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PROLOGO. 

Uno de los problemas oue actualmente se registran en nue!!_ 

tro país es el alto Índice de desempleo, debido a que existen

demasiados profecionistas en determinadas áreae y lo que es -

aun más grave, que no existen suficientes fuentes de trabajo -

que puedan captar esa demanda. 

Todo esto viene a repercutir en la naayoria de las empre-

ses ya sea de bienes o servicios, las cuales no estan capacit~ 

das o preparadas para tener una eficiente selección de su per

sonal y captan a empleados que no estan aptos para desempeflar 

el puesto nl aue han sido asignados o en caso contrario oue el 

puesto no este acorde con la capacidad del trabajador. 

~ Esto se puede solucionar teniendo dentro dP la misma em-

presa el personal o contratando especialistas capacitados para 

la realización de una buena selección de personal QUe a la ·.la,r 

ga vaya a redituar e" frutos para la organización. 

Por lo antes mencionado, el objetivo principal de este ~ 

trabajo, es dar a conocer la importancia ~ue representan loe -

tests psicologicos dentro de la selección de personal y la pr! 

mera pref>Unta nue debemos plantearnos es; Que es una prueba de 

personal? 

La respuesta aunoue parece sencilla es tambien compleja, 

debido a que por medio de ellas debemos conocer las caracteri!!. 

tices psicologicas de cada persona para d terminar si el indi

viduo tiene la capacidad suficiente para el puesto en el que -

se esta considerando y al mismo tiempo la persona conoce su ~ 

disposición para dicho puesto. 



Esta es la primera parte de una ~erie de pasos que el so

licitante debe de ir pasando antes de ingresar a la organiza~ 

oión y todo esto se expresa con mayor detalle en los capitul.os 

siguientes. 

Ahora bien, nuestro proposito al realizar este trabajo es 

primordialmente el de dar a conocer.el papel que juegan los 

tests psicologicos domo apoyo para una adecuada selección de -

p~rsonal y como consecuencia dentro del proceso administrativo 

lo cual nos va a permitir contratar a la persona idonea para -

un puesto y de esta manera obtener de ella el máximo provecho 

para la organización. 
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INTRODOCCION. 

La Revolución Industrial, fen,mene que ?rigin' la preduc

ci'n en serie, y por ende la eepecializaci6n labwral, creG uno 

de los principales problemas que arrontar!an las empresas has

ta la actualidad: seleccionar la mano de obra capacitada n~ BQ 

lo manu~lmente, sino con las caracter!sticas de personalidad -

que el puestv creado o vacante exigen un mejer rendimientu. 

Si nos remontam•s a la antiguedad, podemos darnos cuenta

que Platón1 ya proponía una serie de pruebas para selecciellar

a los guardianes de su República. 

Platón se basaba en que las personas áifieren entre sí, -

tanto uomo los puestos y que c11mo en un rompecabezas cada tra-

bajader tiene un lugar preciso fuera del cual todo el oenjunte 

perdería su armon!a. 

Ejemplos clásic11s de una falta de selecci~n de personal,

lo encontramue en los círcules militares sobretodo en tiempos

de guerra, que por su furma de reclutamiento y premura de tiefil 

po comete errores oe colocación muy graves; se han dado cae•s

de matemátiuos actuando como mecanégrafoa o técnicos especial! 

zados limpiando letrinas y gente sin formación, desempeñando -

tareas de gran responsabilidad. 

l. Tests para Selecci~n de Personal. nobert M. Gui•~ Ed. Rialp 
S.A. Madrid. 
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En la milicia loe erreres de celocación sen graves perque 

no se puede despedir· a la persena· mal colocada, ni ésta puede

abandonar el puesto, 

También en las organizaciones civiles se colocan a las -

perdonas en puestos para loe que no están. dotados e en loe qlte 

se desperdicie su talent•J, esto viene a recü tuar en pérdidas y 

gast1Js para la empresa tanto en potencial humane cemo econémi

cos y además sobreviene una frustración para el individuo, 

~s de suma importancia que exista un perfecto acoplamien

te entre el factor humanv y el puesto. La ferma de determinar

las caracteriaticaa que el trabajo demanda es por medio de un

análiais de puestos que nos muestra loa requisitos mínimos que 

la persena debe de poseer para desempefiarae c•n eficacia en d! 

cha puesto, En centrapartida, la ferma de detectar el pueete -

en que el trabajader tendra mayor probabilidad de éxito ea por 

medio de pruebas de eelecciQn, 

~xisten empresas que se rigen por normas de contratación

tradicienalistas y obsoletas, que rechazan solicitantes que -

más tarde triunfarán en otra empresa • en otro puesto; a menu

da fracasan, en cambio, personas en las que se babia pueste -

grandes esperanzas, Es por eso, que es tan importante que las

empresas empleen todos lea métedoe prácticos y científicos que 

tengan a su alcance para hacer lo más eficiente posible su se

leccién de personal, 
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Por t•do l• anterior, n•B .atrevemos a afirmar que las -

pruebas psicolo5icas sin ser un factDr concluyente o defini

ti ve, ei es de gran importancia para la seleccion de una i-

deal fuerza de trabajo •• , 
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CAP'ITULO I 

LAS PRUEBAS'DE PERSONAL 



.LAS PRUEBAS DE PERSONAL. 

¿ QUE ES UNA PRUEBA DE PERSOllAL:? 

Una prueba de personal l"test") ea una muestra de compor

tamiento tomada bajo cendicienes estandarizadas. ~l prep~sito

general de la prueba ea canecer mejor a alguien¡ sus caracte-

riaticas psicológicas sen indicativo de sus posibilidades • de 

su potencial. 

Las pruebas se han aiseñade para medir habilidades, apti

tudes, intereses, factores de personalidad. Le que se logra -

con ellas en realidad, es determinar cerno se cemporta un inái

vidue en ciertas situaciones estandarizadas so~re las que se -

tiene control. ~ate control permite medir diferencias y simili 

tudes entre los sujetes a prueba, y se puede tambien inferir -

su conducta futura. Le anterior desde luege, n• quiere decir -

que exista certeza abseluta, es sil• una probabilidad estadís

tica. El date más relevante de las pruebas de personal, es ver 

las posibilidades de sin un individuo tendrá éxit• • ni, pa:ra~ 

el trabajo en el que se le est4 considerando. 

Otros aspectes que arroJan las pruebas sen: 

aJ Descubrir aptitudes latentes e insmspechadas en los indivi

duos. 
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b) Sugerir campos vocacionales ·alternos en donde puede haber 

mejores •portunidades de desarrell• para los solicitantes, 

o) Descubrir les puntos dé.biles de los que los individues de

ben deshacerse, o trabajar en ellos para minimizar su in-

fluencia nociva, 

d) Determinar si un sujeto se adaptará al ritmo e 1ntensidad

de les progra:maa de adiestramiento y capacitación que se -

le impartan, 

Todea sabemos que las personas difieren una de otra¡ de

terminar el grado de distinción entre individums puede ser f~ 

cil e difícil, todo depende de la naturaleza de la diferencia 

sujeta a estudio. Les c•ntrastes externos, de apariencia, por 

ejemple, sen obvios. Las diferencias de antecedentes escola-

res, experiencia lab~ral, pueden encontrarse en las solici tu

des de empleo y en las entrevistas, Sin embargo, las diferen

cias básicas en aptitudes y habilidades sen ~ás difíciles de

captar, por lo que es en este campa donde las pruebas de per

sonal prestan una valimsa ayuda, 

Una adecuada seleccijn de personal, que reúna las aptit~ 

des deseadas para tener éxito &n el trabajo puede medirse en

utilidades tangibles: ahorros considerables de tiempo, es:fue!: 

zu y desperdicio¡ mejorar en la calidad y cantidad proáucida

por unidad, Asi misrno, se reduce el tiempo de adiestrB..lliente-



del personal bien seleccionado y la retación del misma de

crece en forma considerable, Aunado a lo anteriQr, puede decir

oe que el personal bien oeleccionado, por le general, trabaja 

C•n una mDral más alta porque se encuentra eatisracción en le -

que hace y en el ambiente de trabajo que le rodea, 

Es cem~n en teda empresa administrar una • más pruebas ce

mo parte del :Pl"•cedimient• de seleccién de personal, Por le ge

neral éstas anteceden a la entrevista con el probable jefe del

eelicitante y desde luego a la centratacién del mieme. Las pru~ 

bas sirven para varios prop&eitoe: en primer lugar, acortan el

tiemp• de entrevistas con aquellos candidatee cuyas calificaci~ 

nea resultan deficientes, En segunde términe, las pruebas efre

cen datos que pueden aprovecharse en el momente de las entrevi~ 

tas, para una exploración m~s a fende, 

Per etra parte, los resu)tados pueden integrarse con el 

reste de la infe:rnnaci'n ebtenida del prospecte y as! recabar u

na mejor perspectiva del misma ceme pereo~a, pudiéndeeele •riea 

tar mejor y darle más ayuda, 
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¿ QUE PUEDEN HACER LAS PRUEBAS Y QUE NO ? 

Las pruebas de persenal son de mayor valor en la determi

nación de un m€nimo, abajo del cual un solicitante tiene peca

eportunidad, o nó, de tener éxito, Sirven menos para calificar 

méritos relativos de aquellos cuyas calificaciones son altas. 

Las pruebas no son un sustituto para la seleccién basada 

en el eµsayo-errer. Las pruebas son instrumentos con lms que

cbtenemos dates acerca de lGS solicitantes. Estos datos, en -

combinación con otra información •btenidad de la solicitud,las 

referencias que se tienen del solicitante y los datos obteni

d•s de las entrevistas, hacen posible una decisión más inteli 

gente y confiable, 

Hemos expusto que las pruebas no sen un sustituto de la

entrevista y otros pasos en la selección de buenos empleadc6, 

Ne reemplazan el use del buen juicio del seleccionador, per•

en cambio, nos ofrecen.informaci~n que puede hacer que ese -

juicie sea más certere. 

une tras otro, los múltiples estudios s•bre pruebas de -

personal ha arrojado que éstas, cuando han sido previamente -

estudiadas y planeadas, pueden seleccienar entre los trabaja

dores promedio y aquellos cuya productividad es elevada, 

Si pensamos en tárminos económicos, encontraremos una r~ 

zón poderosa -aunque hay otras-, para pugnar por tener emple~ 
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dea pramedi~ • arriba df.l pramedie en cuante a producti

vidad ae refiere, 
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OTROS PRODUCTOS DE LAS PRUEBAS .• 

Además de loa fines primarios que tienen las pruebas, tram 

censige •tr•s resultados que incrementan las ventajas de los ia 

dividuos que ayudar~n a seleccionar, 

A 111enudo las pruebas tienen un. efectQ saludable en los el.!l_ 

gides, ya que ellos se sient~n can más dispasici6n natural para 

los trabajos que se les ofrecen. Además, los programas de prue

bas respaldan las etapas de selecci6n can una imagen de pre~e-

sionalismo. Si las pruebas se utilizan con propiedad, la empre

sa misma adquirirá fama áe saber hacer sus cosas, de ser justab 

y ebjetiva en la selecci6n de su personal, 



CON.FIABILIDAD DE LAS PRUEBAS: .. 

Ninguna prueba es válida a menes que dé resultados consi~ 

tentes. Una prueba con resultados muy variables cuando se tra

ta de la misma persona una y otra ecasi~n, no es una medida e

xacta, • sea, no es confiable, 

Hay muchos factores que inllUyen en la confiabilidad de ~ 

na prueba. El tamaño de la prueba es un factor importante. Si

des pruebas sgn del mismo tipo, es más cenfiable la más larga, 

La suerte influye más en una prueba corta, 

El tipe de cosas que hay en determinado "test", tiene tas 

bién importancia, pues influye en la conJiabilidad, Una prueba 

que reúne casas simples y es siempre simple en su ferma, tien

de a ser más confiable que Una en la que se han incluida pr•-

blemas camplejos, 

VALIDEZ: 

La validez de una prueba es el grado por el cual mide le 

que queremos detectar. Por ejemple, sl pretendemos estimar el 

éxite de un trabajo de ensamblaje mec~ico, la validez de la

prueba usada para ese prop6sit• será determinada por el grado 

de relaci'n entre las calificaciones obtenidas por los solici 

10 



tantee, eu desempellci sunsecuente· en el trabajo de ensB.l!l

blaje. 

No puede decirse que.una prueba sea válida sólo para una 

cosa, puede tener validez para varias, tantas cuantos prcp6~i 

tos hubo al diseñarla. Por ejemplo, u1. "test" de aritmética -

puede ne tener confiabilidad en la predicción del buen desem

peil• en un trabajo de paileria, pero puede tener un alt• indi 

ce de validez en la prediccién del éxit• en un p~egrama de a~: 

prendizaje. 

La validez puede juzgarse. al experimentar una prueba en

una situación especifica. En este procese, equis número de ~

trabajadores realizan la prueba, después de cali~icarl~s se -

comparan sus notas con etros resultados de su actual desempe

ño¡ tales como calificacicnes de méritos, cuantia de la pro-

ducci~n que cada trabajador realiza, grado escolar, califica

ciones en pruebas de adiestramiento o capacitación y etras 

disp0nibles, La prueba es válida si hay una relaci6n entre u

na buena calificaci6n en ella y buen desempeño del sujeto que 

se trate, en su trabaje noJ:mal, 

- . 11 



¿ QUE ES UNA BATBRIÁ DE PRUEBAS ? 

Dado que generalmente ae diaefian las pruebaa para medir

una sola aptitud o habilidad, e un pequeño grupo de estas ca

racterísticas, a veces es necesario reunir varias pruebas que 

midan cosas diferentes que nos puedan dar una media válida y 

confiable de un solicitante en varias áreas relacionadas con

el. puesto que debe desarrollar. 

U~ batería de pruebas eetará-fonnada entonces, por var.!_ 

os "tests" que midan, cada uno, diferentes características r~ 

lacionadaa con el trabajo que se va a desempeñar, y además 

que tengan una relaci6n estrecha entre ei. En ésta relaci6n -

se deberá obtener una calificaci6n de pase en todas las prue

bas de la batería para estar seguros de que el sujeto es en -

realidad un buen candidato. En este sentido, la calificaci6n

final, ni puede ser un promedio de las notas de cada prueba,

más bien es una calificaci6n global. 

Las pruebas se usun para diferentes propósitos, pero no~ 

hay un "test" que sirva para medirlo todo en el hombre. Es -

por esta raz6n que se han diseñado, y estan en uso, m~ltiples 

pruebas, adecuadas a lo que quiera encontrarse en· una person~. 

PRUEBAS DE HABILIDADES PSICO-MOTORAS O DESTREZAS. 

Estas pruebas miden el desempeño en actividades fáicas,

como por ejemplo el manejo de un mecanismo, una prueba de co

ordinaci6n manual, una prueba ie velocidad de reacción ante -

12 



situaciones complejas. 

PRUEBAS DE HABILIDADES MENTALES, 

Miden el desenvolvimiento de una persona en una tarea d~ 

terminada para la cual no ha sido entrenada y que sin embargo 

está motivada a ef"ect'uar; ejemplos de estas pruebas serían -

"tests" de capacidad de comprensión, de razonamiento y otras. 

PRUEBAS· DE CONOCIMIENTOS. 

En ellas se detecta quá tanto sabe una persona, ,o mejor, 

q .e tanto ha aprendidQ de una determinada e~periencia a :laque 

se haya sujetado. Un ejemplo de está puede ser una prueba de

mecanograf"ía. 

PRUEBAS DE APTITUDES. 

Predicen la actuación personal de un individuo en aque~ 

llas tareas a las que será sujeto. Pero básicamente son medi

das de la habilidad que tiene una persona para aprender las 

situaciones nuevas, por ejem¡ilo: aptitud para la musica, el 

trabajo industrial, el estudio de una carrera humanística, 

Los cuatro tipos de pruebas antes mencionados tienen las 

siguientes características en comón: 

a).- Solicitan de la persona que se examina inf"ormaci6n

específ"ica sobre problemas específ"icos o, asignaci~ 

nes tambián específ"icas. 
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b).- Existe en fonna invariab1e una respuesta correcta para ~ 

cada pregunta o prob1ema propuesto. 

c).- Son a1tarnente objetivos. 

d).-·son 1as pruebas que ofrecen más exactitud. 

e).- Sue1en ser 1as pruebas más ecn6micas y más simp1es de a

p1icar y ca1ificar. 

PRUEBAS DE INTERESES. 

Miden qué tanto gustan o disgustan a una persona varias

c1ases de actividades diferentes. 

Estas pruebas ae usan por 1o generai con fines de orien

tación vocaciona1. 

PRUEBAS DE PERSONALIDAD. 

Estas, más que pruebas, son "cuestionarios" o "inventa-

rice", que tratan de medir cosas como: ajuste, carácter o te!!l 

peramento 1 actitudes. 

AJUSTE: Se refiere a 1as pruebas que miden hasta qué grado -

una persona tiene conf1ictos emociona1es, tensiones o necesi

dades y deseos insatisfechos. 

CARACTER O TEI·iPERAitii.NTO: Se usan para medir rasgos de person~ 

1idad. 

ACTITUDES: Estudian 1as opiniones persona1es; casi siempre s~ 

bre aspectos socia1es, de trabajo, po1iticos y otras. 



Los científicos sociales han sido más afortunados midie~ 

do habilidades y aptitudes, que midiendo rasgos de personali

dad, aunque se entiende que entre más se conozca a un solici~~ 

tante más se le podrá ayudar a encontrar su sitio en ~a orga

nizaci6n • Las pruebas de intereses y personalidad tienden en 

com6n los puntos siguientes: 

a) Piden que el solicitante realice un informe de si mismo. 

b) No se esperan respuestas especificas ni concretas. Las re~ 

puestas en general no son ni correctas, ni incorrectas. 

c) Son bastante subjetivas. 

d) No son de ninguna manera pruebas exactas. 

e) Generalmente no son " tes'ts" de conclusi6n. 

:f) Son pruebas que por su complejidad y. dificuJ.tsdes en su a

plicaci6n, requieren de profesionales especializados para su-

uso. 
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INTERPRETACION DE LOS RESULTAD-OS. 

Qued6 estab1ecido antes que 1as baterías de pruebas,bajo 

ciertas condicones, resultan buenas herramientas de predicci,2_ 

nes de un futuro éxito en e1 trabajo. Ahora trataremos aquí -

de c6mo los resultados de las pruebas pueden traducirse en un 

1enguaje liti1 que ,nos ayude a hacer la selección. 

La,forma más simple de mo8trar los resu1tados de un test 

es darle algi1n va1or a cada una de sus partes y unirlas para-

11egar a una calificación tota1. Pero esa calificación tampo

co nos dice nada por sí 01isma, comienza a tener significado

cuando podemos comparar la calificaci6n de un so1icitante en

una prueba, con la calificación que de esa misma prueba se ha 

obtenido de cien personas al azar. 

Para facilitar 1a tarea de selección, se utiliza prefe -

rentemente una meuida estadística llamada Percenti1. La cali

ficaci6n percenti1 equivale a decir qué tanto por ciento ds -

individuos de un grupo definido, obtuvo una misma nota, o una 

menor, en la resoluci6n de i:tna• mieoa prueba. 

Por lo gcnera1, las pruebas se valoran y estandarizan, ti 

plicándolas a grupos nu.~erosos que son representativos de la

poblaci6n ¡ una vez recogidas 1as notas obtenidas individual-

mente, se les dá un tratamiento estadístico, de1 cual se der! 

van ca1ificaciones percentiles. Ahora es fácil comparar a un-
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solicitante adicior.nl con la c~lificación percentil: suponga

mos que nuestro prospecto tiene una nota de 40, lo que equiv~ 

le a un percentil de cincuenta y cinco. Deducirnos que en un ~ 

·niverso de cien individuos 1 habrá cincuenta y cinco por cien_, 

to que obtenga unanota igual o menor· a 40. Es decir, puede~ 

considerarse que el solicitante está dentro del promedio de -

candidatos que pueden encontrarse en el mercado para el trab_!!: 

jo que se ofrece. 

Loe resultados de las pruebas serán confiables si se si

guen algunas reglas, ~stas son: 

l. Utilizar sólo pruebas -que han sido estudiadas y sirvan pa

ra medir lo que ee pretende saber .• 

2. "Probar loe tests" en una población controlada, comparando 

las calificaciones de esas pruebas contra otras califica~ 

cionee de dicha población, como por ejemplo; calificaciona:i 

de desempeño, cantidad do producción, conductas y otra11. 

3. Asesorarse con especialistas reconocidos que avalen tanto

lae pruebas corno el procedimiento a seguir. 

4. Controlar el a~biente en las pruebas, lo cual ei¡:;nifica re

producir e~ lo posible el mismo ambiente cada vez que se-' 

van a administrar. 

5. Revisar las pruebas contra los patrones de calificación y

verificar esas calificaciones por segunda vez. 

6. Disponer de administradores de pruebas entrenados y con ~ 

buen criterio. 
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Como lo:s puntos a.nteriare~ ya han sido tratados líneas -

atrás., únicamente nos detendremos a analizar el punto cuatro, 

qu e se refiere al control del ambiente en las pruebas. 

El ambiente lo· forman es obvio: 

a) Los solicitantes. 

bJ El administrador de las pruebas. 

c) Laa instrucciones y 

d) Todo lo demás que se encuentra alrededor: mesas sillas, .:.... 

ventanas, paredes,clima, iluminación y otros. 

Deficiencias en el ar.ibiente afectan los resultados: por

ejemplo, si en una oporttmidad se prueban diez solicitantes -

en un cuarto pequeño en el cual est'an amontonados, la temper~ 

tura es superior a los 3o•c,. y faltan lápices, pongamos por -

caso, los resultados no pueden ser comparables con los de o~ 

tro grupo de diez solicitantes, que realizan sus pruebas en -

un salón ampliolbien iluminado, com aire acondicionado y en

general todas las comodidades que hacen al solicitante no pre~ 

cuparse por su comodidad. 

Otros cambios que tienen importancia capital en los re-

sultados son aquellos que sufren las rutinas de administraci

ón. Cada prueba dispone por lo general, de un tiemp9 limite 

para ser realizada. Mayor o menor tiempo del realizado, asi 

sea segundos, invalida la prueba. También afecta seriamente 

la prueba, cualquier cambio que se haga en las instrucciones-
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por lo que ástas'deben ajustarse al patrón recomendado y solo 

a ál. 

En cuanto al administrador, vale la pena recomendar que-

. siga estos lineamientos lo más fiel posible: 

al Tenga planeado lo que vaya a realizar, 

b) Esté muy atento al grupo y a la tarea, 

c) Exprese poco sus sentimientos, 

d) Manteni:Ja una posición ecuánime y paciente, 

e) Tenga listo su equipo y materiales. 

f) Mantenga ordenado el sitio de trabajo, 

g) Siga las instrucciones con exactitud, 

h) Anote aquella que salga de lo ordinaria para su estudio, 

i) Durante la prueba, recoja su equipo y materiales y deje t~ 

do en.orden, 

Los solicitantes pueden también, por si mismos, invali-

dar los resultados, ya sea porque estén demasiado nerviosos,

en cuyo cuso vale ln pena emplear algo de tiempo en calmarlos 

o más aún, brindarles la posibilidad de venir en otra ocación 

a presentar las pruebas, o por que tengan algún problema fis.!' 

co¡ no ver o oír bien, o también por qo.e alguien les so¡ol6 

las resultados y pasandosc de listos responden de me~oria. A! 
gunas veces, sobre todo cuando se dispone de un sa16n pequefio 

es casi imposible evitar que alff1L~Os solicitantes vean lo que 
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hacen sus compafieros. Cuando se tienen indicaciones de que e~ 

puede ocurrir se disponen en las baterías pruebas alternati

vas, es decir, pruebas con problemas distintos pero cuyos re

sultados son equivalentes. 

EN EL biO!i¡ENTO DE LAS PRUEBAS. 

El administrador, ya preparado, debe comenzar por dar la 

bienvenida a los solicitantes e inmediatamente despuás que 

les fije sus lugares para trabajar debe dedicar unos.minutos

para crear con:fianza en el grupo y resolver dudas u objecio-

nes de parte de· los solicitantes. Cuando crea que ya dispone-1 

de 'un clima apropiado inicia su programa de pruebas, por lo _, 

general, con la prueba más simple. 

Al dar sus instrucciones para resolver las pruebas el -

administrador debe hablar con voz clara y firme. Cada vez que 

termine de dar las instrucciones, debe preguntar si se ha co~ 

prendido lo que dijo; si hay dudas debe aclararlas sin Q\.\e -

nadie comience a resolver las pruebas. Es muy importante te

ner en cuenta que nadie debe disponer de una ventaja o enfre~ 

terse a ali;Wl tipo de desventaja. Cosas tales como diferente

cantidad de tiempo, que la señalada originalmente en la prue+" 

ba o instrucciones imprecisas, invalidan las pruebas al punto 

de que resultaría mejor no aplicarlas. 

Mientras los solicitantes realizan sus pruebas el admi--
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nistrador debe tomar notas sobpe el comportamiento que obser

ye, ya que tambi6n estas notas le serviran de guía para cali

ficar a los solicitantes y las pruebas, Es muy corn6n, por e-

jemplo, que un solicitante obtenga una calificación muy por ~ 

bajo dél límite de pase y esto sólo signifique su estado de ~ 

nimo en el momento de la prueba, no sus habilidades y actitu

des normales que es lo que se busca medir. Las notas sobre el 

comportamiento de los solicitantes durante las pruebas son un 

guia de gran valor para que el ndministrador, usando su buen

juicio, enmiende las calificaciones brutas obtenidas en busca 

de una nota más justa para el prospecto. 

Las preguntas que se hagan o ~ejen de realizar los pros~ 

pectes a los que se aplican las pruebas significan algo en d~ 

finitiva, y toca al a~~inistrador interpretar sta conducta -

para integrar su evaluación final en relc ción al solicitante, 

Cuando el administrador de las pruebas deja de ser un e-

. lemento mecá.~ico de la rutina de selección, para convertirse

en un profesional que realiza una función con una finalidad -

plenamente conocida, este profesional sabrá reunir los datos-<> 

obtenidos de las pruebas a aquellos de co;npartamiento y en-

trevistas para decidir si un solicitante encajará en forma a

decue.da en un puesto en la organización. Tambi~n p·Jr supues

to, podrá exponer un criterio sobre el grado de aceptación --

. del individuo a su nueva situ~ción de empleado y podrá adver-
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tir algo valioso acerca del e::ado en que el solicitante 

debe recibir supervisión, estimulo y adiestramiento para te~ 

ner éxito. 
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EQU!PO Y MATERIALES: 

Aunque en la mayoría de los casos, las pruebas son ins~ 

trumentos de los llamados de "lápiz y papel", algunas veces -

se utiliza añl)Ún equipo más complicado, sobretodo en pruebas

de.,C.estreza o pericia, o también, en algunos casos de pruebas 

proyectivas de personalidad. 

Co~o la generalidad de las pruebas utilizadas en la se-

lección de personal para la industria son de"lÓ.piz y papol",

conviene entonces tener listo antes de la prueba lo siguiente 

a) Un niiinero de hojas de prueba revisadas, i&'llal al nil.mero de 

solicitantes, más otras dos 6 tres por si haya casos de ~ 

validación. 

b) Un nil.rnero doble al de solicitanóes, de lápices plomo con -

buena punta y goma. 

e) Un crnonómetro con división en se&Undos. 

d) El Manual de Administración de Pruebas, que contenga las 

versiones autorizadas de las pruebas a usar y además las 

instrucciones para la correcta adminietraci6n. 

e) Tantos l~gares (mesas y sillas) cuantos solicitantes vaYan 

a presentar la prueba. 
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PERSONAL!Dt.D DEL AD!t:INISTRADOR. 

Los administradores de los programas de pruebas de pers.2; 

nal no son de ninguna manera, como podría pensarse en primera 

instancia, elementos inocuos. Cada especialista introduce su

estilo especial en la aplicaci6n de las pruebas, con ello -

queremos senalar, principalmente, la influencia que el admi-

nistrador tiene en los hechos siguientes: 

a) Los resultados de los diferentes solicitantes o grupos de

soliéitantes. 

b) La impresi6n que los solicitantes se lleven consigo de la

experiencia de haber sido sujetos a tests. 

c) La imagen de la empresa que se forma el solicitante. 

Son las palabras de los autores de uno de los libros de

Psicologia del Trabajo más consultado: "El administrador ,de -

las pruebas debería ser un hombre comprensivo, simpático y -

cortés. Debe inspirar en el solicitante sentimientos.de ser -

importante". ills que deben de tomar para sí los administrado

res de pruebas. Dado que el administrador es la persona con -

más conocimiento para interpretar los resultados del solici-

tante y dado que sólo algunos de los prospectos resultarán e~ 

cogidos para proseguir sus entrevistas y finalmente para ser-
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contratados, resulta de suu¡a importancia para la empresa 

.disponer de espeialistas que no s6lo estén bien capacitados,

sino que, además, tengan una personalidad agradable y equili

brada, 
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CAPITULO II 

·uBICACION DE LOS TESTS PSICOLOGICOS DENTRO DEL PROCESO 

DE SELECCION DE PERSONAL 



UBICAClON l>E LO:> TESTS .r'SlCOLOGlCOS .úEllTRO .!JEL 

~ROCESO .úE :>EL~CCION DE PERSONAL • 

Para que la empresa tenga la plena seguridad de que la

persona contratada es la ideal para el puesto que se desea ~ 

cubrir, debe de hacer pasar al trabajador por todo un proce

so mediante el cual a travez de entrevistas, cuestionarios,

exámenes físicos, salgan a la luz todas sus caracteristicas

f!sicas de personalidad, aptitudes. 

Dentro de este proceso se encuentra un paso muy impor'-

tante que es el núcleo de nuestro estudio: el de los exámene 

psicológicos, El objetivo de este capítulo es de que el lec

tor los ubique dentro del proceso de selección de personal, 

La Selección de personal se pone en marcha desde el mo

mento en que el posible empleado llega a la recepción haota

su contratación o su eliminación. En este capítulo, explica

remos someramente cada una de las etapas que el espirante di 

berá de aprobar para llenar la vacante. 

Cada uno de los pasos del proceso será excluyente, esto 

significa que aquellos candidatos que no califiquen satis--

íactriamente alGuno de los pasos, serán eliminados y no po-

drán por lo tanto seguir adelante, 

26 



l.-RECEPCION DE SOLICITANTES. 

Cuando uno llega a la recepción el solicitante, ya lle

va consigo los requerimientos que la empresa necesita para -

cubrir el puesto vacante. Requerimientos que se daran a conQ 

cer en el medio de información utilizado para promocionar el 

puesto. 

Lentro de esta fase del proceso, es muy importante la ."'

impresión que el solicitante obtiene de la empresa y esta de 

él. 

Se ha dado el caso de que los solicitantes en algu na--

empresa se J!an retirado sin ni siq~iera haber iniciado el ~,,. 

proceso de selección. 

El lugar donde son recibidos, el aspecto de la empresa, 

la for~a y el trato con que son recibidos, juegan un papel

importar,te y en ocasiones definitivo en los candidatos o fR 

turas empleaaos. 

En toda empresa que se encuentra por iniciar un proceso

de Selección de Personal, es necesario y sumamente recomend§ 

ble que realize una adecuada planeación para la recepción de 

los solicitantes. Todos los empleados que intervienen en el 

proceso, deben ser oportunamente informados y preparados 

desde los vigilantes hasta el gerente de la empresa • 
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Resuata bastante molesto p~ra el solicitante, andar in

dagando por toda la empresa el lugar donde vá a ser entrevi~ 

tado·: el lugar que se destine para la recepción de candida-

tos debe ae ser de preferncia amplio y confortable de acuer~ 

do con el número de prospectos que se requiera, 

El tiempo '.de espera para ser recibido en esta :Case del

proceso debe de ser lo más corto posible, sea cual fuere el

nivel ~el puesto vacante, La importancia ó···autoridad de un -

entrevistador no se debe demostrar dejando al solicitante en 

larga espera, ya que a todos les interesa el trato que se le 

dé, aspecto elemental de las relaciones humanas. 

Si por razones fuera de control se tiene que hacer esp~ 

rar al solicitante, hay que anticiparle el tiempo en que se

rá atendido,o de preferencia, citarlo para otro dia. 

Algunos e;:pertos en selección dcpéraonal recomiendan C.Q. 

menzar a cali~·icar al solicitan te desde la recepción, obser

vando y anotando qué clase de periódico eli~ió el solicitan

te mientras e~pera. 

Al final de este paso el solicitante está preparado pa-. 

ra iniciar la entrevista preliminar. 

2. ENTP.EVISTA PRELIMINAR: 

Antes de iniciar esta :Case c\_el proceso, debemos dejar -

28 



en claro lo que se entiende p~r entrevista: 

La ENTREVISTA en s!, es una conversaci6n que se sostie

ne con un prop6sito definido y como tal, es un asunto de dos 

vras-, un intercambio planeado de expresiones. 

Gran parte de la información obtenida por el entrevist~ 

dor consiste en ademanes, posturas, gestos y otros medios de 

comunicación; inclusive, la palabra adquiere una gran varie

dad de .sig1iificados al ser pronunciada. 

La entrevista constituye unn técnica que alienta una e~ 

presi6n que no está influida por los prejuicios del entrevi~ 

tador ni por la neces~dad que siente el entrevistado de cau

sar buena impresión. 

As! pues, realizar una entrevista en forma adecuada es

tá muy lejos de ser sencilla, pues exige del entrevistador -

un gran conocimiento y dominio de s! mismo y sobretodo, mu-

cho adiestramiento y experiencia. La entrevista es una técni 

ca que requiere práctica constante para que el entrevista~or 

sensibilice sus aptitudes, 

La entrevista, considerada como técnica de exploraci6n

psicol65ica, es un instrumento de aplicación para lograr fi

nes prácticos en los diferentes campos de la psicologia. Por 

sus valiosos resultados y su frecuente uso.• consideramos a -

la entrevista psicol6¿ica como una técnica de gran importan

cia. Su valor está en el hecho de, que, a di1'erencia de otras 
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técnicas de exploración psJr;ológica¡ implica una rela--

ción humana, · ·. . . < ; ' 
Los objetivos generales de la entrevista. de ·selección -

de personal son: dar información, obt.e~er ,ii'l!::o~inaciÓn y est_!! 

blecer una relación de simpat!a, 

Existen dos tipos de entrevistas para éstos casos, que

son: la entrevista dirigida y la nó dirigida, 

La· entrevista preliminar es de hecho el primer contacto 

personal que "iene el solicitante para ser entrevistado en -

la empresa, por lo que es recomendable crear una buena ima--

gen de la misma sin exageracione innecesarias que a la ler

ga serán perjudiciales. 

La entrevista es de carácter superficial, más se utili-

za con diversos fines: 

a) Tener una impresión personal del intiiviauo. 

b) Cerciorarse cie que sea coi"patible con los requisitos gen~ 

rales del puesto y con las políticas generales de la cm-

presa, tales como: sueldo deseado, edad, disponibilidad,

lejania de su donücilio en realción con la empresá; .faci

lidades de trasnporción, impedimentos rísicos o mentales

percepti bles a simple vista que dificuiten el adecuado d~ 

sarrollo del trabajo a desempeñar, 

c) Aclarar y conformar con el canc.idato los datos expuestos

por él en la hoja de solicitud de empleo: escolaridad, --
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profesión,, it.,iomas; causas de sei;iaraci6n en anteriores-.:;:,,. 

trabajos; 

Una :vez ,i;~·;in:i~ada y analizada, la entrevista preliminar, 

estaremos ~;;pi~ai:i¿s' para pasar al siguiente paso en la se-

Úcci6nje p~~~dnal, que ea la solicitud de empleo. 

3. SOL1CiTUD DE_EMPLl::O: 

Esta es una forma impresa que debe llenar el candidato. 

En ella se solicitan al candidato todos aque1los datos que -

de particular interés para la empresa, con el objeto de con~ 

cerlo de una forma más concreta. 

~a solicitud de empleo es el instrumento más usado en -

el proceso y tiene oos propósitos principales: 

- Como inventario biogr~fico. 

Como 0 'Uiá al entrevistador para orientar sus preguntas a 

puntos de interés, 

El paso de la solicitud de empleo es un instrumento va

lioso de pronóstico para la empresa, En general, todas las -

normas de solicitud tratan de obtener información básica su-

~iciente sobre los siguientes aspectos: 

Datos personal~s, datos iamiliares, estudios re&3-izados 

educación o capacitación complementaria, idiomas, conocimiea 

tos de maquinaria y herramienta, conocimientos de oficina, -
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trabajos anteriores, asociaciones a clubes que pertene

ce, pasatiempos, reí'erenciaspersonales, y por último, :firma 

óel solicitante. 

Mediante ésta ini"ormación 1 cuando se pase a la s:!.guien-· 

te etapa ael proceso el entr~vistador no estará a ciegas y -

poará darles buen encausamiento a su batería de preguntas, 

~xisten algunso problemas en la formulación de solici"t!!_ 

des que nos hacen incurrir en errores como uon: dc~aoiadas -

preb"Untas innecesarias, o, en algunos casos preb-untas que --

1·orzan laa respuestas, pret,untas ine6111oaas que aburren y a

veces predisponen negativamente. 

Otra aorma de solicitar empleo es el llamado "Curricu-

lum vitae", que es un resúmen ael historial del candidato.Es 

utilizado por lo general en p·ersonas que aspiran a puestos -

de niveles superiores, Esta forma de solicitud tiene varias

ventajas, como son: 

Que deja en libertad al solicitante para expresarse en

el orden y e:xtension que aesee, ahorra tiempo e.l aolici tante 

a la empresa y a varias mas; as1 como también tiene v~rias 

desvent:;jas; ya que el soLci tante no se exprena ae ruanera -

natural y e):pontánea, tenemos que tener en cuenta que el as

pirante deice Unicamente lo que a él le conviene. 

Ya que tenemos la solicitud de empleo del solicitante 

debidamente llenada, pasaremos a los exanienes psicológicos 

que es el nUcleo de nuestro estudio: Los Tests Psicológicos-
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En Apoyo A La Selección De Personal. 

4. ~ECl:IÓAS Y METODOS- P~ICOLOGICO~: 

La aplicación de. la psioolobia.en la empresa ha tráido

consigo beneficios positivos, no solo para el trabajaaor, s! 

no para la empresa también, pues ha loGrafo incrementar la -

productividad, abaratar el costo del producto meJorando ade

más en calidad y,ademas ha labrado una seguridad ocupacional 

que trae como consecuencia la baja del índice de rotación de 

personal en las empresas. 

El fin que tienen estas pruebas psicológicas es el de" -

permitir scl.eccionar al mejor candidato. entre un número de-

tercinacio y, acomodai-lo en el puesto más adecuaao para .:¡1 • 

.Además, por medio de estas pruebas se puede predecir 

quienes van a proaucir más, quienes van a dar más calidad y

quienes poseén las mayores habilidades, aptitudes y capac:!.d.;! 

des para que posteriormente, puedan ser desarrolladas hajo -

un programa de adiestramiento y capacitación. 

Tocios los puestos existentes en una empresa requieren E. 

na serie de aptitudes. J,l¡,'Unas de ~stas son distintas formas 

de intelieencia, otras de coordinación motora y otras esta-

rian asociadas con ras¿os de personalidad. En cada uno de e~ 

tos aspectos de.ter.ninadas pruebas pueden 11e;aostrar, relacio-
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nes definidas con una probaule eficiencia en el trabajo 

As!, los resultados de las pruebas correlacionados con el -

criterio de éY..ito en un trabajo específico, permiten medir -

las habilidades que el trabajo requiere, las cuales son ba-

ses más precisas para la selección de personal. 

Métodos p.,,..icoló1;icos: 

Un método psioclQgico es un conjunto de procedimientos

utilizados por el investigador para constatar los fen61.enos

ps:iquicos y referirlos a sus causas inmediatas. {Jorge Enri

que Orozco). Este método comprende dos momentos: 

a) Observación: 

Es uno de los métodos psicol6 0i~os más frecuentes. En -

éste método se pueden obsecvar rasgos de conducta que en

otros nos sería imposible, también se complementan los d~ 

tos obtenidos por medio de los otros métodos. 

La validez de éste método depende ae que no se pierda -

de la mente la situación total que condiciona la conducta 

del sujeto. 

b) Experimentación: 

La experimentación en la psicología tiene por objeto la 

descripción, clasificación e investigación de las leyes y 

condiciones de existencia de los hechos psíquicos. Este -

método no dá paso en ningún ro.omento a la especulación, ya 

34 



que ·todo procede por medio l!.el experimento. 

Técnicas Psicológicas de Exnloración: 

·se¡;ún los psicólovos, se pueden distinguir tres tipos 4 

de técnicas pEicolocicas de exploración: 

a) La de expresión, b) La Proyectiva y c) La Psicométrica 

Cada uno de estos ~ipos de técnicas tiene su propio va

lor, así como también zus limitaciones, Para obtener datos -

confiables es necesario utilizar dos ó m~s técnicas. 

Conviene tener presente que para conocer completamente

al individuo hay que tomar también en cuenta su estudio so-

cioeconómico, así como exámen médico, por lo cual les llama

mos a éstos: "técnicas complementarias". 

a) Técnica de Expresión: 

En este tipo de técnica se dá al sujeto toda clase de -

libertades tanto de expresión como de instrucciones, La 

técnica cie expresión ··;ufo usada es la entrevista, El psi

cólogo utiliza la entrevista inicial como la final, de -

las cuales hablaremos más adelante, 

b) Técnica Froyectiva: 

L::. Psicolo.,ía Contcrnporánea ha eniocado sus esfuerzos .,. 

bacia el estudio de la personalidad y, para esto utilíza

las técnicas proyectivas, 

Una técnica proyectiva es &l método que estudia la for-
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ma en que vá a reac.cionar un individuo ante una si tua-

ci6n, dependiendo del sentido que esa .situación- tenga pa-

ra él. 

La parte esencial 

presión de su mundo p~;s-llnii.l, y~~~ oii.~8. ~ti que' si ur. suj~ 
¡ ~ ~ >--, ..... , •· --

to está bajo una tenÚ6n psíquicii. V'á ". reflejar por medio 

de ésta sus cor.flictos personales. 

Esta técnica consiste en darle al individuo el material 

menos estructurado posible y unas instrucciones vagas, de 

modo que él organize las cosas a su manera y de ésta ~or

ma proyecte sobre la prueba su persor.alidad. 

En estas pruebas se refleja la imagen de la persona que 

lo crea, lo cual permite cor.ocert ciertos rasgos de su ca-

rácter, como su conducta y. emociones. 

A diferencia d~ las psioométricas, éstas se van a eva-

luar de acuerdo al criterio del psicoanalista; es decir,-

son intan[!.ibles. 

c) Técnica Psicométrica~: 

Esta técnica es en sí el núcleo de todo nuestro estudio 

En ésta tócnica utiliZDJ!JOS a los que lla.1;.:imos tests pn_! 

colóGico, con esto se adopta el método cientí~ico y expe

rimental, ~~ ~ue se usan las mediciones exactas y técni-

cas o recusrsos cuantitativos en el tratamiento de los d~ 

tas. 
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Su campo de acción cada vsz se amplía más, ya que cada.

vez se ,:construyen más pruebas psicométricas para medir di 

.f~~e?ltés ~rasgos .de conducta del individuo, 

Los :~~ji~~tacios' que se obtienen di; estos tests, están s~ 

peditado~ -~ las leyes de la probabilidad y son los inst:r:u 
. .. -

mentes m:Úi ei'icaces de entre loo recursos q_ue ban contri

buido a las·ppreciaciones y valoracioneu en la pricología 

de personal. A diferencia de las proyectivas, éstas se -

van a evaluar tomando en cuenta las tablas de valores pa~ 

ra su interpretaci6n. 

5, ENCUESTA SOCIO-ECOJ\Oi•:ICA: 

El objetivo principal de una investigación socio-econó-

mica es conocer la veracidad de los datos que nos ha prQ 

porcionado en las entrevistas, solicitud de empleo, car--

tas de reco .. :endación de trabajos anteriores y re.ferncias. 

Se puede hacer por medio de agencias, pero lo meJor es

que un trabajador social lo realice; este debe de actuar

siempre en forma i:nparcial, seria y con pro~esioncilismo,-

ya que de su reporte depende también la contratación del

soli ci tante • 

.l:.s ces-cumbre que.·. en todas las solicitudec de e::npleo, se 

le inc~ique al solicitan te que anote nombre.::.. y datos de u-

na determinada cantidad de personas que puedan uarnos re-
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i'erencias del solicitante. 

~espués de esto se tienen que compDobar estas reieren-

cias ya sea por agencias. de .investigaci6n , por teléiono, 

correo o personaloente. ~:uchos reclutadores ai'irman que -

éstas comprobaciones sor; inútiles ya que por lógica el .,.,.. 

candidato no vá a anotar a personas que hablen mal de él, 

y, ·en algunos casos, hasta les pondrá sobreaviso de que -

los anotó. 

Pero de cualquier manera es útil comprobar, ya que si-~ 

se es un hábil reclutadar se sacará información ·muy impo~ 

tan te. 

Las cartas de recomendación de trabajos anteriores no -

son muy veraces en su información, ya ~ue cuchas veces se 

les otorga por consideraci6n o por quitárselo de encima. 

En las empresas rara vez.dan re1'erncias por teléfono, -

pero un buen entreviotador,ptied~,, en ocasiones, obtener 

una gran iniormaci6n re-sp~'ct~ al solicitan te, hablando 

con su jefe inmediato::~ ·~l.~n- compa.iiero sw au anterior 

trabajo. 
',-. ·'.,, .:·:·': . 

Las referncias por correo .. es -uno de los n1edios más usu~ 

les, pero no siempre son dÚ~~~~ldas por'.cíHeréntes moti

como 1'al.ta de interés;-~~~~~~ ~~:no. querer cowprome
i :~·"" > 

0
' ·!~: ·1-; 

vos, 

terse. _ .-:,,.-,:•.·--

Sin lugar a ciudas, la téc~i.~·~~~~ ~}~~1:i~a y recomenda-
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ble es la visi.ta personal, ya que se puede. llevar la --

conversación a los pUntos que interesen .al .entrévistador-, 

y, a la vez darse cuenta de las reacci'ones de'i;,el1trevist~ 
do anté las pre¡;untas. J-----"~ :·,~:~.:~.';,;~·'."~.·.~~ ,, ·;· -

··- '• .. :"• .,._ 

~a qUe tenemos completo este ~s'tM'i'cl'f~~:~.··:¡:'~inG~ óJ.istos Pi'! 
,.,,. '¿O: 

ra pasar al exáu:en médico O.el sol.icitl3.n:i'~:;;~/~''(~;~·;' 
_.,_. / -·::;~~t~:~-f~i'-; ·-.¿';~-/·- <:';' 
~·~::::~~~- · _,,,~;~r .: .. -,~ ·?·.; 

·"'••¡-,, ·i·,;·-·' 

G. ~~:x::::c::dico es la ~ei~J:~t~~ue·~;~rsonal es mas bim 

un rei¡uisi tci l,ega.1. Sirv,e 'para obtener datos sumamente v~ 

liosos sobre la buena salud, defectos organices. 

Es recomendable que lo realice un médico especializaó.o

en la rama industrial, porque pocrá enfocarlo más hacia -

las necesidades físicas del puesto solicitado. 

Es irnprescinüible este paso para la selección de perso

nal. 

A través del diagnóstico potiemob darnos cuenta si el SQ 

licitante sufre de alguna enfermedad profesional, si hay-

er. él indicios de ser alcohólico o uro¡;aüicto, o si sufre 

de alguna enfermedad infecciosa o tenga algún impedimento 

físico que no le perrni ta desa"-roi.larse en su trabajo. 

El exámen médico de admisión está compue~to por exámen-

clínico, estudio de antecedentes de trabajo, formulación

de un dictámen del estaco de salud del examinado. 
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7. CO!rTRATACION: 

El objetivo de la co:'ltratación es :formalizar con la LEY 

la futura relación de trabajo para aarantizer los intereses

derechos y deberes, tanto del trabajador corno de la empresa. 

La falta de un contrato escrito es sumarr.ente rieseoso,

no sólo para el trabajador, sino también pura la empresa, 

pues en todos los casos el patrón es el response~le. 

En este paso damos por terminado le aelecci6n de perso

nal. En caso de oue el solicit:mte haya aprob,,clo todos y c&

da uno de los pasos anteriores satisfnctori~~ente, podrá pa

sar ya a la inducción y se considerará dentro de la empresa. 

Todos los pasos mencionados anteriormente se observan 

en forma ordenada en la gráfica de la púgina sicuiente; se 

debe de tomar en cuenta que la secuencia establecida es la 

más aceptada por los administradores. 
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CAPITULO III 

:FACTORES QUE MIDEN LQS TESTS 



FACTORES QUE MI.DEN LOS TESTS. 

Las empresas mexicanas al aplicar las pruebas psico16gi

cas a los aspirantes a un puesto, centran su atención básica

mente' en los siguientes_ rasgos de conducta: 

-·inte1i_¡;encia, aptitudes y peraona1idad, su resultado mueotra 

más olnenvs globalmente la capacidad del individuo para dicho 

p~esto. 

En este capitulo se trata de definir en f onna individual 

y-por:i;eparado éstas características y sefia1ar los tests que

más-frecuentemente y con mayor éxito se aplican en el proceso 

de seÚcci6n. 

EL COJlCEPTO DE INT:C.LIGEJ:CIA: 

La palabra inteligencia es bastante común en nuestro le~ 

guaje; se le pedimos a cuil'.lquier persona en la calle una def.!_ 

nici6n de.la inteligencia nos la dará sin muchas vacilacioneB 

Al parecer s6lo los ¡¡sicólogos encuentran dificultade.c para -

definir esta palabra. 

En realidad a.casi todo el mundo le resulta difícil en-

centrar una definición de la inteligencia de aceptación uni-

ver'3:?.1. Buer.a prueba de e11o es la variedad de definiciones -

que existen, por ejemplo: 11 la inteligencia es la aptitud ::len-



tal. general.". Otros referinn J..a inteligencia a J..a cues--' 

ti6n práctica de resolver problemas a fin dé poder afrontar 

mejor 1as circunstancias a~bientaies; otros insietían en ei 

es:¡:¡ecto de rapidez en el o.prendizaje. Según ésta co:icepci6n,

los ffi~S inteligentes son los que captan con mayor prontitud 

nuevas habilidcdes o conocimientos, En otros por-último, se e 

quipara inteligencia y s_entido común, considerá.-idolo una esp.!:_ 

cie de .equilibrio cognoscitivo, gracias al cual. el individuo

llega a conocer y comprender los ele111entos de su ambiente, -

conservando el sentido de la proporción. 

A pesar de tal variedad de definiciones,_ los conce¡itos -

de adaptabilidad, aptitud para resolver problemas, rapidez de 

aprendizaje y comprensión sennata de ambiente no abarcnn la -

totalidad de los significados que se hi;.n atribuido a ésta pa

labra en distintas ocasiones, También se ha ~tilizado el tér

mino inteligencia en el sentido de creativid<'-d, disernimient(\ 

i:r.a1Jinaci6n y perspicacia; y es que resulta más f>l.cil medir -

que definir la inteJ..igencia o aptitud mental. 

Puede esto sonar extraño hasta que se considera el hecho 

de que J..os fisicos midieron la electricidad mucho ex.tes de c¡lk 

fueran ce.paces de comprc~nacr su n.::?.turn1eza, aur,que todavía 

hay mucho desacuerdo entre los psic6loeos en lo concerniente~ 

a J..a naturaJ..eza de le aptitud mental., hay conformidad en adm~ 

tir que ésta se refleja en la a~titud para aprender, variedad 
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en los conocimientos y competencia general. Algunas per

sonas aprende!).· tareas nuevas más rápidamente que --otras. 

Algunas pueden más :fácilmente que otras encontrar sali-

das a situaciones problemáticas. Las hay que son capaces de -

una actividad repetitiva y relativamente poco cambiante; ' o

tras oon, extremadamente vol~bles en el sentido de que son c~ 

paces a adaptarse a situaciones que requieren un cambio rápi

do de la atcnci6n entre una variedad de estímulos diferentes-

y 18.. :fo::-rr~aci6n de ciertos juicios concernientes a. sus relaci.2_ 

nes. Ciertas personas son simplerr.ente I!l&s competentes que o-

tras hablando en general, no sólo porqué poseén habilidades -

especificas o el conocioic:1to de ~iartos hechos, sino porqué-

son capuces de encararse con situaciones que muchas veces re-

quieren 1a man~pulación de ideas o conc~ptos abstractos. 

La aptitud mental representa en cierto sentido una espe-

cie de apreciación de "poder" mental y e.lgu."las actividades o

trabajos requieren disponer de más poder pare. hacerlos que o-

tras. 

Aptitudes mentales primarias: 

La investigación realizada por Thurstone1 y otros, indi-

ca que ésta cor:tpetencia que caracteriza la conducta de las quo 

se llaman "personas más inteli¡;entes" no es un sólo rase;o o -

l. L.L. Thurstone The Vectors of Mind. University o:f Chicago 
Press Cnicago 1935. 
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aptitud, sino más precisamente una combinaci6n de varias 

aptitudes basta.".lte especificas. Los investigador.es no están 

de acuerdo en lo que se refiere a la extensi6n en que éstas 

aptitudes primarias están interrelacionadas; pero cuc.ndo se 

toman estos rasgos todos juntos sin tener en ruenta la exten-

si6n de su interrelación, la mayor:(a de los experimentadores

los incluyen en su concepto de inteligencia. 

Damos a continuaci6n una lista de aptitudes que Thustone 

y otros ha.".l identificado: 

l. Aptitud verbal: 

Que se refleja en la facilidad de palabras y lenguaje. 

2. Aptitud numérica: 

Que se requiere en las op~raciones aritméticas simples, pe

ro n6 en las más complejas en que entra en juego el razo~ 

miento. 

3. Aptitud de memoria: 

Que se caracteriza por la recórdaci6n del material memor:(~ 

tico aprendido recientemente. 

4. Aptitud de visualizaci6n: 

Que oe requiere en la 

relaciones espaciales~ 

5. Fluidez mental: 

Requerida cuando se 
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taciones a tareas abstractas. 

6. Rapidez de percepción: 

Que se requi~re en la identificación rápida de diferencim 

en patrones visuales. 

7. Aptitud inductiva: 

Requerida en el describimierito y aplicación de alguna re-

gla ·o p:ciriéipio que esté ope~;.nd.~ en un,;,_ situación. 

8. Aptitud deducti..;.a: 

Que representa lo que el lenguaje popular se conoce como -

aptitud para razonar. 

Todos los tests ·actuales de aptitud· mental est;úl consti

tuidos de pregu:itas que miden algunas de ~stas aptitudes. Los 

distintos tests difieren primariamente en el énfasis que col~ 

quen en cada U."la y en la naturaleza de su organio:ación. 

Los tests psicométricos usados con mavor frecuencia y éxito -

para ciedir la inteligencia son: 

l. Escala De Inteligencia De Wechsler para Adultos ( ·WAIS ). 

2. Dominós. 

3. Raven. 

4. Bassit. 
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Pi>RSONALID.;D: 

.. , " 
Tar como es generalmente· empleado por los· enterados en -

medicina; el término "personalidad" se refiere a la i:r.presi6n 

global· que_ ':1ll::Ipersona forma_ sobre otra. La aseveraci6!1 "tie

ne una maravillosa.- personalidad", por ej"emplo 1 implica qu'c el 

valor estimulante del individuo en cuestión es altamente fav~ 

rable j por .ot;a párte; cuando unri per~ona dice "no me BUSta -

su personalidad", lo que-· quiere decir que su impresión gene--

ral·es desfavorable. 

Sin embar~o, el problema_ que interviene para definir la-

personalidad exclusivamente en término de su valor como esti

mulo, es que ol mismo individuo no es valorado de la misme. m~ 

nera por diferentes personas. De este 1nodo, el jefe de una 

personu puede valorar su personalidad de una manera, su cspo-

sa de otra. Por lo tanto, se hace imposible la precisión por-

que actúan dos personalidades mutuamente, en cada caso la del 

valuador y del valuado~ 

Resumiendo, podemos decir que la personalidad es lo que -

nace ·a: -uri =individuo -dif::'rente d~- otr-os e incluye todas sus e~ 

ractéristi~as·páicológi:cas. _En esta definición gen¡¡ral, la 

persO_ni1~·1ctnd :--~~,~re,~: ---~~-':in~clit'.ienci~-;~ J.~·~·>a~·t_it~~~s y .!.Ji moti

vació~. c~dá vez c~nmayor frehuencia, en ia bib:liografia ps.!_ 

cológica s~ Utüiu 'i'3. personaJ.idad -;ara desc;i~:i:{ J.as ~are.e.-

46. ·-
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terizticas n6 cognoscitiva:so n6-intelectuales de un in

dividuo, Se refiere más a Ía constÚuci6i'l: eraocional· de 1.U'l..'\ --

persona, reflejándose en su coi.port~11ieiito· ~ás 'l'•\e en la cal,;_ 

dad de su dese~peño. 

Bxistcn:·!)rcrnisas· a·~,.e1:,t6:d~·~· poi".:_tOd~f? .lo~ _psi~c~i·~&Sdú.·~ .. ~ª 
de r,llas es que la pers~nh:i.dad.esilliica, o.sea.que. r.ineuna -

personal.idad es exactam~nte_ieual que otfa.ÓS:da pe;oon~lidal. 
individual.. es consiil.~i:~~É,J~~itio ~l resultado :rinaJ: de ~a in-

-tcrc.cci&1 entre un co::-l:ÍU.~t6 t'mico de i'adi~re~ biiiórii~os y ~-
·~:'~ ·:"'~_:,·_;:·;~.~ :_~,:, __ '.:•:;\ r-• '::,:~j;~"' 

del ·rnódio amoient!!~:- ". ,'<' . ,. ; _._... . ·,'.;. '• ,•; --~ ... "''''""' 
eº°'º resu1 tiiá.<> _d.é~·o.i'ie;,'~~éli~!JeriJC>i1ii\iD.e-¡f~¡[s 'ltiifr; o.1t:i.1~ 

nos psic6ioi~S, - h~ iie~~~~"~'.f~ c_o,;icfosA_6n d<;;~u~ cada ir1cli

vi1J110 c1E!l>R Ó.e~s_h;~e's_tuci:fa~o:iiéi~·;sÍi.~~pJ:-ppios derechos •. a~ o---

tro.n- p~ln.br~S~, {~-~-~-¿:J~~;\:~Ó-~;~-~b'-~q;~~:~·~-~-~~:~~~i -que la C01_,l11nraci6n de 

los individuos n~ '•ie~/:~;i,~i;¡~~\c¡Ón. 

Los Tests Psicom~tricos usados .con ntP.vor :frecúencj.e. y ~éxito -

para medir 1.a person:o.lidac1 son: 

l.. C.P.!. 

2. !~.?·:.P.l. ¡,tinnesot;; rfaÚi;Af>c.9~:i:n Personal Inventary), 

3. 16-J'.?. ·· ( -:1.6-FS:ét0';;0ii"ci6.I,~ f~I-~ona1ic1;-ai: 
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TESTS DE APTITUDES: 

Aunque los tests dé inteligencia se destinaron original 

mente a probar.una gran variedad d<; funciones, a fin de ha-

cer una estimaci6n del Nivel Intelectual General del Indivi

duo, pronto lleg6 a ponerse en claro que eran bastan•e limi

tados en la amplitud del campo que cubrían. No todas las fu!l 

ciones importantes estaban representadas. ~e hecho, la mayo

ría de los tests de inteligencia eran principaimente medidas 

de aptitud verbal, y, en menor grado, de la aptitud para ma

nejar relaciones numéricas y otras abstractas y simb6licas, 

Los psic6logos lleJarcn gradualmente a reconocer que la ex

presi6n "test de inteligencia" era poco acertada, puesto 

que s6lo medían ciertos aspectos de esta facultad. 

Los tests abarcaban, 16&icamente, aptitudes de lama-

yor importancia en nuestra cultura. Peró llegó a admitirse

que eran preferibles desi¡;naciones más precisas, en i'unción 

del tipo de información que son capaces de darnos. Así, p.

ej., algunos tests que se hubieran denominacio de inteligen

cia en los años v-einte, :fueron conocidos más tarde como test 

de 11 apti tudes escolares". Este cambio en la tei·minolo,_ía se 

realizó al reconocer que muchos de los lla.~ados tests de i!l 

teligencia miden la combinación de aptitudes e':igida por el 

trabajo acad~mico. 
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Aili:i 2I1tes de la Primera Gu¡trra }'.undial, los psicólogos

habí2Il comenzado .;_ admitir ,la necesidad de tests que miciie-

r2I1 las .aptitudes especiale.s :para complementar los tests de

inteligencia global; Esto~ \~~ts de apti tucies especiales se

elaboraron: especial~~iite p¿_~a_ su uso en la orientación prof3_ 
·- --". ~ - ·-_,_-. -,.,. ''. -<-

s.1, onaL y en la;sele~.ci6n y clasi:ficaci6n del personal indus-

trial. Y. miÚth: Entre ·1os tests más utilizacios se encuen---

tran los. de apÚiu:fürn· llle'cáJ:iicas, burocráticas, musicales y-

artísticas.,. 

- Lao;~i~r~~i.6~ cr:ítiéa de los tests de inteliGencia que

sigui6 a su _amplio e-, indiscriminado uso durante los años 

veinte -reve16·tam"oién··a_tro hecllo- digno de consicieraci6n: que 

la ejecuci6~ de un individuo en partes distintas de uno de -

dichos tests_presentapa una selialadavariaci6n. Eote hecho -

resultaba especialmente evidente en los tests colectivos, en 

donde· loi:; .elemeri"j;os sue.len .. separari:;e - en subtests de conteni

do relativamente.homogéneo;.·así, p. ej., una persona pod!a -

puntuar re la ti va.mente alto en'.Un subtest .ve:?:bal y bajo en un 

subtest numérico, o vicev~rsa~ :.!ralo.variabilidad interna es -. - -. ·.' . ·: . -·_' . ' ' -. ~ . 

tambiéI1 di~c_e.rnihle '."haf3ia~c:Ú:i;'j;o~p~n~6'-~en un test como el 
. ' . - - -.·; .: :·:·',_:· :~· '., . ·:·-·:: . - -: ·.- ' ·. _' 

St2Ilf'ord-Binet, en donde ·p •. éj-;, -:todos los elementos que in-

vluyen palabras pueden r.esul tar muy di:ficiles para un indi v_,i 

duo en particular, mientras. que. los elementos que ecpléan -:

cuaoros o diagTamas geométricos _pueden colocarle en situa---
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ción de ventaja, 

Las p,ersonas que trabajan con estos tes;;s, especialmen

te los médicos,. utilizaron :frecuentemente éstas comparacione 

internas¡:•a:::1·in·de obtener una mayor comprensión de la cons

ti tuci:6n ;,sic()J.6i;ic·a· del incfi viduo. De este modo, en la eva

luación del':casó, individual se examinarían no solo el CI u

otra pur1tuaci~n tó,tal, sino támbién las puntuaciones obteni

das en :),os subtests. 1':nta _prEfotica no es, sin embargo, reco

mendable, ya que los tests de inteligencia no tuvieron como

:finalidad -al ser ideados- al análisis di1·erencial de 'laG a:n 

tituaes. J.. menudo, los.subteet que se comparan con'l:ienen un 

número de ,elementos' demasiado pequeño para darnos una estiruQ 

ci6n estable o :fiable de una aptitúd especí:fica. Como resul

tado, la ,di:ferér1oi'a:.obtenida entre las puntuaciones de los -

oubtest pu!'¿ª fr.eiti~~e si el irJdi vi duo eje cu ta nuevamente

el test:¿ ~i~;·~~é',i~;{ci~cte a otra forma del mismo test. Si --
:_,,, 

ha,n p~ li¡;¡c.,.~i,-.se'.~~~1-:.~~,co:nparac;iones en traindi viduales, es ne-

cesario ,qué',ios t~:~t~:- estén especialmente destinados a reve-

1,ar dii:~f~n~Í~~ ~~ ejecuci6n en .vari!lls !'unciones. 

. ¡~f~rit;~;,\~, <lplicación práctica. der1ostraba-la -necesidad 
--- ------~-.=---;-·=;-=---=co- ·--;e--=·-- -o-- - _- _-- -- - . 

de tests d-e aptitud ,dii'erencial, un desarrollo paralelo en -

el· estudio dela organización de rasgos iba suministr&ndo 

gradualmente los medios para ~u elaboración. ~os estudios e~ 

tadísticos sobre la naturaleza ~ la intelibencia habían ex-
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plorado _las interrelac.i.ones entre las puntuaciones obte . -
ll.i!das por numerosas personas en una gran variedad de tests. -

El psicólogo inglés Charles Spearman inici6 dichas investigg 

cioties durante la primera década del presente siglo (1904 -

1927). El _desarrollo metodoló¿ico subsiguiente, basado en la 

obra de psic6loLos americanos como T.L. Kelley (1928) y L.L. 

!i'hurstone .(1935, 1947 ), · asi como en la cie otros investigado

res ingleses y americanos, ha llegado a conocerse con el no!!! 

bre de Análisis Factorial. 

Por el momento, debemos advertir que los datos reunidos 

mediante tstos procedimientos han setlalado la presencia de -

ciertos .factores o rasgos relativamente inC.ependientes. Al6'B. 

nos de estcs rasgos estaban representado~ en proporciones v~ 

riables en los tests de inteligencia tradicionales. Vomo e--

jemplos citaremos los de comprensión verbal y razonamiento -

numérico. Otros rasgos, como los de aptitudes espaciales, 

perceptivas_, yº mecánicas, - s_ólo habían sido estudiados muy l! 

geranente en la_ mayoría de los test de intel16encia. 

Uno de los principales resultados del análii;is i'actoria 

i'u6 el desa.rrollo~d<Llas ba ter.ías de áptitua múltiple • .l::stas 

baterias tienen por .:::inalidad procurarnos una medida de la -

posición del indi viauo en <;µe cada uno de c_ierto número de -

rasgos. En lugar de una puntuacion total, o CI, se obtiene~ 

na puntu_ación por separado por :casgos tales como la compren-
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sión verbal, la aptitud rium_erica, la capacidad de \•er -

en el espacio, ei razonamien.to ·ari tmpetico y la velocidad de 

percepción. Estas baterias proporcionim asi el instru;:;ento !l: 

decuado para efectuar la clase de analióis lntraindlviaual,o 

aiagnostico ciiierencial que lo.s medcos habian tratado de oJ?. 

tener durante muchos aüos partie~do ae los tests de iwteli-.. 

genci.a, con resul tadoll ·burdos y a n:enudo errór.eos. Incorpo-

ran ta'!lbi.:in, en un· amplio y siste.matico pro1,,rama ae tests, -

eran parte de·lainformacion obtenida anteriormente a partir 

de los tes'ts de 'ap{i;;u ... especial, ya que las baterías de ap

titud múltipleaila'.:t'cati'ii.igu:l1osde los rasgos que corriente-.-
-

mente no están i~cluidos. en los tests de inteligencia, 

Las bateríá~ ~ci~~;'tltud mt.Ú tiple representan un desarr~ 
llo relati .;a'meht'e ta.i'dio en~ el campo de los te~ts. e~~¡ to-

das han ap~;~Ci~O ~c;a.~tir d~ 1945. JJeb~mOS Citar aqu.Í llUeVf! 

mente ia: lab~;·de los. psl~6logos J:lili tares d~rante la Segun-
. -, _'·\_~ ' . _,, 

da Guerra Mundial\ En su mayor!ét, la iÍ.ívesÜgación sobre lcis 

tests realizada en el Ej.érci to se basó en el análisis :facto-

rial y se dirigió. hacia la elaboraciór. de baterias de apti-

tud di:ferencial. En las Fuerzas Apereao, p. ej., se idearon

l,,aterias especiales para pilotos, bombarcieros, opei·adores de 

radio y muchos otros especialistas militares, Un lni'orme so

bre las baterias preparadas solamente en .las 3'ue,rzas Aéreas 

ocupa, por 1o menos" 9 de los 19 volúmenes dedicados al pro-
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grama de psicolog.ta para la aviación durante ·1a Segunda 

Guerra Hundial. ,{ArliJY Air Forces, 1947,.1948); La investiga

ción continúa a lo largo de _éstas mis;ias lineas, bajo. la pr,g 

tección de ~arias ro.mas de las fuerzas arma'da!J •. .s~ iie.ll ~esa
rrollado también algunas bater.tas áe aptitud ~.i±erencial pa-

. . . . ' 

ra el usO del personal civil, y se están aJ?ÚcandO ampliame)l 

te en el consejo educa ti ve y profcsionai'~ la selección de -

persona],.. 

:Para-evitar-coni'usiones, convenciría hacer una aclaraci6 

sobre cla: t-eirminolo0 ía, El término "test de. apti tuci" ha sido

empleado tradicionalmente con referencia a los tests que mi

den aspectos de la capacidad clara11ente de:finicios y relativ~ 

mente homo¡;éneos; el término "test de intcli¡;encia" suele r~ 

ferirse a tests más heterogéneos, que proporcionan una pun-

tuación global.única, p.ej., un CI. Los tents de aptitudes -

e~pecialea miden, por naturaleza, una ú~ica aptitud. Las ba

terías de aptitudes múltiples miden divercas aptitudes, pero 

presentan u..~ perfil de puntuaciones, uno por cada aptitud, 
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CAPITULO IV . 

URITICAS SOCJ;ALES A.LOS TESTS PSICOLOGICOS 



CRITICAS SOCIALES A LOS "TESTS PSICOLOGICOS 11 • 

Desde ·el inicio del uso reguiar de los "tests" psicológ! 

ces se ho.n despertado una s13rie ,de críticas con respecto a la 

utilidad·de su 'empleo, Estas críticas han ido en aumento deb!. 

de. a la rápida eipansi&n de la aplicaci6n de los "tests", 

Esta"expansión, pudC> haber provocado que se sobrepasara 

en ciertas ocasiones, la preparación de los tests disponibles 

para el· us~ ¡,. &sto se manifiesta en los si¡;uientes par~etras: 

·Pr.im~rrunent~, el mismo número de personas examinadao, se 

J:.an multipl1cado de una fCJrma sin e':cedenteo. En se¡;undo lu-

gar, se 'están empleando en una creciente variedad de insti tu.

cienes que incluyen escuelas, 1·uer;>as aroadao, hospitales,pr!, 

siGnes y en empresas. En tercer lugar, loo tests se utilizan 

para valorar cada vez más aspectos de la cenducta, que incl~ 

yen no sólo aptitudes para ciertas actividades, sino también 

intereses, actitudes, características emocionales y ccnducta 

i4terpersonal. Por último, los resultados de los tests se e~ 

tán utilizanáo en forma creciente en la adopci6n de desicio-

nes prácticas de vital importancia, 

-,,_~U:J:eC.1da que éstas aj;>liCiicfones progresaban rápidamente, 

la preocupac.i.6n pgr sus c,onsecuencias sociales creció en la -

misn:a pro;ó;~ión.. En cens~cu0nciá., ha habido tests de todos 

los tipos empleados erróneamente, mal interpretados y revea--
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- ¡ . 

tidos de poder.t!s ;ocult~a ciue: nunca cstuvieroll destinadms 

a tener, o han "!ido atac~~os fridisc;iminadamente co1:10 un mal 

social.' 

A, LA REACCIO!l AJ;TI-TEST: 

La resistencia a la aceptación de los .. tests se presenta 

desde el seguimiento de éstos, 
' .·.' 

Los censoras basan sus criticas· eí:i. hechos' y ejemplos ai!'_ 

lados, ·generalizanáa estos casos en todo· él proceso de aplicg_ 

ción de los tests. 

Esto ha propiciado que la apa~ici6n de varios análisis -

prof'undarnente pensados y serenos; acerca de las contribuciones 

y limitaciones de los tests psicológicas en nuestra sociedad, 

Eatcs análiois revelaron que se tiene una actitud de de~ 

confianza, aunque la pr~porción de personas qua expresan una 

actitud negativa, varia según la educación, nivel socioecon~ 

mico y las caracteristicau personales de los sujetos, Una -

fuente que provoca resistencia a aceptar los tests son los e~ 

candalosos abuses ocasionales de éstos, que son claras viola

ciones de la práctica profesional admitida. 

Los adversarios de los tests, han ataeado y drama=izado

ejemplos aislados de clara charlatanería¡ pero no establecie

ren claramente que los administradores han estado previniendo 

durante varios años contra tales abusos en el empleo de los -
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tes·ts • .Adel.'.láu de que no hacen aiferencia entre el empleo 

erróneo de los tests por el'pro.fesional sin prepa:ración e sin 

escrúpulos y el uso apropiado y constructiva de los tests per 

el administrador coopetente. 

"' !:ii pueden demostrar g_ue un test,·de personal:idad es mal$, 

se sigue entonces g_ue .todos los tests_ de peri:¡~nalidad ao>n ma-

los· y si al¡;;uieri que empleó un 'tést;reáÚltá ~ser ;',n: hembre sin 
~·:>;;;~~. ;,,-'··~-

pri.r:.ci;pio~ o ingehu", ~e- p~~~~~ · q~~-~--c.u.~.~-cl~'.1er.a_, -·que emplea test 
. . - -- .·-;,.: -;';" e-<',(;:·:·.~ _,·:,.',' 

es sospechoso. · . .:.-;..).:~.:-~::.: ·-·~:-·-

Otras _cii_~~~as ~: ~~~~ri ;j~;2!ii~~.~:~~!:fr1lretaciones de 

los re~tiit~dos d.~ las pruebas .y a J.o:~ 'errores s.ibre su natur.!l! 

leza yo.finalidad• 
··. --..:~ ~~~~F:~tk~-~~~~~;~;,::~~~ 
•\, :·¿; .. ·:~ -;,o-,, •. , 

!:iin embargó, cao1·ti>das estaiL':¡~¡~:;¡:~~~i~·;a's fiebre hs testa 
"--,-'" 1~'c~ -~~~~-;-··-:;¡;.: __ -

se cieben a la .falta de comun.icacio.ii' ÉúÍ:tre·los• indi •lidues que -

las aplican Y. su diverso _pdbÜce; .. '·,··.··.·· . 

'En CGnClUSiCÍn, lOS tests llDSOll ~~;!eCtoS pero SGn un in:!_ 
,. . - . 

tr=ente valies<> para:unávaioración.realista,apoyandolos con-

otros procedi!l!fentos d_e estimac.i~n. 

ll. VIOLAClO!I DE LA Ili'.l'H;IDAD: 

. [)na. deo;l~sºc~ri:t_j.ca_s_que m¡:i,yoE atención. ha recibida, es la 

posibilidad ~ecqueús tests puedan llegar a ser una intromi-

sión a la·'i~t.Í.midad. ·-~icunque esta critica.ha siáo eni'ocada prin, 
.. -·-- -

ci:;ialmente a los tests' de persc>nalidad, también se aplica por-
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légica a les te~t_s de ii;teligencia, de- aptitud ó de ren

dimiento, ya que -éstos' pueden reve'lar limitaciones_ en las ha

bilidades y col:ú>cimient~sde •W- indi:.::iduo ~U:e tal vez él pre

feriría que no iueran ~e~c~~ierta~¡ ~per~ h~ sd1~ los tests --. - - - ' - - ,.' ... , .... _;;_' .. " '"; 

pueden hácer este tipo de revelaciones, ~~in~ que, cualquier -

observación sobre la conducta de un individuo a través de una 

entrevista, una conversación casual u otra clase de encuentro 

person~l, pueden proporcionar información que qui~á se prefiQ 

ra acultar y ha sido revelada sin quererlo, 

+ Los rosultados de los test y su cc~unicación a terceros: 

En si, ésto se refiere a las personas o individues a les 

que se limita la comur.icaci-én de los resultadGa y los proble

mas que traen consigo cuando legalmente se deben de comunicar 

a autoridades, 

La información recogida en los tests sólo puede ponerse 

a disposición de terceros, cuando se cumplan dos condiciones, 

que St>n: 

a) La persona a la que se trasmite debe tener la necesidad ¡;_!!. 
--. : "-~ -, ,,., . . . - ·- . ' " 

nuina y legítima de la inf<>rmación, ejeI:lp~lºi-~el :futurii;'pa-- -

miento previo del' examinado, 
. ·, ~:>::'. ·>"' 

Esto resulta claro, pero_ en su aplicaci_ón origina compll,, 
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caciones como las siguientes: 

a) Cua:ode aún sin el consentimiento del exa~inacio, se vé uno 

en la necesidad de otorgar información a otros prof esion~ 

les o a las autcridades públicas en casos pace frecuentes. 

La decisión de ca~unicar la información requiere de una d~ 

liberación cuidadosa y una apreciación de las circul'lstan-

cias. 

b) Cua:a_do se vé el administrader __ mbHgado_ legalmente a propo,¡,: 

cio:>ar aún cuai1do tal revelación-vaya en centra.de sus ce.!!. 
-= -~ ;:---, -.-=~-·~;:-_-·· -

·--·--

El úl time problema q~e ~e· presenta es el comunicar los r§_ 

sult_ados al i?icli~¡~u~i~x~~i.~á~11,: éll el que se debe de to:nar 

precauciones'.~pár1f qiüi~l::!o': exista una mala interpretac:i.Sn. Po!.' -
. - .. 

lo que se rl'.ccmienda que ésigs se comuniquen en forma clara y-

directa -al- interesada·. 

+."'-!:.::O.-"-"-=-"-''--'--"'-='-'====-==-=~~ 

A-1-gunos--aéi~e~sarios áe les tests opinan que debido a la ..: 

limitada informació~ que ofrecen sobre las funcienes ·intelec-

tuaies, los tests de _inteligencia y apt_ij;ud _tienden a perpe---
- -· - "'-----=--- - -

---tuar ú'na-con'cepci.fn limitada de la cápacidad. Específicamente

han eb;)etado:e_i empleo de estos tests en' la selección de :pera,!!_ 

nal en la; <lrganizaci~ries, ya que dicen que éstos estimulan la 

adopción impersonal y:· mecán_ica .de_· decisiones. 
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La realidad es .'lue los tests de. inteligc~cia y aptitud n~ 
-- ' ; 

intentan presentar una tiiuestra de todas las. f"uhc.Í.ones C~SnD'~c,!_ 
.. 

ti vas~ sino;· ~.~lamente dar/Üna id.ea general.; ~ci'erc:ia de éstos¡ e-

j emp1= ún te~t{d:~ i;tÚU:d ·adinin'ist:i,a.ü 'v~;iio. abar~a t6cl.cs .. 1ós · -

rasgos qu~<~eb'f~6s~~r~ri.admin:;str~ti~o>.t:i. ~Il\est de apti-

tud. ÚJ~~ifüj_~~ cti~~ \:.idos les aspeCtos de fas taz;e~S ?ieéanicas • o: :.·. · _ _; 
Algunas' ·capacidades que intentan medir éstos .tests son --

1a v~~b;l, n'u~érÍcas, las aptitudes mecámicas, motoras y ilrtí1!_ 
• • ._'.o __ • ·! 

tices que s-ol1 •ias que en •un m~men:to dado le interesan a: la or-

ganización¡ :¡ior _l., que se supone que la or¡;nnización deberá b!:!; 

Desde ot~·~ plinto 'de vi.ata los tests i>b{jeti vos de aptitud

han sido ~tíi~¡j~s debld~. a las limitaciones que se le irup0nen

en cuan~o' a el~~ reisp'u_est~s del examinado. Las críticas se han

dü·igide especia.lment~. contra los elec~ntes de elección· io.úl ti

ple, ·las analGg_ías, semejanzas, clasU:.±ca<Í.ión y otros tipos de

elementes tipificados empleados en lus tests de aptitud ó ren

dimiento. 

Pero la realidad es 'lUe este tipo de tests, ofrecen ir1;,.--

formación útil sobre estiloo eo¡;nosci tivos; .i.ntercses inuoi ta

dos, antecedentes experimentales ;Y·at~as idi~~incracias, 
p.,.r,otz:ca:.lail.Q)'.::,se ?l~C\!I>:;,end~ qu~ l~ ~pHcacfcfo d1¡ los test 

se haga en una forma individual, +~ que é~i~ p~l'.'!ll.Íte una e;:pl!!, 
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ración .más iriterí.si va •. Este. pr!!>cedimien to se recomienda 

cuando se dispolle d.~l ,tiem;o necc;ario. y de lln pe;~onal pr.2_ 

:fe Si onal C~i.:p;¡t~nt~~ AJ_ cialJIÓ t'.i em~o{ ie 'cf~~~;á/seguir •. cui

dadosamente c~álqui~~ s~~~r.~l3gie. :P~~~Yi~~blr para mejerar -

la inion:aci~n;róporcicn'ida~o'~'los tests. 

Con él crecien,1~ p~i.f:e~6i~~~ii~nto de los procedimien

tos de elabora~i6n: de.te,,ts, éstos han. experimentado ya mu

chas innovaciones a lo largo de los años y todo pern.ite an

ticipar que continúarán haciéndele. 
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CAPITULO V 

GENERALIDADES DE ~os TESTS 



GENERALIDADES DE LOS TESTS 

RAZONES PARA CONTROLAR EL EHPLEO DE IOS TESTS:;l'SICOLOGICOS. 

Como todos sabemos, los tests psicológicos son control~ 

dos por organizaciones responsables, y mucha gente se pregu~ 

ta el por que de tan estricto control, 

Existen dos razones principales para controlar el empl~ 

o de los testa psicológicos: 

1.- Impedir una familiaridad general con el contenido del -

test, que podría invalidarlo. Esto es, por que si un indivi

duo, ya conoce de antemano las respuestas correctas de un -

test, quedaría invalidado autiniáticamente, ya que los resul

tados que arrojaría seriar. falsos, 

2.- Aseb-urarse ce que el test es empleado por un examinador

calificado para ello, Suele ocurrir, que las personas se au

toaplican tests, o se los aplican a otras personas, y des--

pues toman unas conclusiones erróneas. Por esta razón, no ea 

raro que se escuchen comentarios como: " Anoche contesté a -

las preguntas ae un test de inteligencia publicado en el pe

ri6dico, y conseguí un CI ce 80, Me parece que los testa psi 

~ol6¡;icos son una bobada;" o "¡.¡i compañera de habitaci6n, -

va en los primeros ~emestrea de psicología. Me ha hecho un--
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test de personalidad, y ha re.§ul tado que soy nerótica, desde 

e~tonces, estoy tan trastornada, que no puedo ir a clases, 

Asi como estas observaciones, se escuchan a menudo por 

·e~ mal uso de los tests psicológicos, 

El mal uso de un test psicológico, es en extremo peli~

groso, ya que· puede erar traumas y traer grandes problemas-

psicológicos en las personas, 

LOS TESTS Y Ll• ETICA PROFESIONAL, 

Para poder llevar el control del que habalamos anterio~ 

Mente, se ha hecho necesario adoptar algunas garantías sobre 

los tests mismos, y sobre las puntuaciones logradas en ellos. 

La distribución y el uso ce los tests psicológicos, constit~ 

ye uno de los principales temaa de los "Ethical l:itanáards o:f 

Psychologists 11 , el código de ética profesional adoptado ofi

cialmente por la American Psychological Association. 

En este código los principios 13, 14 y 15, se refieren 

directamente a la seguridad, interpretación y publicación-

de los tests, consecutivamente, Otros principios que, si -

bien tienen una signií'ic'->ción mas amplia, ¡;uarcian una estr~ 

cha conexión con los tests, son el 6, 7 y 9,·nichos princi

pios, se les puede encontrar en nuestro anexo 2. 
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RAl'PORT 

En el lenguaje psicométrico, el término Rapport se re-~ 

fiere al esfuerzo del examinador por despertar el interes de 

el sujeto, obtener su c·ooperaci6n y asegurar que siga las 

instrucciones tipificadas del test. 

PROBLE~iÁS EN LA :A.PLICACION DE LOS TESTS . ." 

En la aplicaci6n de los tests, surgen muchos problemas

en .1as diferentes etapas del proceso. 

El requisito mas importante para la correcta aplicaci6n 

de un test es la preparaci6n,previa. En la aplicaci6n de un

test, no pueden .surgir imprevistos. Para asegurar una unifo~ 

midad en el procedimiento, se deben de evitar y anticipar e~ 

tos imprevistos. Para la aplicaci6n de los tests, es necesa

rio, que el examinador se aprenda de memoria~las instruccio~ 

nes, para cualquier duda que pueda surgir. 

~eberá tenerse en cuenta las condiciones en qµe se apli 

ca el test. Como la elección de una buena hatitación, es de

cir libre de aistracciones y ruiaos perturbadores, y deberá 

estar provista de luz y ventilaci6n apropiadas, asientos e~ 

modos y el espacio suficiente para trabajar. Defu:lrán adop--
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tarse asi mismos, medidaspara ev~tar las interrupciones du-

rante el test. 

~eniendo en cuenta todos estos detalles, es posible de~ 

ducir tres conclusiones:primera, hay que seguir los procedi

mientos tipi1icados hasta el ín1imo detalle cuantio se descri 

ben en el manual; en segundo lugar, hay que anotar cualquier 

circunstancia especial, por pequena que sea; en tercer lugar 

hay que· tener en cuenta las condiciohes de la prueba al in-

terpretar los resultados ael test. 
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-Al'LICACION 



TESTS APLICABLES A LOS DIFERE;lTES NIVELES JE."U\R<;UIGOS 

DE UN HOTEL 1'10DELO. 

Existen diferentes tipos de hoteles dentro de la oferta 

en ~éxico se¡o;Ún sus cRpacidades así como la calidad de los ~ 

servicios ofrecidos. 

De acuerdo a las nacesidades de uersonal de cada hotel

es el tamaño del organi~rama que se tiene. 

Para efecto del present trabajo de invcatig~ción se ha

tomado un organigrama tipo en el oue se cubren todos los de-

partamentos con sus respectivos puestos. 

En el organigrama utilizado en estr-. investigación, los

puestos se han divido en cuatro niveles, cada nivel esti~ re

presentado por un número otorgado de acuerdo a la jerarauía -

del puesto. 

As! encontramosr 

1 Hivel Ejecutivo, 

:.> Mandos Intermedios. 

3 Técnicos y Oficinistas. 

4 Personal conocido como de "Infantería". 

Esta división de niveles se observa en el organigrama

de la página siguiente. 
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Como es de suponerse, no podremos aplicar la misma bat~ 

ría de pruebas a un solicitante del puesto de Gerente General 

QUe a un solicitante del puesto d Capitán de ~eseros; ya oue 

tendrán diferentes capacidades, aptitudes, conocimientos y e~ 

periencia. 

Por esta raz6n vamos a tener cuatro niveles diferentes: 

l. Nivel de Ejecutivos. 

Este nivel lo integran las direcciones tanto general c2 

mo las departamentales. 

tes 

La Batería de Pruebas que se le aplicará será la siguien 

ENTREVISTA INICIAL. 

PRUEBAS PSICOMETRICAS: 

Inteligencia: Wais. 

Aptitudes: P.I.V. 

Personalidad& C.P.I. y M.M.P.I. 

PRUEBAS PROYEC1'IVAS 1 

Test del árbol. 

Machover. 

ENTREVISTA FINAL. 
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2. El segundo nivel lo conaid~raremoa de: 

Mandos Inter~edioa. 

Este nivel incluye a loa integrantes de laa gerencias. 

La Batería de Pruebas que se lea aplicará será la si

guiente: 

ENTREVISTA IllICIA.L. 

PRUEBAS PSICOHETRICAS: 

Inteligencia: 

- Aptitudes: 

Wais y/o Domin6s. 

P.I.V. 

- Personalidad: 16 FP y/o M.M,P,I. 

PRUEBAS PROYECTIVAS: 

Testa del árbol. 

- Machover. 

ENTREVISTA FINAL. 

3. El tercer nivel lo consideramos de: 

T6cnicos y oficinistas. 

Este nivel engloba a loa asistentes, secretarias, auxi

liares, operadores. 

La Batería de Pruebas que se les aplicará será la s1--

guiente: 

EJ;TREVISTA. INICIAL. 

PRUEBAS PSICONETRICAS: 

- Inteligencia: Domin6s y/o Raven. 
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Aptitudes: 16 FP y/o Gordon. 

- Personalidad: C.P.I. y M.M.1'.I. 

PRUEBAS PROYECTIVAS: 

- Tests del árbol. 

- Machover. 

ENTREVISTA FI!lAL. 

4. En e~ cuarto nivel entra. el personal de in~anter!a, mese

ros, costureras, garroteros, camaristas. 

Debemos de tomar en cuenta que si los de éste nivel po

seen ese.claridad superior a la primaria, automáticamente

van a pasar al nivel anterior (3), . 
La Batería de Pruebas que se les aplicará será la ai---

guiente: 

ENTREVISTA INICIAL, 

PRUEBAS PSICOV.ETRICAS: 

- Inteligencia: Barsi t. 

- Aptitudes: 1',I.V. 

- Personalidad: Gordon, 

rRUEBAS PR01ECTIVAS: 

- Test del árbol. 

- Machover. 
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CONCLUSIONES 



OONCLU5..IONES 

Después de haber realizado las investigaciones necesa-

rias para la elaboraci6n de esta tesis llegamos a las sigui

entes conclusiones. 

Los Tests Psicol6gicos son una aportaci6n de l~ psicol~ 

gía en extremo-·valiosa para la empresa, pues ha logrado que

la selección de personal reapizada en épocas pasadas en una

~orma empírica, se convierta en.un siotema científico lo cu

al permite un alto grado de confiabilidad en el momento de~ 

legir a un candidato con los requisitos que el puesto exige, 

y asi, lograr la optimización del mismo. 

También llegamos a la conclusión de que los tests, no • 

pueden ser aplicados en forma indiscriminada, pues se corre

al peligro de que los resultados sean contraproducentes para 

la empresa. 

Los tests, para que tengan un· alto grado de confiabili

dad y validez, es necesario que sean aplicaaos por peraonal

calificado, por que, sólo ellos tienen loa conocimientos pr~ 

feaionales para saber, con exactitud, la prueba que se puece 

aplicar dependiendo de los requerimientos del puesto. 

Durante la investigación descubrimos, que la mayoria de 

las empresas mexicanas, no cuentan con una actualización en

cuanto a_ pruebas psicol6gica;s aplicadas a la selecci6n de-
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personal• por lo que no usan una gran variedad de testa que

se implantan en empresas extranjeras, esto se debe por lo ~ 

gular, a que la mayoría de las empresas, no cuentan con un

departamento de ?sicología Industrial, que se dedique a la -

aplicación e investigación de nuevos métodos o sistemas, sino 

que cuando es necesario se limitan a contratár compañías es

pecializadas en asesoría, las cuáles, aplican baterías de .-

pruebas. tradicionales, y que han sido usados durante muchos

años sin tomar en cuenta, que la sociedad a evolucionado y -

l~s necesidades han cambiado, lo que viene a redundar en'un

bajo índice de confiabilidad en los resultados de algunos ~-

tests, 

En el peor de los casos, los tests psicológicos, no han 

sido aceptados totalmente por las empresas para aplicarlos -

en la selección de personal y esto sé deb a aiverses motivos 

algunos aducen los altos costos de implantación óe un siste~ 

roa apoyado en pruebas psicolog!cas, otros, que en su mayoría 

se iniciaron como empresas familiares, al crecer pre~·ieren -

seguir usando en el método traaicional ae la apreciación pe~ 

sonal, y no 1·a1 tan empresas en las cuales los ¡;eren tes, des

conocen por completo la ayuna que les puede brindar, una bu~ 

na batería de pruebas dentro de un sistema.de selección de--. 

personal, 



En resumen, consideramos ~u-e una aplicaci6n profesional 

~e los tests Psic~log!cos dentro de una empresa, redundara -

definitivamente en un beneficio tanto para la empresa, como

. para sus integrantes. 
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ANEXO 1 



RELACION DE PRUEBAS PSICOLÓGICAS Y DE APTITUDES PARA SELEC

CION DE PERSONAL DISPONIBLES EN MEXICO A TRAVES DE SUS DIS

TRIBUIDORES, 

DEL FONDO EDITORIAL PAIDOS: 

Rorschach, B.: PSlCODIAGBOSTlUO/Cod, 005002 E.P. 

Raven, J.C.: TEST DE MATRICES PROGRESIVAS. Escala general. 

Equipo individual. (Nanual, un cuaderno, una carpeta, E. 

na clave matriz y cinco protocolos.) Cod. 005003 E.P. 

Raven, J.C.: TEST DE MATRICES PROGRESIVAS. Escala general, 

equipo colectivo. (Manual, 30 cuadernos, 2 carpetas, 2 

claves matrices y 30 protocolos.) Cod. 005103 E.P. 

Raven, J.C.: TEST DE P.ATRICES PROGRESIVAS. Escala especial 

equipo individual. Forma cuaderno. (Manual, un cuaderno 

una carpeta, una clave matriz y cinco protocolos.) Cod, 

005203 E,P. 

Raven, J.C.: TEST DE MATRICES PROGRESIVAS. Escala especial 

Forma tablero, (Manual, tablero, una carpeta, una. cla

ve matriz y cinco protocolos.) Cod, 005303 E.P. 

Raven, J.C,: TEST DE MATRICES PROGRESIVAS, Escala especial 

Equipo colectivo. Forma cuaderno, (Manual, 30 cuadernos 

2 carpetas, 2 claves matrices y 30 protocolos,) Cod •• 

005403 E.P. 

74 



Murray, H. A.: TEST DE A:PERCEP.Ql.ON TENATlCA (TAT), E<¡uipo 

completo, lManual de ilustraciones, colecci6n de 31 l~ 

minas, una guía para la aplicación y 5 protocolos de -

registro,) Cod. 005005 E.P. 

Klopfer, B, y Kelly, D.: TEC!\ICA DEL PSICODIAG!lOSTICO DE 

RORSCHACH, (Acornpa.r1ado de un sobre con una guía para -

la aplicaci6n, 5 protocolos de puntuación y localiza-

ción, y una tabla para el cálculo de povcentajes,) Cod 

005006 E.P. 

:Sender, L.: TEST GUESTALTICO VISOMOTOR. (.Acompañado de un 

sobre con un juego de 9 láminas de figuras, una guia -

para la aplicación y 5 protocolos de registro,) Cod, 

005007 E.P, 

:Sell, J,E.: TECNICAS PROYECTIVAS. Exploración de la diná

mica de la personalidad, Cod. 005009 E,P, 

Mira y .López, E: PSICODIAGliOSTICO NIOKI!IETICO. Equipo col!! 

pleto, ll1anual y apéndice, un .:fichero con· 7 láminas, -

un cuaderno de p:-:ueba, un protocolo y 5 hojas de res

puesta.) Cod, 005010 E.P. 

Rapaport, D,: TEST DE DIAGNOSTICO PSICOLOGICO, (Acompalia

do de un cuaderno anexo.) Cod. 005013 E.P, 

Rosenzweig, S.: TEST DE FRUSTRACION (PFT) para jóvenes y 

auultos. Equipo completo, (Manual, un juego· de 24 lárn! 

nas, 3 tablas de instrucciones, clasificación y evalu~ 
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ción, y un protocolo.) Cod.-Q050l4 E.P. 

An1hey, E.: !rEST DE DOMINOS. Equipo individual. l1'1anual de :.. 

inlitrucciones, un cuaderno de prueba, una carpeta de eva

luación, 5 protocolos de prueba y una clave matriz de co

rrección.) Cod. 005015 E.P. 

Anstey, .t:,: TEST DE DOMI!lOS. Equipo colectivo. DO cuadernos 

de prueba, 2 carpetas de evaluación, un manual, 30 proto

colos y 2 claves matrices de corrección,) Cod. 005115 E.P 

Cattell, R. B.: TEST DE INTELIGEI;CIA NO CULTURAL. Escalas 1, 

2 y 3. Cod. 005016 E.P. 

Phillipson, H.: TEST DE RELACIONES OBJETALES. Equipo comple

to. (Manual, juego de 13 láminas, una galería de láminas

Y un protocolo.) Cod. 005019 E.P. 

Simonds, P. N.: TEST DE CUADROS PARA AlJOLESCENTES (PSTJ. E

quipo completo. (Manual, una guia para el análisis y un 

juego de 20 láminas). Cod. 005020 E.P. 

Rogers, u .R.: INVfü:TAJUO DE LA AlJAPTACIOh PERSONAL. Equipo -

completo. (Manual y 5 protocolos de las formas V y N.) 

Cod. 005025 E.P. 

Rammer, E. F.: LOS TESTS PROYECTIVOS GllA.ncos. C:od. 005027 -

E.P. 

Cortada de .11.ohan, Ii.: !'.ANUAL PARA LA COKSTRUCCIO!I DE TEST O;!¡ 

JETIVOS DE RENDI!-i!ENTO, Cod. 005028 E.P. 

Hildreth, G.H. y otros: TEST HETROPO.LITAN DE MADUREZ PAftA EL 
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APRENDIZAJE. Ood. 00532 ~·=~ 

Albou, P.: LOS COBSTIONARIOS PSICOLOGICOS, Cod, 005033 B.P. 

Luscher, M.: TEST DE LOS COLORES. Equipo completo. (Manual

con 8 tarjetas de coiores). Cod. 005034 ~.~. 

Departamento de trabajo ae los ~stados Unidos de América: -

GUIA PARA EL DESARROLLO DE TEST, l. Metodología. 

005037 E.P. 

Cod,-

Departamento de Trabajo de los Estados Unidos de América: -

GUIA PARA EL DESARROLLO DE TEST. 2. Derivación de las ~--

normas y diseños experimentales ilustrativos. Cod,005038 

E.P. 

Bellak, L. y Bellak, S.S.: TEST DE APERCEPCION PARA EDADES

AVANZADAS (SAT). Equipo completo, (Manual y 16 láminas.) 

Cod. 005048 E.P. 

Allport, G. W. y Allport, F ,li.: TEST DE DOMINIO-SOMETIMIEN

TO. (Escala D-S,) Equipo completo. (Manual y 5 protoco-

los de las formas M y H.) Cod. 005050 E.P. 

EDITORIAL PAIDOS. 

Distribuidor en México 

Editorial El Ateneo, S.A. 

Atenas No. 42 

Tel.: 592-53-11 

México 6, D.F. 
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DEL FO!rno EDITORIAL EL MANUAL MODERNO: 

l.. IllTELIGENCIA Y DESARROLLO, 

Gedeon: TEST DE INTELIGENCIA DE RELACIOJ;ES ESPACIALES. Ma-

nual de instrucciones mimeografiado y clave de corree--

ci6n. (Mp 34-1). Test forina A, paquete de 25 (Hl' 34-2). 

Test forma B, paquete de 25 (MP 34-3). 

Olmo, Del: BARSIT, TEST RAJ'IJ;O BAHIU.NQUILLA. Cuestionarios 

y clave de corrección, paquete de 25 (lr.P 1-1, 2) .Mrumal 

de instrucciones (Ml' 1-3). Muestrario (Ml' 1-50). 

Thurstone: TEST DE liAJ>ILILADES I'.EllTALES PRil'i.ARIAS. l'1anual

de instrucciones (HP 14-1). Folletos de aplicación, pa

g,uete de 4 (1-ll' 14-2). HoJil.S de respuestas, pag,uete de -

25 (MP 14-3). 

Tiffin/Grubner: TEST NO VERBAL DE LA. UNIVERSIDAD DE PURDUE. 

Juego completo: folleto instructivo, 15 tests "A", 15 -

tests "B" (MP 17-1, 2, 3). 

Wechsler: EIWA-ESPAÑOL: ESCALA DE IJ;TELIGEl:CIA PARA AiiUL;-

TOS. Boja de anotaciones, paquete de 25 tNP 8-4). 

Wechsler: WAIS-ESPAÑOL: ESCALA DE INTELlGEHCIA PA."'lA ADUL--

TOS; Manual de instrucciones (MP 21-1). Hojas de ano-

taciones, paquete de 25 tMP 21-4). Juego completo ----

(MP 21.-100) • 
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VESIS ii1 Bf~f 
[)f tA RIHUOTEGfa. 

LI. APTITUDES Y HABILIDApEs. 

Bennett: TEST DE APTITUD DIFERENCIAL, Percentiles, paquete ~ 

de 25 (MP 23-3). Hojas de respuestas como sigue: Razona-

miento verbal, paquete de 25 (MP 23-32); Razonamiento ab~ 

tracto, paquete de 25 (Y.P 23-33)¡ Relaciones espaciales,

paquete de 25 (MP 23-34); Razona::iiento mecánico, paquete

de ?5 (MP 23-35,); Velocidad y exactitud, paquete de 25 -

(MP 23-36). 

Bennett: TEST liE COl-JPílENSIOU MECANICA. Hoja de anotaciones, -

forma AA-S, paquete d~ 25 (MP 7-3). Hoja de anotaciones,

forma BB-S, paquete de 25 (MP 7-33). 

Bennett: TEST DE HABILIDAD }!ANUAL; Manual de instrucciones -

(MP 26-1). 

Flanagan: PRUEBA PARA LA CLASIFICACION DE APTITUDES. Manual

de instrucciones (MP 25-1). Juego de 14 baterías (MP 25-2 

Frostig: METODO DE EVALUACION liE LA PERCEPCION VISUAL. Manu~ 

al de instrucciones (MP 24-1). Libretas de pruebas, pa-

quete de 5 (MP 24-2). Tarjetas de Lemostraci6n, .juego de 

(Ml' 24-3). Lá:ninas para calificaci6n, jue¡;,o de 3 (HP 24-

4). }:uestrario (MP 24-5) 

Halconruy: TEST l·:ETRICO liE LECTU!}A SILENCIOSA.: Manual de in~ 

trucc•ones mimeografeado (Ml' 18-1), Folletos de aplica-

ci6n, paquete de 4 (M.P 18-2). Hojas de respuestas, paqu~ 

te de 25 (MP 183). 
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···. 
III6 INTERESES Y ACTITUDES" 

Allport: ESTULIO DE V.il.LORE.s •. Folletos de aplicación, paquete 

de 5 (Ml' 20). 

Geist: INVENTARIO ILUSTRADO.DE INTERESES. Manual de instru-

cciones (MP 4-l). Inventarios masculinos, paquete de 5-

(Ml' 4-2). 

Inventarios masculinos, paquete de 25 (MO 4-2). Protoc.Q. 

los de resultados masculinos, paquete de 25 (Ja> 4-3). -

Claves masculinas, ll áreas, juego de 3 (MP 4-4).Inven

rios .femeninos, paquete de 25 (MP 4-6). Claves 1·emeni-

nas , 12 áreas, juego de 3 (Kl\ 4-7). Normas CJU:>T, 4 ju~ 

gas de cada pais, como sigue: Argentina (MP 4-801),Chi

le (MP 4-802), Guatemala (MP 4 - 003), M€xico (MP 4-804 

N.tcaragua (HP 4-805), Panamá (NP 4-806), Pertí (H? 4-807 

Muestrario (MP 4-50). 

Kuder: ESCALA DE PREFERENCIAS: PERSONAL. Manual de instru--

cciones (NP 13-l). Folletos de aplicación, paquete de -

4 (MP 13-2). Hojas de respuestas, paquete de 25 (MP 13-

3). Perfiles, paquete de 25 (MP 13-4). 

Ricardo y Villegaa: CUESTIONARIO J.:·E INTERESES VOCACIO}:ALES.

Manual de instrucciones mimeografiado (MP 19-l). Folle

to de aplicación, paquete de 4 (MP 19-2). Hojas de res

puestas, paquete de 25 (MP 35-3). 

Thorpe: LO 1.¡UE }:.E' AGRUAIUA HACER. Manual de inatrucciones-
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mimeografiado (MP 35-1). Foloil.eto de aplicaci6n paquete

de 4 (MP 35-2). Hojas de respuestas con su perfil, pa-

quete de 25(MP 35-3). 

Woyno y Gonzil:lez: CUESTIONARIO J.UVEliIL. Manual de instrucci.Q. 

nes mimeografiado (MP 33-1). Folleto de aplicaci6n, pa

quete de 4 (MP ;.3-2). Bojas de respuestas, paquete de ;,, 

25 (MP 33-3) • 

IV: PERSON;,LIDAD. 

Cattell: 16 F.P. CUESTIOl:ARIO DE PERSONALIDAD (MP 32J(en pr.!l. 

paraci6n). 

Escotet: CUESTIONARIO INVESTIGATIVO DE LA PERSONALIDAD (MP -

32) Folletos de aplicación, paquete de 4 (MP 16-2).--

Hojas de respuestas, paquete de 25 \MP 16-3). 

Gordon: PERHL E INVEJ;TARIO DE LA PERSOJ\ALilJAD; Manual de i!l. 

trucciones \l1P 5-1). Tetradas del perfil, paquete de 25 

(NP 5-2). Tetradas del inventario, paquete de 25 \NP 5-

4), Clave del perfil y clave del inventario, juego jue

go de 2 \MP 5-3, 5 ) • Muestrario (MP 5-50 ). 

Hathaway: l'J1PI-ESP.AJlOL: IllVEl\TARIO l>'.ULTIFASETICO DE LA PER§.Q 

J\ALIDAll. Juego de 14 claves con manual (MP 2-1). Inve!l. 

tarios, paquete cie 5 (lt,l' 2-2). Hojas de respuestas con

perfil y sumario (l1P 2-3, 4). Muestrario (MP 2-50). 

Rorschach:PSICODIAGNOSTICO/ Láminas, juego de 10 (NP 11). 

81 



Spielberger-D!az Guerrero: IDA.RE (INVEl\T.ARIO DE ANSIEDAD:RJ,S"

GO -ESTADO). Manual e instructivo, lºparte Vil' 28-1).-

Manual e instructivo, 2ºparte (MP 28-2). Inventarios,p§: 

que te de 25 (MI' 28-2). Clave cie calificación (~;:p 28-3). 

Muestrario (111' 28-50). 

Thuretone: INVENTARIO• DE RASGOS TEl1P.ERAMENTALES. Manual de

instrucciones (MP 15-l). Folletos de aplicación, paque

te. de 4 (MP 15-2). Ho'jae de respuestas, paquete de 25-

(MP 15-3) • 

EDITORIAL EL NANUAL MODERNO, S/A/ 

Distribuidor librería lnterpacional. 

Av. Sonora No. 206 

México ll, D~F. 

Tels~ 564-89-79 y 574-03-33 

ADVERTENCIA: 

Cabe hacer notar que la venta de tests o pruebas psico

lógicas y psicométricas, por razones del uso inapropiado que 

se les puedan dar, y por ética proi"esional, esta restringida 

ya que no cualquier persona las puede adquirir y, obviamente 

aplicar e interpretar. 

Por ello,sus ciistribuidore:.: exigen al comprador determ.!_ 

nades requisitos, como cádula p:i:.ofesional de psic6logo o co-
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pia del título, o algún documento oficial o carta en donde ~ 

creditan, debidamente, tener la capacidad necesaria para el• 

uso del material psicol6gico. Además, de que el distribuidor 

toma nota delos datos de identificaci6n del adquirent~, para 

registrarlo y facilitarle los trámites de futuras adquiai-

ciones. 



ANEXO 2 



PRINCIPIOS DEL CODI?O LE ETICA DE LOS PROFESIONALES DE LA PSIC. 

PRINCIPIO 6 • Reserva 

Guardar la iniormación sobre un individuo que ha sido -

obtenida por el psic6logo en el curso de la enseñanza, prác

tica o investigación, es una obli6aci6n primaria del psicol& 

go. Y tal información no se comunica a otros a menos que se

cumplan ciertas importantes consiciones, 

PRINCIPIO 7. Bienestar del cliente, 

~1 psic6logo respeta la inte&ridad y protege el bienes

tar oe la persona o grupo con quien está trabajando. 

PRINCIPIO 9, Servicios impersonales, 

Los servicios psicológicos, con fines de diagnóstico, -

tratamiento o consejo personal se proporcionan solamente en

el contexto de una relación profesional, y no por medio ue .. 

lecciones o demostraciones públicas artículos de periódico o 

revista, programas de radio o televisión correo o medios si

:nilares. 

PRINCIPIO l~. Protección de los tests, 
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Los tests psicológicos ¡ otros instrumentos de valora~ 

ci6n, cuyo valor depende en parte de su desconocimiento por

parte del sujeto, no aeben ser reproducidos o descritos en

las publicaciones populares oe forma que puedan invalidar la 

técnica. El acceso-a tales instrumentos queda limitado alas

personas con intereses profesionales, que protegerán su em.-;. 

pleo. 

~RINCIPIO 14. Interpretación de 108 tests. 

Las puntuaciones, al ibual que los materiales de los·-

teste, solo se entregan a las personas calificadas para in-- . 

terpretarlos y emplearlos adecuadamente, 

PRINCIPIO 15, Publicación del test. 

Los tests psicológicos se ofrecen para su publicación-

comercial solamente a los eaitores que presenten sus tests~ 

en una forma proi·esional· y los oistribuyan exclusivamente a

clien tes ·ca:J.iíicados. 
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GLOSARIO 



c_¡p. I. 

I'.I.V. 

M.M.P.I. 

16 I'.F·. 

C.I. 

INOCUO 

GLOSARIO" 

Cuestionario investigativo de la personalidad. 

!'sicología lnaustrial de venezuela. 

Minesotta Multifacetic ~ersonal lnventario 

16 Factores de la ~ersonalidad. 

Coeficiente intelectual. 

Idoneo, que está bien. 
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