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PROLOGO

En la tarea de un psicoélogo del 4rea del trabajo, el
conocimiento de las técnicas de reclutamiento y seleccion de
personal son de gran importancia para el desempefio de sus
funciones. La falta de este conocimiento provoca infinidad de
dificultades que reducen su propia eficiencia, le impiden alcanzar
sus objetivos y no le permiten visualizar las neccsidades reales de
una empresa en cuanto a la seleccion de individuos productivos,

Los tltimos afios me han llevado a apreciar las dificultades que
se presentan en el sistema de seleccion de cualquier empresa que
aplica examenes psicométricos en la seleccién de personal.
Igualmente se ha comprobado la importancia decisiva de algunos
factores del proceso de seleccion en la evolucién de la moderna
empresa.

Mi proposito como psicologa del area del trabajo es
incursionar en el terreno de la seleccion de personal sin exdmenes
psicométricos, presentar al psicblogo recién egresado una
panoramica de lo que puede resultar el no aplicarlos, que le
permita al menos jerarquizar y establecer métodos no establecidos,
y facilitar mediante estrategias y puntos de vista una soluciéon a
este problema, asi como las fallas que trascienden al no aplicar
examenes psicométricos. |

No podemos dejar de mencionar que la seleccion de personal
no es el unico factor que interviene en el desarrollo de una
empresa, aunque si uno de los mas importantes es el hombre,
el empleado... los recursos humanos.

Es labor de la direccion propiciar y mantener un cambio
positivo para que los empleados pucedan alcanzar nuevos y mejores
niveles de realizacion.



La energia esta relacionada con la vitalidad y el vigor de una
organizacion y su capacidad de activar e incrementar la realizacion
y el crecimicnto; es el nivel de fuerza fisica y psiquica que permite
a los individuos llevar a cabo labores, desarrollar y mantener
relaciones y pensar creativamente. Cuando una empresa
experimenta la presencia de energfa negativa se enfrenta a
insatisfaccion, a un mal desempeiio de labores por parte de sus
empleados.

Hay que recordar que los individuos y las organizaciones
tienen grandes poderes de transformacion. Bajo tension, los
individuos con frecuencia transforman sentimientos de
resentimiento en manifestaciones fisicas, como ausentismo,
enfermedades psicosomaticas, (tlceras; al estar consciente de ello
podemos redirigir la orientacién negativa hacia positiva.

En esta empresa, en la que se llevo a cabo esta investigacion,
una de las caracteristicas es esperar mucho de la gente, apoyarla,
mantenerla responsable, confrontarla y sobre todo ser claros y
honestos con ellos, sin dafarles nunca su autoestimacion, no
ignorar la negatividad, aceptarla como una realidad, buscar las
causas y encontrar las estrategias para transformar la energia
negativa en positiva,

Nuestro propésito en el presente trabajo es intentar demostrar
si la seleccion de personal llevada a cabo en esta empresa es
adecuada o si se pudiera mejorar con la aplicacion de pruebas
psicométricas, presentamos una breve descripcion histérica, el
procedimiento de la investigacion y finalmente la presentacion de
resultados y conclusiones del anilisis de una muestra determinada.

Durante el desarrollo de este trabajo tropecé con varios
obstaculos, la falta de bibliografia, el problema metodoldgico y,
~ por supuesto con mis propias limitaciones personales.

Estoy conciente de que esta investigacion pudo ser mejor. Sin
embargo sé también que adquir{ grandes conocimientos y esto
gratifica el gran esfuerzo desempeiiado.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA
DEL TRABAJO EN MEXICO DE 1973 A 1983

La mayoria de los datos expuestos a continuacion se
encuentran en el libro “Una década de la Facultad de Psicologia
1973-1983" Caprtulo La psicologfa del trabajo en México de
Darvelio A. Castafio y Graciela Sdnchez B.!

La expansion industrial en México, en los afios setenta es de
trascendente importancia, el desarrollo empresarial crece debido
a la modernizacion de los instrumentos de trabajo, desde el punto
de vista de procesos tecnolédgicos, materiales y de funciones
administrativas.

Con estos cambios, la psicologfa aplicada a la industria se
intensifica; los psicologos entran con fuerza en el area de seleccion -
y capacitacion de personal, trabajo que antes hac;an profesionistas
de otras 4reas.

Se empiezan a organizar despachos de asesoria en Psicologia
del Trabajo, se hacen intercambios de psicélogos extranjeros con
psicologos mexicanos y asf la transferencia de la psicologia
industrial en México, traida por los Estados Unidos, fue tal que se
empezo a relegar a los psicologos mexicanos, Con el tiempo esto
se fue disminuyendo hasta que en el afio de 1983 los psicélogos
mexicanos del trabajo cuentan ya con el reconocimiento y
capacidad suficiente para valerse por s{ mismos.

En 1971 en la Universidad Nacional Auténoma de México
suceden acontecimientos realmente importantes en relacion con la

1 “Una década de la Facultad de Psicologia 1975-1985" Capitulo La psicologia

del trabajo en M éxico, Castafio A, Darvelio, Sinchez B. Graciela, Facultad de Psicologia,
México, 1983,



enseiianza de la psicologia en México. Fue el aito en que se
aprobd un nuevo plan de estudios que ya inclufa el drea de
psicologia del trabajo cn los tltimos semestres de la carrera. En
ese aio la Secretaria de Educacion Piblica aprobé cl
reconocimiento de la psicologia como una profesion.

Fue asi’ como la enseiianza de esta carrera se amplio en varias
universidades del pais.

En 1975 en Acapulco, Gro., se realizé el primer Congreso de
Psicologia Industrial; sc cre6 en México la Asociacion de
la Psicologra Industrial; fundada por el doctor Carlos Gomez
Robleda (pionero de la psicologfa industrial en México).

El desarrollo de la psicologfa industrial en México ha sido
producto de varios aspectos, tanto laboral como educativo, todos
_ellos dentro de los procesos de modernizacion que ha vivido el pars

desde 1945.
En 1971, se aprobo el plan de estudios y se definieron las
“especialidades, asf el alumno podfa cursar en los {iltimos
semestres de la carrera, entre ellos se encontraba la de psicologia
del trabajo; el doctor Darvelio Castafio, fue nombrado jefe del
Departamento Académico Administrativo.

A partir de ese momento se sustituye la palabra “industrial”’
por “trabajo” ya que la primera se consideraba limitada respecto
al tipo de organizaciones, desde entonces la especialidad de
Psicologra del Trabajo continta vigente.

En los ultimos dicz afios, la poblacion de estudiantes ha
crecido considerablemente, ya que la Psicologra del Trabajo ocupa
un segundo lugar ¢n cuanto a inscripciones en ¢l area, (El primer
lugar desde hace muchos afos, lo conserva la psicologia clinica.)

Dentro de las dreas de principal interés se encuentran:

e Capacitacion y desarrollo de Recursos Humanos en el
trabajo,

® Seleccion de personal.

e Ergonomia.

e Conducta organizacional (motivacion, liderazgo,
comunicacion, ctc.)

En 1979, se vuclve a aprobar el curso de posgrado en
especializacion, Comportamiento Organizacional (en 1971



desaparecio por [alta de maestros), creado para el Colegio de
Ciencias y Humanidades y la Facultad de Psicologia.

Hasta 1975 el psicologo se dedicaba exclusivamente a seleccion
de personal, aplicando pruebas psicologicas y entrevistas, para
1983 las funciones del psicblogo del trabajo se han ampliado a:

® Administracién de personal..

® Seleccion de personal.

® Reclutamiento.

® Capacitacion.

® Programas de induccion de personal.

© Programas de motivacion de incentivos,

También los psicblogos empiezan a colaborar en planes y
programas de cambios planificados cn la organizacién, higienc y
seguridad en el trabajo y en problemas de ergonomfia.

México seguira avanzando en los procesos de industrializacion
y en el crecimiento demografico previsto, el que necesitard de
nuevos empleados.

Por tanto, el psicélogo tendra un amplio campo de accion.

El panorama socioecondmico, politico y cultural nos permite
ver que México necesitara cada vez mas de personal calificado. La
productividad del pafs debera elevarse, y ademas de ingenieros,

.quimicos, bidlogos y agronomos, sera urgente contar con
investigadores y profesores en ciencias sociales y administracion,
sera aqui donde el psicdlogo educativo, social y del trabajo jugaran
un importante papel en el desarrollo de nuestro pais.

A. Seleccion de personal

Hay pocas definiciones de seleccion de personal;

Schien; “Conjunto de técnicas, psicométricas o no, que sirven
para seleccionar a las personas mas aptas para un determinado
puesto de trabajo”?

‘Dunnette y Kirchner describen el procedimiento seitalindolo
c6mo por medio de la seleccion se pretende buscar a la persona
adecuada en el puesto solicitado. Por ejemplo, un puesto donde

2 “Pyicologia de la Organizacién “'E. H, Schein, pég. 27, Edit, Prentice Hall,
México, 1972, .



se necesita de una maquina de comp osicién puede ser usado
solamente por una persona que sepa operarla o que ha demostrado
que tiene las aptitudes necesarias para aprender el trabajo. Para
lograr esto, el seleccionador tiene que establecer una organizacion
de personal.

Fernando Arias Galicia dice que “la seleccion de personal es un
procedimiento para encontrar al hombre adecuado que cubra el
puesto adecuado a un costo también adecuado™

Arias Galicia generaliza todas las posibilidades y alternativas
que se pueden emplear en la seleccion de personal.

En este procedimiento se pueden tomar en cuenta:

Pruebas psicologicas, de rendimiento, entrevistas, etc. Lo que
se busca es siempre encontrar al hombre adecuado que reiina las
caracteristicas para cubrir el puesto adecuadamente.

Los procedimientos empleados para la seleccidn de personal y
contratacion del mismo son tan variados de una empresa a otra,
que el seleccionador se ve obligado a conocer la filosoffa y los
propositos de la organizacién, asi como los objetivos generales por
departamentos y por secciones.

Dentro de las costumbres clasicas de seleccién citaré:

a) Las recomendaciones. Funcionarian si quién recomienda
nos diera datos que necesitamos del recomendado. Pero ya
en la practica siempre resulta que el recomendador exagera
las cualidades del recomendado y 2 su vez oculta o
desconoce defectos y ademds es muy insistente para que su
recomendacion sea atendida antes que cualquier otro
asunto,

b) La “maravillosa” intuicién de una persona que juzga a
primera vista. “... este es por lo menos mds justo, aunque
aqui lo que predomina es la personalidad externa del :
aspirante y los prejuicios del que selecciona”.*

¢) Examenes rutinarios. Eliminan a la persona de momento
no preparada, pero no dicen nada acerca de las cualidades
que para la tarea u otras tareas tiene la persona que

3 «“Administracién de Recursos Humanos” Arias Galicia, Fdo., pég. 257, Edit.
Trillas, México, 1973,

4 “Como seleccionar nuestro petsonal" Blanco Cohen, C. Edit, Limusa, México,
1975, pig. 86.



elegimos o rechazamos. Son demasiado generales o poco
profundos, por lo que en general no cumplen con la misién
para la que fueron elaborados. Se deben tomar en cuenta
las circunstancias y no olvidar el trabajo que la persona
realizaba antes y que sin duda, ha de influir en el resultado
de las mismas. Muchos de los errores que se cometen en
estos examenes pueden ser corregibles con una breve e
inmediata formacion profesional,

d) Certificados de las empresas donde trabajo antes el
aspirante al puesto, como titulos y diplomas.

Son validos como referencia de una experiencia y unos
estudios.

La seleccion de personal es un proceso dificil que resulta
costoso, y a veces, contraproducente. Lo que llamamos “seleccion
negativa” es una realidad que existe, contratando malos
candidatos. A pesar de la gran variedad de procedimientos para
seleccionar, pricticamente la gran mayoria de las organizaciones,
ya sea parcialmente o totalmente, emplean los pasos del modelo
presentados en la figura 1.

METODOS DE SELECCION SISTEMATIZADOS

En la seleccién de personal para las industrias emplean dos
métodos generalmente:

1. Solicitud de empleo
2. Laentrevista de personal

El objetivo de llenar la solicitud de empleo es reunir los datos
personales, profesionales y familiares que nos sirven de base para
iniciar la entrevista personal.

Datos personales, quiénes dependen del solicitante, residencia,
informacion laboral, empleos anteriores, informes (de empresas
anteriores) cultura, servicio militar, participacion social (miembro
de clubes, equipos de deportes, etc.), afiliacién al seguro social,
situacion econdémica, datos fisicos familiares, trabajo de los demés
miembros de la familia, parientes o araigos cn la misma empresa,
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FIG. 1. MODELO DE UNRBRECK

Modelo del preeso de seleccion de personal que emplean comunmente las
compariias con los siguientes pasos a seguir (modelo propuesto por Unrbreck) ‘Mental
alertness test in selecting exployees personal 1936, 12, 229, 239.



La entrevista de personal

En la cual el entrevistador se pone en contacto con el
solicitante directamente.

Utilizacion de los tests.

“Es un procedimiento de establecer relaciones entre causas y
efectos”’

Las condiciones que hay que tener en cuenta al elegir un
. examen psicotécnico son las siguientes:

. Que los tests sean discriminativos

. Que estén tipificados o normalizados
. Que sean fiables

. Que sean validos

Practicos

. Economicos

. Actuales y agradables

N O 00N

Discriminativos

En cierto modo, se asemejan a un concurso hipico que
reproduce los obstaculos de una carrera por el campo, los
obstaculos deben estar preparados de tal forma que los candidatos
pasen los buenos y caigan en los malos, ddndonos resultados
separados y discriminados (con puntuaciones distintas) que nos
eviten dudas en el momento de la seleccion de candidatos.

Tipificacion

La comparacion e interpretacion de los resultados tiene que
hacerse con respecto a sujetos normales, no con respecto a
superdotados, esto es lo que se conoce como tipificacion. En
procesos estadisticos se buscan siempre los datos del méaximo de la

5 Blanco thcn, C. op. cit., pag. 2.



poblacion, pero de no hacerse esto, se busca una muestra
representativa que corresponda a un grupo centrado o normativo,
asi se consigue una escala de clasificacion.

Fiabilidad o precisién de un test

La fiabilidad supone el grado de constancia que tienen las
medidas efectuadas como un test, es decir, que usandolo
esperamos ser conscientes al examinar a los candidatos. Un
test es preciso cuando los resultados son consistentes, la
fiabilidad se determina cstimado el grado de correlacion que tiene
consigo mismo, también entra aqui la facilidad grande o menor
de interpretacion de resultados, no solo deben ser faciles de
interpretar sino que nos deben llevar a conclusiones concretas.

Validez

Un test serd valido, si la informacion que nos da corresponde
a las cualidades que nos interesan, a las exigencias que tienen las
~ tareas para las que necesitamos al personal. :

Correlacion

El método mas riguroso de medir la validez y fiabilidad de un
test es determinar el coeficiente de correlacion, este es un modo
general, expresa una relacion entre dos o mas series de cosas, y este
se obtiene matematicamente mediante un analisis de los datos
estadfsticos.

Condiciones complementarias

‘ Es importante que los tests sean practicos para que se
comprendan bien sin instrucciones e interpretaciones, que sean
- economicos, que el costo esté en proporcion con la eficacia



obtenida y agradable con el fin de captar en lo posible el factor
interés.

ERRORES CARACT E}RfSTICOS Y PROBLEMAS
DE INTERPRETACION EN EL USO DE TESTS

No debemos olvidar que adn las estadisticas mas rigurosas no
nos pueden dar una interpretacion correcta,

En general existen tres tipos de errores que se producen
en la mayoria de los exdmenes psicométricos, como por ejemplo:

a) Los que originan las condiciones en que se realiza la
experimentacion. Para los niveles operativos, crea una
tension nerviosa el solo hecho de tener que enfrentarse a un
examen psicométrico, el aspirante debe encontrar un lugar
de espera agradable, debe recibir todas las explxcacxones
sobre lo que tiene que hacer.

b) Los debidos a condiciones ecologicas. Relaciones
existentes entre los seres y su medio.

¢) Los debidos al caracter propio del individuo y ala
modificacion de sus actitudes afectivas en el transcurso del
examen.

No son frecuentes los casos en que la actitud afectiva del
sujeto se haga critica, pero existen en los sujetos orgullosos,
impulsivos o imprudentes esta situacion que crea en ellos un
espiritu de competicién que determina reacciones precoces o
irreflexivas, pueden retraerse en poner todo el interés en la
realizacion del test o pueden considerar invalido el mismo, dando
siempre una respuesta incorrecta.

En cambio en sujetos timidos, vacilantes o inseguros, a los que
un pequefio éxito inicial puede ser suficiente para hacerles actuar
en un estado anormal de euforia, casi una coincidencia les ha
permitido disponer de un esfuerzo nervioso que dificilmente es
mantenido en las condiciones normales de trabajo.



La entrevista socioeconomica

Su objetivo es obtener los datos suficientes sobre la conducta
de la persona en su hogar, en su trabajo y en sus relaciones sociales
y familiares.®

Las graficas de expectancia

Es quiza el método mas directo y significativo para expresar la
exactitud predictiva de los instrumentos de seleccion, consiste en
relacionar dos caracteristicas o eventos en dos grupos de
solicitantes con fines de predecir al realizar la seleccién de
personal.

“Para que la seleccidon tenga la misma eficiencia, es decir, que
mantenga una proporcion determinada de personas con éxito
en el trabajo debemos incrementar la exactitud de la técnica
de seleccion de acuerdo con el incremento de la proporcion de
la seleccion y en la tasa del éxito.””?

Seleccion por objetivos

- En 1971 el licenciado Alvaro Jiménez O., propuso otro
modelo de scleccion, “Seleccion por objetivos” que se basa en la
observacion directa en la medicion de la conducta observable y en
el registro de resultados.®

B. Antecedentes Internacionales

“Las caracteristicas de la conducta de un candidato son las que
lo hacen apto’®

6 “La seleccion de personal. Goémez Robleda, Carlos, Art, publicado enla
Revista de Personal, México, agosto, 1956,
7 “Psicologia Industrial” Dunnette y Kirchener, Edit, Trillas, México, 1872,
8 Apuntes del seminario de seleccién por objetivos impartida por el Licenciado
Jiménez,
9 “Psicologia industrial” Krug E, Robert, Tomo 3 pég, 150, Biblioteca del
. ejecutivo modemo, México, 1972,

10



El proceso de seleccion se ha usado desde siempre, ha sido un

requisito para escoger al hombre adecuado mas apto para una tarea

especifica.

Uno de los primeros intentos de aplicar los descubrimientos de
la psicologia experimental a los problemas de la industria fue
realizado por Frederick Taylor (1906-1915) en su estudio de
tiempos y movimientos para obtener mejor rendimiento de los
trabajadores.

Implanto un sistema de organizacion para la direccion de
talleres de una empresa de construccion mecanica, con dos ideas
fundamentales:

1. La necesidad de los jefes de taller de reforzar en accion y de

los capataces mediante la creacion de un estado mayor.

2. La negacion del principio de la unidad de mando. Taylor
fue el creador de los métodos de analisis minuciosos y
precisos de las condiciones en que se ejecuta el trabajo
del obrero. Taylor manifesto la gran responsabilidad
que recae sobre los jefes de un gran taller de construcciéon
mecanica. Estos jefes no pueden cumplir sus
responsabilidades si no reciben ayuda. Para lograr esto,

- F. Taylor nombro especialistas que dependian
directamente del jefe, quien a su vez esta capacitado
para competir con cada especialidad, y lo liberan de
intervenciones multiples que absorben gran parte
de su tiempo.'?

En 1913 se publicé la primera obra sobre psicologia industrial

en “The psychology of industrial efficiency’’ de Hugo
.Munstenberg.!!

No eran pocas las compaiifas en que los métodos utlhzados
para elegir futuros empleados bordeaban las tacticas del ocultimo
y misticas; la grafologia (juicio de la personalidad con base en las
caracteristicas de la escritura), fisiognomia (juicio de la
personalidad con base en la forma de la cara o cabeza), frenologia
(juicio de la persona con base en la forma y contorno del craneo).

10 “Principios de la administracibn cientifica” Taylor, Fayor Henrl, Edit, El
Ateneo. Buenos Aires, 1980,

11 “1 03 sistemas de admision de personal en fos bancos de México*’ Mtez. L. Lina.
Tésis en Lic. Psicologia. U, §. A. México, 1957.
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En el campo de la psicologia ya como cicncia encontraremos
aqui las pruebas en especial como métodos de scleccion empiezan
a utilizar en Alemania a partir de 1915,

En Francia, Cannus y Nepper hicieron estudios sobre aptitudes
en aviadores en 1915. En Alemania, Woede y Piorkwsky hicieron
estudios con choferes.

En el drea laboral es hasta principio de este siglo cuando se
inicia la seleccion técnica de personal durante la primera Guerra
Mundial, cuando se plantea la necesidad de seleccionar grandes
numeros de individuos para tareas especificas.

En 1917, Estados Unidos de Norteamérica necesita reclutar
amas de un millon y medio de soldados respecto a su nivel
intelectual, asi fué como se hizo el primer test de inteligencia
colectivo, para ello se basaron en un grupo de tests de inteligencia
no pu blicados, preparados especialmente para el ejército por
Arthur S, Otis, ‘

Los tests que acepto el ejército fueron Alfa y Beta, el
primero estaba destinado a su publicacion general y el segundo
era una escala no verbal para analfabetos o reclutas extranjeros.

La prueba consideraba los siguientes puntos:

1. Eraindependiente de la informacion escolar especifica, el
objetivo de la prueba era medir el “ingenio innato” de un
hombre, no su entrenamiento escolar.

2. De dificultad progresiva.

3. La manera de computar las puntuaciones era rapiday
ohjetiva.

4. Las respuestas eran cortas.

5. Se dieron varias formas de dificultad casi iguales para evitar
que el examinado diera consejos de como resolver un
determinado problema.

En 1920, C. S. Myers funda en Inglaterra el National Institute
of Industrial Psychology.

En 1941 se hizo una revision de la prueba Alfay Beta, que
actualmente se sigue usando para seleccionar personal, de ahi se
originaron mas pruebas psicologicas de inteligencia, pruebas
proyectivas, de personalidad, etc.

En Estados Unidos la relacion de un empleado y un empleador

¢s voluntaria, sin embargo, sobre esa libertad sc impone una seric
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de restricciones altamente institucionalizados al igual que habitos
y costumbres. “Las leyes y las presiones sociales regulan criterios
tales como la discriminacién por edad o raza en cl empleo”?

C. Antecedentes en México

A mediados del siglo pasado comienza a ampliarse el panorama

 econbmico en México, en cuanto a la diversificacién de actividades
en diferentes industrias. La mineria técnicamente realizada se
desarroll6 de 1877 a 1911 con Porfirio Dfaz, gracias ala
construccion de la red ferroviaria,

Entre 1897 y 1906 ocurrio un desarrollo enorme en la
industria, ya que en esos afios iniciaron sus funciones la Papeleria
San Rafael y la Fundidora Monterrey. A causa de la Revolucion,
en 1910, los indices industriales sufrieron una bajaen 1911,
recuperandose hasta 1920.

Entre 1934 y 1940, la politica seguida por el gobierno de
Lézaro Cardenas y en particular, las expropiaciones, frenan el
desarrollo industrial. Con Manuel Avila Camacho vino un periodo
productivo ya que se ayudd a los fabricantes indirectamente
abriendo mercados, carreteras y ferrocarriles para facilitar la
distribucion de los productos.

El problema de la industrializacién de México no sélo estuvo
enfocado hacia problemas econémicos, técnicos y sociales, sino
que ha llamado la atencion sobre las posibilidades de los recursos
humanos.

- Las nuevas técnicas de organizacion alcanzan el camipo de la
iniciativa privada y es visto con desconfianza porque significa
el fin de la recomendacién, la “palanca”, la infuencia y el
compromiso.

Sin embargo, en un pafs como México, con grandes problemas
de subempleo, trabajo por temporadas o por horas en un dia y
con grandes carencias de personal calificado, este problema
siempre sera un reto a la seleccién de personal.

En México, la psicologia industrial empieza desde 1923, la
aplicacion de tests tuvo lugar en nuestro paxs después que en
Estados Unidos (1898).

12 “Administracién de personal” M, Farland Dalton, Edit. F. C. B. México, 1978,
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El 1? de febrero de 1923 se fundé el departamento Psictécnico
dependiente del Departamento del Distrito Federal, en donde se
inicio la adaptacion a México del test de Binet, ““se aplicaba a los
candidatos a ingresar al cuerpo de Policia y Transito, y otras
dependencias”.!?

De los investigadores que mas han contribuido al desarrollo de
la psicologfa industrial en México, ocupa un lugar muy importante
el doctor Carlos Gomez Robleda, que ha hecho extensos estudios
* sobre la psicologia del mexicano y elaborado pruebas mentales que

han sido determinantes para la aplicacion de la psicologia en el
medio industrial. Entre estas pruebas pueden mencionarse las de
eficiencia, distraccion, atencion, sugestion, percepcion, memoria,
imaginacion, habilidad intelectual y sentido de espacio y tiempo.
Las mismas pruebas han sido modificadas para realizar
exploraciones de personalidad,!* y la pruecba de “doble
asociacion”, siendo su caracteristica la exploracion, la forma de
organizar la informacion obtenida con el fin de construir juicios
psicodiagnosticos individuales,

Gracias al empuje de un grupo de psicologos, en 1942, el
Banco Nacional de México fue el iniciador de las técnicas de la 14
seleccion en forma organizada e institucionalizada. Esto se debib

-ala necesidad de establecer un medio preventivo de hechos
antisociales como el robo y el fraude en instituciones bancarias.
Buscaban, por medio de la seleccion, eliminar a personas que
pudieran causar problemas a estas instituciones. “El sistema
tradicional para ocupar al personal ha sido el procedimiento de
la recomendacion. Esta probado lo negativo de esta forma
de proceder, porque intervienen intereses afectivos que ‘solo
permiten ver las cualidades de la persona recomendada, que no
es evaluada por alguna técnica objetiva. Y que son sélo la
recomendacion pasaba a trabajar directamente.

En 1944 el ingeniero David Mehel comenzo a aplicar en
Teléfonos de México, S. A. los primeros exdmenes psicotécnicos
con fines de admision y promocién.

Posteriormente, se hizo necesario utilizar un test de
personalidad por lo que se realizo la traduccién del “Instrumento

{3 Arias, Galicla Fdo., op. cit. pag. 1.
14 ““La prueba de doble asociacién” Cirdenas O., Mauro, Investigacion psicolégica,
Biblioteca del Banco de México, Méxlco, 1968.



de personalidad de Behreuter”. A fines de 1951 se introdujeron
el test de Raven y el de aprendizaje de Rey.

La década de los sesenta es trascendente para la psicologia
industrial, la Comision Federal de Electricidad funda, en
principio, un departamento de Estadistica, que posteriormente
se convierte en un auténtico servicio psicologico. Al principio,
Serafin Mercado fue el encargado de los estudios estadisticos
y posteriormente Jaime Grados se hace responsable de los
estudios psicologicos.

La psicologia del trabajo en México no sélo se ha desarrollado
en cuanto a la seleccion de personal sino también en analisis y
evaluacion de puestos, manejo de incentivos, sistemas
motivacionales, control de personal, modificacion de conducta,
ambientes laborales, capacitacion, etc. ...
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CAPITULO 1L

TECNICAS EMPLEADAS PARA
SELECCION DE PERSONAL EN MEXICO

A. Modelo tradicional con pruebas psicologicas

Se considera modelo tradicional al que emplea la hoja de
solicitud y la entrevista como medios para la seleccién de
personal. En la mayorx'a de las organizacioncs son los
instrumentos mds utilizados, asi como las pruebas psu:ologxcas
para evaluar a sus candidatos. 16

Los tests son instrumentos disefiados para medlr factores de
aptitud, capacidad, intereses y personalidad, que son importantes
~ para la seleccion. Se consideran como un medio para conocer y
evaluar a la persona mas adecuada al puesto vacante.

Es imposible que por medio de un test se midan todas las
aptitudes o capacidades requeridas para ocupar un puesto
determinado, por lo cual se han integrado baterfas que midan y
exploren diferentes areas.

Fernando Arias Galicia,'s sefala refiriéndose a las pruebas
psicolbgicas, que “en si no constituyen una panacea, ni estan
llamadas a sustituir al profesional ni a otros instrumentos, y si' a
proporcionar informacién complementaria a la obtenida en la
entrevista de seleccion, y si el responsable de la seleccion del
,personal no esta capacitado en el mancjo de pruebas psicologicas,
por ética profesional no debe hacerlo sin recurrir a la asesoria
de un psicologo”.

En general, el modelo tradicional con pruebas psicol6gicas

1% Arias, Galicia, Fernando, op. cit., pig. 4.



comunmente empleado por la mayoria de las industrias
mexicanas es:

Analisis de puestos.

Reclutamiento de personal.

Solicitud de empleo.

Entrevista inicial

Pruebas de rendimiento y psicologicas.
Entrevista con el jefe inmediato.
Examen médico.

Encuesta socioeconémica.
Contratacion.

t.ooo\:capnpmm.—

D

Es importante mencionar que la seleccién de personal tiene
como objetivo predecir el rendimiento y comportamiento del
sujeto en varios y distintos aspectos de su ¢jecucion en el ambiente
lJaboral.

“En el procedimiento del modelo tradicional con pruebas
psicologicas, donde tiene mayor incumbencia el psicologo
consta principalmente es de dos pasos: la aplicacion de
pruebas psicolégicas y la entrevista”. '

B. Seleccion por objetivos

Como mencioné anteriormente, el objetivo principal de la
Seleccion de Personal es predecir la conducta laboral del candidato
en términos objetivos, elimando la subjetividad o las carencias de
valor para los resultados del puesto.

En 1971, Jiménez elabor6 y propuso el modelo de ‘‘Seleccion
por Objetivos”,!” en donde el principal objetivo es marcar la
calificacion del candidato por los resultados que obtiene
directamente de la ejecucion de su trabajo. Para lograr esto se
debe considerar la técnica “Analisis de Puestos” que resultara de
una entrevista con el jefe inmediato y con la persona que ocupa
el puesto.

16 Taylor, Fayol Henri, op. cit., pdg. 11.

17 “Seleccién por objetivos”, J iménez O, Alvaro, Apuntes del curso en ¢l Depto. de

Psicologia del trabajo, Facultad de Psicologia, UNAM, 1974,

17



El principio de la triple contingencia dice que para que una
conducta sea exhibida, debe ser acompaiada de un estimulo
precedente y un estimulo consecuente como resultado de la
ejecucion de la conducta misma, por lo que es muy importante,
en primer lugar, especificar la conducta que realiza el empleado en
su trabajo, asi como los estimulos antecedentes y consecuentes
a ésta, con csta informacion y las politicas de la empresa se
elabora un perfil del candidato y asi logramos dos sistemas de
calificacion.

a) De cancelacion, en caso de que el candidato sea del sexo
opuesto, o exceda la edad, etc,

b) Nimero progresivo, en el que se asigna un valor de acuerdo
al grado de concordancia entre lo que se busca y lo que se
tiene,

Con base en el Andlisis de Puestos, se elabora un paquete de
pruebas de conocimientos que midan la ejecucion del candidato
en conductas claves del puesto. Por ejemplo una mecandgrafa

‘puede no tener una excelente velocidad, pero por lo menos debe
“saber escribir a miquina.

Se integran las pruebas de conocimiento, de rendimiento y
solicitud, las de mayor puntaje se le presentan al supervisor.

En caso de que ninguna persona fuese aceptada se archiva
autométicamente su expediente para una posterior proposicién.
En el caso de que el candidato sea aceptado, se le da un contrato
de 28 dias, tiempo en que bajo observacién directa se observa la
capacidad de adaptacion y productividad de dicha persona.

Jimeénez habla de una observaciéon de 14 dias, donde se
registra un control de observaciones que se le da al empleado
(El principio del Analisis Experimental de la Conducta expone
que cualquier sujeto puede ser informado de su nivel de
ejecucion) y después de otros 13 dias se toma la decision de
contratar, dar de baja o, se propone capacitarlo para volverlo
a contratar de forma eventual.

El modelo de “Seleccion por objetivos’ no necesariamente
debe ser hecho para cada puesto, se debe hacer por familia de
puestos, Tiene la ventaja de establecer claramente la conducta

“que se va a registrar,
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El modelo de “Seleccion de personal” diseiiado por Jiménez
se presenta en el cuadro.
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ANALISIS
DE PUESTO
ENTRADA TRABAJANDO
Y i i i
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C. Las entrevistas como sistemas de seleccion

Los factores que tratan de valorarse en las entrevistas son:
salud, vitalidad, aprendizaje, estudios, experiencia, sensacion
general hacia que predispone su parte, apariencia, modales,
forma de expresion oral, estabilidad y madurez emocional,
sociabilidad, grado de interés, motivaciones, situacion familiar,
econdmica, tipo de relaciones, aficiones, etc.

La entrevista ha llegado a ser uno de los medios mas utilizados

y eficaces para obtener la informacion necesaria para el
conocimiento de una persona.

Es un intercambio verbal que ayuda a reunir datos durante un
encuentro en que una pcrsona, al ser cuestionada por otra, da su
version de los hechos y responde a preguntas relacionadas con
el tema a tratar.

Para lograr objetividad en la entrevista se requiere de los
estimulos necesarios para generar respuestas sinceras. En el
desarrollo de la misma se produce una interaccion entre el
entrevistado y el entrevistado. Ya que se emiten estimulos y se
producen respuestas; del entrevistador depende que la entrevista
tenga una perfecta realizacion y, para lograrlo, a pesar de tratar
con personas de diferentes temperamentos, esta obligado a hacer
uso de todos sus recursos y conocimientos de acuerdo con la
entrevista que realice,

Tipos de Entrevista

La entrevista varia segin el objetivo que se desea alcanzar, al
hacer una entrevista se buscan tres fines basicos: %

o Informar
¢ Recabar informacién
® Motivar

Entrevistas de admision o seleccion

Es aquélla mediante la cual se desea formar un juicio acerca

18 Blanco, Coher C. autor, op. cit., pig. 5.
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del entrevistado, se procura prolundizar en la personalidad,
caracteristicas y habilidades del candidato, para estar en la
posibilidad de saber si cumple o no con los requisitos exigidos por
el puesto.

Entrevista para promocion o evaluacion

Evaliia la actividad y el desarrollo de un trabajador con posible
promocion a un mejor puesto dentro de la empresa.

Entrevista aleatoria

Trata de resolver situaciones conflictivas que suelen darse en
el ambito laborarl y que de no aclararse afectaria las relaciones
grupales (retardos, faltas, disciplina)

Entrevista de salida

Cuando el personal deja el puesto que ha desempefiado, es
conveniente realizar este tipo de entrevista ya sea para evitar malos
- entendidos, agradecer su desempefio y dedicacién en el trabajo o
bien, para conocer la causa de su retiro. '

Entrevista de confrontacion

Sirve para rectificar cualquier conducta que en apariencia ha
sido negativa en las relaciones laborales. Es de gran importancia
que el entrevistador participe activamente planteando soluciones
del problema, ya que de esta forma se le obliga a asumir su
responsabilidad en la decisién que se tome.

La entrevista debe estar bien planeada para que proporcione
toda la informacion necesaria. Hay varios puntos que deben
tenerse preparados antes de comenzar la entrevista:

1. El conocimiento claro y preciso de la descripcién de la
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tarea que ha de realizar el sujeto, asi como sus
especificaciones. -

2. Los datos generales de la empresa que puedan interesar al
candidato (salario, prestaciones).

3. El estudio de todos los datos posibles referentes al
candidato, que se hayan obtenido por otros métodos:
expediente, cuestionarios de solicitud de empleo,
informes, etc.

4. La preparacion del lugar de la entrevista, para crear un
ambiente comodo y propicio a la confianza (fijar la hora y
la fecha de la entrevista, etc.).

5. Determinar cuales van a ser las areas del comportamiento
del sujeto o la informacidn que mas nos interesa obtener.

6. El sistema de codificacion o los impresos que se van a
emplear,

7. Lapreparacion del propio estado de dnimo, si el
entrevistador no esta preparado para realizar la entrevista,
mas vale dejarla para otro dia.

El objetivo de una entrevista es hacer hablar al sujeto. Hay
que recordar que la entrevista propone tension, el entrevistador
debe explicar el por qué de la entrevista, escuchar e interesarse
por el sujeto, no discutir, ni juzgar, no mostrar desinterés ni
prisa, mostrar seguridad, evitar la intolerancia que dificulta
concentrarse en lo que el entrevistado dice, evitar la impulsividad
o anticipacion que impiden al entrevistado terminar de manifestar

su pensamiento, no preguntar lo que no se puede contestar porque

esto provoca frustracion e inseguridad, mantener absoluto
respeto a la individualidad del entrevistado, conservar la iniciativa
de la entrevista, el entrevistador debe controlar y disciplinar la
expresion de su rostro, ademanes y entonacién de la voz, debe
adecuar las preguntas al nivel social y categoria del entrevistado,
debe usar un lenguaje apropiado para las circunstancias y la
“persona, procurar que la entrevista no sea muy larga, nunca
utilizar el sarcasmo para poner en ridiculo al entrevistado.
Debemos recordar que la agresividad s un mecanismo de defensa
por lo que hay que tratar de comprender a los entrevistados
agresivos,'® ‘

" 19 Instructivo para ¢l desarrollo de Entrevistas, Coleccién de Organizacibn y
Métodos del IMSS, Jefatura de Servicios de Organizacién y Métodos,
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FACTORES QUE PUEDEN VALORARSE
EN UNA ENTREVISTA

PN

SLENDE

. Apariencia fisica, porte, correccion en el vestir.

Educacion, modales y aspectos sociales del comportamiento.
Modo de hablar y de expresarse, vocabulario, capacidad de
conversacion.

Salud, energfa, vitalidad.

Actitudes, intereses, aspiraciones

Sociabilidad.

Situacion econdmica, social y familiar,

Problemas personales. o

Eficacia real de sus estudios y aprendizaje.

Experiencia previa en el trabajo.

23



CAPITULO INI

TRABAJO EXPERIMENTAL

A. Naturaleza de la investigacion

Planteamiento del problema e hipétesis.

Se intentd comprobar si la seleccion de personal hecha en una
empresa s¢ puede mejorar con la aplicacion del inventario de
rasgos temperamentales de L. L. Thurstone, considerando el buen
desempefio y la productividad de los empleados en cada uno de sus
puestos, asi como ver si las caracteristicas de personalidad son
acordes al puesto desempefiado.

B. Sujetos

La muestra estuvo formada por 155 sujetos {105 hombres
y 50 mujeres) cuya colaboracion fué voluntaria, todos ellos
con contrato de planta (previo a este contrato eventual)
gozando de las mismas prestaciones y teniendo derechos y
obligaciones conforme a la ley.

En la muestra de 155 personas se encuentran 141 entre 17
y 33 aflos y solo €l 9% se encuentra entre 33 y 49 afios, aclarando
que la antigliedad de las mismas es casi de 10 afios o mas,

A los 155 empleados se les aplico la prueba psicométrica. Se
les aplico el Inventario de rasgos temperamentales de Thurstone
y la prueba de relaciones de doctor Gustavo Ferndandez, misma
que se deshecho ya que al filtrar la prucha se comprobé que se
copiaron resultados y perdio confiabilidad.
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C. Escenario y condiciones de aplicacion

Una vez que la direccion de la empresa autorizo este proyecto
se programaron visitas a cada uno de los departamentos, se hablo
con los jefes de departamento, se explico claramente que el unico
proposito de aplicar estas pruchas era ver si se podia mejorar el
sistema de seleccién. En ningin momento se penso en descartar
a ningun empleado, si bien muchas personas que ocupaban puestos
operativos no accedieron a ser evaluadas, por el temor a que el
resultado de las mismas fuera a repercutir en aumentos de salarios
y en recorte de personal, lo que denota cierto temor y
desconfianza del personal.

D. Antecedentes de la empresa

Editorial Trillas, S. A. de C. V. es una instituciéon dedicada a
difundir la cultura por medio de la palabra escrita, sus actividades
son la edicion, publicacion y distribucion de libros, mismos que
cumplen funciones diddcticas en la mayor diversidad de areas

. del conocimiento, que van desde el nivel preescolar, primaria,
medio basico, medio superior, hasta llegar al doctorado.

Es una empresa cuyos esfuerzos estan orientados a la
productividad y a la economia. La estructura funcional de la
empresa esta organizada de la siguiente forma:

Division administrativa. Su funcion principal es planear,
organizar e integrar los recursos productivos y financieros para
lograr los propositos funcionales de la empresa, motivar la
superacion del personal que labora en la misma.

Division comercial. Sus funciones estan encaminadas a la
comercializacion, distribucién y venta de libros, recepcion de
materia prima y recepcion de libros procesados, venta al publico,
mayoreo y menudeo.

El libro es un articulo cuya compleja elaboracién requiere
meticuloso cuidado y exige el mayor cumplimiento de la
responsabilidad de todos los miembros de la empresa para obtener
el mejor producto posible.

Una de las filosofias de la empresa es nunca detener el



desarrollo de una persona, mantener siempre actitudes positivas,
cosiderar los valores {(amor, estabilidad, fidelidad, honestidad,
libertad, responsabilidad) y orientarlos con un sentido moral.

Para 1984 tiene en su haber 1 330 libros y 49 cuentos
publicados, con mas de 600 reimpresiones por afio y con una
produccion aproximada de 150 titulos por afio.

En la empresa como en muchas otras, la requisicion de
personal y el reclutamiento funciona igual, excepto que se procura
no utilizar los servicios de agencias de colocacion, por el alto
costo y la mala calidad de la seleccion hecha por ellas mismas, ya
que no coinciden con lo que nosotros necesitamos, en el
departamento de recursos humanos se hace la seleccion basandose
en lo siguiente: '

Edad

Domicilio

Estado Civil

Escolaridad

Educacion

Presentacion

Sin problema de horario

Que nunca hayan pertenecido a un sindicato

No se aplican examenes psicométricos en la seleccion de.
personal, ya que la direccion de la empresa basiandose en
resultados anteriores no esta de acuerdo, ya que opina que es
més importante saber que es lo que se estd buscando: los
conocimientos, los modelos familiares, los valores y los
patrones de aprendizaje.

E. Método estadistico

El modelo estadistico utilizado fue el coeficiente de .
correlacion de Pearson, cuyo simbolo es (r), va desde + 1 hasta
— 1, pasando por cero, el signo no tiene nada que ver con la
cuantia de la relacion, sélo proporciona informacion del sentido
de relacion. Con el fin de estandarizar la prueba de Thurstone
en los 155 empleados se procedié a obtener los factores de dicha



prueba corrclacionando todos los items entre si, coeficiente de
correlacion de Pearson.,

Exy —~ [(Ex)(Ey)/N]
VEx? — [(Ex)?/N] Ey? — [(Ey)*/N]

) . P - EX
media aritmética: X = ——
N
Siendo x = media
Ex = suma de las puntuaciones
N = numero de casos

Después se obtuvieron baremos de dichos factores, se
separaron por sexo y edad y se compararon sus medidas
(prueba de Avar de doble clasificacion de Fisher). Se hizo una
descripcion de los factores dominantes para cada sexo y edad.

Finalmente se contrastaron estos resultados con la excelencia
de la ejecucion de diferentes empleados de acuerdo al criterio
subjetivo de la seleccion de la empresa sin el uso de pruebas
psicométricas. ’

Preparé un cuestionario de xdentlflcacxon para cada sujeto (*)
que me sirvi6 para clasificar sexo, edad, puesto, ascensos y
- opinion sobre la empresa, se les di6 el examen del Inventario de
rasgos temperamentales del Thurstone y la hoja de respuestas, asf
como las instrucciones (**) necesarias para resolverlo.

Se aplico colectivamente, en grupos de 8 a 12 personas, las
instrucciones fueron dadas siempre por l1a misma persona y el
tiempo de aplicacion promedio para resolverla fue de 45 minutos,

F. Inventario de rasgos temperamentales
de L. L. Thurstone

Este instrumento cuenta con 140 preguntas que incluyen gran
“variedad de temas, desde condiciones fsicas hasta condiciones
morales y actitudes sociales del sujeto investigado.

(*) (**) ver anezo,



El investigado debe responder falso o verdadero a cada una
de las preguntas, se le pide la mayor aproximacion a estas dos
respuestas ya quc de lo contrario la respuesta intermedia no se
toma en cuenta, después se cuentan las respuestas con el fin de
obtener puntuaciones para las siete escalas que considera el
inventario.

Administracién de la prueba; puede ser individual o
colectivamente, con o sin vigilancia, puede ser administrada
por un examinador o cualquier persona o por un grupo,
también puede ser autoadministrado. No hay limite de tiempo,
se debe checar si se dej6 alguna pregunta sin contestar, en este
caso se le devolvera el examen al sujeto para que lo revise y
conteste todas las preguntas.

Puntuacion

La calificacion es rapida y sencilla, ya que las respuestas
correctas se registran automaticamente, las incorrectas no se
toman en cuenta.

Elaboracion del perfil

El perfil de los rasgos temperamentales se expresa en
“percentiles, para elaborar el perfil se debe considerar; si es
adulto, si es hombre o mujer.

Interpretacion

Una de las ventajas del invetario consiste en darnos un criterio
objetivo en forma de perfil de los rasgos temperamentales de un
individuo, lo cual permite entre determinadas circunstancias
predecir su posible éxito o fracaso.

Inventario de rasgos temperamentales
de L. L. Thurstone

“Rasgo temperamental”’; disposicion congénita para responder



de una manera uniforme a un determinado tipo de estimulos, o
para reaccionar en formas mas juzgadas por el individuo como
analogas.

Un “inventario” estd integrado por un gran nitmero de
situaciones entre las cuales ¢l examinado responde a aquellas que
mejor se ajustan en su caso particular, considerando estas
respuestas se perfilan ciertas tendencias estables, o rasgos que son

- los que tomaremos en cuenta,

Una caracteristica del Inventario de Thurstone es que no
busca en las personas tendencias psicoticas o neurdticas, sino
poner en manifiesto los rasgos mas importantes y estables del
individuo, se limita a hacer una descripcion practica de los
aspectos temperamentales del sujeto sin pretender calificar el
grado de tension, inseguridad, conflictos internos o
desadaptacion al medio que puedan existir en él. Su uso no
es clinico.

AREAS TEMPERAMENTALES?
Activo (4)

La persona que obtiene un alto porcentaje en esta area esta
acostumbrada a trabajar y a moverse con rapidez, es inquieta, le
gusta estar siempre ocupada en algo y tiene la tendencia a estar
de prisa, de ordinario habla, camina, escribe con rapidez, aun
cuando estas actividades no lo requieran.

Vigoroso ( V)

La persona que obtiene un alto porcentaje en esta area, le
gustan los deportes, trabajos manuales que requieren uso de
herramientas, actividades al aire libre, pone de manifiesto la
actividad fisica que implica un considerable desgaste de energia
y pone ¢n movimiento el sistema muscular.

20 Thurstone, Inventario de rasgos temperamentales, Ediciones pedagégicas,
Chicago, Ill, U, 8, A,



Impulsivo (I)

La persona que obtiene un alto puntaje en esta drea, nos indica

una persona despreocupada, temeraria, confiada en su buena
suerte, que actiia bajo presion de momento y sin medir las
consecuencias de sus actos. Toma decisiones rapidamente, les
agrada la competencia y cambian facilmente de actividades,

Dominante (D)

Las personas que sacan alto puntaje se consideran a s{ mismas
como capaces de tomar la iniciativa y la responsabilidad de
actuar como lideres, les gusta hablar en piblico, organizar actos
sociales, promover nuevos proyectos y convencer a los demds.
Son de esas personas que probablemente se harfan cargo de la
situacién en caso de un accidente.,

Estable (E)

Las personas que sacan un alto puntaje, por lo regular son
alegres y tranquilas, pueden reposar en un medio bullicioso y
no pierden la cabeza en una situacion critica, no se molestan si
se les interrampe mientras estan meditando y no se irritan a
causa de pequefios contratiemnpos de la vida cotidiana, no les
incomoda dejar una tarea inconclusa o termmarla dentro de
un plazo fijado de antemano.

Soctable (S)

Las personas que sacan un alto puntaje en esta drea buscan
la compafiia de los demé4s, facilmente traban amistades y
generalmente son simpaticas y agradables cn su trato con la gente,
estan siempre dispuestas a cooperar y a prestar ayuda. Los
extrafios les confian facilmente sus problemas personales.
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Reflexivo (R)

El alto puntaje en esta drea indica que la persona se inclinaa la
meditacion y a la reflexion y le gusta mas tratar asuntos tedricos
que problemas practicos, personas que les gusta analizarsc a si
mismas, son generalmente tranquilas, encuentran placer en el tipo
de trabajo que requiere precision y esmero en los detalles, tienen
la tendencia de hacerse cargo de mas obligaciones de las que
pueden atender y en general prefieren mas bien planear que
ejecutar los planes
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CAPITULO IV

RESULTADOS

ujetos

.

Numero de s

Representacion grafica de la poblacién estudiada.

Edad. Total de la muestra; 155 sujetos, hombres y mujeres.

60
55 =
50

45

32



En la siguiente tabla se presenta la distribucion de frecuencias

tomando en cuenta la edad.

N = 155
MEDIA = 25.68
S.D. = 5.7318

“Intervalo Frecuencia N/155

(edad) (N) % Acumulados
17-21 18 11.6 11.6
21-25 62 40.0 51.6
25-29 42 27.1 78.7
29-33 19 123 91.0
33-37 5 3.2 94.2
37-41 5 3.2 97.4
41-45 0 0.0 97.4
45-49 3 1.9 99.4
49-54 1 0.6 100.0

En la tabla anterior podemos observar que la mayor{a de

nuestra muestra se encuentra entre 21 y 33 afios.

Tabla de descripcion de factores

A \% I D E

S

N 155 155 155 155 155

Zx 1293 1432 1419 1657 1624
Zx* 12109 15118 14399 20155 18504
Media 8.341 9.238 9.154 10.690 10477
S.D. 2930 3.501 3.024 3.981 3.109

155
1757
21 655
11.335
3.359

155
1504
15 536
9.703
2.473




Matriz de correlaciones entre los factores del Inventario de
rasgos temperamentales de Thurstone (Coeficiente de correlacion

de Pearson (R))
TotaldeM + FN = 155 .159
A \% I D E S R
A .1406 4709 .2712 .1045 281 .1072
\% 2773 274 .1785 3491 .1296
I 491 .1695 4696 .2587
D 4248 6762 .2516
E 345 1713
S 1261
R
Al = .4709 VI = .2773 ID = .491
AD = 2712 VD = .274 IE = .1695
AS = .281 VE = .1785 IS = .4696
VS = .3491 IR = .2587
DE = 4228 ES
DE = .4228 ES = .345
DS = .6762 ER = .1713
DR = .2516
Donde:
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La correlacion mas alta obtenida en esta matriz esta entre
DS, Al IS.

Interpretacion de la correlacién
entre los factores antes presentados

En la muestra de 155 sujetos (105 hombres y 55 mujeres), los
factores que resultaron con una correlacion elevada fueron
DS = .6762, Al = .4709, IS = .4696; de donde se interpreta que
en general la muestra estudiada cae dentro de los siguientes rasgos
temperamentales.

Dominantes, sociables y activos, sujetos capaces de tomar la
iniciativa y la responsabilidad de actuar como lideres, les gusta
hablar en publico, organizar actos sociales, promover nuevos
proyectos y convencer a los demas, buscar compaiiia en los
demas, facilmente traban amistades y generalmente son agradables
y simpéticos, dispuestos siempre a cooperar y a prestar ayuda,
acostumbrados a trabajar y a moverse con rapidez, inquietos, les
gusta estar ocupados siempre en algo y tienden a estar de prisa,
de ordinario hablan, caminan y escriben con rapndez aun cuando
estas actividades no lo requieran.

Interpretacion de resultados

En el factor A, la media se localiza en 63 donde el namero de
aciertos es 11, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 93 y
94, de lo que podemos deducir que personas con un alto percentil
en este factor, gustan de trabajar y moverse con rapidez,
son personas inquietas y siempre buscan ocupacion.

En el factor V ]la media se localiza en 71, donde el nimero de
aciertos es 13, y la mayor{a de la muestra se encuentra entre 92 'y
94. Aqui podemos decir que a nuestra gente le gusta de trabajos
manuales, le gustan los deportes, poner de manifiesto actividad
fisica que implica considerable desgaste de energfa.

En el facto I la media se localiza en 65, donde el nimero de
aciertos es 12, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 91 y
94, de lo que podemos decir que son personas confiadas en su



Baremos (calificacion Z). En esta tabla se presenta en que medida se distribuyen las respuestas esperadas
del 1 al 20 dentro de la prucba en la distribucién de la muestra, Masc, Fem. N = 155

Nim.
aciertos Z A y/ v z I Z D Z E A S ¥ A R
20 3.977|99] 3.078{99| 3.586{99] 2.388{99! 3.062{99] 2.578{99| 4.162{99
19 3.636{991 2787199 3.255{99! 2.087{96{ 2.741|99} 2.281{96{ 38.758{99
18 3.2951991 2.502{99] 2.942|99] 1.885]93] 2.419{99] 1.983{95| 35.354{99
17 2.954{99] 2.216199] 2594199} 1.584{88] 2.097{96{ 1.685{90] 2.949!99
16 2.612}199] 1.930{94{ 2.263198{ 1.833{82f 1.776{92] 1.888{88] 2.545{99
15 22711981 1.645{89| 1.932[94] 1.082{72] 1.454{86{ 1.090172] 2.141]|96
14 1930194 1,359(82] 1.602{89) .8312]59! 1.132174{ .7930{871 1.736{92
13 1.589188| 1.074{71] 1.271{80} .5801144] .8113158] .4953{88]| 1.932|82
12 1.248178] .7885/62] .9408[65] .3289]28| .4897{86] .1977[22] .9284]64
11 .9069163! .5030{38| .6101{46] .0777106| .1680{20]- .0998/08] .5242]/40
10 5657 {421 2174|167 .2794]22]|- .1738}18{— .1585/12]— 8974{30| .1199{08
9 224517 |~ .0681 | 04) — .0512| 04 ]~ .4245|32|— .4751]36|— .6950]50] - .2842]22
8 ~,1166{08]— 3537127} — .8818]80}|— .6757{50}—~ .7968|57|— .9927/68|— .6885|50
7 — 45781841~ 63931471 .7125|52{— .9268|64]— 1,118{72]—- 1.290}80]— 1.092{72
6 —.7990}57 |~ .9249164| — 1.043]70{— 1,178] 76}~ 1.440{85|— 1.587}88] - 1.497{86
5 ~1.140174{— 1.210§77] - 1.373 | 82| — 1.429!84]|— 1.761{92|— 1.88% 94| 190194
4 — 1.481186{— 1.496/86f ~ 1.704|91{— 1.680{90] - 2.088]96]|- 2.185}97]— 2.305]98
3 — 1.822193|~ 1.781]92| — 2.035/96] ~ 1.931]94|~ 2.404/99|— 2.480]/98]|— 2.709/99
2 — 216396~ 2.067|96] — 2.366|99{— 2.182|97 |- 2.726|99|~ 2.778[99|~ 8.114]99

A = Actividad fisica y manual

V = Vigoroso
I = Impulsivo
D = Dominante

E = Estabilidad emocional

S = Sociable
R = Reflexivo
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buena sucrte, toman decisiones rapidamente, les agrada la
competencia y cambian facilmente de actividades.

En ¢l factor D, la media se localiza en 59, donde el nimero de
aciertos es 14, y la mayoria de la muestra se encuentra entrc 93 y
94, gente capaz de tomar la iniciativa y responsabilidad, actuar
como lideres, promover nuevos proyectos y convencer a los
demas, probablemente estas personas se harian cargo de una
situacion en caso de accidente.

En el factor E, la media se localiza en 74, donde el namero de
aciertos es 14 y la mayoria de la muestra se encuentra entre 92 y
96, por lo regular son personas alegres y tranquilas, no pierden

-la cabeza en una situacion critica.

En el factor S, la media se localiza en 72, donde el niimero de
aciertos es 15 y la mayoria de la muestra se encuentra entre 94 y
96, las personas que obtienen alta calificacion, en este factor
buscan la compaiifa de los demas, facilmente hacen amistades,
generalmente son simpaticas y agradables en su trato con la gente,
siempre estan dispuestas a cooperar y a prestar ayuda,

En el factor R, la media se localiza en 82, donde el nlimero de
aciertos es 15 y la mayoria de la muestra se encuentra entre 94 y
96. Estas personas se inclinan a la meditacion y a la reflexion,
gustan mis de asuntos tebricos que practicos, les gusta analizarse
a si mismas, generalmente son tranquilas, encuentran placer en
el tipo de trabajo que requiere precision y esmero en los detalles.
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Namero de sujetos

60

55

50

45

Representacion grafica de la poblacion masculina

Variable: Edad N=105




En la siguiente tabla se presenta la distribucion de frecuencias
tomando en cuenta la edad.

N = 105
MEDIA = 26.69
SD = 6.2836

Intervalo  Frecuencia N/150

(edad) (N) % Acumulados
17-21 8 7.6 1.6
21-25 37 85.2 42.9
25-29 32 30.5 ' 73.3
29-33 15 14.3 87.6
33-37 4 3.8 - 91.4
37-41 5 4.8 96.2
41-45 0 0.0 96.2
45-49 3 2.9 99.0
49.53 1 1.0 100.0

Tabla de descripcion de factores

A v 1 D E 8§ R

N 105 105 105 105 105 105 . 105
Ix 875 1120 972 1101 1120 1188 1045
Ix* 8251 1288 1003 1325 1291 1450 1091
SD 2930 3.501 3.024 3981 3.109 3.359 2473
x 8.333 10.666 9.257 10.485 10.666 11.314 9.952

Matriz de correlaciones entre los factores del Inventario de
rasgos temperamentales de Thurstone (Cocficiente de correlacién
de Pearson)



Sexo Masculino N = 105 .19
A \Y I D E S R
A L1896 4799 .2776 .0869 .2155 1245
A% 3257 .3542 .1493 468 —.0281
I 4691 .1028 429 2953
D .3809 .6248 2682
E 3045 0698
s 1772
R
DA = .2776 . SA = .2155 IA = 4799
DV = .3542 SV = 468 IV = .3257
DI = .4691 SI = .429 ID = .4961
DE = .3809 SD = .6248 IS = .429
DS = .6248 SE = .3045 IR = .2953
DR = .2682
A = Actividad fisica y manual D=7
V = Vigoroso [ =5
I = Impulsivo S=4
D = Dominante A=3
E = Estabilidad emocional V=3
S = Sociable E= 2
R = Reflexivo R=2

La correlacion mas alta obtenida cn csta matriz esti entre

SD, ID ¢ IA.
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Interpretacion de la correlacion
entre los factores antes presentados

En la muestra de 105 hombres, los factores que resultaron
con una correlacion elevada fueron; SD = .6248, 1A = .4799,
ID = .4691, de donde se interpreta que el personal masculino de
esta empresa tiene los siguientes rasgos temperamentales.

Sociables, dominantes, impulsivos y activos, de donde se
interpreta que las personas con alto puntaje en estas areas se
consideran a si mismas como capaces de tomar la iniciativa
y la responsabilidad de actuar como lideres, les gusta hablar
en publico, organizar actos sociales, promover nuevos proyectos
y convencer a los demas, probablemente se har{an cargo de la
situacion en caso de un accidente, personas desp reocupadas,
confiadas en su buena suerte, actan bajo la presion del momento
y sin medir consecuencias de sus actos, toman decisiones
rapidamente, les agrada la competencia y cambian facilmente sus
actividades, son inquietos, les gusta estar siempre ocupados en
algo, tienen la tendencia a estar de prisa, hablan, caminan,
escriben con rapidez, facilmente traban amistades y generalmente
son simpaticas y agradables en su trato con la gente, estan siempre
dispuestas a cooperar y a prestar ayuda.

41

Interpretacion de factores

En el factor A, la media se localiza en 61 donde el nimero de
aciertos es 11, y lamayoria de la muestra se encuentra entre 92 y
91, lo que significa que son personas que estan acostumbradas a
trabajar y a moverse con rapidez, les gusta estar siempre ocupadas
en algo vy tienden a estar de prisa, hablan, caminan, escriben con
rapidez, aun cuando estas actividades no lo requieran.

En el factor V, la media se localiza en 55, donde el nimero de
aciertos es 13, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 92y
93, de donde podemos deducir que a la poblacién estudiada le
_ gustan los deportes, trabajos manuales que requieren uso de
herramientas, actividades al aire libre, poner de manifiesto
-actividad fisica que implica un considerable desgaste de energfia.

En el factor I, la media se localiza en 56, donde el nimero de



Baremos (Calificacion Z). Sexo Maculino N = 155

Nam. de

aciertos Y4 A A v z 1 Z D Z E Z .8 2 R
20 -5.841199| 3.102199( 3.400{99] 2343}99| 8.063]99] 2.712{99{ 4.507]{99
19 85121991 2.769]99| 3.083|99] 2097{96] 2.735{99{ 2.399199] 4.058]99
18 3.182|99| 2.437{99] 2.767199] 1.850}93] 2.407)99] 2.087{96] 3.610]99
17 2.853(99| 2.105{96] 2.450|99] 1.604{89|  2,078{96] 1.775{82| 3.161]|99
16 2524199 1772192 2,134[96] 1.858182 1.750]91] 1.463|86] 2.713{99
15 2.195(97( 1.440(85] 1.817|92| 1.111{78] 1.422{84| 1.150/64| 2.264}96
14 1.865)921 1.107]72| 1,501(86] .8656161| 1.094)72] .8386i59] 1.815[92
13_ 1.,586{86{ .7755{55| 1.184|56) .6192[45| .7658[{55| .5263{39] 1.367}82
12 120776 .4431|94| .8681]/617 .3729/28| .4376|33] .2141}16| .9185/683.
11 .87801611 .1107(08] .5516141]| .1266{09| .1094|07|-.0981107| .4699{25
10 5487 1411~ .2215|17| .2351|18|-.1196{08|—~ .2188/16)— .4103|31| .0213{02
9 219516 |— .5559 (41| .0813106— .3659| 24| — .5470{41]~ .7226(52]— .4272{32
8 -~ .1097 107 |- .8863 62| — .3979(|30|— .6122{45|— .8752|61{— 1.034]69(— .8758|61
7 ~.4390/83 |- 1.218|77(— .7144!52|— .8585 60| — 1.203/76|— 1,347{81|— 1,324(81
6 —~.76821551— 1.551)87|— 1.030{69{— 1.104]72{— 153187~ 1.659]90|~ 1.778[92
5 ~1.097{721— 1,883 (93]~ 1,347{81 |- 1.351]82|— 1.859]/94|— 1.971{95 |- 2.221{97
4 -~ 1,426184|~— 2.215]97|~ 1.664|90|- 1.597 {88 — 2.188{97 |~ 2.283{98 |- 2.670|99
3 ~ 1756 {91 {— 2.548199|—~ 1.980)95 |~ 1.843]93|— 2.516/99]|— 2.596199{— 3.118]99
2 | —2085}96|— 2.880]99]~ 2.297|97 |- 2.090{96 { — 2.844|99| — 2,908;99 |— 3.567[99
1 —2414(98]~ 3.213199| - 2.613]|99|—- 2.336}99 |~ 8.172{99|—~ 3.220(99 |- 4.016{99
0 ~ 2.743{99)— 3.545]99] - 2.930(|99 |~ 2,582199(— 3.501|99|— 5532199 |- 4.464]99

A = Actividad fisica y manual E = Estabilidad emocional

V = Vigoroso S = Sociable

I = Impulsivo R = Reflexivo

D = Dominante

o
N




aciertos es 13, y la mayoria de la muecstra se encuentra entre 92 y
95, lo que significa que son personas confiadas en su buena
suerte, quc actiian bajo presion del momento y sin medir

las consecuencias de sus actos, toman decisiones rapidamente, les
agrada la competencia y cambian facilmente de actividades.

En el factor D, 1a media se localiza en 61, donde el niumero de
aciertos es 14, y la mayoria de la muestra sc encuentra en 93,
se consideran a si mismos capaces de tomar la iniciativa y
responsabilidad de actuar como lideres, les gusta hablar en publico
y organizar actos sociales, son de esas personas que
probablemente se harian cargo de la situacién en caso de
un accidente.

En el factor E, la media se localiza en 55, donde el niimero de
aciertos es 13, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 91 y
94, de donde podemos deducir que son personas por lo regular
alegres y tranquilas, no pierden la cabeza en una situacién
critica, no se molestan si se les interrumpe mientras meditan,
no se irritan facilmente. ,

En el factor S, la media se localiza en 59, donde el nitmero de
aciertos es 14, y la mayorfa de la muestra se encuentra entre 82 y
95, personas que se les facilita hacer amistades, generalmente
son simpaticas'y agradables en su trato con'la gente, dispuestas
siempre a cooperar y a prestar ayuda. Los extrafios les conffan
facilmente sus problemas personales.

En el factor R, la media se localiza en 63, donde el nimero de
aciertos es 12, y la mayoria de la muestra se encuentra en 92,
por lo que podemos decir que la mayoria de nuestra muestra se
encuentra dentro de aquellas personas que se inclinan mas a la
reflexion, les gusta tratar mas asuntos tedricos que problemas
practicos, gencralmente tranquilas, les gusta el trabajo que -
requiere precision y esmero en los detalles.



e sujetos

NiUmero de s

25 -

20 -

b
o

Representacion grafica de la poblacién femenina

Variable: Edad
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Distribucion de frecucncia tomando en cuenta la variable Edad

N = 50
‘MEDIA = 23.56

SD = 3.5580
Intervalo  Frecuencia N/50

(edad) (N) % - Acumulados
17.5-215 15 30.0 30.0
21.6-25.5 22 44.0 74.0
25.6-29.5 9 18.0 92.0
29.6-33.5 4 8.0 100.0

Tabla de descripcion de factores

A V. 1 D E S R

N 50 50 50 50 50 50 50

Zx 418 312 447 556 504 569 459
Tx? 3858 2230 4363 6896 5592 7147 4619
Mediax 836 6.24 894 .11.12 1008 11.38 9.18
SD 2,723 2403 2736 3.815 3.231 3.702 2.876

Matriz de correlaciones entre los factores del Inventario de
rasgos temperamentales de Thurstone. (Coeficiente de correlacion
de Pearson (R))



Sexo Femenino

N=50 .27

A \V I D E S R
A .2292 4493 2569 .1473 .4212 .0853
v 2566 5197 .1813 .3976 .29268
I 4992 3144 5723  .1907
D 5504 .7898 .2713%
E 4221 .3036
S .0605
R
SA = .4212 DV = .5197 1A = .4493
SV = .3976 DI = .4992 ID = .4992
SI =.5723 DE = .5504 IE = .3194
SD = .7898 DS = .7898 IS = .5723
SE = .4221 DR = ,213
ED = .5504 VD = .5197 RD = .2718
ER = .3036 VS = .3976 RE = .3096
ES = .4221
S=5
D=5
I=4
E=4
A=2
V=2
R=2

La correlacion mas alta obtenida en esta matriz esta entre

SD, SI y DE.



Interpretacion de la correlacion
entre los factores antes presentados

En la muestra de 55 sujetos de sexo femenino, los factores
que resultaron con una correlacion elevada fueron: SD = .7898,
SI = .5723, DE = .5504, de donde se interpreta que el general
nuestra poblacion femenina se caracteriza por ser sociable,
impulsiva, dominante y estable; personas despreocupadas,
temerarias, confiadas en su buena suerte, que actuan bajo presién
de momento y sin medir ]as consecuencias de sus actos, toman
decisiones rapidamente, les agrada la competencia y cambian
facilmente de actividades, toman la inciativa, actuan como
lideres, les gusta hablar en piblico, organizar actos sociables,
promover nuevos proyectos y convencer a los demas, pueden
reposar en un medio bullicioso sin perder la cabeza, no se
irritan facilmente con pequeiios contratiempos de la vida diaria.

47



Baremos (Calificacion Z). Sexo: Femenino N= 50
Nim. de .
aciertos Z A Z v z I z D z E z S Z R
20 4.273199! 5.724|99} 4.042j99| 2.327{96| 3.069/99! 2.328{96] 3.761{99
19 3.906199| 5.308/99| 3.676|99] _2.065196: 2.760{99] _2.057194] 3.41499
18 3.539{99| 4.892(99! 3.311{99] 1.803]92| 2.450]99| 1.787{92] 8.066{99
17 3.172199] 4.476(99) 2945199 1.541)86| 2.141{96{ 1.517/86{ 2.718}99
16 2.804199| 4.060(99| 2.580{99| 1.279(78| _1.881192} 1.247[78] 2371(99
15 2.437199] 3.644[99] 2.214196] 1.016)68| 1,522|86] .9776]/66| 2023194
14 2.070196] 3.228(99] 1.849]92| .7548]54! 1.218(76{ .7075}50| 1.675}90
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A = Actividad fisica y manual

V = Vigoroso
I = Impulsivo
D = Dominante

E = Estabilidad emocional
S = Sociable .
R = Reflexivo

N |




Interpretacion de resultados

En el factor A, la media se localiza en 66, donde el nimero de
aciertos es 11, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 90 y
94, lo que significa que son personas que estan acostumbradas a
trabajar y a moverse con rapidez, les gusta estar siempre ocupadas
en algo y tienden a estar de prisa, hablan, caminan, escriben con
rapidez, ain cuando estas actividades no lo requieran.

En el factor V, la media se localiza en 52, donde el nimero de
aciertos es 8, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 94y
92, de donde podemos deducir que a la poblacion estudiada le
gustan los deportes, trabajos manuales que requieren uso de
herramientas, actividades al aire libre, poner de manifiesto
actividad fisica que implica un considerable desgaste de energfa.

En el factor I, la media se localiza en 60, donde el niimero de
aciertos es 11, y la mayoria de la muestra se encuentra entre 82y
96, lo que significa que son personas confiadas en su buena
suerte, que actian bajo presion del momento vy sin medir
las consecuencias de sus actos, toman decisiones rapidamente, les
agrada la competencia y cambian ficilmente de actividades. 49

En el factor D, la media se localiza en 54, donde el nlimero de
aciertos es 14,y la mayoria de la muestra se encuentra entre 92y
96, se consideran a s{ mismos capaces de tomar la iniciativa y
responsabilidad de actuar como lideres, les gusta hablar en publico
y organizar actos sociales, son de esas personas que probablemente
se harian cargo de la situacion en caso de un accidente.

En el factor E, la media se localiza en 50, donde el nimero de
aciertos es 12, y la mayorfa de la muestra se encuentra en 92,
de donde podemos deducir que son personas por lo regular
alegres y tranquilas, no pierdcn la cabeza en una situacién .
critica, no se molestan si se les interrumpe mientras medltan,
no se irritan facilmente,

En el factor S, la media se localiza en 50, donde el nimero de
aciertos es 14, y la mayoria de la muestra se encuentra en 94,
por lo que podemos decir que son las personas que se les facilita
hacer amistades, generalmente son simpdticas y agradables en su
trato con la gente, dispuestas siempre a cooperar y a prestar
ayuda. Los extranos les confian facilmente sus problemas
personales.



En el factor R, la media se localiza en 66, donde el nGimero de
aciertos es 12, y la mayoria de la muestra se encucntra entre 92 y
94; son aquellas personas que se inclinan mas a la reflexion, les
gusta tratar mas asuntos teoricos que problemas practicos,
generalmente tranquilos, les gusta el trabajo que requicre
precision y esmero en los detalles.

De la muestra estudiada, tome dos ejemplos al azar de cada
uno de los factores; nuestro propésito al hacerlo es demostrar que
los resultados obtenidos al aplicar el Inventario de rasgos
temperamentales de Thurstone y la selecciéon hecha por la
empresa, coinciden en resultados, por lo que se halogrado
demostrar que aunque el Inventario es acertado no
necesariamente debe aplicarse con hacer la seleccion con el
debido cuidado, cubriendo las necesidades que el perfil del
puesto requiere asi como ciertas caracteristicas, se llega
a una seleccion adecuada.

EJEMPLOS:

Actividad fisica y manual

A \% 1 D E S R
a) 14} 12 9 - 9 9 12 8
93 34 06 24 40 .16 40

by 6 11 9 15 9 10 13
' 76 08 06 62 40 30 82

El a) es formador, cuyas principales funciones son formar
planas, pegar ventanas, pegar ilustraciones, pegar correcciones de
textos (faltas de ortografia) en prueba fina, formacién de pliegos,,
tirar lincas (dibujar cuadros, circulos), pegar pantallas a los
negativos, corregir negativos, por lo que necesariamente debe
tener habilidad manual; obtuvo un perfil de 93.
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El sujeto &) es mensajero, cuyas principales funciones son
recojer mensajeria y levarla al lugar indicado dentro de la zona del
D. F., repartir memorandums, comprar articulos necesitados
por la misma editorial, ir de compras a una ferreteria, aun
supermercado, etc., por lo que necesita habilidad manual;
este sujeto, obtuvo un percentil de 76.

Vigoraso (V)
v I D E S R
a) 6 14 12 06 11 10 09
55 72 61 28 07 69 68
b) 11 9 10 08 09 08 12
61 41 18 55 59 31 63

El sujeto a) es chofer del departamento de papel, donde
ademas de manejar el camion, carga y descarga rollos de papel, su
trabajo en si, es pesado, debe cargar de papel o de libros el
camidn utilizando el montacargas, sujetar los libros con lona,
cuerdas, etc.; al llegar el cami6n a su destino, descargar; obtuvo
un percentil de 72, que es aceptable, ademas su propio trabajo
denota que le gusta, es muy activo, muy trabajador y siempre
esta en constante movimiento.

El sujeto b) es exactamente lo contrario, es auxiliar contable,
todo el dia esta sentado, si necesita que se mueva un archivero en
su mismo departamento solicita auxilio al departamento de
servicios generales; su caminar es lento, no le gusta participar en
ninguna actividad fisica, manifiesta cansancio. En este factor
nuestro sujeto obtuvo un percentil de 41, que esta por debajo .
de la media.
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Impulsivo (1)

A \' I D E S R
a) 11 08 10 16 14 17 08
66 52 24 78 76 86 30

b) 09 07 12 16 10 15 12
18 24 72 78 18 66 66

a) Secretaria de Direccion General, 32 aiios, soltera, ocupa
este puesto desde hace 6 afios, no ha tenido ningn problema con
su jefe, es puntual, lleva un excelente récord de asistencia,
colaboracion y productividad muy aceptable, su caracter es
suave, carinosa, amable, atenta.

b) Auxiliar de oficina, 21 afos, muy productiva, iniciativa
propia, acomedida, servicial, pero debido a su caracter yaha
tenido dos cambios de departamento y tres de puesto, es una
chica con cambios fuertes de caracter, no controla su

impulsividad, a veces por ser rapida comete errores que la obligan .

a repetir el trabajo.

Dominancia (D)

D

a) 18
- 92

b) 04
08

El sujeto a) es jefe del departamento de dibujo, donde; de él
dependen 13 personas directamente; supervisa dibujos a color,
lineas, mapas, ilustraciones en libros de textos y cuentos infantiles,
por lo que debe tener don de mando para manejar a su personal
directo y con la productividad de su gente mantener la calidad
de los dibujos de la empresa; es responsable, puntual, productivo,
formal, y para demostrarlo su carta de presentacion es cualquier
libro impreso de esta compaiiia.
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El sujeto b) es auxiliar de correspondencia, sus principales
funciones son recibir correspondencia en general, leerla, registrarla
y seglin su giro derivarla a cada departamento. Dato importante:
entr6 a la empresa como auxiliar de almacén y esta actualmente
en tercer semestre de dibujo, por las tardes.

Personalmente confirmo una vez mas que las calificaciones son
acertadas ya que en principio la sujeto &) del caricter Impulsivo
se identifica como elemento triste, sin iniciativa, falta de caracter,
y pasa inadvertida por la mayoria del personal.

Estable (E)
A vV D E S R
a) 05 03 05 10 |13 11 09
‘ 28 01 19 08 |55 07 68
b) 07 07 07 05 10 08 09
67 23 48 18 |84 31 68

El sujeto a) es una persona con una carrera universitaria,
editor de una de las lineas mas fuertes de la compaiifa; en cuanto
a su personalidad, ésta es irritable, en ocasiones poco accesible,
pero esto en ningiin momento afecta su productividad, obtuvo
un percentil en el factor estabilidad de 55.

- El sujeto b) es chofer de camioneta, da servicio a dos
departamentos, tiene una carga de trabajo fuerte y constante
todos los dfas, en cuanto a su personalidad, él es tranquilo,
accesible, con problemas econdmicos, familiares de {ndole

-accesible, con problemas econdémicos, familiares, de indole
personal, y sin embargo, es positivo, cooperador, con iniciativa
para colaborar, lleva 4 afos en la compaiira en el mismo puesto,
y una satisfactoria opinion por parte de sus jefes..



Sociable (§)

a)

b)

A
10
44
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07
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l
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16
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06
16

R
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28

05
16

La sujeto a), 24 afos, cinco de antigiiedad en la compaiiia, ha
ido ascendiendo de auxiliar de oficina a asistente de reclutamiento

y seleccion; su actitud positiva y sociable es magnifica para el

puesto que desempeiia, siempre sonriente, amable, sus relaciones

interpersonales sin lugar a duda son magnificas, constantemente
busca mas trabajo dentro de su mismo departamento,

La sujeto ), 23 anos, 4 de antigiiedad, empezd como auxiliar
de limpieza y actualmente estd como facturista; en si sus

relaciones personales son pobres, callada, retraida, inhibida, de
poco caracter, no le interesa relacionarse con sus compafieros,
juega en el equipo de voliboll y en ocasiones se han presentado
problemas por su falta de comunicacion con sus compaiieros
del mismo departamento.

Reflexivo (R)
4
A
a) 09
18
b) 12
80

a) es unajoven de 26 afios, casada, con un hijo, terminé la

\
07
24
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94

I
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16

16
99

D
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~ 22

18
92

E
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22
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62

5

07 -
- 76

17
86
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94

09
05

carrera de Antropologia, actualmente est en el departamento de
formacion, es tranquila, disfruta su trabajo, busca siempre que se

le den trabajos que impliquen mayor atencibn y precisién, poco

sociable.




b) 19 aiios, madre soltera, preparatoria no terminada, trabaja
cn el departamento de composicion, falta de atencién en su
trabajo, incstabilidad emocional, no manifiesta inquictudes de
superacion, de ascender de puesto, poco caracter, temora la
critica, poco sociable, retraida.

ANEXO

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION:

Nombre: ' — Sex0: Edad: —e

Fecha de ingreso a la compaiiia:

Decpartamento: Puesto:

Antigiiedad en el Gltimo puesto:

Ascenso: Sueldo:

Opinidn sobre la empresa:

INSTRUCCIONES

Este inventario tiene por objeto demostrar varios tipos de
temperamento. Comprende una lista de preguntas acerca de lo
que le gusta o no a una persona, acerca de sus preferencias y
costumbres en la vida cotidiana,

Aqui no hay respuestas correctas o equivocadas; una
respuesta puede ser tan buena como cualquier otra. Trate usted
de seguir con la mayor exactitud las instrucciones que aparecen
a continuacion. Solo asi se pueden obtencr resultados exactos
y utiles para usted.

Adjunto a las preguntas se le anexa una hoja de respuestas.
Para contestar las preguntas de este Inventario ponga una “X”
en la casilla correspondiente a la respuesta escogida por usted, por
considerarla mas acertada.



Si su respuesta es “SI" ponga una “*X” en la SI ? NO
casilla de la columna encabezada con la palabra

“SI7. g 0O 0O
Si su respuesta es “NO”, marque la casilla de
la columna “NO”. o Qo 0o

Si usted no puede decidir, marque la columna
de la casilla encabezada por el signo de
interrogacion ‘?". o o o

Cuide que concuerden el niimero de la pregunta del
cuadernillo y el de la respuesta en la hoja.

Si quiere cambiar una respuesta, borrela y ponga cruz sobre la
correcta,

- Y ahorapase a la pagina nimero uno y empiece a trabajar de
acuerdo con las instrucciones que le acaban de dar.

L. L. Thurstone
* Inventario de Rasgos Temperamentales

Por L. L. Thurstone, Ph. D.,

Profesor de Psicolog{a, Director del Laboratorio
Psicométrico de la Universidad de Carolina del Norte

Traduccién, Adaptacién, Publicacién de

Wladimiro Woyno, Ph. D, Raul E. Oioro Amador, B. S., M. A.

Filosof{a, Psicologia, Psicologia, Educacion .
Universidad de Louvain, Hillsdale College y Universidad de
Bélgica Stanford : '

Adaptacion a México: Gustavo Fernandez P. Appca
Solo para fines de investigacién

1. ¢Es usted mas impaciente e inquieto que la mayorfa de la
gente?



o mamre

© @

10.
11.

12,

13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

21.
22,

23.
24.

25.
26.
27.
28.

29.
30.

£Trabaja generalmente aprisa y con entusiasmo?
¢Acostumbra gesticular cuando conversa?

¢Le gusta correr cuando va en automovil?

dLe gusta pasar sus ratos desocupados haciendo trabajos
fisicos?

¢Su voz es de tono bajo?

¢Le gustan las actividades que implican un considerable
esfuerzo fisico?

¢Le gusta trabajar con herramientas?

. ¢Cuando asiste a una fiesta, se deja contagiar por el ambicnte

y gozade ella?

¢ Divierte usted frecuentemente a la gente con sus chistes?
¢Le gusta permanccer en un lugar en donde siempre se esta
haciendo algo?

¢ Acostumbra fijarse en como esta amueblada una casa que
visita por primera vez?

¢Le es dificil hablar en piblico?

¢Toma con frecuencia la iniciativa para organizar fiestas?

¢ Cuenta usted anécdotas para divertir a sus amigos?

¢Le gustaria presidir una reunion? 57
¢Su estado de animo sufre facilmente la influencia de las
personas que lo rodean?

¢Puede usted reposar en un medio bullicioso?

¢Se ve a menudo ante tantas alternativas que se le dificulta
tomar una decision? _

¢Pucde usted dominar sus emociones al ver sufrir a un
amigo?

¢Acostumbra elogiar y alentar a sus amigos?

¢Le agrada el trabajo que requiere frecuentes contactos con
gente desconocida?

¢Pasa usted muchas veladas con sus amigos?

¢Le agradaria el tipo de trabajo donde se necesita hablar
mucho? ,
<Contribuye usted con sus iniciativas a mejorar el trabajo
que le han encomendado?

¢Se lc considera a usted como una persona distraida?

¢Le gusta el trabajo muy metodico y ordenado?

¢Se siente frecuentemente aburrido estando en compaiiia
de otras personas?

¢ Tarda mucho ¢n sus conversaciones telefonicas?

¢Esta usted de prisa muy a menudo?



31.

32,
33.
34.
35.
36.
317.
38.

39.

40.
41.
42,

43.
44.
45.
46.
47.

48,

49,
50.
51.

52.

53.
54,

55.
56.
57.
58.
59.
60.

¢En su nifiez gustaba de actividades que le permitian estar
en movimicnto?

¢Es usted considerado como una persona tranquila?

¢Le gustan los trabajos que requieren csfuerzo fisico?
¢Usa usted leperadas en sus conversaciones?

¢Practica con frecuencia algin deporte?

¢Es usted habil en el manejo de herramientas?

¢Le gustan las actividades que implican riesgo y aventura?
¢Le gustan las actividades que requieren paciencia y
cuidado? ‘

¢Lo consideran una persona despreocupada que no toma la
vida en serio?

¢Toma usted decisiones con facilidad?

¢Le agrada actuar como anfitrion?

¢Le agradaria presentar un proyecto novedoso-en una
reunion?

¢Le gustaria poner en marcha un nuevo proyecto?

¢Le agradaria presentar a un conferencista ante el pablico?
¢Puede usted estudiar junto a un radio encendido?
¢Alterna usted con frecuencia entre la alegria y la tristeza?
¢Es usted de las personas que sienten hambre de repente y
con ansiedad?

¢Conserva usted sangre fria y guarda compostura en
momentos de peligro?

¢Hay algunos alimentos que le causan aversion?
<Acostumbra relacionarse facilmente con sus vecinos?

¢Es considerado por los demas como una persona fria e
insensible?

¢ Le agrada cl tipo de trabajo que lo pone en contacto con
mucha gente?

¢ Le gustan los trabajos de tipo te6rico?

¢Durante su nifiez, acostumbraba usted tomar las cosas
en serio?

¢ Le gusta trabajar solo?

¢Cuando afronta un serio problema, prefiere meditarlo solo?

¢Habla usted mas despacio que la mayoria de la gente?
¢Trabaja usted con rapxdcz?

¢ Acostumbra hablar mas alto que la mayoria dc la gente?
¢ Acostumbra comer rapidamente aun cuando no tenga
prisa?
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6l.
62.
63.
64.
65.
66.

67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
717.

78.
79.

80.
81.
82,
83,
84.
85.
86.

87.

¢Ha salido alguna vez a cazar?

¢ Le gusta la pesca?

¢ Ha practicado la lucha libre?

¢Ha jugado usted en un equipo de futbol o basquetbol?

¢Le gustan los trabajos que implican competencia?

¢Le gustan los trabajos que presuponen frecuentes cambios
de una tarea a otra? ‘

éAcostumbra gritar con el ptblico cuando presencia un
encuentro deportivo?

¢ Es usted de las personas que siempre tienen la respuesta en
la punta de la lengua?

¢ Le agrada presentar entre si a las personas que no se
conocen?

¢Es usted de aquellas personas con quienes es dificil entablar
amistad?

¢En las reuniones sociales, prefiere usted mantenerse aparte
de los demas?

¢Asume usted responsabilidades sin vacilar mucho?

¢Puede trabajar en un ambiente lleno de distracciones?
dAcostumbra refunfufiar por las pequeiias contrariedades de
la vida cotidiana? 4

¢Le molesta dejar inconclusa una tarea?

¢Cuando experimenta una fuerte emocién, pierde el apetito?
{Comparte usted la opinion del grupo acerca de c6mo deben
hacerse las cosas?

¢Gana usted facilmente la amistad de los extrafios?

¢Est pendiente de las fechas de los aniversarios y
cumpleaiios de sus amigos?

¢Las otras personas le confian a usted ficilmente sus
problemas intimos?

¢Le agrada el trabajo que requiere precision czentxflca?

¢Le gustan los trabajos que requicren mucha lectura?

cLe gusta cambiar con frecuencia sus planes y la manera de
realizarlos?

¢ Prefiere pasar solo sus horas libres?

¢Prefiere comer con calma y saborear la comida?

¢Le gusta el tipo de trabajo que debe hacerse despacio y con
cuidado?

¢Deja a menudo que el tiempo se encargue de resolver sus
problemas? ‘
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88.
89.
90.

91.
92.

93.
94.
95,

96.
97,
98.

99.
100.

101.
102.

103.

104.
105.
106.
107.
108.
109.

110.
111.
112.

113.

Si manejara un automovil, éle gustaria hacerlo muy

aprisa?

¢Le gusta la clase de trabajo que requiere vigorosa actividad
fisica?

¢Goza usted mas en unas carreras, o en un juego, cuando
apuesta?

¢Ha sido alguna vez capitan de un equipo deportivo?

¢Es usted ingenioso para arreglar aparatos mecanicos de uso
casero?

¢Se considera a menudo capaz de resolver cualquier
problema que se le presente?

éRecuerda facilmente los nombres de personas que le son
presentadas?

¢Le gusta correr riesgos solo por la emocion que esto le
proporciona?

¢Al despertarse, acostumbra saltar de la cama con energia?
¢Era usted timido cuando nifo (nifia)?

<En caso de un accidente, se harfa usted cargo dela

situacion?

¢ Le gustaria ofrecer el primer brindis en un banquete? 80
¢Le gustaria un trabajo quele perrmta influir sobre los
demas?

¢Le molesta que lo interrumpan mientras estudia o medita?
¢Puede reanudar su trabajo con facilidad después de una
interrupcion?

<Le molesta tener que terminar un trabajo dentro de un
plazo fijo?

¢Se siente a menudo impaciente?

¢ Le gustaria ser miembro de varios clubes y comités?

¢Esta usted relativamente libre de escriipulos mnecesarxos'(’
¢Le gusta trabajar en equipo?

¢ Logra que los extrafos se sientan a gusto con usted?
¢Tiende usted a hacerse cargo de mas obligaciones de las que
puede atender convenientemente?

¢ Le gustaba jugar solo cuando era niiio (nifia)?

¢Le gusta buscar nuevos medios para hacer las cosas?

¢Esta usted mas interesado en preparar proyectos que en
ejecutarlos?

¢Escribe a mano rapidamente?



114,

115
116.
117,
118.
119.
120,
121,
122,
123,
124,
125,
126.
127,
128.

129.
130.
131.
132.
133.
134,

135,
136.
137.
138.
139.
140,

¢Trabaja usted despacio y con gusto?

¢Trata a menudo de convencer a los demas?

¢Camina usted mas aprisa que la mayorfa de la gente?
¢Ha practicado usted atletismo?

¢Ha practicado el ciclismo como deporte?

¢Ha tomado parte en encuentros de boxeo?

¢Ha jugado futbol o basquetbol en un equipo?

¢Pasa muchos de sus ratos de ocio al aire libre?
¢Acostumbra tomar sus decisiones rapidamente?
¢Cuando muchacho, alguna vez capitane6 aventuras?
¢Se le olvidan las cosas facilmente?

¢Encuentra facil dar 6rdenes a los sirvientes?

¢Prefiere esperar a que otros tomen la iniciativa?

¢Evita hablar en publico?

¢Durante las reuniones acostumbra usted monopolizar la
conversacion dentro del grupo?

¢{Demora mucho tiempo en despertarse completamente?
¢Es usted generalmente considerado como un optimista?
¢Suda de las axilas méis que la mayoria de la gente?
¢Tiene usted generalmente las manos y los pies frios?
¢Tiene usted facilidad para expresarse en una platica?
¢Se necesita mucho tiempo para trabar amistad con
usted?

¢Escribe usted con letras grandes y alargadas?

¢Se siente comodo entre un grupo numeroso de personas?
¢Se atrasa a menudo en su trabajo? ,

¢Le gusta trabajar en un sitio silencioso y tranquilo?

¢Le gusta el trabajo que requiere de exactitud y de detalles?

¢Encuentra con frecuencia que los libros le parecen mas
interesantes que las personas?
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

A pesar de estar conscientes de las deficiencias de la
metodologia del presente estudio, tales como el tamaiio de la
muestra y la escasez de bibliografia, es importante tomar en
cuenta los siguientes hallazgos:

1. Hay una serie de variables que influyen en la seleccién de
personal: capacidad del seleccionador, presupuesto para
el reclutamiento, sueldo ofrecido, horario, ubicacién,
actividad, prestaciones, normas y polfticas de la empresa,

2. Considerando los resultados de las escalas observadas, es
notorio que en casi 95% de los casos la seleccién ha sido
atertada aun sin utilizar pruebas psicométricas. O bien las
pruebas psicométricas de personalidad aplicadas no
coinciden con el desempeiio. de la persona.

También debe mencionarse que dentro de la seleccién, que
algunas veces ha sido apresurada, ha fallado el contratado
y esto se ha debido a constantes faltas de asistencia o
constantes incapacidades médicas.

3. Se ha demostrado que los exdmenes psicométricos no
son del todo confiables, ni resultan indispensables para

~ la seleccion de personal adecuado. Como antes se dijo,
en nuestro pais no se ha diseftado un examen psicométrico
adecuado a las caracteristicas del ser nacional. En tltima
instancia los resultados obtenidos muestran que la
entrevista personal apoyada en la solicitud de empleo, en
Ia ntrevista escrita, asi como en el caso de examenes de
conocimientos sobre un puesto determinado, puede resultar
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mas esclarecedora respecto de las actividades de un
individuo, que las pruebas psicométricas.

En la mayoria de las empresas, sean de la iniciativa
privada o instituciones gubernamentales, con el fin de¢
obtener una plaza, para la promocion de un puesto,
ascenso, para la misma contratacion, se aplican examenes
psicométricos. Dados los resultados obtenidos cn esta
investigacion, en la que no utilizamos el método tradicional
de seleccion, sino que tomamos en cuenta la capacidad
técnica, los conocimientos obtenidos durante una
formacién escolar, universitaria, la misma experiencia del
sujeto y las politicas de la empresa, me atrevo a comentar
que el bajo resultado de unos eximenes psicométricos
pucde ser debido a un momento de estrés, depresiones,
de la misma angustia que provoca el no tener empleo, el
solo hecho de saber que se le aplicara un examen
psicométrico para obtener o no el trabajo, todo lo cual
puede alterar las respuestas del sujeto.
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