 8. 5 8. 5 8. 8. 5 9. 5 9. 40

4 VEGA DEL ANGEL GUADALUPE 9. 5 9. 5 9. 9. 5 9. 5 9. 5 9. 9. 5 9. 5 9. 5 100

5 TAPIA CRUZ ANTONIA 8. 8. 5 8. 8. 5 8. 8. 5 8. 5 9. 5 9. 5 9. 60

6 ACOSTA FLORES MA. DEL SOCORRO 9. 9. 9. 8. 8. 5 9. 9. 9. 5 9. 5 9. 90

7 NAVARRO GARCIA GUILLERMINA 8. 5 8. 5 8. 8. 8. 5 8. 5 8. 8. 5 9. 5 9. 40

10 LOPEZ FRANCO BUENAVENTURA 8. 8 8. 4 8. 3 8. 2 7. 9 7. 9 7. 9 8. 1 9. 8. 3 20

11 GONZALEZ VELEZ ELVIA 9. 3 8. 8 8. 4 8. 1 8. 3 7. 6 8. 2 7. 5 8. 5 9. 1 50

12 DOMINGUEZ OLMOS AUSENCIA 9. 7 8. 7 8. 4 8. 1 8. 3 8. 5 8. 5 8. 3 9. I 8. 7 80

14 CID MATA RITA 8. 2 8. 6 8. 6 7. 3 7. 5 8. 3 7. 7 8. 3 9. 2 8. 2 30

15 LIBREROS HERNANDEZ SOLEDAD 8. 5 8. 3 8. 7. 3 7. 5 8. 3 7. 9 8. 7 8. 7 8. 1 10

16 MARTIN DEL C. TIRADO MA. E. 8. 5 7. 1 8. 4 7. 7 8. 5 8. 3 8. 4 8. 7 8. 9 8. 5 50

17 SOUSA ACEVEDO CECILIA 8. 8. 8. 7. 7.. 7. 7. 8. 8. 7. 0

18 FLORES CHAVEZ MA. LAURA 8. 6 8. 1 7. 8 7. 5 7. 5 7. 5 7. 8 8. 1 8. 1 8. 1 0

19 NEMIGA LOPEZ ALBINA 8. 6 7. 9 7. 8 7. 6 7. 6 7. 6 7. 6 7. 6 8. 5 8. 3 0

20 MARTINEZ PIO MA. DEL SOCORRO 8. 8. 7. 8 7. 8 7. 8. 8. 8. 8. 8. 0_ 

21 ALVAREZ CARRERA CARLOTA 9. 7 ~ 9. 2 9. 7. 9 8. 8. 9 8. 9 9. 2 9. 7 9. 2 80

22 MORFIN RAMOS RAQUEL 9. 9. 9. 9. 9. 9. 9. 9. 9. 9. 100

23 MERLO HERNANDEZ MA. TERESA 9. 9. 9. 9. 9. 9. 8. 5 8. 5 9. 9. 90

24 FLORES GUZMAN FACUNDA 9. 9. 9. 8. 5 8. 5 9. , 8. 5 8. 5 9. 9. 100

25 ESTRADA ESCOBEDO GLORIA 9. 9. 8. 8. 9. 8. 8. 8. 8. 8. 30

26 GALLARDO ESPINOZO ELIDA 8. 5 8. 5 9. 8. 5 8. 5 9. 9. 9. 9. 9. 80

27 CORDOBA GRITO MA. DE JESUS 9. 9. 9. 9. 9. 9. 8. 5 8. 5 9. 9. 90

29 RAMOS RANGEL MA. DE L. 8. 5 8. 5 9. 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 9. 5 60

32 VAZQUEZ ZARATE ANA 8. 5 7. 5 7. 5 7. 5 8. 7. 5 7. 5 , 7. 5 7. 5 7. 5 0

33 RIVERA CASTILLO AIDA 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 8. 5 50

34 RODRIGUEZ RECIO EDUVIGES 8. 9. 8. 5 8. 5 8. 8. 5 8. 9. 8. 5 8. 5 50

35 MONTIEL PAULINO HILDA 8. 9. 8. 5 8. 5 8. 8. 5 8. 9. 8. 5 8. 5 50

36 USCANGA ROSAS VICTORIA 8. 8. 5 8. 5 8. 7. 5 8. 8. 8. 5 7. 5 8 10

37 SILVA DURAND ROSA M. 10. 10. 10. 10. 9. 9. 9. 9. 10. 10. 100

38 TRUJILLO MARIN MARTHA 9. 

9. 

9. 

9. 5

9. 

9. 5

9. 

9. 5

9. 

9. 5

9. 

9. 5

9. 

9. 

9. 

9. 5

9. 

9. 5

9. 

9. 5

100

100
39 RAMIREZ GOMEZ HILDA E. 

40 JJAS MARTINEZ BERTHA 9. 8. 7. 9. 9. 9. 9. 9. 9. 9. 80

41 RIOS RUEDA GRACIELA 8. 5 8. 5 7. 5 8. 8. 8. 5 8. 5 9. 8. 5 8. 5 30

42 FRANCISCA HERNANDEZ HERLINDA 8. 5 9. 8. 5 9. 8. 5 9. 8. 5 9. 5 9. 9. 90

M E D I A: 

DESVIACION TIPICA: 

El nOmero designa al sujeto nominado

previamente en el Cuadro de la Eva- 
luación " A". 

87. 19 86. 41 84. 58 83. 33 83. 36 84. 83 83. 30 86. 94 88. 52 86. 94 56. 11 % Ajuste Promedio

5. 13 5. 65 6. 09 6. 83 6. 38 5. 79 5. 10 5. 95 6. 01 5. 98 35. 63
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EVALUACION " C" 

2a. APLICACION ( RETEST.) - CONCENTRADO DE PUNTAJES BRUTOS

SUPERVISORAS DE ENFERMERA, .., I. M. S. S. 

VI

No. 

FA
C

TOR
S

N OMBRE \

E

16 PF 16 PF 16 PF HERF 6 16 P. F. 6 EUA 16 PF BELL 6 16- P. H. HERF g BELL Entre- 
vtista Ajul

téG Q1 A f B N C d f H h

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 BARRIOS CRUZ MARIA 14 8 10 38 48 6 6 12 93 18 7 25 6 15 37 58 30 37. 5

2 CASTILLO VALDES ROSALBA 15 10 14 35 49 7 6 13 X00 16 9 25 9 12 26 . 47 32 62. 5

3 COBOS DEL VALLE ILDELIZA 9 8 13 35 48 4 13 17 99 15 3 18 13 13 38 64 11 37. 5

4 VEGA DEL ANGEL GUADALUPE 14 14 14 40 54 7 8 15 106 19 , I.7 36 17 19 36 72 44 87. 5

5 TAPIA CRUZ ANTONIA 12 10 12 35 47 5 14 19 04 17 4 21 6 19 30 55 20 37. 5

6 ACOSTA FLORES MA. DEL SOCORRO 18 10 16 41 57 5 8 13 100 23 4 27 20 14 42 76 15 75. 

7 NAVARRO GARCIA GUILLERMINA 16 6 6 37 43 3 10 13 97 18 l4 32 10 12 37 59 53 37. 5

JIMENEZ GONZALEZ GLORIA 12 8 11 36 47 6 8 14 99 20 8 28 8 14 35 57 19 ' 25. 

22 MORFIN RAMOS RAQUEL 24 13 12 44 56 6 , 12 18 93 24 1 25 11 19 42 72 6 75. 

23 MERLO HERNANDEZ MA. TERESA 15 19 12 36 48 8 11 19 108 16 7 23 10 19 34 63 26 75. 

24 FLORES GUZMAN FACUNDA 15 7 8 37 45 4 6 10 99 16 J.0 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 18 36 91 21 37. 5

26 GALLARDO ESPINOZO ELIDA 14 8 11 36 47 7 17 24 93 20 8 28 14 13 33 60 31 62. 5

27 CORDOBA BRITO MA. DE JESUS 7 6 7 36 43 6 10 10 98 16 J7 33 7 6 29 42 65 50. 

31 RUIZ FIGUEROA YADIRA 12 11 15 37 52 6 10 16 98 24 8 32 7 18 33 58 34 75. 

32 VAZQUEZ ZARATE ANA 12 8 10 42 52 8 } O 18 97 6 9 15 6 15 39 60 30 37. 5

33 RIVERA CASTILLO AIDA 11 15 8 38 46 6 14 20 96 23 0 23 9 17 37 63 18 37. 5

36 USCANGA ROSAS VICTORIA 19 12 15 45 60 6 11 17 101 21 4 25 7 17 46 70 16 87. 5

37 SILVA DURAND ROSA M. 14 11 8 38 46 7 12 19 94 20 5 25 5 12 32 49 23 50. 

38 TRUJILLO MARIN MARTHA 18 12 13 31 44 8 10 18 JIO1 22 5 27 9 15 26 50 24 62. 5

39 RAMIREZ GOMEZ HILDA 16 12 15 41 56 7 , 16 23 97 21 8 29 9 21 34 64 35 87. 5

40 ROJAS MARTINEZ BERTHA 12 13 10 36 46 4 10 14 110 20 3 23 8 19 38 65 21 37. 5

41 RIOS RUEDA GRACIELA 16 14 12 44 56 5 14 19 100 22 6 28 6 18 43 67 31 100. 

M E D I A : 14. 4 1' x.. 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 2. 3 2. 9 3. 4 4. 9 1. 4 3. 1 3. 4 5. 4 3. 9 4. 4 4. 7 6. 8 3. 8 5. 0 10. 6 13. 3 21. 9

El número designa al sujeto nominado

previamente en el Cuadro de la Evalua
ción " A". 

104



1. 2. 1. MATRIZ DE CORRELACION: Evaluación " A/ Evaluación " A" 

En esta matríz se concentran los coeficientes de correlación re

sultantes de confrontar cada factor de la Evaluación " A" contra

cada factor de la misma Evaluación " A"; salvo por supuesto las - 

correlaciones que serían 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 serían repetitivas, como

la 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 - 

lo posible errores de operación. Se incluyen los 11 factores -- 

del perfil, tanto en la columna horizontal como en la vertical, 

por lo que se representa como Evaluación " A"/ Evaluación " A" y - 
se grafica a continuación. 
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MATRIZ DE INTERCORRELACION 1. 2. 1. EVALUACInN " A" ( E'/ ALUACION " A". 

EVALUACION " A" POR MODELO PSICOMETRICO

E
V

A 1
L

U 2

A

C 3

0 4
N

5

6

P

0 7
R

8
M

0 9
D. 

10

S
11

C

0

M. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

00 +. 30 +, 04 -. 36 +. 03 +. 01 +. 20 -. 06 -. 20 +. 19

25 +. 03 -. 04 -. 15 +. 54 -. 23 -. 14 -. 27 +, 17

06 -. 14 +, 02 +. 54 -. 27 -. 11 -. 11 +. 37

16 . 00 +. 21 -. 16 -. 12 -. 12 +. 24

19 +. 09 +. 17 +, 26 +. 22 +. 07

19 +, 44 -. 04 -. 10 -. 26

45 +. 22 +. 06 +. 47

00 +. 05 -. 57

41 +. 30

40



MATRIZ CORRELACION " A" - " B" 

EVALUACION " A" ( MQDELO PSICOMETRICO) 

E

V 1
A

L 2
U

A 3
C

I 4
0

N 5

6

J 7

U

E 8
C

E 9
S

10

J

E 11
F

E
S

MATRIZ 1. 3. 1. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

08

07

02

31

19

03

29

26

37

48

28



1. 3. MATRIZ DE CORRELACION: Evaluación " A"/ Evaluación " B" 

Esta matriz contiene los coeficientes de correlación entre la Eva
luación " A" por modelo ( horizontalmente) y la Evaluación " 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 ( Supervisión, evaluación, control de recur- 

sos) del Comité de Jueces; Para obtener la posible relación 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 validación de la batería por medio de Criterio Ex

terno y se presenta a continuación: 
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2.- ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS. 

2, 1 ANALISIS DE CUADROS DE CONCENTRACION. 

En el cuadro correspondiente a la Evaluación " A" encontramos que la

Desviación Típica de los Factores psicométricos están dentro de los 1ími - 

tes aceptables para considerar la muestra como representativa en obtener - 

conclusiones generalizables al resto de población correspondiente a la Su- 

pervisora de Enfermería en la Delegación Veracruz Norte, también apoyamos - 

su representatividad en el hecho de que son altamente coincidentes las me- 

dias de nuestra muestra aso como la Desviación Típica con las Medias y -- 

Desviación Típica que se había venido utilizando en las tablas de conver - 

sión- de- puntajes- directos para los tests empleados; además de contar con - 

76,% del universo a muestrear; tablas de conversión que fueron estructura - 

das en base a muestreo de aspirantes al IMSS en el Distrito Federal origi- 

nalmente y que después fueron ratificadas con población de aspirantes al - 
IMSS en la Delegación Veracruz Norte, a manera de adecuarlas a la región - 

aplicativa. Sin embargo el procesamiento de datos se hizo en base a punta - 

je directo como se requiere en el Coeficiente Correlación, evitando así -- 

la contaminación de nuestra muestra local con otras muestras. Para efectos

de aplicación inmediata en la Selección de Personal de esta categoría espe

cifica ya se pueden utilizar las medias de tendencia central que se grafi- 

can en este cuadro de concentración y en base a la batería 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 Anélisis - 

Factorial efectuado, existen mejores posibilidades para aplicación inmedia

ta de los datos encontrados en la Selección de Personal y en el rnSlisis - 

psicológico de la categoría investigada, para lo cual dedicamos una próxi- 

ma sección. 
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Otro de los aspectos sujeto a análisis' es lo factible de aislar un

componente de un test para su aplicación independiente del resto del test. 

claro, con test factible de factorizar y que es de positivos resultados - 

en este estudio al igual que integrar ése componente psicométrico aislado - 

al componente de otro test; ésto, por supuesto con las limitaciones de ido- 
neidad entre los tests a integrar, es decir que manejen ob.ietivos medicio- 

nales semejantes entre sf o con algar.' grado de complementareidad; y por -- 

otra parte sumarizando los puntajes directos arrojados por cada componente

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

tor que es estudiado para su validación por Análisis Factorial y también - 

por Criterio Externo, aunque éste último como veremos más 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 área de normalidad considerada por los tests utilizados, ésto es, al

ubicar la media de cada factor psicométrico y componente psicométrico en - 

las tablas de conversión correspondientes, resultan dentro del área de nor

malidad generalmente, salvo aquellos factores que sobresalen ligeramente - 

y que se vuelven distintivos de la categoría en estudio, es decir la carac

terizan por sus rasgos relevantes y en cierta forma " su personalidad". Con

éstos factores relevantes es factible perfilar la caracterologia predomi - 

nante del empleado en ésta categoría, para su análisis psicológico a conti

nuación: 

Se trata básicamente de personal participante, expresivo emocional

mente, dispuesto a cooperar y con intereses verbales ( Factor 3; " A" del -- 

test de Cattel y " F" del Herford). Así 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 sólida moral entre los gru - 
pos ( Factor 6: " C" del Test de Cattell y " d" del Bell). El rasgo más noto- 

rio es el hecho de ser entusiasta, activo, expresivo, se le elige frecuen- 

temente como líder 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: " F" y " H" del Cattell y

h" del Herford), tambign destaca el cuidado por la presentación personal - 

y por su disponibilidad a la institución ( Factor 9: valorado por Entrevis- 

ta). 

Es importante observar que las características arriba mencionadas - 

son las correspondientes para el desempeño de las particulares funciones - 
del puesto en estudio: El Factor 3 (" A" del Cattell y " F" del Herford) co- 

rresponde al rasgo caracterológico pertinente a la función de Comunicación
Interpersonal ( Perfil Psicológico) determinado para la labor de Coordina - 

ción y Orientación ( Perfil del Puesto); así mismo el Factor 6 sobre fuerza

Yoica y estabilidad emocional, corresponde a la función de dirigir, distri

buir cargas de trabajo y tomar decisiones ( Perfil del Puesto); factor y -- 

función, que han sido estructurados por su idoneidad al igual que los ante
riores, entre Perfil del Puesto y Perfil Psicológico. 

Cabe la aclaración de que éste personal de Supervisoras de Enferme
ría por ser de Confianza no fug elegida para sus puestos por parte del De- 
partamento de Selección, sino por parte de las Autoridades del Area Médica

bajo criterios y procedimientos institucionales, es decir sin presentar -- 
examinación psicométrica, no es sino recientemente que el personal de con- 

fianza (*) ha sido incluido en la reglamentación para ser procesado por el
Departamento de Selección de Recursos Humanos en el IMSS. 

En el estudio se exploraron otras áreas de personalidad en la cate
gorfa mencionada y que por ubicarse dentro de la 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. 
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cidad intelectual, adaptación, 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 carácter social propios del IMSS. Consecuentemente

éstos factores dentro de un perfil Teórico los consideramos necesarios para

la selección de este tipo de personal, sin embargo no son distintivos en - 

el análisis psicológico resultante y por lo tanto un poco fuera de nuestra

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

vestigado. 

El hecho de que este personal no haya sido procesado por la Ofici

na de Selección es importante en función de que brinda la posibilidad de - 

estudiar el tipo de ejecutivo que la Institución prefiere y que ha demostra

do efectividad en la realización de los objetivos institucionales; y esto, 

es sumamente importante a considerarse en la estructuración de los objeti- 
vos de la selección de personal, puesto que además conlleva la aceptación - 

por parte del usuario) del trabajador seleccionado. Sin embargo una vez - 

hecho el estudio del Ejecutivo efectivo lo recomendable es proceder a su - 

elección por medios tecnificados utilizando el Perfil Psicológico del em - 

pleado como base para perfil selectivo en futuros aspirantes a esa catego- 

ría ( puesto) y no por medios subjetivos, ésto lo especificamos en función - 

del estudio aqui realizado sobre validez del criterio externo por Comitó - 

de Jueces - Jefes, en el cual se encontró poca consistencia interna, ( como - 

será explicado en su apartado especial), es decir diferencias importantes - 

en la valoración 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

relación al procedimiento tecnificado de la Selección- conindicador- pronós- 

tico e investigacionalmente fundamentada. 
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Un último aspecto para analizar en este cuadro es el referente a - 

la psicopatología del grupo investigado va que es inportante. para el estu- 
dio de esta categoría y que consideramos indispensable en la práctica de - 
la Selección de Personal. 

Un 26% de la muestra manifiesta diversos síntomas y grados de psi- 
copatología; 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 los tres
casos con mejor ajuste al puesto ( 100%) manifiestan carencia de patología, 

buena capacidad intelectual y positivos rasgos de carácter 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 8 del Cattell ( muy inferior al término medio) y a pesar de no detec
tarse patología resulta con O% de " ajuste factorizado" (*); Así mismo, en - 

este " ajuste factorizado" se detectan los tres casos de mayor gravedad en

un desajuste de personalidad con la menor aproximación 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 término medio. 

La mayor proporción de casos con indicadores clínicos de psicopato
logia 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 - 

próximo, 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 único renuente a parti
cipar de la segunda etapa de ésta investigación ( por su conflictiva inter- 

na) y coincide también con el menor ajuste -al - puesto promedio otorgado por
los Jueces - Jefes ( 31%), de los 3 grupos investigados. 

El " ajuste factorizado" se explica adelante en relación al Perfil Psi
cológico procesado por Análisis Factorial. 
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Este breve análisis coherente con otros aspectos de los resultados
investigacionales-, apoya la ventaja colateral de la detección de indicado

res psicopatológicos a través del diagnóstico de la idoneidad sujeto/ pues- 

to- institución, 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 relación con la estructura de la bate - 
ría utilizada en un momento dado para la aplicación del modelo. 

Algunos otros aspectos de este cuadro son analizados en subsecuen- 

tes secciones de este informe de resultados, conforme a la secuencia temá- 

tica, para pasar a continuación al análisis del cuadro referente a Evalua - 
ción por Comité de Jueces -Jefe 6 Evaluación " B

Para el análisis de el cuadro correspondiente a Evaluación " 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 Clínica, quien - 
califica el Perfil Funcional del puesto y también el perfil Psicológico 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. El - 

Comité para el grupo Veracruz se constituye por la Jefa y Subjefa de la -- 
Clínica- Hospital, quienes califican en forma separada ( una de la 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 - 

la diferencia de que éste cuenta con 6 jueces -jefes que son el Director y - 
el Administrador de la Clínica en Xalapa, la Jefa y Subjefa de Enfermeras - 

y dos Médicos que son Jefes de Area: de Hospitalización y del Area de Gine

co - Obstetricia, respectivamente. 

De tal manera que la muestra se divide en tres grupos y cada grupo
en situación de evaluación 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 misau formato para calificar, así 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 óndavacolumna 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 desviación típica de 22. 85, debi- 

do al grupo Xalapa que se distingue por su bajo puntaje de ajuste promedio. 

La columna del ajuste porcentual al puesto merece mayor atención - 

por ser el diagnóstico de la Idoneidad sujeto/ puesto- institución; idonei- 

dad resultado del proceso de la valoración por Jueces - jefes que habremos - 
de confrontar más adelante con la Idoneidad resultante por modelo metodo- 

lógico propuesto en esta tesis. 

El siguiente cuadro presenta la llva, columna en cuanto a media y

desviación típica, por cada grupo y por muestra total: 

GRUPO MEDIA DESVIACION TIPICA NUM, DE JUECES

POZA RICA 70, 0 26. 45 1

XALAPA 29. 09 31. 44 6

VERACRUZ 67. 22 33, 22 2

T OTAL 55„ 44 22. 85 9
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Salta a la vista que el grupo Xalapa con su pequeña media sufre de
una desviación típica grande, aunado al hecho de que las otras dos también

son de considerable tamaño, resulta que la varianza individual es de tal - 

magnitud que nos obliga a concluir una homogeneidad demasiado débil en el

procedimiento de calificación por Jueces -jefes, es decir que las diferen- 

cias opinacionales son lo suficientemente notorias, especialmente en el -- 

grupo Xalapa calificado por el comité con el mayor número de jueces ( 6), y

consecuentemente: no por incrementar el número de jueces se incrementa la - 
objetividad de la medición, lo que es peor ni siquiera decrementa un poco - 

la subjetividad, como se manifiesta en los resultados de la desviación tí- 
pica tan grande para los 3 grupos investigados. Esto representa solamente - 

uno de los aspectos que señalan la subjetividad de los jefes para califi - 
car comportamiento humano para lo cual por otra parte no están debidamente
capacitados, igualmente denota las limitaciones de utilizar comité para - 

Criterio Externo• Y para la adecuada verificación de tal afirmación se estu
diaron por correlación las evaluaciones hechas por los jueces para cada -- 
uno de los 3 grupos buscando la posibilidad de que entre ellos mismos sí - 
estén calificando lo mismo, o por lo menos exista un buen grado de rela -- 
ción, de la cual se describen los resultados, por grupos, a. continuación:(*) 

1) El grupo Poza Rica calificado por un sólo Juez ( Jefa de Enferme

ras de la propia Clínica) que califica separadamente el Perfil Funcional y

el Perfil Psicológico, obtiene entre ambas evaluaciones un - obviamente- acep

table coeficiente de correlación de + 0. 79. 

2) Ahora bien, en el grupo Veracruz calificado por 2 jueces ( Jefa

y Subjefa de Enfermeras de la propia Clínica), con un sólo puntaje para am

bos perfiles, Funcional y Psicológico, resulta un coeficiente de correla - 

ción entre ambas jueces de + 0. 64, que es más bajo pero más razonable pues- 

to que ya es entre dos personas distintas. 

Se anexan los cuadros por cada grupo muestral, al final de este apar- 

tado sobre la Evaluación " B", graficando la validación interna del -- 
Criterio Externo. 
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3) Sin embargo en el grupo Xalapa calificado por 6 jueces descien

den los coeficientes de correlación entre los puntajes de cada juez, como

se muestra en el siguiente cuadro por parejas de jueces: 

PAREJA I. 

CORRELACION ENTRE: 

Director/ Administrador : r=+0., 15

PAREJA II, Jefe de Gineco- obstetricia/ Jefe de Hospitalización

r=+0, 18

PAREJA III Jefa de Enfermería/ Subjefa" de Enfermería. 

r=+0, 27

A pesar de ser bajos los coeficientes anteriormente graficados - 

son útiles 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 relación con las -- 

Supervisoras, que la pareja III por ser más cotidiana la relación y para

comprobar la suposición de que a mayor conocimiento de la muestra mayor - 

proximidad a su realidad comportamental, se grafican a continuación 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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El incremento de los coeficientes de la pareja I a la pareja III - 

apunta hacia la confirmación positiva de la informal hipótesis planteada, 

puesto que la pareja III contiene mayor " Saturación" del promedio general, 

tiene más en común con lo que se está 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 correlación entre ambos jueces de la pareja III y esto a - 

pesar de ser la Jefa y Subjefa de las Supervisoras investigadas que están

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 " opinión del jefe" es - 

criterio determinante para un sinnúmero de procedimientos que evalúan com

portamiento humano, a manera de ejemplo se puede citar el Sistema Nacio - 

nal para Valoración de Méritos a través de la calificación del jefe inme- 

diato que determina la posibilidad de recibir o nó " incentivos" económi - 

cos periódicamente, asi como sistemas de Supervisión altamente subjetivos

o de promoción 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, seria buscar la manera tecnifica- 

da de darle al Jefe -usuario lo que pide, éste propósito subyacente al pro

cedimiento, puede ser la base de las dificultades para obtener adecuados - 

mecanismos de validación por Criterio Externo, causa frecuente de los ba- 

jos indices de validez sobre todo en métodos. Métodos que el psicólogo es

tructura para satisfacer las peticiones del Jefe -usuario pero en forma -- 

tecnificada" y por supuesto débil en su planteamiento bgsico y en sus re
sultados. A manera de ejemplificar con un caso concreto: el perfil ideal- 
a seleccionar, es decir el perfil que teóricamente debe cubrir el aspi - 

rante para ser aceptado por los psicólogos ( y supuestamente por el Jefe -- 
usuario), quienes determinan las " especificaciones" ( 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 batería psico- 

métrica se le marcan los puntajes de aceptación -rechazo conforme a la soli
citud del usuario; Así pues, seguimos el anterior procedimiento con los re

sultados que se grafican a continuación, en forma de valores esperados o - 

teóricos y valores observados, para cada factor psicométrico de la batería

aplicada a Supervisoras de Enfermería del presente estudio en su primera - 

examinación; y para analizar las diferencias entre el perfil ideal y per - 
fil real se aplica el procedimiento de

X2, (*) incluyendo la corrección de

Yates para muestras pequeñas ( y tambión para efectos comparativos), 
con un

nivel de certeza del 99. 0%. 

Spiegel, Murray P,., " Estadística" Ed McGraw- Hill 1961. 
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OLOR
SPERADO

CONFRONTACION PERFIL IDEAL/ PERFIL REAL. 

FACTOR PSICOMETRICO DE LA BATERIA

VALOR
OBSERVADO

19

5

57

19

70

38

72

47

7

7

G" ( alto)(*) del Cattell. 

Ql" ( Bajo) del Cattell. 

A" ( alto) del Cattell y " f" (alto) del herford. 

B" ( normal) del Cattell y " N" ( alto) del Cattell. 

Beta ( normal). 

C" ( alto) del Cattell y " d" ( Satisfactorio) del Bell. 

F" y " H" ( alto) del Cattell y " h" ( alto) del Herford. 

e" ( satisfactorio) del Bell. 

Predisposición al puesto" por entrevista. 

Comportamiento general"" por entrevista

14. 5

10. 75

49. 66

16. 

76. 73

26. 54

57. 66

33. 28

7. 4

6. 8

2=(

01
0

e1)` 

el

02 - e2)
2

e2 en

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

X2= 1. 40+3. 08+ 1. 08+ 0. 56+ 0. 59+ 4. 95+ 3. 57+ 5. 66+ 0. 02+ 0. 01= 20. 91

X2= 20. 91 sin corrección.) 

Correción: 
X2= (/

01 - e1/ - 
0. 5) 2 + 

el
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 correspondiente a cada
componente psicométrico, segun el test de que se trate y que sumarizados -- 
constituyen la columna de la izquierda. 120



Consideramos que las diferencias entre ambos perfiles ideal - real

son significativamente importantes a pesar de encontrarse precisamente - 

en el limite de ajuste entre los valores esperados y los encontrados; la

diferencia es importante entre lo que idealmente se debe seleccionar y - 

lo que realmente se puede seleccionar, afirmación que apoyamos en otros - 

estudios con resultados semejantes; en las que ni siquiera el 30% de la - 

muestra ha logrado obtener los puntajes mínimos de aceptación. Definiti- 

vamente no apoyamos ni recomendamos el llamado " perfil ideal" como crite

rio selectivo por encontrarse fuera de realidad y provocar altos índices

de rechazo en la selección de personal; en otras palabras, es necesario - 

sujetar a serias consideraciones las demandas del usuario y evitar elabo

raciones técnicas que conllevan la exclusiva satisfacción de perfiles -- 

ideales desajustados de la realidad factible y débiles en su planteamien

to básico y en sus resultados. 

Para concluir el análisis de la Evaluación B, no consideramos de

suficiente validez el Criterio Externo por Comité de jueces para determi

nar el proceso de validación del Modelo Metodológico propuesto, ni la Va

lidéz Empírica del mismo. 

INEDITOS YA QUE SE REALIZARON PARA EFECTOS OPERATIVOS DEL DEPTO. DE SE

LECCION DE RECURSOS HUMANOS EN LA DELEGACION REGIONAL VERACRUZ NORTE. 



ANEXO DE LA EVALUACION B

CUADROS CONCENTRANDO LAS CALIFICACIONES

OTORGADAS POR LOS JEFES PARA CRITERIO - 

EXTERNO Y UTILIZADAS PARA ANALIZAR VALI

DEZ INTERNA DEL MISMO. 
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VALIDACION INTERNA DEL CRITERIO EXTERNO

MUESTRA POZA RICA: 10 Ss. con un Jefe -Juez

PERFILES

Funcio Psicoingi
nai co

SUJETOS

1 2

Pro - 
medio

1 8. 57 8. 85 8. 71

2 8. 85 8, 71 8. 75

3 8. 28 8. 57 8. 42

4 8. 42 8. 57 8. 49

5 8. 71 8. 57 8. 64

6 8. 71 8, 71 8. 71

7 8. 42 8. 42 8. 42

8 9. 28 9. 9. 14

9 9. 85 9. 9. 42

10 9. 9. 9. 

M 8. 82 8. 74 8. 77

DT 0. 46 0. 21 0. 32

r 4 . 79



VALIDACION INTERNA DEL CRITERIO EXTERNO

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

Jueces - Jefes

SUJETOS

JEFA SUBJEFA Prome- 

dio1 2

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 8. 59

5 8. 57 8. 35 8. 46

6 8. 92 8. 42 8. 67

7 8. 64 8. 21 8. 42

8 9. 8. 57 8. 78

9 8. 85 8. 42 8. 63

10 8. 92 8. 42 8. 67

M

DT

8. 83

17

8. 4

08

8. 61

11

r = . 64



VALIDACION INTERNA DEL CRITERIO EXTERNO

MUESTRA JALAPA : 10 Ss. con tres parejas de jefes -jueces

SUJETOS
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. 03 8. 68 8. 22

4 7. 75 7. 57 7. 66 9. 7. 33 8. 16 8. 33 7. 43 7. 88 7. 68

5 8. 06 7. 77 7. 91 9. 7. 55 8. 27 8. 33 7. 66 7. 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. 76 8. 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

DT = . 39

7. 84

45

7. 96

35

8. 96

31

8. 65

76

8. 80

44

8. 29

20

8. 40

62

8. 34

35

8. 18

35

CLAVE - JALAPA

PAREJA: CARGO CORRESPONDIENTE

1 1. 1. Director de la Clínica
1. 2. Administrador de la Clín. 

2 2. 1. Jefe Médico de Gineco. 
2. 2. Jefe Médico de Hospit. 

3 3. 1. Jefa de Enfermería

3. 2. Subjefa de Enfermería

4 Representa el promedio de
evaluación por cada sujeto. 



Para finalizar el breve análisis sobre los cuadros de concen_ 

tración, solo falta la revisión del que concentra los resultados de - 

la evaluación " 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 Evaluación " A" ( test) contra la media obtenida de

cada factor en la Evaluación " C" ( retest), excluyendo los factores

9 y 10, que se refieren a la entrevista y que no fué aplicada en la - 

segunda examinación pero que no afecta a la onceava columna referente

al ajuste porcentual - al - puesto, como se puede observar en la Media y - 

la Desviación Típica correspondiente. 

El coheficiente de correlación encontrado es de + 0. 98 con un - 

nivel de significancia de 99. 9%; con lo cual ratificamos la hipótesis

de trabajo previamente planteada - B)-; se confirma positivamente y se

rechaza la hipótesis negativa - BA)-. Para que se puedan observar los

datos fuente de ésta última afirmación, se presenta a continuación - 

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

así como sus diferencias: 
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MODELO METODOLOGICO PARA INVESTIGACION EN

SELECCION DE RECURSOS HUMANOS, 

PRUEBA DE CONFIABILIDAD: POR

TEST - RETEST, 

V ALORES

ESPERADOS OBSERVADOS
OR la. APLI 2a, APLI - 

CACION CACION, 

1

2

3

4

5

6

7

8

11

DIFERENCIA

ENTRE la, y 2a. 

14, 50

10. 76

49. 66

16, 00

76, 73

26, 54

57. 66

33. 28

59. 88

14, 43

10, 26

49, 39

16. 60

98. 64

25, 95

61. 56

27, 26

57. 06

07

50

Coeficiente de fiabilidad

r= la./ 2a,= + 0. 98

27
VALIDO AL NIVEL DE CONFIAN
ZA del 99. 9% 

60

21, 91

59 VARIANZA DE ERROR=. 02

3, 90

6. 02

2, 82

16, 14
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En el cuadro anterior se puede observar que las diferencias no son

considerables a excepción 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 éste 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 está directamente relacio

nada con el hecho de que en la 2a. examinación no participó el grupo Xala_ 

pa que manifestaba en la la. examinación 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. examinación; 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 disminuyó su puntaje en este factor significa que mejoró su ajuste

de personalidad promedio. En resumen, se aplica a la muestra una batería - 

de tests para aplicar un retest a los 6 meses de la la. examinación con lo

cual obtenemos un coeficiente de fiabilidad entre test -retest que indica - 

una varianza de error sumamente pequeña 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 señala positivamente hacia nuestro ob

jetivo de medir rasgos estructurales de personalidad, relativamente perma- 

nentes - para efectos predictivos- y nó características superficiales o es- 

tados transitorios de mayor ductilidad al cambio; y éste, es un objetivo - 

que es de primordial importancia para el modelo metodológico propuesto, en

el diagnóstico y pronóstico de la Idoneidad, especialmente para efectos -- 
operativos de la Selección de Recursos Humanos en que el retest puede afec

tar la reacción al test, o el hecho de presentarlo por primera o por segun

da vez provocar diferencias significativas; por lo tanto se aplica ( además

Cf. Anastasi, op. cit., p. p. 334 - 115 con la teoría que lo respalda - 

referente a la estabilidad y consistencia del " factor g" de la inteli

gencia . 
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del coeficiente de correlación), el " estadístico X2" (*) para verificar im

portancia de las diferencias; para lo cual los puntajes resultantes de la - 

primera examinación representan los valores esperados y los puntajes resul

tantes de la segunda examinación 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 correción de yates=7. 78; De - 

lo que se infiere que las diferencias no son significativas entre la prime

ra y la segunda examinación; no son diferencias apreciables por lo que la - 

batería utilizada no es tan " sensible" como para ser alterada por estados - 

transitorios o por la variable " tiempo"; por supuesto dentro de limites - 

razonables y para las características experimentales previamente especifi- 

cadas, no debemos pasar por alto las limitaciones de nuestra investigación, 

por ejemplo: el hecho de realizarla sobre empleados y no sobre aspirantes, 

sin embargo la experiencia de la práctica en selección de personal y otros

estudios semejantes específicamente en aspirantes nos señalan conclusio - 

nes parecidas en este tipo de tests, es decir el aspirante que se " stres- 

sa demasiado en la situación de prueba también se " stressa" en la situa

ción laboral: Caso concreto el de los Contadores Públicos que manifiestan

un alto índice de ansiedad no sólo 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 desempeño labo

ral ya que deben considerarse otros aspectos del puesto, de la profesión, 

de la institución y que son factores en juego para la toma de decisiones - 
en la Selección y clasificación del Recurso Humano en una Institución; y - 
por otro lado se debe delimitar la generalizabilidad de los resultados in

vestigacionales también por el hecho de que éstos tests " objetivos" tien- 

den a centrar a la población 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 examinación. 

Spiegel, op, cit., Capitulo 12. 
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2, 2, ANALISIS DE MATRICES DE CORRELACION. 

Antes de iniciar el análisis de las matrices de correlación es necesa

rio ( para no perdernos en un " mar" de información) trazar una especie de - 

mapa que oriente dentro del amplio espectro de posibilidades analíticas, - 

hacia nuestros objetivos, es decir, podemos dirigir el análisis hacia: 

a) Los " factores específicos" detectados por la batería. 

b) Los " factores de grupo" factibles de identificar, 

c) El " factor general" (" g"), sus relaciones, su estructura interna y

la Validez Factorial. Matriz Factorial. 

d) La varianza y la composición factorial

e) El nivel conceptual de los factores estudiados y la verificación - 

de supuestos teóricos involucrados. 

f) Los factores constitutivos de la Idoneidad tanto por modelo pro - 

puesto, como por comité de jueces -jefes. 

g) La Estructuración del " Perfil Selectivo", especifico para la cate

gorfa en investigación; es decir: el Perfil Selectivo Factorizado

y la IDONEIDAD FACTORIAL. 

Ahora bien, para abarcar estas lineas de análisis y evitar un esquema

administrativo, trataremos de exponer escuetamente la información pertinen

te a procedimientos y un poco más ampliamente la relativa a los aspectos - 
psicológicos, de mayor interés para el objetivo de esta investigación, en - 

razón del espacio disponible y de que los procedimientos Analítico -facto - 

riales son ampliamente descritos por diferentes autores que serán citados - 

en su oportunidad, 
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2, 2, 1. La matríz de intercorrelación " A"/" A", es con la que iniciamos propia

mente el procedimiento por Análisis Factorial para validar nuestro Modelo Me

todológico. En esta matriz se pueden observar los coeficientes de correlación

obtenidos por cada factor explorado en su relación positiva o negativa e in- 

clusive los factores carentes de relación que también conllevan significado. 

Ya que cada factor fué seleccionado y estructurado para medir un as- 

pecto distinto del Perfil Psicológico del Puesto no es de esperarse coeficien

tes altos de correlación; como se puede observar en la gráfica 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

tería que midan lo mismo sino de aislar, de individualizar unidades comporta

mentales. Por lo tanto para efectos de análisis 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 correlación es de 0, 00
son totalmente carentes de relación, lo 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 Q1" -- 
del mismo test, propositivamente por parte del autor a manera de independi- 

zarlas para medir un rasgo específico con cada uno de los factores, es decir, 

un factor específico" ( e) de tipo caracterológico, situación semejante para

los demás factores del test de Cattell que se incluyeron en la batería 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 gráfica con coeficiente moderados de correlación significa que -- 

contiene cierto grado del mismo rasgo, medido por ambos componentes psicomé- 

tricos; para ejemplificar el siguiente esquema proporciona una breve caracte

rización de dos factores ( o variables), que resultan con un coeficiente de - 

correlación de + 0. 54, 

Se anexa al final de ésta sección una tabla con la caracterización de ca
da factor psicométrico del test 16 Factores de Personalidad de Raymond - 
B. Cattell, para mayor comprensión de los componentes en el análisis fac
torialista que aquí se presenta. 
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F ACT 0 R 3. FACTOR 7. 

Explora la adaptación social/ hos

tilidad social; mediante factor - 

A" del test de Cattell; Y explo

ra intereses verbales, mediante - 

el brea " f" del test de Herford - 

Ambos componentes psicométricos- 

conjuntados para medir la función

psicológica de la Comunicación - 

Interpersonal que forma parte -- 

del Perfil del puesto- Institu -- 

ción, en Supervs. de Enf. 

Explora el rasgo de ' entusiasta o re- 

traído, que busca o evita la estimula

ción del medio , mediante el factor - 

F" del 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 área " h" del test de Her- 

ford. Los tres componentes psicométri

cos conjuntados en batería para medir

la función psicológica del Motivar -- 

Personal que forma parte del Perfil - 

del Puesto - Institución de Supervs. de

Enf. 

Al comparar la caracterización de ambos factores se puede identifi
car el " Factor de Grupo" implícito, en función del cual se obtiene un ni - 

vel moderado de relación ( 0. 54), y el cual, indica la " saturación" (*) que

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

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

to Interpesonal"; considerando la denominación tentativa puesto que falta - 

por analizar otras relaciones entre los factores mencionados y sobre todo - 
porque tal denominación conlleva cuestionar si el concepto es exactamente - 

lo que se quiere significar para el contenido de tal factor de grupo, evi- 

tando distorsión interpretacional; de aquí que lo recomendable es " bauti - 

zar" el factor encontrado con un término (ad- hocrinclusive un número) y de- 

Saturación" o carga del ' factor grupal" que comparten. 
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finirlo operacionalmente o delimitarlo en su caracterización; y por otra par

te la correlación no es muy alta 10 que hace más difícil la identificación - 
del factor subyacente, sin embargo consideramos que tanto motivar personal - 

como la comunicación interpersonal manejan un elemento indispensable, comün - 

denominador que es el contacto interpersonal, la relación cara -a - cara, tanto

si es hacia el contacto como si en dirección opuesta, éste, representa un -- 

elemento dentro del área sociopsicológica de la Personalidad, tanto para los

rasgos de Cohibido/ deshinibido como la Adaptación social/ Hostilidad social, - 

como para el Entusiasta -Retraído o para los intereses Verbales y Persuasivos

y ya no digamos para la büsqueda o evitación de estimulación del medio, así - 
parece ser que el contactar -entre -personas es la función psíquica subyacente

tanto al factor 3 como al factor 7, ésto representa utilidad en diversos con

textos investigacionales y operativos de la selección y de estudios psicoso- 
ciales para la institución. 

Así pues, el ejemplo anterior, a manera de introducción, nos lleva - 

hacia el análisis de los factores grupales, para lo cual se expone a conti - 

nuación una serie de cuadros en secuencia dirigida a detectar, o identifi - 
carlos. El primero de estos cuadros jerarquiza de mayor a menor los coeficien

tes de correlación independientemente de su signo positivo o negativo y mar- 

cado con un asterisco aquellos cuyo signo se transforma de (-) a (+) en fun- 

ción de la escala invertida que utiliza el test de Hugh M. Bell; también se - 

le marca a cada coeficiente su nivel porcentual de significación ( validez): 
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COEFICIENTE DE

CORRELACION

PAREJA DE FACTORES % DE VALIDEZ DE COEFICIENTE

CORRELACIONADOS. 

1.- - . 57

54

3.- . 54

1.- . 47

5.- . 45

6.- . 44

7.- . 41

8.- . 40

9.- - 37

0.- - . 36

1.- . 30

2.- . 30

3.- . 27

4.- . 27

5.- . 26

6.- . 26

7.- - . 25

8.= . 24

9.- . 23

O.- . 22

1.- . 22

22.- . 21

23.- . 20

24.- . 20

25.- . 19

26.- . 19

27.- . 19

28.- . 17

29.- . 17

30.- . 16

31.- - . 16

32.- - . 15

33.- - . 14

34.- . 14

8/ 11

7/ 2

7/ 3

7/ 11

7/ 8

8/ 6

10/ 9

10/ 11

3/ 11

1/ 5

9/ 11

1/ 3

10/ 2

8/ 3

5/ 9

6/ 11

2/ 3

4/ 11

8/ 2

5/ 10

7/ 9

7/ 4

8/ 1

1/ 10

1/ 11

5/ 6

7/ 6

2/ 11

5/ 8

4/ 5

4/ 8

2/ 6

2/ 9

3/ 5

al 99. 9% 

al 99. 9

al 99. 9

al 99. 9

99 al 99. 9

99 al 99. 9

99 al 99. 9

99 al 99. 9

95 al 99

95 al 99

90 al 95

90 al 95

90 al 95

90 al 95

90 al 95

90 al 95

80 al 90

80 al 90

80 al 90

80 al 90

80 al 90

80 al 90

80 al 90

80 al 90

menor al 80

menor al 80

menor al 80
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35.- 

36.- 

37.- 

38.- 

39.- 

40.- 

41.- 

42.- 

43.- 

44.- 

45.- 

46.- 

47.- 

48.- 

49.- 

50.- 

51.- 

52.- 

53.- 

54.- 

55.- 

12

12

11

11

10

09

07

06

06

06

05

04

04

04

03

03

02

01

00

00

00

4/ 9

4/ 10

3/ 9

3/ 10

6/ 10

5/ 7

5/ 11

1/ 9

3/ 4

7/ 10

8/ 10

1/ 4

2/ 5

6/ 9

1/ 6

2/ 4

3/ 6

1/ 7

1/ 2

4/ 6

8/ 9

Con los coheficientes jerarquizados de mayor a menor dentro del

cuadro anterior, podemos identificar con facilidad los " Factores de grupo" 

que contienen un mayor o menor grado de relación entre sí, con el cual ini

ciamos el análisis de la " matriz factorial", para identificación del " Fac_ 

tor general" (" g") que subyace a los factores en estudio. 

De esta manera, a continuación iniciamos el procesamiento mediante

las matrices que concentran los " factores de grupo": 
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2. 3.. ANALISIS DE LA MATRIZ FACTORIAL. 

A continuación concentramos en el siguiente cuadro los factores que de- 
muestran mayor frecuencia de correlación positiva, ( puesto que la negativa con- 

traindica elementos en común para el" factor de grupo"), con lo cual destacan -- 

los factores grupales: 

FACTOR

11
IDONEIDAD

FACTOR

8/ AJUSTE
GENERAL DE
PERSONALI- 

DAD. 

FACTOR

7/ DE CON - 
TACTO IN - 
TERPERSO - 

NAL

FACTOR

3/ DE CON - 
TACTO IN - 
TERPERSO - 

NAL. 

FACTOR

6 FUERZA
YOICA. 

FACTOR

9/ ENTRE- 

VISTA. 

FACTOR

5/ INTELI - 
GENCIA. 

MATRICES GRUPALES- 

8 7 10 3 9 6 4 1 2 5

57 . 47 40 37 30 26 24 19 17 07

11 7 6 3 2 1 5 4 10 9

57 45 44 37 1. 23 20 17 16 05 00

2 3 11 8 9 4 6 5 10 1

54 . 54 47 45 j. 22 21 19 09 06 01

17 11

54 . 37 . 30

8 4 6

27 06 02

IV

8 11 5 7 2 10 9 1 3 4

44 . 26 19 19 15 10 . 04 03 02 00

10 11 5 7 6 8

41 30 26 22 04 00

9 10 6 8 4 7 11

26 22 19 17 16 09 07

V

II

IV

III
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Con el cuadro anterior tenemos en relieve los principales factores
de grupo y como era de esperarse el factor 11, por ser promedio de los de- 

más( o sea Ajuste Sujeto/ Puesto- institución),
conlleva " saturación" de los - 

demás factores, es decir, contiene algo en común en mayor o menor grado con

los componentes que lo constituyen y a pesar de ser correlaciones modera - 

das y bajas, nos cuantifica la medida en que cada componente psicométrico- 

contribuye al " FACTOR I IDONEIDAD (*), mismo que, es de especial importan- 

cia para nuestro objetivo metodológico; Y para la resultante del perfil -- 

factorizado en la categoría investigada. 

Ahora bien, para la Validez Factorial de cada componente psicomé - 

trico se revisa su coeficiente de correlación con el "
FACTOR I IDONEIDAD" - 

lo que implica también su " saturación" del " factor general"; Su estructura

es coincidente con otros factores grupales que demuestran correlato prácti
camente con todos los componentes psicométricos y que son los que le dan - 
su estructuración factorial; concretamente al factor 8 que denominamos --- 

FACTOR II AJUSTE GENERAL DE PERSONALIDAD:, el factor 6 denominado " FACTOR

III FUERZA YOICA" y los factores 7 y 3 que llamaremos "
FACTOR IV DE CONTAC

TO INTERPERSONAL", igualmente pero en menor escala por su especificidad se

encuentra el factor 5, 6 " FACTOR V INTELIGENCIA", ya que ahora es factor de
grupo. 

A reserva de que se analicen conceptualmente éstos factores grupa - 
les y para continuar la secuencia analítico factorial, se plantea la si -- 

guiente Matriz Factorial demostrativa de la saturación correspondiente a - 
cada componente psicométrico con cada factor grupal o en otras palabras la
Validez Factorial (**), de cada componente ( 6 test) en relación a su "

fac- 

tor de grupo:, con lo 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 5átur8cir del factor, ( factores mayores en las primeras - 

5 matri•ces); o viceversa: a menor grado de correlación 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 grupal tan importante, pero sí de gran i.nteEés teórice, como se observa

en el siguiente cuadro que concentra las matrices factoriales. 

Razón por la cual se incluyen también los Coeficientes dé Correlación
00

Anastasi op. cito, po 334
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Validez Factorial de cada factor psicométrico

de el perfil Teórico. 

ORES
RES

or

o - 

9

FACTOR I

IDONEIDAD

1. 00

57

47

26

07

MATRIZ FACTORIAL

FACTOR II

AJUSTE CE

NERAL DE- 

PERSONALI

DAD. 

FACTOR III

FUERZA

YOICA

y y 7

57

1. 00

45

44

17

r

26

44

19

1. 00

19

FACTOR IV

DE CONTAC

TO INTER- 

PERSONAL. 

47

45

1. 00

19

09

FACTOR V

INTELIGEN

CIA. 

r r

07

17

09

19

1. 00

T
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Y con menor grado de participación en factores grupales; 

FACTORES ; I II

MENORES
r r

1 . 19 . 20

2 . 17 . 23

3 . 37 . 27

4 . 24 . 16

9 . 30 . 00

10 . 40 . 05

4- 4

r

III

03

15

02

00

04

10

r

IV V

r

01

54

54

21

22

06

1- 

36

04

14

16

26

22

r

1- 

NOTA: Obviamente, el factor que origina al factor de grupo cuenta
con un coheficiente de + 1. 00, por ejemplo el factor 11 con
el FACTOR 1 IDONEIDAD; por tanto no se les considerará en el
siguiente análisis. 
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Obsérvese en el cuadro anterior que el factor psicométrico 11, con

tiene básicamente Ajuste General de Personalidad ( III) y Contacto Interper

sonal ( IV); con una saturación despreciable del factor 5, Inteligencia, -- 

que contraindica nuestras expectativas en relación a la intervención de la
inteligencia como un factor importante del ajuste al - puesto - institución, - 

es decir hay otros factores preponderantes para destacar como supervisora - 
e inclusive la Fuerza Yoica ( III) tiene casi cuatro veces más relevancia - 

para definir el ajuste -al - puesto - institución, de esta categoría de tipo -- 
ejecutivo; infiriéndose mayor importancia de los aspectos caracterológicos

que los de inteligencia para llegar y para preservarse como Ejecutivo; en - 

la rama de enfermería correspondiente a la Delegación Veracruz Norte del - 
IMSS; consecuencias semejantes a esta última son encontradas en estudios - 

previos sobre el Ejecutivo y sus características en desempeño laboral, en - 

base a elementos Yoicos del carácter como puede ser la tolerancia a la frus

tración y al stress para afrontar su realidad laboral directiva. Por su -- 

puesto considerando los conceptos de Caracterológico e Inteligencia en su - 

sentido convencional definido para este estudio en términos psicométricos- 

de los tests empleados, a manera de definición operacional y de evitar la - 

polémica teórica sobre términos cuyo significado ha llegado a ser amplia - 

mente diversificado y multívoco ( o de multisentidos) perdiendo unicidad en

su interpretación. 

Igualmente interesante es observar que la matriz factorial corres- 

pondiente al factor psicométrico 8 contiene la mayor saturación con el --- 

FACTOR I IDONEIDAD", lo que incrementa sus posibilidades predictivas y su - 

validez factorial, ésto por su saturación de los factores III y IV, mismos - 
que son fundamentales en la constitución del " Factor General I Idoneidad", 

destacándose como la mejor medida del mismo. E1 factor 8 sumariza el ajuste

social, familiar, de salud y emocional de personalidad.( Bell). También el fac

tor psicométrico 7 contribuye al " FACTOR GENERAL I IDONEIDAD" y en cierta

proporción contiene inclusive saturación de el " Factor II Ajuste General - 

de Personalidad" en moderado coeficiente, ésto lo hace interesante para - 

el análisis de su estructura interna puesto que implica 3 componentes psi- 
cométricos conjuntados en batería para la exploración de la función MOTI - 

1" 



VAR PERSONAL del Perfil Psicológico. Su componente " F" del Test de 16 P. F. 

detecta al individuo entusiasta que busca la estimulación del medio en con

traposición al retraído 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, seguro de sí mismo y valiente, detectando este componente- tam- 

bión al individuo en el polo opuesto de tal caracterización; su componente

h" del test de Herford que detecta o explora los intereses vocacionales - 

de tipo Persuasivo, completa la batería descrita, brevemente, en cuanto a - 

su objetivo medicional de contenido, para que podamos pasar a su factoriza- 
ción graficada en la siguiente matríz de intercorrelaciones: 

COMPONEN

TES PSI- 

COMETRI- 

COS. 

F H h F+ H+ h) 

F 42 44 73

H 37 80

h 73

Cfr. la tabla descriptiva de los factores al final de esta sección. 
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En la anterior matriz podemos notar que contribuyen semejantemen

te los tres componentes a la medición del " FACTOR IV DE CONTACTO INTER - 

PERSONAL", y en mayor grado su componente psicométrico " F" del Test de - 

16 P. F.; por lo que se correlacionó- a` siadc- con el factor 11 de Ajus- 

te al Puesto - institución mejorando su saturación con el FACTOR I IDONEI

DAD, de +. 47 hasta +. 53 ( válido al 99. 9%); lo que implica mejor utilidad

en forma aislada que conjunta y lo que implica que mejora sus posibilida

des como criterio predictivo de la Idoneidad Sujeto/ Puesto- institución.- 
También señala hacia su preponderancia como rasgo caracterológico de la - 

muestra estudiada, ya que a pesar de que el factor 8 ( Ajuste de Persona- 

lidad) obtiene mayor coeficiente de correlación (+. 57) con el factor 11 - 

Ajuste al Puesto) no deja de ser un estado psicológico más que un rasgo

de carácter, es decir consideramos de mayor ductilidad al cambio el Ajus

te General de Personalidad por su psicodinamia, que un factor caractero- 

lógico enraizado en procesos educativos y socioculturales desde la infan
cia. 

En resamen los factores grupales ( II, III, IV) que constituyen - 

IDONEIDAD, en este caso, son básicamente de tipo Yoico, a considerarse - 

como " factor general" (" g"), para la estructuración del Perfil Factoriza

do y del Perfil Selectivo, pero especialmente, de la Validez de Construc

to de nuestro modelo metodológico centrado en: la instrumentación y opera

cionalización de la Idoneidad Sujeto/ Puesto- institución. 

Por otra parte, sobre la composición factorial de un test existe

el teorema en' Análisis 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 específicos ( que

aparecen solamente en este test), más la varianza de error"(*). De -- 

tal manera, el estudio de la varianza esclarece también las relaciones - 

de cada factor psicométrico, así como su estructura que_ hemos venido - 

analizando; en base a la varianza común, especifica y de error, po - 

demos establecer también el grado en que resultan alteraciones contin- 

gentes a la influencia de la variable experimental Ihdeoendiente --- 

Anastasi, op, cit., 334, 



tiempo"; aunque éstas, no puedan determinarse con matemática exactitud

por la participación de variablesinterventoras como pueden ser el apren

dizaje de la primera a la segunda examinación 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 II a pesar de no conside

rSrsele un componente psicométrico en el sentido de los otros 10 cons- 
tituidos por un test ; por otra parte se excluye los datos de Fiabili - 

dad de los factores 9 y 10 por no aplicarse la " Entrevista- firigida" en- 

el Retest, así como el coeficiente de correlación entre el factor psico

métrico y su correspondiente factor grupal que seria obviamente
de + 1. 00, 

por ejemplo el factor 8 y el FACTOR II; así pues, el siguiente cuadro - 

grafica la composición Factorial de la batería experimental, y también - 

su análisis de varianza. 



COMPOSICION FACTORIAL. ANALISIS DE VARIANZA. 

FACTOR

PSICO- 

METRI-_ 

CO. 

PONDERACIONES

DE FACTOR COMUN

COEFI- 
CIENTE

DE FIA
BILI = 

DAD. 
FACTORES GRUPALES

II III IV V

1 20 03 01 -. 36 30

2

3

23 15 54 -. 04 29

27 02 54 -. 14 49

4 16 00 21 . 16 46

5 17 19 09 - 20

6 44 19 . 19 52

7 45 19 Ó9 65

8 44 45 .. 17 68

9 00 04 22 . 26

10 05 10 06 . 22

11 57 26 47 . 07 09

CONTRIBUCION PROPORCIONAL DE LAS FUENTES
DE VARIANZA. 

TOTAL

DE
VARIANZA

VARIANZA COMUN
VARIANZA

DE

ERROR

VARIANZA

ESPECIFICI

II III IV V

04 00 00 12 14 70 1. 00

05 02 29 00 07 71 1. 00

1. 00
07 00 29 01 12 51

02 00 04 02 38 54 1. 00

02 03 00 15 80 1. 00

1. 00
19 03 03 27 48

20 03 00 42 35 1. 00

1. 00
19 20 02 27 32

00 00 04 06

00 01 00 04

32 06 22 00 51 91 1. 00



Ahora bien, en tanto que la varianza común explica y cúantifica

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, logicamente 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 prác- 

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

mente a la manipulación experimental efectuada con el método de test -re

test según 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 sí la altera-, a través

de las fluctuaciones sufridas por sus factores psicométricos constituti- 

vos, como se podrá observar en la considerable magnitud de los porcenta- 
jes en la columna correspondiente a la varianza específica, 

especialmen

te en los factores de mayor especificidad; 5, 2, 1, 4 y 3. También se - 

puede observar la menor varianza específica en los factores grupales: -- 

8, 7 y 6 que parecen ser los de mayor resistencia al impacto de las va - 
riables en investigación ya que manifiestan los Coeficientes de Fiabili
dad más altos; en especial el factor 8 que detecta el Ajuste General de
la Personalidad ( test de Bell) con el mayor Coeficiente de Fiabilidad -- 

de + 0. 68), con un porcentaje de . 41 por varianza común que comparte -- 

básicamente con el " FACTOR III FUERZA YOICA" y con el " FACTOR IV DE -- 

CONTACTO INTERPERSONAL", con la menor varianza específica ( de . 32), y - 

por su saturación, resulta ser el factor 8 el de mejor Validez Factorial - 
0. 57) en la medición del FACTOR I IDONEIDAD; todo lo cual señala hacia

la conclusión de que los factores grupales presentan mayor resistencia - 
en éste estudio- a la influencia de las variables mencionadas previamen

te que los factores específicos de menor fiabilidad, como se puede ob - 

servar en extremo en el factor 5 ( Inteligencia) que resulta el más sensi

ble a las variables en estudio (" Tiempo" y " Aprendizaje"). 

Cf. Anastasi, op. cit., p. 81

Este Coeficiente es por Correlación 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 común

con los factores grupales detectados y todavía menor la varianza compar- 
tida; lo que señala a la entrevista con poca Validez Factorial para la me
dición de los factores grupales identificados (*), con el " FACTOR I IDO- 

NEIDAD" en r: 0. 30 para el factor 9 y en r:. 40 para el factor 10; quizá - 

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 saturación mayor por el factor 10 que explora Comportamiento - 
General del sujeto en relación al puesto de Supervisora de Enfermería, - 
éste factor, es el de mayor Coeficiente de correlación ( r:. 48 con la eva

luación hecha por Comité de Jueces -Jefes; y en general tiene un menor gra
do de coincidencia con los tests, lo que hace pensar que test •y entrevis

ta no miden lo mismo pero detectan idoneidad en grado aceptable con algu
na ventaja para los tests vaque el factor 8 ( Ajuste General de Personali
dad) llega a r:. 57 en su correlación 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 más influenciado por los factores de Inte
ligencia y de Contacto Interpersonal, ya que sus mayores coeficientes de

correlación 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 -- 
afirmación como contundente. 

Utilizaremos el símbolo algebraico correspondiente al Coeficiente - 
de Correlación para significar las relaciones de cada factor que - 
que se analiza, por ejemplo.: El Coeficiente entre FACTOR I IDONEI
DAD y el factor psicométrico 9, queda en r:. 30. 

146



i

De este dé modo, el análisis de varianza efectuado nos ha sido útil - 

entre otras cosas- para la estructuración del Perfil Selectivo en la- 

categoria estudiada, ( como aplicación inmediata), así como para conocer

mgs ampliamente las posibilidades y limitaciones de la batería utiliza

da. 

Por otra parte, a pesar de que existe todavía información obte

nible de los cuadros anteriores, pasaremos a un breve análisis concep- 

tual de los " factores psicológicos" involucrados en las matrices de in

tercorrelación y que implican supuestos': teóricos interesantes de revi
sar. 

Los aspectos Yoicos explorados resultan congruentes con la po- 

sición psicodinamista en el sentido de que coincide la fuerza Yoica de

mostrada por el grupo con un buen Ajuste de Personalidad y también con

los componentes para Contacto Interpersonal ( en cuanto a rasgos carac- 

terológicos 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 III" 

Factor 1 ( 6 " G" del Cattell), en tanto que " Factor Específi

co" ( e) 

Factor 6 ( 6 " d' del Bell), es decir " FACTOR GRUPAL III" 

Factor 8 ( 6 " e" del Bell), es decir " FACTOR GRUPAL II" 
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grupo, lo cual confirma la posición dei YO como intermediario, como equi_ 

librador o elemento homeostático, entre el interior y el exterior de la - 

personalidad, situación también detectada por el test Inventario de Ajus_ 
tes de Hugh M. Bell, para cuantificar el Ajuste de Personalidad, como equi

librio dinámico entre distintas fuerzas que se focalizan en el área del - 
YO y que según su consistencia, 

lo van a desajustar ( neurotizar), o las - 

va a equilibrar, manifestándolas, 
según su contexto socio -cultural. 

También coincidente, 50n las características de la Fuerza Yoica y
en relación a su tolerancia a la frustración y en su capacidad para en_ 
frentar el Stress, ambos requisitos importantes para llegar a ( y para so_ 

brevivir como) EJECUTIVO. Por supuesto sin llegar 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, está dentro de - 

límites normales(*) y la de tipo Yoica es de mayor relevancia, inclusive

factorialmente. De igual manera, por la relevancia Yoica, destacan los - 

factores de relación o contacto interpersonal(**), 
indicando un buen ajus

te4 nivel de adaptación en el área sociopsicológica del grupo investigado. 

Consecuentemente, también consideramos que por análisis conceptual

de los resultados, se fundamenta el componente Yoico como el
Factor " g" 

o" Factor general" de personalidad, que contiene el basamento caracteroló

gico en el grupo supervisor. 
Planteado de otra manera: la IDONEIDAD en

este grupo, se puede definir conceptualmente, o conceptualizarla por la - 
caracterización del YO, en base a su marco conceptual

psicoanalítico:' 2

EGO se de6.Lne como e.2 grupo de pnocedoe ment te2s, cuan 6uncí6n es ta de

pencíbin y neeonocen . taz díaUínta4 óuenzas que aahii n eobne et ongan.Lbmo, 
tanto del medio ambiente . c. ntehno como del externo, pana sintetczan2oz e

Jntegnan,2os, neatizando aquellas 6uncíone6 y actividades necesand az pana
mantenelc un estado de adapiaci6n . n.tehna y extehna"... (***) 

Normales", según 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, está el mayor coeficiente de correlación
encontrado en la matriz de intercorrelaciones, con r:. 57 entre el factor 8

que explora Ajuste General de Personalidad ( componente " e" del Bell) y el

Factor 11 que es Ajuste al Puesto - institución ( o Idoneidad); lo que signi

fica que mayoritariamente el Ajuste al Puesto se constituye por Ajuste Ge
neral de la Personalidad. 

Con este último factor comentado ( e1. 8) podemos pasar al aspecto - 

de los factores con un determinado grado de potencial predictivo y que es
un aspecto - subproducto del Análisis Factorial -con interés por su aplica- 
bilidad operativa prácticamente inmediata. 

Resumiremos brevemente - ya que ha sido previamente expuesto- que - 

los factor 8 y 7 resultaron con el mayor potencial predictivo de la IDO - 
NEIDAD, ( f;. 57 - Y - n-. 47 ) - a sin embargo éstos son todavía moderados (*) 

para considerarlos criterio predictivo por lo que se intenta incrementar - 
su coeficiente de correlación por varios medios, encontrando que el compo

nente " H" ( del Cattell) que es uno de los tres componentes del factor 7 - 

incrementa su coeficiente en forma aislada, de r:. 47 que tenia en el fac- 

tor 7 completo a r:. 54 en forma individual, por lo que mejora sus posibi- 

lidades predict'ibe y la factibilidad de incrementar el potencial predic
tivo de los factores o componentes psicométricos incluidos en la batería - 
experimental. 

Otros intentos de incrementar el potencial predictivo, se procesaron
sin resultados importantes- correlacionando entre sí Factores grupales - 

y/ o factores específicos, 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 continuación algunos - 

ejemplos en el siguiente cuadro para análisis del potencial predictivo en
una matriz de intercorrelaciones. 

Recuérdese que resultaron moderados propositivamente, 
en función del - 

objetivo de individualizar factorialmente la batería, dentro de este - 

marco, se pueden considerar coeficientes importane spara efectos pre- 
dictivos. 
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ANALISIS DE POTENCIAL PREDICTIVO. 

MATRIZ DE INTERCORRELACION . 

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

lacián con: RESULTANTE. 

A

A' 

7+ 8

7

8

GRUPALES

B" 

A" 

7+ 5

7 + 5

8+ 5

GRUP./ ESPC. 

1181

A" 

A" 

MUESTRAS EN

SUB - GRUPOS

POZA RICA

XALAPA

VERACRUZ

El contenido psicométrico de cada factor se puede encontrar al final de la Sec- 
ción EL. PROYECTO, es- en la gráfica de Perfiles y la gráfica del Perfil Psico- 
métrico que explica el contenido medicional de la batería en su factores y compo
ponentes psicométricos. 
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Como se podrá observar, resultan coeficientes bajos y un tanto

erráticos; sin embargo se puede notar que al combinar los factores - 
grupales entre sí decrementan sus coeficientes. También se observa - 

que al conjuntar los grupales con los específicos, 
tienden a incremen

tarse los de tipo específico y a decrementarse lo-, de tipo grupal. Por

lo que para efectos predictivos cuentan con mejor potencial los grupa_ 
les. 

Por otra parte y continuando con el propósito de establecer ele_ 
mentos y mecanismos con carácter

pronóstico, 
implementamos para fines

operativos del próximo perfil selectivo de esta categoría (*), 
la apli_ 

cación del procedimiento Ecuación Lineal (**).
Mediante fórmula: Y= m x= b, 

en donde m es el valor de la pendiente ( 
relación entre " elevación y - 

desplazamiento") de la línea y en donde b es la intersección ( donde - 

cruza la línea al eje de las x); con lo cual ya solo se ubica en la x el

puntaje obtenido por el aspirante y si obtiene la yes decir: su idonei
dad con el puesto - institución, sin tener que procesar nuevamente en ca_ 

da aspirante los datos que sirvieron de base para la proyección 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 -institución, evaluado por tests ( Evaluación " A") y no por Comité de

Jueces - Jefes. Para tal efecto se despeja la fórmula mencionada: 

Y= m x + b X = 15 puntos

2. 08 ( ) + 30. 61

Y= 59. 88 % de ajuste al puesto. 

Para esta categoría, 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 entre paréntesis para ubicar

el puntaje en el componente " H" del test de Cattell por el aspirante específi

co a la categoría de Supervisora de Enfermería en la Delegación Veracruz Nor- 

te (*) del IMSS; Este puntaje en el componente " H" ( del Factor 7) debe ser mf

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 categoría que nos ocupa; es de- 

cir, en términos operativos y para la toma de decisiones en la selección 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, mínimo necesario para el desempeño - 
normal de la categoría correspondiente. 

Este mismo procedimiento se implementa para los Factores 7 y 8 pero - 

en ésta ocasión para la estimación del ajuste al puesto - institución evaluado - 

por el Comité de Jueces -Jefes ( Evaluación " 8"), es decir buscando el mínimo - 

necesario en los factores 7 y 8 que se aproxime a el" ajuste- oromedio obteni- 

do por evaluación de Jefes(**) concretamente: 

Se requiere un puntaje de 59 en el Factor 7 para pronosticar la ob - 

tención de 56. 1% ( aproximadamente) en el ajuste al puesto requerido ( en prome

dio) por los Jefes, o sea: 

Y= mx+ b

33 ( 59) + 36. 63

Y= 56. 1% de ajuste al puesto - institución. 

X= 59

Para su generalización a otras Delegaciones serla necesario muestreos - 
representativos para los ajustes pertinentes. 

Considérense previamente a su utilización, 
la limitación referente a la

baja correlación entre evaluación " A" y evaluación " 8". 
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Y para el Factor 8 se requiere un puntaje máximo (*) de 33 para - 

pronosticar la obtención del 56. 1% requerido en el ajuste al puesto por -- 

los Jefes, o sea: 

Y= mx+ b

0, 42 ( 33) + 70. 31

Y= 56, 1% de ajuste al puesto—institución. 

X = 33

Por supuesto que la validez predictiva de los elementos aquí expues

tos seria incrementable mediante la misma procedimentación utilizada, pero - 

ya no en base al ajuste en el puesto, que contiene demasiadas variables im - 
plfcitas (**), es decir, ya no por jdoneidad sino por sólo un criterio de -- 
éxito en el puesto, criterio que pueda establecerse como calificativo de -- 
éxito en el desempeño de la categoría, sin embargo ¿ Cual habría de escoger- 

se? Prácticamente cualquiera es cuestionable, tanto permanencia en el pues- 

to, como opinión de Jefes o curriculum institucional y otras que son utili- 
zados, implican especificar y delimitar el proceso selectivo a sólo un as - 

pecto del puesto que lo define en forma por demás limitada e incrementando - 
las posibilidades de intervención del azar en las decisiones operativas de - 
la selección de personal, con lo cual se pierde de vista por ejemplo que -- 

las diez funciones del perfil del puesto son importantes y fundamentales pa
ra el desempeño integral de la categoría de Supervisora en su contexto ins- 

Recuérdese que en el test de Bell, a mayor puntaje mayor desajuste de - 
personalidad y vicever za, por lo cual el puntaje directo de 33 es el - 

máximo aceptable y no el mínimo como en los otros tests. Por otra parte
éste puntaje coincide con la Media reportada en las tablas que se han - 
venido utilizando en la selección de personal de la Delegación y del - 
IMSS, lo que dá un enfoque un tanto clínico al pronóstico. 

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

lo cual hace necesario la selección por evaluación integral, incluyendo algún - 

emento y/ o mecanismo ( s) de tipo predictivo; es decir, implementar un factor psi

métrico ( ó varios) con capacidad pronóstico y un mecanismo como puede ser el es- 

ucturar sobre una muestra de empleados representativa, el perfil selectivo que - 

rvirá de " grupo referencial" al aplicarse (*) en aspirantes al puesto correspon- 

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

investigación realizada para factorizarlo. 

2. 4. PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO. 

En este apartado llevaremos a la práctica los resultados investigacionales

tenidos hasta el momento, implementados para efectos operativos - ya que no es la

rica aplicación posible de tales resultados-, a través del Perfil Selectivo Facto

zado, que ya es utilizable en la Selección de aspirantes a la categoría de " Su - 

trvisora de Enfermería IMSS". Este perfil resulta aún más simplificado para la ma

tr practicidad a nivel operativo, practicidad que no demerita su previa fundamen- 

rción técnica sino que la respalda en vías de una praxis profesional cotidiana de

tyor solidez, de aquí la importancia del Perfil Selectivo adecuadamente factori- 

ido. 

Por supuesto que el perfil que se plantea es lo que consideramos recomenda

e metodológicamente para la situación en que seleccionamos recursos humanos, sin

obargo es factible una estructuración distinta dependiendo de los objetivos apli- 

icionales a que este sujeta la información que se presenta a través de esta inves

Grupo referencial que sirve como escala comparativa y clasificatoria y que de
be revisarse periódicamente ya que: " En la medida que las interrelaciones de - 
las experiencias varían entre los individuos y los grupos se pueden esperar - 
distintos modelos de factores entre ellos". Anastasi, op. cit., p. 345. 
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tigación y a la diversificación de situaciones en que opera la Selec_ 
ción, Clasificación y Reubicación del factor Kmano institucional, - 
que por cierto, multiplican las opciones y alternativas que exigen de

un modelo metodológico gran flexibilidad y accesibilidad al cambio - 

para adaptarse a distintos contextos operativos, es decir, potencial

de generalización. 

Antes de presentar el perfil Selectivo Factorizado, se hacen

necesarias algunas observaciones tendientes a la justificación de la

exclusión de factores y cambios, en relación al Perfil Teórico que - 

se especificó previamente a esta investigación; así como de la inclu_ 

sión de los factores en el perfil post -investigación.. 

En base al suficiente(*) Coeficiente de Correlación con el - 

test de Cattell ( caracterológico), se excluye el test vocacional de - 

Herford, en sus componentes " f' y " h" para intereses verbales y persu_ 

asivos respectivamente, lo cual ratifica la posición de John L. Hollan, 

y que ratificamos, planteada en el sentido de que la vocación se debe

enfocar para su estudio como una expresión de la Personalidad (**) y - 

no como entidad aislada; así pues, es factible derivar de la caractero

logia explorada por el test " 16 P. F. de Cattell", los intereses vocacio

nales pertinentes a esta categoría del IMSS. Por tanto se hace innece_ 

sario incluir el test de Herford en la batería que nos encontramos im

plementando en estos momentos. 

Lo mismo sucede con los intereses de Servicio Social, por lo - 

que no solo ratificamos la posición de Holland, sino que consideramos

importar -e incluir los tests caracterológicos y/ o vocacionales en la se

lección de personal, para instituciones con objetivos de proyección so_ 

cial, es decir, lo consideramos una razón más a favor de incluir tests

vocacionales. 

Consideramos innecesario repetir datos que han sido previamente

citados en esta misma sección de resultados. 

Holland, John L. " Técnicas de la elección vocacional" ED. Trillas

México 1975. 
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Se excluye el factor 4 del Perfil Teórico inicial 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

Evaluación " A") como por modelo de Comitó de Jueces -Jefes ( Evaluación " B"), - 

así como por su baja confiabilidad mostrada en el retest ( Evaluación" C") y- 

tambión por el hecho de que sus componentes " B" y " N" del test de Cattell son

coincidentes con otros componentes de la batería en cuanto al rasgo que explo

ran, careciendo de relevancia tambign en el perfil promedio del grupo testado. 

Las funciones del puesto correspondientes al factor 4 ( Planeación, programa - 

ción) se integran al Factor 5, que explora Inteligencia, en forma de módulos - 

funcionales de naturaleza semejante funcionalmente. 

Por la misma justificación planteada para el factor 4, se excluye el - 

Factor 2 ( Conservador -Radical por componente Q1 del Cattell) del Perfil teóri

co; su carencia de relevancia mostrada en los diferentes análisis efectuados; 

aunque por ser factor especifico en un momento determinado se le podría incluir

con fines específicos en el Perfil Selectivo Factorizado. Sus funciones del -- 

puesto ( Cumplir reglamentación vigente, Subordinación) se integran modularmen- 

te al factor 1 que explora fuerza Super Yoica, resultando así de mayor coheren

cia interna la integración entre funciones laborales y psicológicas de los per

files. 

Tambión por suficiente coeficiente Correlación del componente " d" del - 

Bell con el componente " C" del Cattell ( r=+0. 67), se hace innecesario incluir- 

lo en el actual Perfil Selectivo Factorizado, a menos que se le requiera con - 

la finalidad de una batería paralela, es decir para complementar un doble juego

de componentes psicomótricos por cada área caracterológica a explorar, para -- 

efectos de retest o rotación de tests que es necesario en la práctica del selec

cionar personal, frecuentemente. 
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Por la misma razón 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 relación con Idonei- 
dad contiene mejor Validez Factorial e inclusive de los mejores coeficientes

de confiabilidad en el retest. Además por su coeficiente de correlación 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 operación del Perfil Selectivo Factorizado al máxi
mo posible, que es una de las grandes ventajas del modelo metodológico aquí - 
propuesto. 

La " Entrevista -Dirigida", no cubre las condiciones exigidas para los

otros elementos incluidos, por sus limitaciones, sin embargo su inclusión es

posible a nivel de instrumento opcional dadas sus ventajas para explorar po

sibles aspectos no incluidos previamente en el Perfil Selectivo Factorizado, 

como puede ser la presentación, el curriculum vitae, disponibilidad e inclu- 
sive es utilizable como medio de corroboración de los resultados psicométri- 

cos específicos de un aspirante, así como medio de recopilar otro tipo de in

formación siempre necesaria en la práctica selectiva y/ o proporcionar infor- 

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

Hasta aquí - y en forma breve- se ha expuesto los justificantes para - 

los cambios efectuados en relación al perfil inicial; Ahora se plantea la ca

racterización y justificación de la estructura final propuesta para el Perfil
Selectivo Factorizado, en la categoría del IMSS utilizada para la experimen- 
talización del Modelo Metodológico 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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El perfil resultante se expone en su área J41PLEMENTACION con la infor

melón teórica necesaria para su aplicación y en su área IMPLANTACION, con -- 

los datos pertinentes a la sistematización operativa a través del instrumen - 

tal y rangueado para toma de decisiones en el proceso selectivo. 

El instrumental psicométrico está implementado para procesarlo a tra- 

vés de puntaje directo ( 6 puntaje bruto) en todos sus componentes factoriza - 

dos, así como para verificación entre factores que deben ser coincidentes en- 

tre sí para efectos diagnóstico/ pronóstico, como son el factor " G" y el " C", - 

del Cattell y también el factor " e" del Bell, 

Igualmente con propósitos predictivos se aisló un sub- grupode la mues

tra total que presentaba puntajes altos (*) en la Evaluación " B" por Comité - 

de Jueces -Jefes. Este sub -grupo se implementa para establecer el puntaje míni

mo necesario en el factor " C" del Cattell que pronostique un alto grado de -- 

ajuste- al- puesto Evaluado por jefes y que llamaremos Idoneidad " B", para dis- 

tinguirla de la Idoneidad " A" obtenida por modelo psicométrico. Por lo tanto - 

el factor " C" del Cattell ( a través de la Ecuación Lineal) requiere de un pun

taje directo de 18 puntos mínimo para pronosticar un 96% de ajuste al puesto - 

evaluado por Jueces -Jefes ( Idoneidad " B") y también requiere de 18 puntos mí- 

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 correlación de + 0. 30 en- 

tre ambas variables: factor " C" del Cattell ( Evaluación " A") y factor 11 ( Eva

luación " B") del modelo por Comité de Jueces - Jefes es bajo ya que exploran as

pectos distintos y lo afectan variables " Interventoras"; Sin embargo es posi- 

ble que sea más " 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 Evaluación " B") y que, obtuvieron 11 de los 36 sujetos evaluados por - 

su Jefes en ésta categoría. 
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puesto que, el mismo puntaje de 8 en el factor " C" del Cattell nos llevó al

ajuste promedio en el primero y al ajuste alto en
el segundo. Así pues, se - 

incluye éste factor en el Perfil bajo la caracterización anteriormente espe
cificada. 

También se incluyen los factores específicos "
G" del Cattell y pun - 

taje directo final del test de Betá en función de que exploran aspectos de

especial interés para la categoría de Supervisor y en virtud, de las funcio

nes laborales a desempeñar que también deben ser considerados en la estruc- 
turación del Perfil Selectivo Factorizado especialmente para el área de sis
tematización en la institución; Y también, por el interés teórico que repre- 

senta el mecanismo psicodinámico 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 la institución. 

En resumen se incluyen 5 factores re -estructurados y el FACTOR I -- 
IDONEIDAD sujeto/ puesto- institución, para el diagnóstico/ pronóstico en for- 

ma cuantitativamente expresada; ésto, es de suma importancia también por el

hecho de que factibiliza la implementación del modelo Metodológico a través
de los 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 implantación nacional. 

A continuación se presenta el Perfil Selectivo Factorizado en sus - 
áreas: IMPLEMENTACION e IMPLANTACION: 

Desgraciadamente sin llegar a efectuarse por razones institucionales,_ 
al igual que el proyecto de contar con un test o batería propia del - 
IMSS y adecuada a sus peculiaridades. 
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PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO PARA SUPERVISORA DE ENFERMERIA IMSS. IMPLEMENTACION. 

PERFILES

FACTOR DEL PUESTO: PSICOLOGICO (*) PSICOMETRICO (***) 

FUNCIONES MODULARES. 

1 Supervisión. Evaluación. 
Control de Recursos. Cumpli
mentar re lamentación Vi 7

2

3

4

5

Fuerza Super yoica. 
FACTOR ESPECIFICO. 

Factor " G" del Cattell (**) 

gente. 

Orientación y Coordinación. 
Manejo de personal y Rela - 
ciones Humanas. 

De Contacto Interpersonal
FACTOR DE GRUPO IV. 

Factor " H" del Cattell

y=m x + b= 2. 08 ( X) + 30. 61 para Idoneidad
A" el valor mínimo de y=15. 

Con Idoneidad " A" su coeficiente de corre- 
lación es de + 0. 54

Programeción, Análisis y so- 
lución de problemas. 

Distribuir

Capacidad intelectual ge- 
neral. FACTOR ESPECIFICO
V

Puntaje final del test de Beta, 

cargas de traba- 

jo. Dirigir personal y toma- 
de dicisiones. 

Fuerza Yoica. 
FACTOR DE GRUPO III

Factor "- C-" del Cattell

Con Idoneidad " 8" su r=+.30; Para sub - grupo
con puntaje alto, en que su promedio es --- 

96.%. y=m x+b=. 42 ( X) + 88. 76
Para subqrupo alto el valor mínimo de x= 18

DE LA INSTITUCION

Ajuste General de Persona
lidad. — 

FACTOR DE GRUPO IIyix

Puntaje final ( e) del test de Bell. 
y=m x + b= -. 09 ( x) + 60. 28. Para Idoneidad

El" el valor máximo de x = 32. 

b= -. 67 ( x) + 83. 47 Para idoneidad
A' elvalor máximo de x = 34. 

Con Idoneidad 93" su r= +0. 04
Con Idoneidad " A" su r= +0. 57

Requisito psicológico -no -- 
función- para el desempeño- 
del puesto en la institución. 

Perfil ejecutivo o adecuación
en: Sujeto/ Puesto- institución

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

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

e

La caracterización se encuentra en el manual del test correspondiente. 
Todos los factores del test de Cattell corresponden a la " formaA" del 16 P. F. 
En ningún test o subtest de ésta batería se requiere utilizar las tablas ( para conversión de puntajes) originales. 



PERFIL SELECTIVO FACTORIZADO PARA SUPERVISORA DE ENFERMERIA. 
IMPLANTACION Y SISTEMATIZACION. 

FACTOR PERFIL PROMEDIO ( TO
FACTORIZADO

14. 5 Factor " G" del
1 Cattell. 

2 14. 54 Factor " H" -- 
del Cattell. 

DESVIACION MINIMO DE (***) RANGUEADO POR FACTOR **) 
TIPICA ACEPTACION I. T. M. T. M. S. T. M. OBSERVACI ONES

3. 27 — 15. 0 0- 14 15- 18 19- 20

5. 16

3 76. 73 Puntaje final
del test de Beta. 

15. 0 0, 14 15- 20 21- 26

12. 10 77. 0

4 18. 23 Factor " C" -- 
del Cattell. 4. 07

5 33. 28 Puntaje final
del test de Bell -- 

e) 

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 años (*) 

18. 0 0- 17 18- 22 23- 26

16. 83 33 ( MAXIMO) 

I 58. 5I% Ajuste prome
dio Factorizado. 28. 76 59. 

Escala invertida por procedi- 
miento de calificación del -- 

51- o ns 33- 50 0- 32 Bell: a mayor puntaje, mayor - 
desajuste. 
Representa el grado cuantita- 

0- 58 59- 88 89- 100 tivo de IDONEIDAD para sujeto/ 
puesto -institución en ésta -- 
categorfa. 

Ya que la edad promedio de la muestra es de 34 años y la Desviación tipfca de 10. Factible utilizar las Normasdelmanual ya que son coincidentes. 

Se utiliza solo 3 niveles de clasificación para efectos operativos de la selección de personal: Inferior término - Medio ( I. T. M.); Término Medio ( T. M.); Superior Término Medio ( S. T. M.) 

Este minimo de aceptación para toma de decisiones puede fluctuar según la estrategia a realizar en el proceso se- lectivo, p. ejemplo. + 172Desv. Tipica. 



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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F A C T O R

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: • VS. 
Reservado, aislado, escrupuloso, frío. 

La persona con bajo puntaje ( Sten

de 1 a 3) tiende a ser rigida, fria, escép
tica y retraída. Prefiere las cosas a las - 
personas, y prefiere trabajar sola y evi - 
tar comprometerse en opiniones. Es preci- 
so y rígido en su forma de hacer las cosas
y en sus normas personales. Caractertsti - 
cas convenientes en determinados empleos. 
En ocasiones puede ser escrupuloso obsta- 
culizante y duro. 

A" 

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 carácter, participante, expresivo --- 
emocionalmente, dispuesto acooperar. Aten- 

to y bondadoso, amable adaptable. Prefiere
ocupaciones en las que trate con gentes y - 
situaciones sociales solemnes. Forma rápi- 
damente grupos activos. Es generoso en las
relaciones personales, menos temeroso de - 
la critica, capaz de recordar el nombre de
la gente. 

FACTOR " B" 

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: 
Menos inteligente. Pensamiento concreto. 

más 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
topudiera ser simplemente u n reflejo de - 
baja inteligencia, o puede representar fun
cionamiento pobre debido a " Psicopatolo - 
gia." 

VS. TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO: 
Más inteligente. Pensamiento abstracto, - 
brillante. ( más capacidad intelectual es- 
colar). 

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

NOTA: La tabla que aquí se presenta es la que se ha utilizado en el IMSS

a partir de 1969, año en que se implementa para fines operativos - 

del Departamento de Selección. Se reproduce textualmente. 
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FACTOR " C" 

AfectadoINEY6fiA4eRYWIngéllialmen
te menos estable ( inestabilidad emocio
nal) fácilmente inquietable. ( menos fuer
za del yo). 

La persona con pnntaje bajo en - 
el factor C. Tiende a la baja toleran - 
cia a las frustraciones en condiciones - 

insatisfactorias, voluble y con plasti- 
cidad, evade demandas de la realidad - 
necesarsás, fatigado neuróticamente --- 

irritable, se impresiona y se molesta - 
con facilidad, activo en la insatisfac- 
ción, tiene síntomas neuróticos. ( fo -- 

bias alteraciones en el sueño) " Enferme
dades Psicos6maticas". Bajo puntaje en- 
el factor C. es común en casi todas las

formas de trastornos neuróticos y Psic6
ticos. 

VS. Emocionalmente ésta 1e,renrren aOla 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 - 
resignSndose ante problemas emocionales no - 

resueltos. ( Las observaciones clTnicas de -- 
Shrewd), indican que un buen nivel en C. al- 
gunas veces permite a la persona un ajuste - 
efectivo a pesar de tener núcleos Psicóticos
subyacentes en potencia. 

FACTOR " E" 

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

sumisión) 

La persona con bajo puntaje en - 
el factor E. Tiende a ceder ante los de- 

mSs, a ser d6cil y a conformarse. Es con
frecuencia dependiente, ansioso de una - 
correcci6n obsesiva. Esta pasividad que - 
forma parte de muchos " Síndromes neur6ti
cos". 

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

nado. 

dominio) 

La persona con alto puntaje en el -- 
factor E. Es aseverativo, seguro de sí 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 demSs), y a desconocer a la autoridad. 
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FACTOR" F" 

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. 

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, desprio
cupado. Frecuentemente se le elige como 1T - 
der. Puede ser impulsivo y vivaz. 

FACTOR" G" 

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: VS. 

Oportunista, evade las reglas, siente po- 
cas obligaciones. 

Super yo débil). 

La persona que calificó bajo en - 
el factor G. Tiende a ser incostante en - 
sus prop6sitos. Advenedizo y falto de es- 
fuerzos para los compromisos del grupo y - 
las demandas culturales. Su libertad de - 
influencias del grupo puede llevar a ac - 
tos antisociales, pero en momentos lo ha- 
ce ms efectivo. Al rehusarse a atarse a- 
las reglas hace que tenga problemas somS- 
ticos por la tensi6n. 

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 carScter 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 compañeros a personas - 
muy trabajadoras a chistosos. El imperativo- 
categ6rico de este super yo esencial en el - 
sentido " Psicoanalftico" debe distinguirse - 
del superficialmente similar " yo social ide- 

al del Q3". 

FACTOR" H" 

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

La persona con bajo puntaje en es
te rasgo tiende a ser tfmido, retrafdo, 7..se
catado, alejado. Generalmente tiene senti— 
mientos de inferioridad. Tiende a hablar.= 
y a expresarse don lentitud y dificultad, 
le desagradan los trabajos en que haya -- 
contactos personales, prefiere uno o dos= 

amigos cercanos a grupos numerosos, y se - 
mantiene desconectado de todo lo que suce
de a su alrededor. 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO: 

Atrevido, socialmente audaz, deshinibido, es
pontSneo. 

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 señales de peligro, - 
y consumir mucho tiempo hablando. Tiende a - 
ser emprendedor y a interesarse activamente - 
en el sexo opuesto. 
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F A C T O R " I" 

TENDENCIA AL PONTAJE BAJO: 

Carácter fuerte, seguro de sí mismo, realis
ta, directo. 

La persona con bajo puntaje en el - 
factor I. Tiende a ser prático, realista, - 

masculino, independiente, responsable, pero
desinteresado de elaboraciones subjetivas y
culturales. Algunas veces es inexorable -- 
inamovible), duro, cínico presumido. Tien- 

de a mantener a su grupo sobre bases prácti
cas y realistas sin tonterías. 

VS. 

J

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO: 
Carácter débil, dependiente, sobreprotegido, 
sensible. 

La persona que califica alto en el - 
factor I. Tiende a ser débil de carácter so- 
ñador artístico, femenino, mimado. Algunas - 
Veces demanda atención y ayuda. Impaciente - 
dependiente, impráctico. 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 inatiles. 

F A C T O R " L" 

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: 

Confiado, adaptable, libre de celos, fácil - 
de llevarse 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. TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO: 
Suspicaz, vanidoso, diffcil de engañar. 

La persona qué califica alto en el - 
factor L. tiende a ser desconfiado y debita
tivo. Frecuentemente retraído en si mismo,- 

engreido, 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 PONTAJES DE LOS ESQUIZOFRE
NICOS, PARANOICOS, NO SON CLARAMENTE TIPICOS DEL VALOR DEL FACTOR L, COMO CABRIA - 
ESPERAR. 
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F A C T O R " M" 

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO VS. 
PrSctico, cuidadoso, convencional, regido
por las realidades externas. 

La persona que califica en el fac
tor M, tiende a estar ansioso de hacer -- 
las coass correctas atento de los asuntos
prScticos y atento al dictado de lo que es
obviamente posible. Se preocupa en el de- 
talle, capaz de mantenerse sin perder la - 
cabeza en emergencia. Pero algunas veces - 
le falta imaginación. 

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

La persona con puntaje alto en el fac
tor M, tiende a no ser convencional, desli
gado de los asuntos de todos los días, 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 físicas. --- 
sus intereses algunas veces lo llevan a si
tuaciones irreales acompañados de explosió
nes emocionales. Su individualismo es cau- 
ca de que lo rechasen de actividades en -- 
grupo. 

F A C T O R " N" 

TENDENCIAL PUNTAJE BAJO

Directo, natural, sencillo, sentimental. 
La persona con bajo puntaje en el

factor N tiende a no ser sofisticada, es - 
sentimental y simple. Algunas veces es -- 
crudo y delicado, pero con facilidad se -- 
contenta y se conforma con lo que venga, - 
es natural y espontSneo. 

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 analítico, Su acerca
miento a las situaciones es intelectual.- 
sin sentimiento parecido al cinismo. 
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FACTOR" 0" 

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: 

Pl6cido, seguro de sf, confiado, sereno. 

La persona que califica bajo en - 

el factor O, tiende a ser p16cido y fir- 
me. Tiene confianza, madura y firme. Sin
ansia en sT mismo y en su capacidad para

tratar las cosas. Es elástico y seguro, - 
pero llega al punto de ser insensible -- 

cuando un grupo no va de acuerdo con 61 - 

por lo que puede provocar antipatfas y - 
recelos. 

VS. 

FACTO

TENDENCIA AL PUNTAJE BAJO: 
VS

Conservador, respeta ideas establecidas, • 
tolerante de las dificultades tradiciona
les. 

Conservadurismo) 
La persona con bajo puntaje en - 

Q1 confia en lo que se le ha enseñado 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. As tiende

a oponerse y posponer los cambios. Se in
clina a seguir la tradición, es ms con- 

servador en religión y polftica intelec- 
tual. 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO: 

Aprehensivo, pceocupado, depresivo, afligido. 

La persona que califica alto en ti factor O, 
tiende a ser deprimido, caprichoso, un preo- 
cupado presagioso, melancólico; tiene una ten

dencia infantil a la ansiedad ante las difi- 
cultades. 

No se siente aceptado en los grupos - 
ni con libertad para participar. El puntaje- 

alto en el factor O. Es muy común en los gru
P05 clinicos de todo tipo. 

R " Q1" 

TENDENCIA AL PUNTAJE ALTO: 
Experimentador, critico, liberal, analftico, 

libre pensador. 
Radicalismo) 

Las personas con puntaje alto en el - 
factor Ql, tiende a interesarse en asuntos - 

intelectuales y duda de los principios funda
mentales. Es escéptico 'y crftico hacia idea
tanto antiguas, como nuevas. 

Tiende a estar bien informado, menos
inclinado a moralizar, ms inclinado general
mente a experimentar en la vida, más tolerar -1 - 

te hacia las inconveniencias y los cambios.— 

FACTOR" Q2" 

TENDENCIAS AL PUNTA BAJO: 
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 aprobación y admiración so
ciales. Tiende a seguir al grupo y puede
carecer de resoluciones individuales. No
es necesariamente que escoja se Gregario

mfis bien necesita el apoyo del grupo. 

VS. TENDENCIAS AL PUNTAJE ALTO: 
Auto suficiente, prefiere sus propiás deci - 
siones, ingenioso. 

La persona que califica alto en el -- 
factor Q2, es temperamentalmente independien

te, acostumbrado a seguir su propio camino; -- 

toma sus decisiones y actúa por sf mismo. No
considera la opini6 pública, pero no es nece

sariamente dominante en sus relaciones con 7
otros ( ver factor E) no le disgusta la gente, 
pero simplemente no necesita su consentimien

to y apoyo. 

168



F A C T O R " Q3" 

TENDENCIAS AL PUNTAJE BAJO: VS. 
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). 

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 comúnmente se de
nomina " respeto de sf mismo" y cuida de la- 
reputaci6n social. Sin embargo algunas veces

tiende a ser obstinado. Los líderes efica - 

ces y algunos paranoides tienen un Q3 alto. 

F A C T O R " Q4" 

TENDENCIAS AL PUNTAJE BAJO: VS. TENDENCIAS AL PUNTAJE ALTO: 
Relajado, tranquilo, aletargado, no frustra Tenso, frustrado, impulsivo, sobreexcitado
do. 

La persona con puntaje bajo en el - 

factor Q4 tiende a ser sosegado, relajado, - 
sereno y satisfecho ( no frustrado). En algu

nas situaciones su sobregratificacibn lo -- 
lleva a la flojera y bajo rendimiento, en - 
el sentido que la baja motivación, produce - 
poco ensayo y error. A la inversa, un nivel - 
alto de tensión puede afectar el desempeño - 
en la escuela y en el trabajo. 

La persona con puntaje alto en el -- 
factor Q4, tiende a ser tenso, excitado, in

quieto, irritable, impaciente, frecuentemeñ
te está fatigado pero es incapaz de permane
cer inactivo. En los grupos tiene una visi& 

pobre del grado de unidad, orden y hegemo - 
nfa. Su frustración representa un exceso de
impulsos estimulados pero no descargados. 
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2e2, CONCLUSI ONE S. 

VALIDEZ, 

Para concluir es necesario volver a insistir sobre la diferencia en

tre el Modelo Metodológico propuesto - en tanto que procedimientación total, 

y la batería de tests- - en tanto que instrumental-, puesto que sería conta- 

minar los resultados correspondientes a uno y otro, además de que sería re- 

ducir la calidad de un método previamente establecido con su fundamentación

teórica, a la calidad de los diversos instrumentos seleccionados para la -- 

aplicación de tal método, los cuales conllevan su propia efectividad que -- 

puede ser muy distinta, ya particularizados, a la del modelo en que fueron- 

incluídos, es decir la calidad de las técnicas con que se aplica una teoría

puede variar y es distinta, a la de la teoría por si misma a pesar de que - 

de ésta se deriven aquéllas. Enfatizamos ésto ya que nos referimos en prime

ra instancia al Modelo Metodológico 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

titución a través del modelo metodológico propuesto. Tal afirmación se hace

en virtud de que los resultados encontrados para ésta categoría de tipo eje

cutivo son totalmente coincidentes con los reportes de autores en investiga

ciones para el mismo campo, por metodología diferente. En otras palabras es

aceptable - aunque dificilmente cuantificable-, la Validez " Estructural ( 6 - 

de " Constructo") de nuestro Modelo en la evaluación del rasgo Idoneidad en - 

virtud de que su caracterización resultante por Análisis factorial, es defi

nitivamente congruente con la información investigacional existente sobre - 

los supervisores; por ejemplo Norman Maier (*) cita a MEYER en su estudio - 

Maier, Norman R, F „ Psicología Industrial, p, p. 280- 282, 
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comparativo entre Jefes de grupo con y sin éxito, en donde el rasgo más dis

tintivo es la actitud social, en el sentido de considerar a los demás como - 

individuos con sentimientos y objetivos propios, a diferencia de los dirigen

tes menos afortunados que sólo consideraban a sus propios objetivos y situa
ciones. La actitud social es un equivalente ( dentro del campo) del " FACTOR - 

DE GRUPO IV, DE CONTACTO INTERPERSONAL", detectado como relevante en nues - 

tro estudio de Supervisoras de Enfermería y también dentro del Ajuste Social

incluido en el " FACTOR DE GRUPO II, AJUSTE GENERAL DE PERSONALIDAD". En -- 

otro de los estudios citados por MAIER (*) reportan como diferencia entre - 

funcionarios ( Supervisores de altura en organigrama) y no- funcionarios, las

siguientes características: 

ESTUDIO DE REFERENCIA. MODELO METODOLOGICO

Características de Funciona

rios. 

FACTOR EQUIVALENTE. 

1. Son más dominantes

2. Confían más en s4 mismos

3. Menos Neu' r6ti cos:. 

4. Menos introvertidos

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" 

Cita a Richardson y Hanawalt, Jour. Appl. Psychol., 1944, 28, 308- 317
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En otro estudio citado (*) sucede lo mismo, fécilmente equiparable

en el siguiente cuadro comparativo entre los factores significativos de su- 

pervisores exitosos y ejecutivos de una gran cadena de almacenes (**): 

ESTUDIO DE REFERENCIA MODELO METODOLOGICO

FACTORES DE RELACION SIGNIFICA

TIVA. 

FACTORES GRUPALES EQUIVALENTES. 

EJECUTIVOS

1. Sociabilidad

Carencia de sentimientos de
2. Inferioridad

3. Cooperación ( o ser coopera- 

dor, 

4 Masculinidad. 

SUPERVISORES

5. Estabilidad emocional

6. Serenidad y tranquilidad

7. Cooperación

1, " FACTOR IV: DE CONTACTO INTERPER

SONAL", 

2. " FACTOR II: AJUSTE GENERAL DE -- 

PERSONALIDAD:, 

3. " FACTOR IV: DE CONTACTO INTERPER
SONAL". 

4. Rasgo no medido en el presente - 

estudio por ser grupo femenino - 
exclusivamente. 

5. " FACTOR III: FUERZA YOICA" y -- 
también " FACTOR II. DE AJUSTE - 

GENERAL DE PERSONALIDAD". 

6. " FACTOR II: DE AJUSTE GENERAL - 

DE PERSONALIDAD". y " FACTOR III

DE FUERZA YOICA", 

7. FACTOR IV: DE CONTACTO INTERPER

SONAL", 

CITA MAIER A GUILFORD, J. S. JOUR APPL. PSYCHOL, 1952, p. p. 36, 228- 233

Obsérvese que tampoco en estos estudios destaca el factor Inteligencia

como relevante para el desempeño del puesto. 172



En resumen estos estudios coincidentes funcionan para un modelo meto

dológico igual que el validar un test mediante afro previamente establecido - 

en su validez, sin embargo es dificil un coeficiente de Correlación 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 aná- 

lisis de la Validez Convergente y la Validez Discriminante (*); Es decir, -- 

hasta qué punto correlaciona Idoneidad ( Factor 11 de la Evaluación " 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

Matriz 1. 2. 1. Evaluación " A"/ Evaluación " 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- institución (+. 0. 57, con un nivel de

significancia de 99. 99%); Esto factibiliza cuantificar la Validez Convergen- 

te del Modelo Metodológico en base a su propio instrumental ( o batería) uti- 

lizado en éste estudio. En referencia a la Validez Discriminante obsérvese - 

que el menor coeficiente del factor 11 en la misma matriz, se da en relación

con el factor 5 que mide Inteligencia (+ 0. 07) ( y carente de significancia).- 

Coeficientes que establecen el limite superior ( 0. 57) o Convergente y el li- 

mite inferior ( 0. 07) o Discriminante de la Validez Estructural del Modelo - 

para éste estudio especifico; A reserva de intensificarla en la medida en -- 

que se perfeccione la caracterización de la " elaboración teórica Idoneidad" - 

y de los criterios para cuantificar un Coeficiente de Validez Estructural. - 
Por lo tanto Idoneidad es un rasgo teórico (**) que es necesario caracteri - 

zar para cada caso concreto: De aqui la estructura y función que se le ha da

do a éste Modelo Metodológico como método de investigación en• Selección de - 

Recursos humanos, para definir mediante tal caracterización en forma operacio

nal, el rasgo de Idoneidad. 

MEGARGEE, op. cit., Capitulo 3: vvalidación de Constructos< 

Recuérdese que: La Validéz Estructural es el grado en que un test mide
una elaboración o un rasgo teórico". Anastasi; op. cit., p. 119
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Obviamente la argumentación anterior se dirige a la fundamentación

de la Validez de nuestra procedimentación y sus resultados, y no, a la del

método del Análisis Factorial, sin embargo, a través del presente estudio - 

se puede confirmar una vez más la efectividad de tal método ahora aplicado
a la metodología del proceso selectivo más que una batería de tests, para - 

obtener el grado de Idoneidad a través de la Idoneidad Factorizada. 
Consi- 

deramos que la " Prueba de Realidad" aplicada hasta el momento es satisfac

toria aunque la definitiva se lograrará hasta la implantación del Modelo - 
en un gran número de categorías institucionales y con lo representativo a - 
nivel nacional, así como por sus estudios de " seguimiento" en la etapa de - 
sistematización, preferentemente por medios computadurizados. 

La " Validez Empírica" del Modelo reside básicamente en el procedi- 

miento de Validación mediante empleados de la institución a pesar de que - 
Anastasi (*) hace criticas a éste procedimiento se refieren exclusivamente

a los tests, al instrumental y no al modelo metodológico, 
el cual, implica

la implementación investigacional de los factores psicométricos que habrán
de utilizarse en un proceso selectivo, los cuales, contarán con mayores -- 

probabilidades y facilidades para su validación en aspirantes. 
Por otra -- 

parte hay autores como Cattell (**) que incluso recomiendan la validación - 

sobre empleados como " grupo referencial" en el establecimiento de un per - 

fil propio de una actividad o categoría. En nuestra opinión es recomenda - 

ble aplicar ambos métodos; aunque en este caso de las Supervisoras de En - 

fermerfa no se presenta la validación por aspirantes debido al reducido nú
mero para esta categoría especifica, existen otras categorías de población
mayor en las que hemos encontrado las mismas normas preestablecidas para - 
los tests (*) sobre todo de personalidad más que los de aptitudes especia- 

les. 

Anastasi, op. cit. .0g. 429

Cattell, op. cit., capitulo: Orientación y Selección 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 le interesa a la Institución es el buen
empleado, más que el buen aspirante, mismo que forma parte de una población
de menor representatividad que la de empleados actuales, y por lo menos con
cierta permanencia en la organización. 

Este tipo de validez Empírica ( establecida sobre empleados), propor

ciona mayor Fiabilidad al modelo para la 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 aplicación del Modelo, a manera de establecer su mecanismo

predictor y sus componentes psicométricos con potencial predictivo. 

Consecuentemente la validez Empírica es de especial importancia por

sus efectos sobre la Fiabilidad del Modelo; y consideramos la Fiabilidad -- 
del modelo bastante aceptable no sólo por su procedimiento al respecto, 

si- 

no también por lo correspondiente a los instrumentos que se utilizan bajo - 
los requisitos especificados en la sección denominada: El Instrumental. 

Hasta aquí los temas que se han tocado giran alrededor de la res -- 
puesta al Planteamiento de problema descrito en la Sección El Proyecto, res

puesta que permite la confirmación positiva también del logro 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 medición y descripción de la Idonei- 
dad ( objetivo de método), se hace necesaria su caracterización en cada oca- 

sión, o sea que la " elaboración teórica" debe ser definida operacionalmente

para cada categoría, puesto o situación en que se aplique el modelo propues

to; hasta en tanto se reúna suficiente información para considerarla con -- 

sus propios principios teóricos, sus leyes y su tecnología de procesamiento

que permitan la generalización como metodología básica para la selección de
personal, y para la investigación que tecnifique los medios de evaluación - 
comportamental en forma objetiva y tan necesaria para los sistemas institu- 
cionales dirigidos al factor humano. 
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LIMITACIONES DEL MODELO, 

Otra limitación que se debe reconocer en el Modelo, es la falta de
criterios " objetivizados" y " operacionalizados" para determinar el proceso

de integrar o de " ensamblar" las funciones psicológicas correspondientes a

las funciones laborales, que se desempeñan en una categoría - institución, - 

es decir, hasta el momento queda en función de la capacidad profesional -- 

del psicólogo la correspondencia entre el perfil psicológico y el perfil - 

funcional del Puesto. El asignar una determinada función o actividad como - 

propia de una determinada función o rasgo de personalidad requiere de un - 

extenso conocimiento del puesto, de la institución y del campo de la psico

metría: clínica, social, industrial, así como por supuesto de la selección

de personal, todo lo cual está sujeto a la capacidad y preparación del psi

cólogo para hacer investigación y selección. Esta limitación se encuentra - 

estrechamente vinculada a la problemática definicional e interpretacional- 

de los términos y conceptos psicológicos, y que cae fuera de esta tesis, - 
en el campo de la epistemología de la psicología. 

Por otra parte y pasando a la Validez y Fiabilidad propiamente del
instrumental utilizado en la investigación, se debe confirmar los modera - 

dos (*) coeficientes de correlación reportados en otros estudios (**) den- 

tro de este campo de la Validez Psicométrica, así como confirmar la falta - 

de criterios adecuados para la validación de tests. Esta conclusión 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 Evaluación " A" ( por -- 

tests) y la Evaluación " B" ( por comité de jueces -jefes), que en su - 

factor 11 ( ó ajuste al puesto) correlacionan en + 0, 28

EBEL, ROBERT L., op, cit., pp, 88- 101, revisa la situación de la va

lidez de los tests; y fundamenta la prioridad de la significación - 
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, 
176



Consideramos que la anterior afirmación, debe extenderse a los tests

objetivos"( actuales) de la Personalidad, por las mismas razones y porque ló- 

gicamente los tests no estan hechos para medir la conducta " empleado exitoso" 

y cuando se discrimina entre exitosos y fracasados es sobre bases del azar - 
y no de la lógica, 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 válida medición por tests. Esta es una de las razo - 

nes que obligan a buscar un modelo metodológico para tal efecto y no un test, 

ni una batería de tests, por extensa que esta fuera, a menos que tenga un -- 

procesamiento investigacional previo para tal fin y delimitando perfectamen- 

te su caracterización aplicativa. No estamos en contra del usn de los tests - 

sino por la concientización de sus limitaciones, para no prometer como psicó

logos, como seleccionadores o psicdmetras más de lo que es posible cumplir. - 

Ejemplo concreto es la frecuente queja del usuario -jefe de los candidatos se

leccionados: " no trabaja bien", " no están identificados con la institución", 

cuando lo que se le entrega para contratar es apenas un aspirante a trabaja- 

dor, con posibilidades de llegar a ser un buen trabajador dependiendo de una

gran cantidad de variables propias del contexto institucional y del puesto - 

específico, así como de la calidad del jefe que lo dirija y de la capacita - 

ción que se le proporcione, entre otras variables. 

Sentimos que algo falta si no reportamos concretamente las conclusio

nes sobre el instrumental aquí utilizado, es decir; a) el test 16 factores - 

de la 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 continuación en forma breve y de resumen lo -- 

que se ha reportado a lo largo de este informe de Resultados: 

1.- La Validez Empírica por Criterio Externo de ésta batería no es - 

aceptable, es decir lo que miden los tests no correlacionan con - 

lo que miden los jueces -jefes para la muestra investigada de em - 
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pleados de la categoría Supervisora de Enfermería en al Delega

ción Regional Veracruz Norte del IMSS. 

1. 1. El criterio Externo por Comité de Jueces -Jefes resulta de

insuficiente validez interna para su utilización en la va

lidación de la batería aplicada de tests " objetivos" de - 

Personalidad. 

2.- La Fiabilidad ( por test -retest) de la batería 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 la personalidad y no estados transitorios de - 

mayor ductilidad al cambio, aspecto importante para la capaci- 

dad predictiva de la batería aplicada a la Selección de Recur- 

sos Humanos, 

3.- La Validez Factorial detectada es aceptable para varios compo- 

nentes psicométricos ( componentes " e" del Bell, " H" del Ca --- 

ttell) y lo más importante, factible de incrementarse en su sa
turación del " FACTOR GENERAL I IDONEIDAD". 

4.- La f'actorialización del instrumental utilizado, permite detec- 

tar los factores fundamentales del Perfil Psicológico de la ca

tegoría investigada para ser utilizada en el " PERFIL SELECTIVO

FACTORIZADO", y que, implementado sobre empleados actuales de - 

la institución, posibilita desarrollar su potencial predictivo. 

5.- La Entrevista -Dirigida, manifiesta posibilidades para la detec

ción de la Idoneidad, obviamente coincide más con el Comité de

jueces que con los tests; pero se ve más 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.- El Análisis Factorial aplicado a la batería 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. El " Factor gene - 

ral" y los " grupales" fundamentan básicamente la definición -- 

operacional del " rasgo teórico": " FACTOR I. IDONEIDAD, en cuan

to a su contenido o perfil caracterológico en ésta categoría - 

de tipo Ejecutivo. 

7.- Se debe diferenciar la no aceptable Validez Empírica de la ba- 

tería de tests, de la aceptable Validez Estructural del Modelo

Metodológico; Ya que la primera se refiere específicamente al - 

instrumental utilizado, a diferencia de la segunda que se re -_ 

fiere a la procedimentación total, al conjunto de métodos em - 

pleados, y que es, fundamentalmente la razón de ser de ésta te

sis, es decir, la experimentalización de un Modelo Metodológi- 

co para la Investigación en Selección de Recursos Humanos. 
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CONCLUSIONES AL ESTUDIO DE LA CATEGORIA INVESTIGADA, 

A través del estudio de la " Idoneidad Sujeto/ Puesto- institución" de

éste grupo/ categoría, es factible establecer su perfil psicológico en un -- 

primer nivel, mediante el rasgo caracterológico más 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 señales 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 análisis mediante el perfil psicométrico factoria- 

lizado, que permite mayor profundidad en cuanto a rasgos subyacentes del -- 

perfil psicológico correspondiente a la Supervisora de Enfermería en al De- 

legación Veracruz Norte del IMSS, en base a la Idoneidad Factorizada. 

La " Idoneidad Factorizada" para ésta categoría de' tipo ejecutivo se

encuentra constituido por varios factores de grupo que la caracterizan ( y

la operacionalizan en su definición) fundamentalmente por un buen ajuste

general de personalidad ( FACTOR II) que comprende las áreas: familiar, de

salud, social y emocional en sano equilibrio intern -externo de la persona

con su contexto sociocultural. 

Así mismo se caracteriza por su capacidad de contacto interpersonal

FACTOR IV) que comprende la comunicación cara -a - cara o Relaciones Humanas - 

y más específicamente, se refiere a personas socialmente desinhibidas, es - 

pontáneas, emocionalmente expresivas, alegres, entusiastas, que frecuente - 

mente se les elige como líderes, con intereses vocacionales de servicio so

cial y de tipo verbal, además participantes y abiertos, calmados y afectuo- 

sos que prefieren ocupaciones en las que traten con gentes y situaciones so

ciales. 



M, Igualmente destaca del Análisis 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 ' sólida 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 éste factor de fuerza Yoica contiene notoriamente mayor " satura- 

ción 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 éste grupo con funciones directivas ( en nivel bajo del --- 

cuerpo de gobierno) en la OrganizaCi6n de una Clínica -Hospital IMSS. 

La revisión conceptual de los anteriores factores de grupo nos in - 

clina a concluir como " Factor general" ( o subyacente) del perfil psicológi- 

co a la estructura del Yo, comprendiendo por su marco teórico psicoanalíti- 

co a los factores grupales anteriormente expuestos. Por supuesto que éstos - 

factores no definen - aunque quizá operacionalizan-, en su totalidad al EGO, 

más bien forman parte de su estructura y función extensamente conceptualiza

da por autores psicoanalistas y que forma parte de una de las teorías de -- 

Personalidad de mayor aplicación en Psicología y Psicometría. Por lo que, - 

la " elaboración teórica" del Yo nos permite entrar a la psicodinamia de és- 

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 característica descrita por Laplanche Y -- 
Pontalis*: " 1 de e2 punto de vista tópico, e2 yo se encuent= en una neta - 

cien de dependencia, tanto neapecto a . las rae.iv.indicaciones del Etto como -- 

a' .loe Ámpetitiibs ddt Supe& Yo y a taz ex í.genc L.ah de ta neaf idad. A.cnque se

p&esen-ta como mediadora, encargado de Los Lntecesea de la totalidad de . Ca -- 
pe cona, su au.tonomta es punamen. e netat va" y continúa un poco más adelan- 

te:" Con4JdefAndo! o como un apahato adaptaUvo di5ecenciado a pafitk -- 

det. EUo en vit.tud del Contacto con £ a tent dad exte lora

Laplanche, J. y Pontalis, J. B., Diccionario de Psicoanálisis. 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 " térmi

no Medio" según 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 líder aunque se le elija inicialmente por la misma- 

razón, Sobre ésta afirmación hay estudios como el de Cattell**, con el -- 

cual coinciden nuestros resultados; él reporta en dirigentes, como rasgos

relevantes; a) mayor fuerza del yo y del Super yo, b) más extrovertidos y

c) inteligencia por encima del promedio; y dice: ' Respecto a to pubneno,- 

Pcc . i.ntet gencia) Existen unas cien/ 4A puuebas de que es bueno que e2 di- 

u.igente sea más inteLígente, peno no demasiado . enteEi,gente. Si ta dí6enen

cía es demasiado guinde et tidelcazgo se pieÁde" 

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 fundamentación teórica de las funcio

nes y contexto laboral del ejecutivo -:tipo y su desempeño personal. Tal

estructura Yoica permite su tolerancia a la frustación, 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 ése nivel intermedio para la problemática operativa de la or

ganización. 

No relevancia en el Procesamiento factorizado de la batería psico- 
métrica. 

Cattell, op. cit., p. 319- 321

Cattell, op. cit., p. 320
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Dentro de ésta dinámica se encuentra la psicopatología 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 más - 
bajos en su área sociopsicológica ( 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 patología manifiesta, con buena capacidad de - 
relación social y de inteligencia, así como rasgos de carácter 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 llegan a especificar un factor general - 

de personalidad para el grupo estudiado - así como su psicodinamia-, sino -- 

que establecen un inventario de " factores significativos" sin llegar al --- 

rasgo crítico" que podría llegar a utilizarse como criterio de éxito para - 

tal ocupación, actividad o profesión, con mayor validez que muchos de los - 

que se emplean actualmente y éste es un camino más prometedor que el de con
trolar todas las variables situacionales o conductuales, como dice Maier: - 

E4 digcit que tats medíida4 de peltsoncL dad tengan gran vabon pana eebeccio

nan supehvisone4 hazta que exista un mejor acuehdo : sobre to que constituya - 

una buena supe v.ísión (*) Consideramos todavía más difícil que se llegue a - 

tal acuerdo; y suponiendo que se llegase habría que implantarlo en las di - 

versas instituciones y en sus diversos niveles directivos, que es todavía - 

más difícil, 

Sin embargo sabemos que una de las limitaciones de este estudio so- 

bre Supervisoras de Enfermería reside en la necesidad de investigar el tipo

de autoridad o tipo de supervisión 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 dirección (**), ya que se repor

MAIER, op. cit., p. 281

Mier op. cit., p. 280- 281
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ta alta correlación entre actitud hacia el Supervisor y productividad (+ 0. 86

LAWSHE, citado por Maier, op, cit, p. 129- 131); y se ha extendido ampliamen- 

te dentro del Desarrollo Organizacional (*), el enfoque directivo sobre és - 

tas bases: productividad/ Relaciones Humanas; representa el marco referencial

que recomendamos para continuar el estudio de ésta categoría ejecutiva del - 

IMSS que actualmente (**) confronta algunos cambios importantes a nivel na - 

cional y que consideramos son derivados de la situación de " cuello de bote - 

lla" en que se encuentran ubicadas organizacionalmente en forma semejante a - 

otros mandos intermedios e inferiores, inclusive otras categorías como la -- 

Asistente Social, que no es de tipo ejecutivo, confronta una situación pare- 

cida entre el Derechohabiente y la Institución con toda su problemática deri
vada. 

Consideramos, desafortunadamente, que la limitación mencionada para - 

nuestro estudio, resultaría fuera de objetivo para ésta tesis; centrada --- 

prioritariamente en la experimentalización de un modelo metodológico, mas -- 

que en el estudio sociopsicológico de una categoría del IMSS, que de todos - 

modos resulta interesante, ( a modo de justificación) ésta breve nota intro - 

ductoria al respecto, ya que forma parte también del " seguimiento" de la -- 

socio- psicodinamia del grupo investigado. 

Hemos llegado al final de las conclusiones, de la investigación aquí

reportada, y de la tesis; A pesar de que sentimos que falta mucho por hacer - 
en la investigación por parte de psicólogos del Instituto Mexicano del Segu- 

ro Social, preferentemente para el campo de la PSICOLOGIA LABORAL Y SOCIAL, - 

nuestra propuesta de Modelo Metodológico es una alternativa para hacer inves

tigación, sin embargo lo importante es HACER INVESTIGACION, y ésta, es nues- 

tra propuesta en última instancia, 

Blake y Mouton; El Modelo de Cuadro Organizacional Grid, Serie Desa - 

rrollo Organizacional No, 3

En este año - 1981- se estudia la posihilidad de desaparecer la catego
ría ( objeto de éste estudio) del IMSS, en forma definitiva. 
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