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PROLOGO.

Uno de los problemas que uactualmente se registran en nueg
tro pafs es el alto fndice de desempleo, debido & que existen-
demasiados profecionistas en determinadas dreas y 10 que €8 ——
aun mds grave, gue no existen suficientes fuentes de trebajo -
que puedan captar esa demanda.

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

8as ya sea de bienes o servicios, las cucles no estan capacita
das o preparadus para tener una eficiente seleccidn de su per-
sonal y captan a empleados que no estan aptos para desempeflar
el puesto al oue han sido asignados © en caso contrario aque el
puesto no este acorde con la capacidad del trabajador.
m Esto se puede solucionar teniendo dentro de la misma em~—
presa el personal o contratando especialistaes capacitados para
la reanlizacién de una buena seleccidn de personal que & la-lar
ga vaya & redituar e: frutoa para la organizacidn.

Por 10 antes mencionado, el objetivo principal de este ——
trabajo, es dar a conocer la importancia que representan los -
tests psicologicos dentro de la seleccidén de personal y la pri
mera pregunta nue debemos plantearnos es; Que es una prueba de
personal?

La respuesta auncue parece sencilla es tambien compleja,
debido a gue por medio de ellas debemos conocer las caracterisg
ticas psicologicas de cada persona para 4 terminar si el indi-
viduo tiene la capacidad suficiente para el puesto en el gue =
se esta considerando y al mismo tiempo la persona conoce su ~-—

disposicién para dicho puesto.



Esta es la primera parte de una Jerie de pasos que el 90=
licitante debe de ir pasando antes de ingresar a la organiza——
oién y todo esto se expresa con mayor detalle en los capitulos
siguientes,

Ahora bien, nuestro proposito al realizar este trabajo ea
primordialmente el de dar a conocer.el papel gque Juegan 108 -
tests psicologicos domo apoyo para une adecuada seleccidn de -
parsonal y como consecuencla 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 mdximo provecho

pars la orgenizacidn,



INTRODUCCION



IRTRODUCCIOR,

La Revelucidn Industrial, fenémene que ariginé la preduc-
cién en serie, y por ende la eepecializacién labural, crec¢ uno
de les principales problemas que afronfarian las empresas hage
ta la actualidad: seleccionar la mane de ubra capacitada ny sp
lo manualmente, sino con las caracterfsticas de personalidad =
que el pueste creado o vacante exigen un mejer rendimientu.

Si nes remontames & la antiguedad, podemos darnes cuenta~
que Platénl ya preponfa una serie de pruebes para seleccienar-
a ios guardianes de su Repdblica.

Platén se basaba en que las personas difieren entre si,<-
tante vomo leos puestes y que como en un rempecabezas cada tra-
bajader tiene un lugar precisu fuera del cual todo el cenjunte
perder{a su armonia.

Ejemplos clésicos de una falta de seleccidn de personal,-
le encentramus en les circules militares sobreteodoe en tiempos-
de guerra, que por su fuorma de reclutamiente y premura de tiem
pe comete erreres ae colocacidn muy gravee; 8e han dado cases=-
de matemditices actuando cemc mecandgrafes o técnices especiali
zades limpiande letrinas y gente sin formacidén, desempefiande -

tareas de gran respeonsablilidad.

1, Tests para Seleccién de Persenal. Rebert M. Gujen Ed, Rialp
S.A. Madrid.



En la milicia les erreres de celocacidén sen graves pergue
ne se puede despedir a la persena mal celecada, ni ésta puede-.
abandenar el puesto,

También en las organizaclones civiles se colecan & las --
perdonas en puestes para les que no estdn dotados e en les que
se desperdicie su talentu, esto viene a recituar en pérdidas y
gastus para la empresa tantv en potencial humane cemo econémi-~
ces y ademds sebrevieme una frusiracién para el individue,

ks de suma impertancia que exista un perfecte aceplamien~
te entre el facter humanu y el pueste. La ferma de déferminar-
las caracteristicas que el trabajo demanda es por medio de un-
anglisis de puestes gue nos muestra los requisltes minimes que
la persena debe de peseer para desempeflarse cen eficacia em di
che pueste., En centrapartida, la ferma de detectar el pueste -
en gque el trabajader tendra mayer probabilidad de éxite es por
medie de pruebas de seleccidn.

kExisten empresas que 8e rigen peor nermas de cenirataclén-
tradicienalistas y obsoletas, que rechazan seolicitantes que ~=
mas tarde triunfardn en otra empresa e eﬁ oire pueste; a menu-
de fracasan, en ¢ambio, personas en las que se habia pueste —-
grandes esperanzas. Es por eso, que es tan importante que las-
empresas empleen todes les métedss practices y cientifices que
tengan a Bu alcance para hacer lo méds eficiente posible su Be-

leccién de personal.



Por tedo le anterior, nes atrevemes a afirmar que las =
pruebas psicelézlcas 5in ser un facter cencluyente ¢ defini~
tive, 8i es de gran importancia para la seleccién de una i--

deal fuerza de trabajo...



CAPITULO I

LAS PRUEBAS ‘DE PERSONAL



LAS PRUEBAS DE PERSONAL,
¢ QUE ES UNA PRUEBA DE PERSONALI?

Una prueba de persenal ("test"”) es una muestra de cempor-
tamiento toemada baje cendiclenes estandarizadas. K1 prepésite=
general de la prueba es cenecer mejor a algulen; sus caracte--
risticas psicelégicas sen indicative de sus pesibilidades o de
8u potencial,

Las pruebas se han ailsefiade para medir habilidades, apti-
tudes, intereses, factores de personalidad. Le que 8e logra =-
con ellas en realidad, es determimar cémo se cemporta un indi~
vidue en ciertas situaciones estanéarizadas sobre las que se -
tiene contrel, £ste contrel permite medir diferencias y similj
tudes entre los sujetes a prueba, y se puede tambien inferir -
su conducta futura. Le anterisr desde luege, ne gquiere decir =~
que exista certeza abseluta, es séle una proebabilidad estadis-~
tica. E1 date mds relevante de las pruebas de persenal, es ver
las posibilidades de sin un individuo tendrd éxite e né, para-
el trabajo en el que se le esid considerando.

Otres aspectss que arrojan las pruebas &en:

&) Descubrixr aptitudes latentes e insospechadas en les indivi-

duos.



b) Sugerir campes vocacionales -alternos en dende puede haber
_mejores epertunidades de desarrelle para les solicitantes,

¢) Descubrir les puntes débiles de les que los individues de-
ben deshacerse, o t}abajar en elles para minimizar su in--
fiuencia nociva.

d) Dgterminar 61 un sujete se adaptard al ritmo e intensidad- .
de les proegramas de adiestramiente y capacitacidn gue se =~

le impartian.

Tedes sabemos que las personas difieren una de stra; de-
terminar el grade de distincidn entre individues puede ser 4
cil e diffcil, tede depende de la naturaleza de la diferencia
sujeta a estudie. Les centrastes externos, de apariencia, per
ejemple, sen ecbvies. Las diferencias de antecedentes escola--
res, experiencia laberal, pueden encentrarse en las solicitu-
des de empleo y en las entrevistas. Sin embarge, las diferen=-
cias bédsicas en aptitudes y habilidades sen m&s dificiles de~
captar, por lo gue es en este cawpo donde las pruebas de per-
senal prestan una valiesa ayuda.

Una adecuada seleccidn de personal, que reuna las aptitu
des deseadas para tener éxite ®n el irabaj)e puede medirse en-
utilidades tangibles: aherres considerables de tiempe, esIuer
zo y desperdiclo; mejorar en la calidad y cantidad producida~

por unidad., Asl misme, se reduce el tiempe de adiesiramiente-



del persemal bien seleccionade y la retacidn del misme de-
crece en forme censiderable. Aunade & le anterier, puede decir-
se que el personal bien seleccionado, por le general, trabaja =
cen una moral mds alta perque se encuentra satisfaccién en le -
que hace y en el ambiente de trabajo que le rodea,

Es cemin en teda empresa administrar una e m#&s pruebas ce-
mo parte del yrecedimiente de seleccién de personal. Por ls ge-
neral éstas anteceden a la entrevista cen el probable jefe del-
sslicitante y desde luege a la centratacién del misme. Las prue
bas sirven para varlos propésites: en primer lugar, acertan el-
tiempe de entrevistas con aguelloes candldaf%es cuyas calificacig
nes resultan deficientes. En segunds términe, las pruebas efre-
cen datos que pueden aprovecharse en el momente de las emtrevig
tas, para una expleracién mds a fende.

Per otira pérte, los resultados pueden integrarse con €l ~-
reste de la infermacidn ebtenida del prespecte y asf{ recabar u-
na mejor perspectiva del misme cems persera, pudiéndesele erien

tar mejor y darle mds ayuda.



¢( QUE PUEDEN HACER LAS PRUEBAS Y QUE NO %

Las pruebas de persenal sen de mayor valor en la determi-
nacidn de un mfnime, abajo del cual un Solicitante tiene peca-
eportunidad, o né, de tener éxite, Sirven menes para calificar
mérites relatives de aguellos cuyas calificaciones son altas.

Las pruebas no sen un sustitute para la seleccién basada
en el ensayo-errer. Las pruebas ssn instrumentos cen los que-
e¢btenemes dates acerca de les solicltantes. Estos dates, en -
cembinacidn con etra infermacidn ebtenidad de la Boliéitud,las
referencias que se tienen del solicitante y les datos obteni-
des de las entrevistas, hacen posible una decisién nds inteli
gente y confiable.

Hemos expuste que las pruebas ne Sen un sustitute de la-
entrevista y otros pases en la seleccidn de buenos empleades,
Ne reemplazan el useo del buen juicie del seleccionader, pero-
en cambio, nos efrecen.informacién que puede hacer que ese =~
juieie sea m&s cextere.

Une tras otre, los miltiples estudios sebre prusbas de -
persenal ha arrojade que &stas, cuando han side previamente -
estudiadas y planeadas, pueden selecclerar entre los trabaja-
dores premedio y aquelles cuya productividad es elevada,

51 pensamos en términos econdmices, encontraremos una ra

gén poderesa =-aunque hay eotras—, para pugnar por tener emplea



des promedio ¢ arriba del premedie en cuante a producti-

vidad se refiere.



OTROS PRODYCTOS DE LAé PRUEBAS,

Ademds de los fines primarios que tienen las pruebas, tram
censige eires resultadoes que incrementan las ventajas de les in
dividuos que ayudaren a selecclionar.

A menude las pruebas tienen un efecte saludable en les ele
gides, ya que ellos se sientgn con mds disposicidn natural para
loa trabajos que se les ofrecen, Ademds, los programas de prue-
bas respaldan las etapas de seleccién con una imagen de prefie--
slonalisme, Si las pruebas se utilizan cen propiedad, la empre-
sa misma adquirird fama de saber hacer sus cesas, de ser justaé

y ebjetiva en la seleccidn de su personal.



CORFIABILIDAD DE LAS PRUEBAS;.,

Ninguna prueba es védlida a menes que dé resultados censis
tentes. Una prueba con resultades muy variables cuande se tra~
"'ta de la misma persena una y eotra ecasidn, no es una medida e-
xacta, e sea, no es5 confiable.

Hay muchos facteres que intluyen en la cenfiabilidad de n
na prueba. E1 tamafio de la prueba es un factor importante. Si-
des pruebas son del mismo tipe, es mds confiable la mds larga,
la suerte influye m&s en una prueba corta.

El tipe de cosas que hLay en determinade "test", tiene tam
bién impertancia, pues influye en la coniiabilidad. Una pruebda
que redne cosas simples y es siempre simple en su ferma, tien-
de a ser mds confiable que unma en lé que se han incluide pre-~

blemas c-mpleﬁos.

VALIDEZ:

1a validez de una prueba es el grade por el cual mide le
que queremes detectar. Por ejemple, sl pretendemos estimar el
&xite de un trabajo de ensamblaje mecdrice, la validez de la-
prueba usada para ese propdsite serd determinada por el grade

de relacién entre las calificaciones ebtenidas per los selici



tantga,:su_désempeﬁé suﬁsecueﬁte'en éi trabajo de ensam-
blaje. . - A )

Ko puede decirse que una prueba sea vdlida sdlo para una
- cosa, puede tener valldez para varias, tantas cuantos propési
tes hubo al diseflarla, Por ejemplo, ui "test" de aritmética =
puede no tener confiabilidad en la predicclén del buen desem=~
pefle en un trabaje de pailerfa, pere puede tener un alte fndi
ce de validez en la prediccién del éxite en un pregrama de a=:
prendizaje.

La validez puede juzgarse al experimentar una prueba en~
una situacién especifica. En este procese, equis niumero de =~
trabajaderes realizan la prueba, después de calificarlos se -
cemparan sus notas cen etres resultades de su actual deSempe~
flo; tales cemo calificaciones de mérites, cuantia de la pro--~
duceclén que cada trabajader realiza, grado escelar, califica-
cienes en pruebas de adiestramiento o capacitacidén y etras -=-
dispenibles. La prueba es validé si hay una relacién entre u-
na buena calificacidn en ella y buen desempefio del sujete que

se trate, em su trabajo notmal.



4 QUE ES UNA BATBERIA DE PRUEBAS ?

Dado que generalmente se disefian las pruebas para medir-
una sola aptitud o habilidad, e un pequefle grupe de estas ca-
racteristicas, a vedes es necesario reunir varias pruebas que
midan cosas diferentes que nos puedan dar una media vdlida ¥
confiable de un solicitante en varias dreas relacionadas con-
el puesto gque debe desarrollar. ‘

Una baterfa de pruebas estard.formada entonces, por vari
o8 "tests” que midan, cada uno, diferentes earacterfaticas re
lacionadas con el trabajo que se va a desempefiar, y ademis —
que tengsn una relacibn estrecha entre si. En 8sta relacibén -
se deberd obtener una calificacién de pase en todas las prue-
bas de la bateria para estar seguros de que el sujeto es en -
realidad un buen candidato. En este sentido, la calificacién-
final, ni puede'ser un pronedio de las notas de cada prueba,—
még bien es una calificacién global.

Las pruebas se usan para diferentes propésitos, perc no-
bay un “"test" gue sirva para medirlo todo en el hombre. ES —-
por esta razfn que se han disefiado, ¥y estan en uso, miltiples

pruebas, adecuadas a 1o que quiera encontrarse en una persona.

PRUEBAS DE HABILIDADES PSICO-MOTORAS O DESTREZAS. v
Estas pruebas miden el desempefio en actividades féicas,—
como por ejemplo el manejo de un meceanismo, una prueba de co-

ordinacién manusl, uana prueba ie velocidad de reaccidén ante -



situaciones complejas.

PRUEBAS DE HABILIDADES MENTALES.

Miden el desenvolvimiento de una persona en una tarsa de
terminada para la cual no ha sido entrenada y que sin embargo
estd motivada a efectuar; ejemplos de estas Pruebas serfan ——

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

PRUEBAS- DE CONOCIMIENTOS.

En ellas se detectz qué tanto sabe una persona, o mejor,
q -e tanto ha aprendido de una determinada experiencia a lagque
se haya sujetado. Un ejemplo de estd puede ser una pruedba de-

mecanografia,

PRUEBAS DE APTITUDES.

Predicen 1la actuacién personal de un individuo en ague—
1las tareas a las que éeré sujeto. Pero bAsicamente son medi~
das de la habilidad que tiene una persona para aprender 1Bs -
situaciones nuevas, por ejemplo: aptitud para la musica, el =

trabajo industrisl, el estudio de una carrera humenistica.

Los cuatro tipos de pruebas antes mencionados tienen las
siguientes caracteristicas en comin:

a).- Solicitan de la persona que se examina informacibn-

especifica sobre problemes especificos o, asignamcio

nes también especi{ficas.



b).— Existe en forma invariable una respuesta correcta para -
: cadd ﬁregunta o problema propuesto.

[ Son altamente objetivos.

d).~ Son las pruebas que ofrecen més exactitud.

e).— Suelen ser las pruebas mis ecnémicas y mds simples de a-

plicar y calificar,

PRUEBAS DE INTERESES.,

Miden qué tanto gustan o disgustan a una persona vVarias-—
clases de actividamdes diferentes.

Estas pruebas se ugan por lo general con fines de orien-

tacibn vocacional.

PRUEBAS DE PERSONALIDAD.

Estas, mds que pruebas, son Ycuestionarios" o "inventa-~
rios", que_tratan de medir cosas como: ajuste, carécter o tem
peramento, actitudes,

AJUSTE: Se refiere a las pruebas que miden hasta qué grado -~
una persona tiene conflictos emocionales, tensiones o mecesi-
dades y deseos insatisfechos.
CARACTER O TEMPERANMANTO: Se usan para medir rasgos de persong
lidad. '
ACTITUDES: Estudian las opiniones personsles; casi siempre sp

bre aspectos sociales, de trabajo, politicos y otras.



Los cientificos sociales han sido més afortunzdos midien
do habilidades y aptitudes, que midiendo rasgos de personali-
dad, aunque se entiende que entre més se conozZca s un so0lici-i
tante mds se le podrd ayudar & encontrar su sitic en ia orga-
nizacién . Las pruebas de intereses y personalidad tienden en

comiin los puntos siguientes:

a) Piden que el solicitante realice un informe de si mismo.
b) No se esperan respuestas especificas ni concretas. las reg
puestas en general no son ni correctas, ni incorrectas.

¢) Son bastante subjetivas..

df No son de ninguna manera pruebas exactas.
e) Generalmente no son " tests” de conclusién.
f) Son pruebas que por su comp;ejidad 7 dificultades en su a—
plicacidn, requieren de profesionales especializados para su-~

uso,.



INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

Quedé estableéido entes que las baterfas de pruebas,bajo
¢ciertas condicones, resultan buenas herramientas de prediccio
nes de un futuro €éxito en el trebajo. Ahora trataremos aqui ~
de cémo los resultados de las pruebas pueden traducirse en un
lenguaje Wtil que nos ayude a hacer la seleccién. C

La forma mds simple de mostrar los resultados de un test
es darle algilin valor a cada una de sus partes y unirlas para-
llegar a una calificacién total. Pero esa calificacién tampo-
co nos dice nada por sf misma, comienza a tener significado—-
cuando podemos comparcr la calificacién de un solicitante en-
una prueba, con la calificacién que de esa misma pruebae se ha
obtenido de cien persocnas al azar.

Para facilitar la tarea de seleccidn, se utiliza prefe =
rentemente una mecida estadf{stica llamada Percentil., La cali-~
ficacién percentil equivale a decir qué tanto por ciento de =
individuos de un grupo definido, obtuvo una misma nota, o una
menor, en la resolucién de una.mispa prueba.

Por lo general, las pruebas se valoran y estandarizan, 8
plicéndolas a grupos numerosos que son representativos de la-
poblacibn; una vez recogidas las notas obitenidas individual--
mente, se les d& un tratamiento estadfstico, del cual se deri

van celificaciones percentiles. Ahora es fécil comparar a un—



solicitantg adicioral con la calificacibh'ﬁérééhfii: supénéa—
mos que nue;tro prospecto tiene una nota de 40, 16 que equivg
le a un percentil de cincuenta y cinco. Deduciﬁos qQque en un 1
niverso de cien individuos; habréd cincuenta y cinco por cien=
to que obtenga wnanota igual o menor-a 40, Es decir, puede —-
considerarse que el solicitante estd dentro del promedio de -
candidatos que pueden encontrarse en el mercado para el traba
jo gue se ofrece.

Los resultados de las pruebas serdn confiables si se 8i=-

guen algunas reglas, éstas son:

1. Utilizar sélo pruebas que han sido estudiadas y sirvan pa—’
ra medir lo que se pretende sabei. -

2. "Probar los tests" en una poblacibn controiada, comparando
las calificaciones de esas pruehas contra otras califica—
Vciones de dicha poblacién, como por ejemplo; calificacionem
de desempefio, cantidad de¢ produccibn, conductas y otras.

3. Asescorarse con especialistas reconccidos que avalen tanto-
las pruebas como el proccdiﬁiento a seguir.

4, Controlar el amhiente en las pruebas, lo cual significa re-
producir en lo posible el mismo ambiente cada vez que se-
van a administrar.

5, Revisar las pruebas contra los patrones de calificaciébn y-
verificar esas calificaciones por segunda vez.

6. Dispuner de administradores de pruebas enirenados y con ——

buen criterio.
- A7 -



Como los puntos anteriores ya han sido tratados lineas -
atrds, Unicamente nos detendremos a analizar el punto cuatno;
qu e se refiere al control del ambiente en las pruebas.
= F1 ambiente lo forman es obvio:

a) Los solicitantes. -

) El administrador de las pruebas.

c) Laa instrucciones y

a) deollo demés que se encuentra alrededor: mesas sillas, <«

ventanas, paredes,clima, iluminacién y otros.

Deficiencias en el ambiente afecten los resultades: por-
ejemplo, si cn una oportunidad se prueban diez solicitentes -
en un cuarto pequefio en el cual estan amontonados, la tempera
tura es superior a los 30°C, y faltan lépices, pongamos por -
caso, los resultados no pueden ser comparables con los de 00—
tro grupo de diez solicitantes, que realizan sus pruebas en -
un salén amplio,” bien iluminado, com aire acendicionado y en-
general todas las comodidades gque hacen al solicitante no prep
cuparse por su comodidad. R

Otros cembios gque tienen importancia capital en los re--
sultados son aquellos que sufren las rutinas de administraci-
én. Cada prueba dispone por 1o general, de un tiempo limite -
para ser realizada, NMayor ° menor tiempo del realizado, asi -
sea segundos, invalida la prueba, También afecta seriamente -

la prueba, cualquier cambio que se haga en las instrucciones-



por ‘1o -que -éstas-deben ajustarse: al patrén recomendado y s0lo
Ta €1, : v e o ‘
" En cuanto al administrador, vale la Pena recomendar que-—

.8iga estos lineamientos lo mAs fiel posible:

a) Tenga planeado lo gque vaya & realizar,

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

c) Exprese poco sus sentimientos,.

d) Mantenga una posicién ecuénime y paciente,

e) Tenga listo su equipo y materiales.

f) Mantenga ordenado el sitia de trabajo.

g£) Siga las instrucciones con exactitud,

h) Anote aquello gue salga de lo ordinarioc para su estudio.
i) Durante la prueﬁa, recoja au equipo y materiales y deje to

do en orden,

Los solicitantes pueden también, por si mismos, invali--
dar los resultados, ya sea porque estén demasiado nerviosos,-
en cuyo caso vale la pena emplear algo de tiempo en calmarlos

"o més adn, brindarles la posibilidad de venir en otra ocacién
a presentar ias pruebsas, 0 por que tengan algin problema fisi
co; no ver o oir bien, o también por que alguien les sopld ——
los resultados y pasandosc de listos responden de memoria, AL
gunas veces, sobre todo cuando se dispone de un salén pequefio

es cas{ imposible evitar que algunocs selicitantes vean lo que



hacen sus compafleros. Cuando se tienen indicaciones de que es
puede ocurrir se disponen en las baterfas pruebas alternati—
vas, es decir, pruebas con problemas distintos pero cuyos re-

sultados son equivalentes.

EN EL MOMENTO DE LAS PRUEBAS.

El administrador, ya preperado, debe comenzar por dar la
bienvenida a los solicieantes e inmediatamente después que -
les fije sus lugares para trabajar debe dedicar unos-minutos-
para crear confianza en el grupo y resolver dudaes u objecio—-
nea de parte de los solicitantes. Cuando crea que ya dispone-
de un clima apropiado inicia su programa de pruebas, PoOYr 1o =:
general, con la prueba mis simple.

Al dar sus instrucciones para resolver las pruebas el —
edministrador debe heblar con voz clara y firme. Cada vez que
termine de dar las instrucciones, debe preguntar ai se ha com
prendido lo que dijo; si hay dudas debe aclararlas sin que =
nadie comience a resolver las pruebas. ks muy importante te——
ner en cuenta que nedie debe disponer de una ventaja ¢ enfren
tarse a algln tipo de desventaja. Cosas tales como diferente-—
cantidad de tiempo, que la sefialada originalmente en le prue+.
ba o instrucciones imprecisas, invalidan las pruebas al punto
de que resultaria mejor no aplicarlas.

Mientras los solicitantes realizan sus pruebas el admi--



nistrador debe tomar notés sobre el comportamiento gque obser-—
ve, ya que también estas notas le serviran de gufs para cali-
ficar a los solicitantes y las pruebas, Es muy coméin, por e—-—
jemplo, que un solicitante obtenga una calificacidn muy por a
bﬁjo dal limite de pase y esto sélo signifigue su estedo de 4
nimo en el momento de la prueba, no sus habilidades y actitu-
des normales que es 10 que se busca medir. Las notas sobre el
comportamiento de los solicitantes durente las pruebas son un
guia de gren velor para gque el administrador, usando su buen-
juicio, enmiende las calificaciones brutas obtenidas en buseaz
de una nota mds justa para el prospecto.

Las preguntas que se hagan o gejen de realizar los pros-—
pectos & los que se aplican las pruebas significan algo en de
finitive, y toca al administfador interpretar sta conducta -
para integrar su evaluacibn final en rele cién al solicitante.

Cuando el administrador de las pruebas deja de ser un e-—
“lemento mecdnico de la rutina de seleccién, pafa convertirse—
en un profesional que realiza une funcibn con wna finalidad -
plenamente conoclde, este profesional sabrid reunir los datos-o
obtenidos de las pruebas a equellos de comportamiento y en——
trevistas para decidir si un solicitante encajard en forma a-
decuzda en w puesto en la Qrganizacién. Tambidn por supues-—
to, podrd exponer un criterio sobre el grado de aceptacidn —-

" del individuo & su nueve situscién de empleado y podréd mdver-—



tir algo valioso acerca del grado en gue el solicitante
debe recibir supervisidn, estimulo y adiestramiento para te=

ner éxito.



EQUTPO Y MATERIALES:"

—/Aﬁnque‘en la mayorfa de los casos, les pruebas son ing——
" trumentos de los llamados‘de "14piz y papel", algunes veces -
'se utiliza afigén equipo méds complicado, sobretodo en pruebas-—
de..destreza o pericia, o también, en algunos casos de pruebas
proyectivas de personalidad. '

Como la generalidad de las pruebas utilizadas en la se~—
leccién de personal para la industiria son de"ldpiz y papel¥,-

conviene entonces tener listo antes de la pruebablo'siguientc

8) Un ndmerc de hojas de prueba revisadas, igual al niunero de
solicitantes, mde otras dos § tres por =i haya casos de ié
validacién.

b) Un nimero doble al de solicitantes, de ldpices plomo con -
buena punta y goma.

¢) Un crnondémetro con divisién en segundos.

d) Bl Manual de Administracién de Pruebas, que contenga las -
versiones autorizadas de las pruebas z usar y ademds las -~
instrucciones para la correcta administracién.

e) Tantos lugares (mesas y sillas) cuantos solicitantes vaYan

& presentar la prueba.
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PERSONALIDAD DEL ADKKINISTRADOR.

Los administradores de los programas de pruebas de perso-
nal no son de ninguna manera, ccmo podria pensarse en primeré
instancia, elementos inocuos. Cada especialista introduce su=-
estilo especiel en la aplicacién de las pruebas, con ello e
queremos seiialar, principilmente, la influencie gque el admi--

nistrador tiene en los hechos siguientes:

a) Los resuliados de los diferentes solicitantes o grupos de —
solic¢itantes.

b) Le impresidén que los solicitantes se lleven consigo de la-—
experiencia de haber sido sujetos & tests.

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

Son las pelabras de los autores -de uno de 1los libros de —
Paicologia del Trabajo mds consultado: "El aémlnistrador‘de -
las pruebas deber{a ser un bhombre comprensivo, simpdtico y —-
cortés. Debe inspirar en el solicitante sentimientos.de ser -
importante". Las que deben de tomar para s{ los administrado-
res de pruebas. Dado que el administrador es la persona con -
més conocimiento para interpretar los resultados del solici--
tante y dado que sélo algunos de los prospectos resultardn eg

cogidos para proseguir sus entrevistas y finalmente para ser-



contratados, resulta de suga importancia para la enmpresa
disponer de espeialistas que no s6lo estén bien capacitados,-
sino que, ademds, tengan una personalidad agradable y equili-

brada.



CAPITULO 1II

‘UBICAGION LE LOS TESTS PSICOLOGICOS DENTRO DEL PROCESQ
DE SELECCION DE PERSORAL



UBICACION DE LOs TESTS »S1COLOGL1COS LERTRO LEL
PROCESO LE SELECCION DE PERSONAL .

Para que la empreéa 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 & travez de entrevistas, cuestionérios,-
examenes fisicos, salgan a la luz todas sus caracteristicas-
ffsicas de personalidad, aptitudes,

Dentro de este proceso se encuenira un paso muy impor=-
tante que es el nudcleo de nuesiro estudlio: el de los exdmene
psicolégicos. El objetivo de este capitulo es de que el lec—
tor los ublque dentro del proceso de seleccidén ce personal.

La Seleccidén de personal se pone en marcha desde el mo-
mento en que el posible empleado llega a la recepcidén hasta-
su contratacion o su eliminacidn. En este capitulo, explica-
remos someramente cada una de las etapas que el espirante dg
berda de aprobar para llenar la vacante,

Cada uno de los pasos del proceso serd excluyente, esto
significa que aguellos candidates que no califiquen satis---
factriamente alguno de los pasos, serdn eliminados y no po--

drdn por lo tanto seguir adelante.



1.-RECEPCION DE SOLICITAKTES, -

Cuando uno llega a la recepcidn el solicitante, ya lle-~
va consigo los requerimientos que la empresa necesita para =
cubrir el puesto vacante. Requerimiehtos que se daran a cong
cer en el medio de informacidn utilizado para promocionar el
puesto,

Lentro de esta fase del proceso, es muy lmportante la -
impresién que el solicitante obtiene de la empresa y esta de
é1. )

Se ha dado el caso de que los solicitantes en algu na--
empresa se han retirado sin ni siquiera haber iniciado el r»
proceso de seleccidn.,

El lupgar donde son recibidos, el aspecto de la empresa,
la forma y el trato con que son recibides, juegan un papel-
importante y en ocasiones definitivo en los candidatos o fu
turds empleadoS. '

En toda empresa que ge encuentra por iniclar un proceso-
de Seleccidn de Personal, es necesario y sumamente rebomendg
ble que realize una adecuada planeacidn para la recepcidn de
los solicitantes. Todos lo8 empleados que intervienen en el
proceso, deben ser oportunamente informades y preparados ==

desde 1los vigilantes hasta el gerente de la empresa.



Resulta bustante molesto para el solicitante, andar in-
dagando por toda la empresa el lugar donde v€ a ser entrevis
tadoi el lugar que se destine para la recepcidn de candida--
tos debe ae ser de preferncia amplio y confortable de acuers
do con el numero de prospectos que 5e reguiera,

El tiempo 'de espera para ser recibido en esta fase del-
proceso debe de sel lo mds corto posible, sea cual fuere el-
nivel del puesto vacante. La importancia d-autoridad de un -
entfevistador no se debe demostrar dejando al soclicitante en
larga espera, ya que a todos les interesa el trato que se le
dé&, aspecto elemental de las relaclones humanas, -

Si por razomes fuera de control se tiene gue hacer espe
rar al solicitante, hay que anticiparle el tiempo en que se-
r4{ atendido,o de preferencia, citarlo para otro dfa.

Algunos expertos en seleccidén depeérsonal recomiendan cg
menzar a calificar al solicitante desde la recepcidn, obsers-
vando y anotando qué clase de periddico eli_id el solicitan-—
te mientras espera.

Al final de este paso el solicitante est# preparado pa~

ra iniciar la entrevista preliminar.
2. ENTREVISTA PRELIMIRAR:

Antes de -iniciar esta fase le proceso, debemos dejar -

- 28 =~




en claro lo gue se entiende por entrevista:

La ENTREVISTA en sf, es una conversacidn que se sostie-
ne con un propésito definido y como tal, es un asunto de Gos
v{as, un intercamblo planeado de expresiones.

Gran parte de la informacidn obtenida por el entrevista
dqr consiste en ademanes, posturas, gestos y otros medios de
comunicacidn; inclusive, la palabra adquiere una gran varie-
dad de signiricados al ser pronunciada,

La entrevista constituye una técnica que alienta una ex
presidén que no estd influida por los prejuicios del entrevig
tador ni por la necesidad que siente el entrevistado de cau=-
sar buena impresidm.

As{ pues, realizar una entrevista en forma adecuada es-—
t4d muy lejos de ser sencilla, puecs exige del entrevistador -
un gran conocimiento y dominio de sf mismo y sobretodo, mu-~
cho adiestramiento y experiencia, La entrevista es una téeni
ca gue requiere préctica constante para que el entrevistador
sensibilice sus aptitudes,

La entrevista, considerada como técnica de exploracidn~-
psicoldgica, es un instrumento de aplicacidn para lograr fi-
nes prdcticos en los diferentes campos de la psicologia. Por
sus valiosos resultados y su frecuente uso, consideramos a -
la entrevista psicoldgica como una téenica de gran importan-~

cia. Su valor estd en el hecho de que, a diferencia de otras



técnlcas de exploracién psinolégica,rim lica una rela--

icidn humana.

: Los objetivoa generales de,l

de ﬁersonal son- dar 1nzormacion.-‘

- blecer una relacién de simpatia.;-

Exister dos tipos de entrevistas para éstos casos, que-
son: la entrevista dirigida y la ndé dirigida, ‘

La- entrevista preliminer es de hecho el primer contacto
personal que tiene el solicitante para ser entrevistade en -
la enmpresa, por lo gue es recomenrcable crear una biena ima--
gen de la misma sin exageracione innecesarias gue a la ler-
ga serdn perjudiciales.

La entrevista es de cardcter superficial, mds se utili-
za con dlversos fines:

a) Tener una izpresidn personal del indiviauo.

b) Cerciorarse de quec sea compatible con los requisitos gene
rales del puesto y con las politicas generales de la em--
presa, tales como: sueldo deseado, edad, disponibilidad,-
lejania de su domicilio en realecién con la empresd; faci-
lidades de trasnporcién, impgdimentoa Iisices o mentales-
perceptibles a simple vista gque dificulten el adecuado de
sarrollo del trabajo a déaempeﬁar.

¢) Aclarar y conrormar con €l cancidato los dates expuestos~

por €1 en la hoja de sclicitud de empleo: escolaridad, -—-
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 Esté é5 una forma impresa que debe llenar el candidato,

En e11a ée solicitan al candidato tcdos agquellos datos que =
:de"paiticular interés para la empresa, con el objeto de cong
cérlo de unz forma més concreta.
la golicitud de empleo es el instrumenio mds usado en -
el proceso y tiene cos propésitos principales: »
- Como 1nventafio biografico,
- Como suld al entrevistador para orientar sus preguntas Q -
puntos de intereés. !
El paso de la solicitud de empleo es un ingtrumento Va-
lioso de prondstico para la empresa. En general, todas las =
norzas de solicitud tratan de obtener informacién bdslca sue-
~iciente sotre los sigulentes aspectos:

Iatos personales, datos i1amiliares, estudios rezlizados
educacién o capacitacion complementaria, idiomas, conocimien

tos de magquiparia y herramienta, conocimientos de oficina, -~



trabaJos anteriores, aSociac1o es a clubes que pertene-

< ce, pasatiempos, referencias personales, y por ultimo, firma

del solic1tante.-""

Meuiante esta inrormacidn, ‘cuando se pase & la siguien--
te etapa uelrproceSo el-entrevistador no estara a ciegas y -
pocrd darles buen encausamiento a su baterfa de preguntas.

Existen algunso pfobiemas en la formulacidn de solicitu
des que nos hacen incurrir en errores como son: denasiadas -
preguntés innecesarias, o, en algunos casos preguntas que -~~~
forzan las respuestas, preguntas incdwodas gue aburren y a-
veces predisponen negativamente,

Otra dorma de solicitar emplec es e} llamado "Curricu--
lum vitae", gue es un resudmen ael historial del candidato.Es
utilizado por lo general en personas que aspiran a puestos -
de niveles superiores, Esta forma de solicitud tiene varias-
ventajas, como son:

Que deja en libertgd al solicitante para expresarse en-
el orden y extension que uesee, ahorra tiempo el solicitante
a la empresa y a varias mas; asi como también tiene varias -
desventijas; ya que el sol.citante no se expresa ae manera -
natural y expontanea, tenemos gque tener en cuenta que el as-
pirante deice unicamente lo que a €1 le conviene.

ta que tenemoS la solicitud de empleo del solicitante -
debidamente llenada, pasaremos a los exdmenes psSicoldgicos -

que e5 el nucleo de nuestro estudio: Los Tests Psicoldgicos-
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“-En ApbyovAVLa~Sei¢ééidnngiPersonal.

4. WECKIGAS Y METODOS P5ICOLOGICOS: -

A Lakébiicabiﬁn @e.iaupsicolOQié'en la empresa ha trgido-
consigo beneficlos positives, no solo para el trabajacor, si
nb para la empreSa tamblén, pues he lografo incrementar la -
productividad, abarataxr el costo del producto mejorando ade-
mas en calidad y,ademds ha logrado una seguridad ocupacional
gua trae como consecuencia la baja del indice de rotazcidn de
personal en laS empresas.

El fin que tienen estas pruebas psicoldzicas es el de -
permitir seleccionar al mejor candidato .entre un ndmero de--
terminado y, zcomodarlo en el puesto mds adecuado para €1,

Ademds, por medio de estas prucbas se puede predecir —-
qufenes van a producir mds, quienes van a dar mds calidad y-~
quienes poseén las mayores habilidades, aptitudes y capaclda
cdes para gue posteriorﬁente, puedan ser desarrolladas bajo -~
un programa de adiestramiento y capacitacidn.

Todos los puestos existentes en una empresa requieren u
na serie de aptitudes. hlgunas de ¢stas son distintas formas
de intelipencia, oiras de coordinacidn motora y otras esta-=-
rian asociadas con rasgos de personalidad, En cada uno de es

tos aspectos determinadas pruehbas pueden aemostrar, relacio-



nes definidas con una probahle eflclencia en el trabajo
Asf, los resultados de 1aa pruebas correlac1on :dos con el -
criterio de éxito en un trabajo especifico, permifed medir -
las habilidades que el trabdbajo requiere; laé cuales‘éoﬁ ba--

ses mds precisas para la seleccidn de personal.

Métodos Psicoldiicos;

Un método psioclegico €s un conjunto de procedimientos—.
utilizados por el investigador parz constatar los fendienos-—
psiguiqoé y referirles a sus causas inmediatas. (Jorge Enri-
que drozco) Este método comprende dos momentos:

a) Observacidn:

Es uno de los metodos psicolébicos nds frecuentes. En -
éste método se pueden obseLvar rasgos de conducta que en=
otros nos seria imposible, también se complementan los da
tos obtenicdos por medlo de los otros métodos.

La validez de dste método depende ue que no se plerda -~
de la mente la situacidén total que condiciona la conducta
del sujeto.

b} Experimentacidn:

La experimentacidn en la psicologia tiene por objeto la
descripcidn, clasificacidn e investigacidn de las leyes y
condiciones de existencia de los hechos psfquicos. Este -

método no. &4 paso en ningin momento a la especulacidn, ya



que ‘todo procede por medic d&lrexpéxiﬁéhto._

Técnices Psicoldpgicas de Exnloracidn:

‘Segzin los psicdlo,os, -se pueden distinguirfties tipos &
de técnicas peicolosicas de exploracidn:
a) la de expresisn, b) La Proyectiva y c¢) La Psicométrica

Cada uno de estos iipos de técnicas tiené su propio va-

lor, asf{ como también cus limitaciones, Para obtener datos
confiables es necesario utilizar des & mds técnicas,

Conviere tener presente que para conocer completamente-

al individuo hay gue tomar también en cuenta su estudio So-~-
cioecondmico, &sf como exdmen médico, por lo cual les llama=-
mos a €stos: "idenicas complementarias®,

a) Técnica de Expresidn:

En este tipo de itécnica se df al sujeto toda clase de -
libertades tanto de expresidén como de instrucciones, La -
técnica de expresidn -més usada es la entrevista., EL psi-
célogo utiliza la entrevista inicial como la final, de -~
1las cuales hablaremos mds adelante,

. b) Técnica Yroyectiva:

7 La Psicolo.fz Contempordnea ha eniocado sus esfuerzos =
hacia el estudic de la peisonalidad y, para esto utiliza-
las ité€cnicas proyectivas,

Una téenica proyectiva es sl método gue estudia la for-
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c)

ma en que vé =& reaccionar un indiviauo an e una situa—-

cidn, dependienuo uel sentido que esa situacidn tenga pa-

ra é1.

La parte ésencia sshacer,evdéar la im

presidn ce su. si ur suje

to estd baJO una tenﬂidn psiqulca vé a reflejar‘por medio

de &ésta sus confllctos perconales.‘g

Esta técnica consiste en darle al innividuo el material
menos estructurado posible y unas instrucciones vagas, de
modo gue €l organize las cosas a Su manera‘y de ésta fore
ma proyecte sobre la prueba su persornalidad.

En estas pruebas se refleja la imagen de la persona que
lo crea, lo cual permite conocert ciertos rasiyos de su ca-
rfécter, como su conducta y.emociones.

A diferenciz de lazs psidométricas, éstas se van a eva-
luar de acuerao a2l criterio del psicoanalista; es decir, -
sor lntangibles.

Técnica Psicoméirican:

Esta técnica es en sf el micleo de todo nuestro estudio

BEn ésta técnica utilizamos a los gue llamnamos tesis psi
colégpico, con csto se adopta el método cientffico y expe-
rimental, ya eue se usan las mediciones exactas y téeni--
cas o recusrsos cuantitativos en el tratamiento de los da

tos.



Su campo de accidn cada vez Be amplia mds, ya que cada-

vez se construyen més pruebas psicométricas para medir di

‘de_conuucta del individuo,

Los-resultados gque se obtienen de estos tests, estdn su

pé@iiaqqs'ablés‘leyea de la probabilidad y son los insiry

mentosimds-eficaces de entre los recursos que han contri-

: bﬁiﬁb allaéigpreciaciones y valoraciones en la pricologfa

de Dersdual -4 diferencia de las proyectivas, &stas se =--
wvan a evaluar tomando en cuenta las tablas de valores pam

ra su interpretacion.

ENCUESTA SOCIO-ECOROMICA:

El objetivo principal de una investigacidn socio-econd-
mica es conocer la veracidad de los datos que nos ha prg
poréionado en las entrevistas, solicitud de empleo, car--
tas de reco.endacidn de trabajos anteriores y refermcias,

Se puede hacer por medlo de agencias, perc lo mejor es-
que un trabajador social lo realice; este debe de actuar-
siempre en Torma imparcial, seria y con profesionzlismo,=-
ya que de su reporte depende también la conrtratacidn del-
solicitante. '

ks coStumbre que-en todas las solicitudes de empleo, se
le intigue 2l solicitante gue anote nombre: y datos de u-

na determinada centidad de zersonas gue puedan uarnos re=-
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ferencias del sollcltante.‘,

Lespués de esto se tlenen que compxobar estas re:eren-—
cias ya sea por agencias Qe 1nvest1gac16n , por tcléfono,l
correo o personalmente. huchos reclutadores _efirman uue -
éstas comprobaciones son inﬁtlles ya aue ‘por 1db*ca el e
caﬂaiaato no v a anotar a personas que hableu mal de ¢1,
¥, ‘en algunos casos, hasta 1es pondrs soh;eav;so de que -
.los anotd. ) Lo B ”’7 )

Pero de cuslguier manera es‘ﬁtll,comprobar, yé'que si-=

se es un h&bil reclutadar se sacard informacidn muy impor

iante.
Las cartas de recomendacidn de.irabajos anteriores no -
son muy veraces en su inIormacidn, ya que muchas veces se

les oiorga por consideracidn o por quitérselo de encina,

En las empresas rara ye" dan reierncias por teléfono, -

. perc un. buen:entrevistador puede, en ocasioncs, obtener -

una gran 1n;ormg¢i§n respe al solzc;tante, heblando --

con su jefe inmeaiato o al' n“compaﬁero gw aun anterior ==

trabano.VWta,f;f

les, pero no siempre sd
vos, como falta de interés

terse.



ble e= la visita personal, ya que“se puede lieiar la: -

_conversacidn a los puntos que inter ser al ntrevis»auor—.f

y, a 1a vez uarse cuenta oe las‘reac iones

”uo ante las preguntas.

!a,nue tenemos comp;eto este ‘estudi

llOSOS sobre ia buena saludv defectos oréanicos.

Bs. recomenuable que,lo realice un médico eapecializado-
-en la.rgmérinéustrial, porgue pocrd enfocarlo mds bacia -
1a2s necesidades fisicas del puesto solicitade.

Es imprescindible este paso parz la seleccidn de perso-
nal. 7

A través del diagnéstico pouemob darnoes cuenta si el so
licitante sufre de alguna enfermedad profesional, si bhay~-
er €1 indicios de ser alcohélico o drogadicto, o si sufre
ide alguna enfernmedad infecciosa o tenga algidn impedimento

-~fisicomque-no.le permita desz:rollarse en su irabajo.
: il exdmen médico de admisidn estd compuesto por exdmen-
clihico, estudio de antecedentes de trabajo, formulacidn-

de un dictdmen del estado de salud del examinado.
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7. CONTRATAGION:

El objetive de la contratacidn es formalizar con la LEY
la futura relacidn de trabajo para garantizer los intereses-
derechos y deberes, tanto del trabajador como de la empresa.

La felte de un contrato escrito ea sumamente riesgoso,-
no s3lo para el trabajador, sino tamvién para laz cmoresa, —
pues en todos 1los casos el patrdén es el responsable.

En este paso damos por terminesde la seleccidn de porso—
nal, En caso de cue el sclicitznte haya soprobzdo todos y cu—
da uno de los pasos anteriores satisfectoriemente, podrd pa-

sar ya & la induccidén y se congiderars dentro de la empress.

Todos los pesos mencionados anteriormente se observen -~
en forma ordenada en la grdfica de la pdgina sipuiente; se -
debe de tomar en cuenta gue la secuencia establecida es la -

mds aceptada por 103 administradores,
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‘PACTORES QUE 1IDEN LOS TESTS.

Las empresas mexmcgnas al apllcar las pruebas ﬁ51colégl—
cas a los aspirantes & un puesto,'centran ‘su atenc16n bdsica-
: wente en los sigulentes raspgos de conduct

-1nte11benc1a, aptltudes y pcrgonalldad su reeultado muesira

"més ° meﬁ's globalmente la capacided del individuo para dicho

Vpue5uo.

'rEn,este capftulo se tratz de definir en forma individual

f,;y nor separado éstas caracterfsticas y secfialar los tests gue-

s més frecuentemente Y con mayor &xito se¢ aplican en el proceso

de selecclén.

EL COIUCEPTO DE INTELIGTHCIA:

La palabre inteligencia es bastante comin en nuestro ler
guaje; se le pedimos a cudlquier persona en la calle una defi
nicién d2,la inteligenciea nos la daréd sin muchas vacilaciones
A1 perecer sdlo los psicélogos enéuentran dificultadec para -
definir esta palabra.

SRR s ol realldad a. cesi Htodo el mundo le resulte diffeil en——
conurar una de*lnlclén de la inteligencia de aceptecidén uni--
'versél. Buena pruuba de ello es la varleda& de definiciones -~

qué>existen, por ejeuple: "la 1nte11genc1a es la aptitud men-
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tal general®, Otros referfan la inteligééciajé ig_éﬁés-A
7tién préctica de resolvé: probvlemas a'fiﬁ'dé'pddériaffohtar -
@ajor las circunstancias ambientﬁleé; ot*os 1rszstian en e'1 -
especto de rapidez en gl _prendx aae. Segﬁn éstﬁ cOﬂcepc16p -‘:7
los més inteligentes son 1os que 0¢ptan ‘con mayor prontltud -
nueves habilidedes o conoc1m1e.tos. En. otros por ﬁltimo, se e o

quipara inteligencim .y.. sentido comﬁn cor51dﬁréndolo ‘una espe

cie de .eauilivrio cOEnOSOlulVO, graczas el cuﬁl el 1nd1v1duo-, '

llega a conocer y comprender 1os elementos de su ambiente, ——r'"’

conservande el sentido ‘de 1a proporcidn,

A pesar de tsl variedad de definicionesi'losyconceptoé -
de adaptebilidad, aptitud pere resolver problemas, rapidez de
aprendizaje y comprensibn sensata de ambiente no obarcan la ~
totalidad de 1os significedos que se hen stribuido e ésta pa-
labraz en distintes ocasiones, También se ha uvitilizado el tér-
mino inteligencie en el sentido de creatividad, disermimiento
imeginacién y perspicaciaj y es que resulta mis fdeil medir -
gue definir lz inteligencia o aptitud mental.

Puede esto sonar extrano hasta gue se considera el hecho
de gue los fisicos midieron la eleciricidad mucho antes de quw
fueran copaces de comprender su naturaleza, sungue todavia ——
hay mucho desacuerdo entre los psicélogos en lo concernientes
a lz naturaleza de la aptitud mental, hay conformided en edmi

tir gue ésta se refleja en la aptitud pare eprender, variedad
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en los”conocimientos ¥ competencia general. Algunas per—'f

sonas. anrenden tareas nuevas més rﬁp1damente que otras.

Algunas pueden méa féCleente que otras encontrar sall-—
das a’ sztuac1ones problenétlcas. Las hay que son canaces de =
una actividad repetitiva y relativamente-poco cambiante; "o-
tras son, extremadamente volubles en el seéntido de que son ca
paces a adaptarse a situzciones que reguieren un cambio répi-
do de 1la atencidn entre una variedad de estfimulos diferentes-
& ie formecidn de ciertos juicios concernientes e sus relacip
nes. Ciertas personas son simplemente més competentes que o~
tres hablando en general, no sélo porgué posedén habilidades -
especifices o el conocimiento de ciertos hechos, sino porgqué-
son capaces de encararse con situaciones gue muchas veces re-
quieren la manipulacién de ideas o conceptos abstractos.

La aptitud mental représenta en cierto sentido uma espe—
cie de aprecizcidn de "poder" mental y algunas actividades o~
trabajos requieren diéponer de més poder pars hacerlos que o-

tros.

Aptitudes mentales primarias:

La investigaéién realizada por Thurstonel y otros, indi—
ce que €sta competencia gue caracteriza la conducta de las quw
se llaman "personas més inteligentes” no es un sélo rasgo o —

1. L.L. Thurstone The Vectors of Mind. University of Chicago
Press Cnicago 1935.
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aptltud, sino més- nreclsamente ung’ comb1n3016n de varias
aptltudes bastante especiflcas; Los 1nVest1gadores no estdn -~
de acuerdo en lo que se- reflere 8. la extensxén en gue £stas -
aptituédes primarias estdn 1nterrelac1onadas, pcro cuendo se =
toman estos raesgos todos Juntos,s;n tener en(nenta le exten--
sién de su interrelacidn, la meyorfa.de los experimentadores—
los incluyen en su concepto de’ 1ntel;genc1a.

Damos a contlnuaclén una lista de aptltudes que Thustone

y otros nan identificado:

1. Aptifud verbal:
Que se refleja en la facilidad de palabras y lcecnguaje.

2. Aptitud numérica;
Que se reguiere en las opéraciones aritméticas simples, ps
ro né en las mé&s complejas en que entra en juégo el razona
miento.

3. Aptitud de memoric:
Que se ecaracterizz por le recdrdacibén del material memoris

tico aprendide recientemente. - ) .

4. Aptitud de visualizacibns

Gue ce requiere en ia realibecidn’de tarems qwe impliquen-

relaciones espaciales.:

Fluidez mental:




" “tacionés a tareas abstractas.,

:Aptltud deductlv&.

‘Rapidez de percepcibn:

Que se requlere en la 1dent1f1cac16n répida de diferenciss

en na trones v1¢umles."

Antmtud 1nduct1v&.

Reque:idéwén'el‘desbriﬁi@ to-y apllcacldn de algung re—-.

,gla o prlnclplo que ‘enté operando en ung situacibn.

_Que representa lo que el lengua;e popular se conoce como -

'aptltud para TrEZONar.

Todos 1los tests-actuesles de aptitud mental estén consti—

" tuidos -de preguntas que miden algunas de ¢stas aptitudes. Los

“distintos tests dificren primariamente en el énfasis que colo

quen en cada una y en la naturaleze de su organizacién.

Los tests pgicométricos usados con mayor frecuencia v éxito -

paia nedir la inteligencia sont

1. Escala De Inteligencia De wWechsler para Adultos ( -waIs ).

2.

3.
4.

Doninés.
Reven.

Bassit.
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PERSONALIDAD:

Tal como es generalmente empleado por los enterados en -

medlclna, el térmlno "personalldad" se. reflere a.la 1mnres*6n

'global quevuna persona forma sobre otra. La severac1én "tle—

:ne una marav1llosa pErSOHEllddd"' por ejemplo, 1mn11ca que el

;valor estlmulante del 1nd1v1duo en cuestlén es altamente favo

$ por otra parte, cuhndo una persona dice 'mo me gusta -

7,}su personalldad",;lo aue qu1ere declr que su impresién gene-—
ral es desfavorable. Ll

v Sln embareo, el problema que 1nterv1ene pera definir la-—
7 personulldad exclusivamente en término de su valor como esti-
mulo, es'que 6l mismo individuc no es valorado de la misme ma
nera por diferentes-personas. De este modo, el jefe de una —:
persone puede valorar su personalidad de una manera, Su esSpo-
sa de otra. Por lo tanto, se hace imposible la precisién por—
que actian dos personalidades mutuamente; en ceda caso Lo del
valuador y del valuado}

Resumlendo, podem00 dECII que la personalldad eo 10 que -

'"nace"a un n 1v1duo'd1f zente de otros e 1nc1uye todas sus ca

‘rdcteristlcad‘psicoléglcas. ”n esta deflnlclén gcneral la ——-

';as carac—




e*i°tﬂcas né cognosc1t1vas_o n6—1ntclectueles ae un 1n—

lelduo. Se ref;ere més R -5 coustltucldn emoclonal e una

perscna, “erleaénuose en-su

omportamientp{més ave en 1a cali .

-dad de su uescnneﬁo.

723 ten nrcmlses aceptada PO
de cllas es que=1a
personalldaa g5 ex
-1ndLV1uua1;esichs‘;
ioracci¢n éntréJuh

&el médio- ombient

derechos, B Qe

los 1nd1viduos no;viene significacidn,

Los Test° Ps 1comét“1cos usados con mayvor:freciencie y éxito =

para medir 1a_per~onn11dad,son'

1. C.P.I.

2. LLP.T.

[: Minmesota Jul et Personal Inventdry)

"9.6._Factore d"‘la Perqonalnaeo)

PESTS DE APTITUDES




TESTS DE .APTITULES :

Auncue 1os tests de inteligencia se destinaron original

 mente. a proba

y una gran V¢riedad de Tunc:.ones, a2 fin de ha——
cer una estlmacidn del Nivel Intelectual GeneraW uel Inaiviu
duo, pronto. llegd a ponerse en claro oue eran bastanze limi-
tadoa en la amplitud del campo que cubrfan, No todas las fun
ciones importantes estaban representadas. Ve hecho, la mayo-
ria de los tests de inteligencia eran princ;paimante medidas
de aptitud verbal, y, en menor grado, de lé'éptitid'péré na-
nejar relaciones numéricas y otras abstractae y'simbdliéaé.
Los psicdlogos llegzaron gradualmente a reconocer que la- ex-
presidén "test de inteligencia erz poco acertad#, puesgto --
que 8dlo medfan clertos aspectos de esta facultad, -

Los tests abarcaban, ld;icamente, aptitudes de la ma--
yor importanciz en nuestra cultura. Perd llegl a admitirse-
que eran preferibles designacionés nds precisdas, en funecidn
del tipo de iniformacién gque son capaces de darnos. Asi, p.-

ej., algunos tests gque se hubieran denominado de inteligen-
cia en los afios veinte, ifueron conocides mds tarde como test
de “aptitudes escolares"; Eété cambiéJé# ié termiﬁolocia se
realizé al reconocer gque muchos de los llamados tests de in
teligencia miden la combinécidn"dgraﬁtitﬁdéé exigida por el

trabajo acadgmico.




'nﬁn antes de 1a Primera Guerra }undial, los. psicdlozos~

:habian comenzado a admltlr 1a necesiuad ae tests que midie~--

,ran las aptltuaes eSpeciales para complementar los tests de-

finteliéencia gl‘ 3 1, b5 de” aptitunes especiales se-

: que

la eaecuclﬁn de un inaLV1duo en partes distintas de uno de ~

dichos. testu’presentaba una aeﬁalaqa variacidn. Este hecho =~

) resu‘taba eSpecialmente evicente en los tests colectivos, en

uonue lo» elementos ;uelen separarue en subtests de conteni-

-‘uov*elativamente homogeneo,iasi p.,ea., una: persona podia -

nun~uar relativamente alto ub est ve*bal 'y bajo en un

ariabilldad-interna es -

_'subtest numérlco,ro viceversa

en:un.test como el

todos los elementos que in-

e Sthn?ord—Binet en’ conde
vluyen palabrag pueaen result muy di*iciles para un indivi

que ‘los ‘elementos que empléan -=-

'duo ‘en pearticular, mientr

cuacros o diagramas 5eométrlcos pueden colocarle en situa~--
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luaclén cel caso naiviuual Ee eyaminarign no solo el CI. u-

'oura puutuacLOn total s:no tamnién lhs puntu=c10nes obtens-

das en los subtests. Luta préctica no es, .sin embargo, reco— T

menuable, ya aue los tests de- inueli"enCLa no tuvieron como-;f

flnalldaa -a‘ ser ideados— al anéll ig . direrencial de’ las ap

tituces. A menudo,—IOSASubtest que se comparan coriienen un

numexro de elementos aemasiado pequeno para darnos una: estima

cidn eutable o fiable ue una - aptltud especifica, Cosmo resul-

tado, 12 dlfe'encia obtenlda entre las puntuaciones de lod ~

subtést puede i rtirse_314ell;naiv1uuo_e3eeuta nugv_men,e-

cte’a bt?é iorma del misme test. Si -~

lar oiverencias de. ejecucion en va rins iunciones.'

de'tests'ﬁk apuitud dilerenCLal un desdrrollo paralelo en -
’,yel estudio de. la orranizacién de rasgos ‘iba suministrendo —-
gracualmente 103 mealos para ‘su elaboracién. Los estudios es

tadfutlcos sobre la naturalcza de 1a intelicencia Labian ex-

- f5ol_-

bmparaéiones entra*ﬁdiVidUales,res’né;7i~

sneCAalmente uestinados i reve-

aclén préctlca denostraba “la- necesldad'N‘“'



plorauo las 1nterrelac;pnes entre las puniuaciones: obtev
nidas por pumerosas personas en una gran variedad de teuts.~
ET psicdlovo inglés Chhrles Spea man inicid dichas 1‘nves‘l:.i.(.;e.
ciones durante da prlmera aécdda del- presente siglo (1904 ~-
>l°27) El desa rollo metodold ico subsiguiente, basado en la
-obra-de: nsicélobos americanos como L Eelley (1928) y L.L.
”rurstone (1935, 1947), asf como en la de otros investigado-
Tes ingleses y amerlcanos, ha’ llegauo a conocerse con €l nom
bre de Anélisis Factorlal., . S 3
: Por el momento, debemos advertlr que los datos reunidos
mediante gbtos procedimientos Yan’ setialado la p*escncia de ~
Clertos xactores o raagos relativamente inuependientes. Alpn
noa de estca ras&os estaban represent dos en proporciones va
riadles en. los tests ae intelibencia trhd1c10n=les. Lomo e-—
raemplos cltaremos los de comprenSidn verbal y razonamiento -
'numér;co. Otros rasEOS,;démEVIOS'de aptitudes espaciales, ~-

ﬁperceppivaé mecanicaa, 5810 habfan side estudiados muy 11

geramente en -1 mayoria de los test de inteligencia,

Uno de los principales Tesultados del andlisis factoxria

 1ag ‘Baterfas ‘de aptitun m{ltiple. kstas

baterias tienen ﬁorviiqalidad procurarncs una medida de la -
-posipién‘de;‘ihgifiuud en(yé cade unc de cierto ntimero de ~=
rasgbs,;Eﬁ’lugar de una puntuacion total, o CI, se obtiene u

na puntuacion por separado por rasgos tales cowme la compren-
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uidn verbal la aptltuu numgrica, la _capacidad de ver ~
k en el espaclo, el razonam;entc aritmuetico y la velocidad de
DercepClon Dstas baterias p*onorcionhn a°i el instrumento a
decuado para efectuar 1a clase de an31151s 1ntra1ndiv10ual =]
'aiagnostico oiierencial que los me;;cas ‘habian tratado de ob
tener durante mucbos auos partienqo ue los tests de inteli-e
gencia,  con rebultacos burcos y a menudo erroneos Incorpo-—.”

ran tambien,‘en uns ampllo y ulstematico probr_ma ae testa, -j

ilit res durante la Segun-"”

la: 1nvestigacldn sobre los

' rlal yrse“dlrlglo hacia la EIubOIEcldn de bater* s de apti-—"‘

tud direrenCLal En l;o Fuerzas Apereaa, P. ej., se ‘1dearon~

bran parte de la inlorm3010n obtenlda ante“iormente & partirii*;

:fbasd en-el aﬁaliEis facto- i

Jaterias es e01hles .para uilotos bombarueros onérﬂdo*es deio

'fradio ¥ muchosrotros eapealaliatas militares. Un in*o*me go-,
_bre 1as baterias preparadas solamente en las -uerzas Aéreas

ocupa, por lo menos, 9 de los 19 volumenes dedicauos al Bro-=

- 5‘2 7.‘. L



grama de. pslcologia para 1a av;acidn aurante la Segunda-

Guerra Fundial. (Army Alr Forces, 1947, 1948) Laginvast;gaf

desa=

'te en e1 consejo eaucativo y profesional, lafheleccidn de --

personal

Para evitdr confaalones, convenuvia hace" una aclaraclé
'-sobre la terminoloaia.lEl térmlno ”teSt de. aptltuu" ha sido~
empleado tranicionalmente con referencia a los tests que mi-
'deé_aSPectos de’ la canacidau claramente definidos y relativd
mente homoauneos;'el términp "{est de inteligencia" suele rg
ferirse a :tésts m&s hetervgéneos, gue proporcionan una pun-—
tﬁacidn global'ﬁﬁica, p.ej., un CI. Los tests de aptitudes -
espeéiales miden, por neturaleza, una unica aptitud. Las ba-
terfas de aptitudes miltiples miden diversas aptitudes, pero

resentan un perfil de puntuaciones, uno por cada aptitud.



CRRITOIO IV

CRITICAS SOCIALES 4 L0S TESTS PSICOLOGICOS



CRITICAS SOGIALES A 1OS. “TESTS PSICOLOGICOS!.

Desde el inlclo de7 uso regular de los "tests" psicolégi
ces se han dESpertade una Berie de crIticas con respecte a la

'ﬁtilidaﬁwdg Bu

mpleo. Estas criticas han ide en aumente debi.

do. a 1a rénida expansién de la apllcacidn de los "tests",

T~‘rs~l:a eA ansién udo haber provecade que se sebrepasara -
,P rP 3]

*en ciertas acas;anes, la preparacién de los testis dlSponibleS

rn;nara el usa”’éstu se-manifiesta en 108 sifuientes pardmetres:

"rimeramente, el misme‘numera de persenas exeminadas, se

haﬂvmultlpllcaco de una forma sin excedentes. En segunde lu--
'Ugar, Be estdn empleanuo ex una creciente variedad de institu-
- cienes qne incluyen escuelas, fuerpgas armadas, heospitales,pri
sienes y en empresas, En tercer lugar, les tests se utilizan
. para valorar cada vez mds aspectes de la cenducta, que inclu
yen no s8¢lo aptitudes para ciertas actividades, aino tambiém
intereses, actitudes, caracteristicas emocienales y cenducta
interpersenal, Por Yltime, los resultadoes de los tests se es
tdn utilizande enrférma ereciente en la adopcidn de desicie-

nes préacticas de vital imnortancia.

plicac1onea ‘progresabar rdpidamente,
la nreocuvaciél D T . sus consecuencias soclales crecid en la -
'misma pr norcion Ln consecuenc;a. ‘ha habldo tests de todes -

103 tinos e ple“dos errﬁneamente, mal interpretauos y revese-




tidos de poderes ocultos que nunca estuvieren destinades
:a'ten§r£f04héi" iscfiiiﬁé&éménﬁéféomb:un-ﬁalj,

- socials:

desde el seguimientoe de éstos.:

LoB cencores basan sus criticas’ chos'y ejemples ais

lados, -generalizende estos cases en.tedo el precese de aplica

cién de los tesim, :
Esto ha prepiciade gque la aﬁé;iéighfﬁé-varioa endlisis -
prefundamente pensades y Serénos;racérca_de las contiribucisnes
y limitaciones de los iests psicoldgices en nuestra socledad.
Eptes andlisis revelaron que s¢ tiene una actitud de des
confianza, aunque la proporcidn de personas gue expresan una
actitud negativa, varia segun la educacieén, nivel sccisecong
mico y las caracteristicas personales de los sujetes, Una --
fuente que proveca resistencla a aceptar los tesis son los es
candaloscs abusos ocasionales de éstes, gue sen claras viela-
clones de la prdctice profesionzl admitida. ) .
Los adversaries de les tests, han atacado ¥ dramati;adcf
ejempléa aislades de éléia charla%aneria; pero ne establecie-~
ren claramente gue los administradores han estado previniends

durante varies afios contra tales abuses en el emplec de lob -



tests, AdeuéJ de que no hacen ciferencia entre el empleo
erréneo de los testa por el prefesional sin preparacién L] ﬂin
escrupulos el uso aproniado Y constructive de los tests per

el administ racbr ampetente.

51 pueaen demostrer que un test de persnn iid d_es male,
se si gue entences oue todos los te ts’u pers nalldad son me -
las ¥ si 91 ‘empled u; er .un hbmbre 8in

_gmplea test

taciones ‘de

e su natura

bre les tests

'nn cenclusion, l s testsvnu

c*itlcas‘qu mayor atencion ha rec;bido,

es la

cipaiﬁéﬁtéj ﬁlos_téstsfde:peréonalida¢;ftambiep se aplica poT=



‘1égica a'iééifeéta

& 1nueligenc1a, de aptitud 6 ce ren-

pueden hacer este tipo de revelacion“
observacidn sgbre la- conducta de un 1naividuo‘a través de una
entrevista, una conversaclén caSual u etra clase de encuentro
pereongl, pueden proporcienar lnformaci6n-qu quizd se prefic

ra ocultar y ha sido revelada sin guererlo.

+ Los rasultades de los test v su conmunicacidn a terceres:

En ai, ésto Be refiere a las persenas o individues a ia; )
que se limita la cnmgpipaciﬁnfdé'1$é<}ésu1tados Y los predble~
mas que téaen censigo cﬁa§de”iegalmente se deben de cnmunicér,
a autoridades. » o : »

La inrermacidn‘#ecogida'en‘ios tests sélo puede foﬁeiép

a disposicién de tercercs, cuando Se cumplan dos‘éeadiciohés;*"3"

gque Son:




caciones conmo las siguienfegi

a) Cuande ayn sin ei éonsentimiento del examinade, se vé€ uns
e la necesidad dé o#orgai_inforﬁacidn a otres profesiona
les qia las autééidades pﬁbliéas en cases8 poce frecuentes..
:LakdeciSidn de comuricar la 1n£or@acién requiere de una de. -
liberécidn cuidadesa y una apréc1é¢ién de las éircuhétan-—
ciasy ) o K . : .

“b) Cuando se vé el auministrauar mbligauo le”almente ‘a propor“‘

'c*ona“ aun cuando tal revelacién 'a enfcqntra,de sus cog”'

'gwicclones.




ne intentan mecir éstos uéétsiééﬁ P

:\r‘tia‘ o

st' los testa obaetivos de ap+1tud~
las limit301onea qué se-le. imnanen-
eniéﬁan., -5 - wlf del examinade. Las crlticas 82 han-

tra 1os elementos de elecciﬁn Taflti-

' 'di“lgiae especialmente cr

ple, las analeg;as,_semejanzas clasiiicao&én y etros tiDOu de~
elementes tipiflcados empleaaoﬂ;en los tegzs de aptitud § ren-

. dimiento.

Yero

formacion



chas 1nnovaciones'a lo>1argo ce los aﬁos ¥ todo permite ane

t;cipar oue continuaran haciéndela.




CAPITULO.. V.

GENERALIDADES DE LOS TESTS



'GENERALIDADES DE 10S TESTS .
RAZONES PARA CONTROLAR EIL EMPLEO DE I0S TESTSIPSICOLOGICOS.

Como todos sabemos, los tests psicoldgicos son controla '
dos por organizaciones responsables, y mucha gente Se pregun
ta el por gue de tan estricto control.

Existen dos razones principales para controlar el empleg
o de los tests psicoldgicos:
1.~ Impedir una familiaridad general con el contenido del ==
test, que podrie invalidarlo. Esto es, por que 8i un indivi-
duo, ya conoce de antemano las respuestas correctas de un --
test, gquedarfa invalidado autimdticamente, ya que los resul-
tados que arrojarfa serian falsos,

2.- Asegurarse ce que el test es empleado por un examinador-
calificado para ello., Suele ocurrir, que las persSonas 8¢ au-
toaplican tests, ¢ se los aplican a otras personas, y deg---
pues toman unas conclusiones errdneas. Por esta razdn, no es
raro que sSe escuchen comentarios como: " Anoche contesté a =-
las preguntas de un test de inteligencia publicado en el pe=-
riddico, y conseguf un CI ce 80. Me parece que los tests psi
goldgicos son una bobada," o w ki compafiera de habitacién, -

va en los primeros semestres de psicologfa., Me ha hecho un-~
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test de personalidad, y ha rgsultado que Soy nerdtice, desde
entonces, estoy tan trastornada, que no puedo ir a clases.
Asi como estas observaciones, se escuchan & menudo por
‘el mal uso de los tests psicoldgicos,
El mal uso de un test psicoldgico, es en extremo pelise
groso, ya que puede crar traumas y trazer grandes problemas--

psicoldgicos en las personas,
L0S TESTS Y Li ETICA PROFESIONAL,

X Para poder llevar el control del que habalamos anterior
mente, se ha hecho mnecesarioc adoptar algunas garantfas sobre
los tests mismos, y scbre las puntuaciones logradas en ellos.
La distribucidn y el uso ae los tests psicoldgicos, constitm
ye uno de los principales tewmas de los "Ethical Standards of
Psjchologistse®, el cdaigo de €tica profesional adoptado ofi-
cialmente por la American Psychological Association,

En este cdédigo los principios 13, 14 y 15, se refieren
directamente a la seguridad, interpretacién y publicaci&n—-
de 1los tests, consecutivamente. Otros prinecipios que, si -~
bien tienen una significccidn mas amplia, pguardan una esire
cha conexidn con los tests, son e} 6, 7 y 9. vichos princi-

plos, se les puede encontrar en nuestro anexo 2.
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RAPPORT

En el lenguaje psicométrico, el término Rapport se re-x=
fiere al esfuerzo del examinador por despertar el interes de
el sujeto, obtener su cooperacidn y asegurar que siga las —-

instrucciones tipificadas del test.
PROBLEMAS EN LA APLICACION DE 1LOS TESTS,

En la aplicacidn de lo2 tests, surgen muchos problemas-
en 128 diferentes etapas del proceso,

El requisito mas importante para la correcta aplicacidn
de un test es la preparacidn, previa, En la aplicacién de un-
test, no pueden surgir imprevistos, Fara asegurar una unifop
midad‘en el procedimiento, Se deben de evitar y anticipar es
tos imprevistos. Para la aplicacidn de los tests, es neceaa-
rio, dque el examinadoXx Se aprenda de memoria~las instiruccio=
nes, para cualquier duda gque pueda surgir.

Deberd tenerse en cuenta las condiciones en gue ée apli
ca el test. Como la eleccidn de una buena hatitacidn, es de-

_eir libre de aistracciones y ruiaos perturbadores, y deberd
estar provista de luz y ventilacién apropiadas, asientos cd

modos y el espacio suficiente para trabajar. Deterdn adop--
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tarse aéi mismos, medidaspara evitar las interrupciones due=
rante el test.

Leniendo en cuenta todos estos detalies, es posible de«
ducir tres conclusiones:primera, hay que seguir los procedi-
mientos tipificados hasta el Infimo detalle cuando se descri
ben en el manual; en segundo lugar, hay que anotar cualquier
circunstancia especial, por pequefia que sea; en tercer lugar
hay que- tener en cuenta las condiciones de la prueba al in-~-

terpretar los resultados del test.



.APLICACION



TESTS APLICABLES A LO5 DIFEREWTES NIVELES JERARQUICOS

DE UN HOTEL MODELO. :

Exigten diferentes tipos de hoteles dentro de la oferta
en Féxico semin sus capecidades asi como la calidad de los —
servicios ofrecidos,

Da acuerdo a las nacegidedes de nersonal de cada hotel~
es el tamafio del organirrama que se tiene,

Para efecto del present trabajo de investigacidn se he-
tomado un organigrama tipo en el oue se cubren todoa los de~-
partamentos con sus respectivos puestos,

En el organigrama utilizado en este investigacidn, 108~
puestos se han divido en cuatro niveles, cada nivel estf re--
presentado por un mimero otorgedo de acuerdo a la jerarauia ~
del puesto,

Asf encontramos:

1 Nivel Ejecutivo.
2?2 Mandos Intermedios,
3 Tdenicos y Oficinistas,

4 Personal conocido como de "Infanteria".

Esta divisidn de niveles se observa en el organigrama—

de la pégina siguiente.
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Como es de suponerse, no podremos aplicar la misma bate
r{a de pruebas a un solicitante del puesto de Gerente Genersl
gue a un solicitante del puesto d Capitén de Meseros; ya oue
tendrdn diferentes capacidades, aptitudes, conocimientos y ex
periencia,

Por esta razdn vamos a tener cuatro niveles diferentes:

1. Nivel de Ejecutivos,
Este nivel 1o integran las direcciones tanto general co
mo las departamentales.
La Bateria de Pruebas que se le aplicaré serd la siguien
tet
ENTREVISTA INICIAL.
PRUEBAS PSICOMETRICAS:
- Inteligenciat Wais.
- Aptitudes: P.I.V.
- Personslidad: C.P.I. ¥y M.M.P.I.
PRUEBAS PROYECTIVAS:
~ Test del drbol.
= Machover,
ENTREVISTA FINAL.
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2, El1 segundo nivel lo consideraremos de:

Mandos _Intermedios.

Este nivel incluye a los integrantes de tas gerencias.

La Baterfa de Pruebas que se les aplicard serd la si-

guiente:

ENTREVISTA INICIAL.

PRUEBAS PSICOMETRICAS:

~ Inteligencias Wais y/o Dominds.

- Ap;itudes: P.I.V.

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

* = Tests del drbol.

- Machover.

ENTREVISTA FINAL,

El1 tercer nivel lo consideramos de:s

Técnicos vy oficinistas.

Este nivel engloba a los asistentes, secretarias,
liares, operadorses. .
La Baterfa de Pruebas que se les aplicard serd la
guiente: _ '
ENTREVISTA INICIAL-
PRUBBAS PSICOMETRICAS:

- Inteligencia: Dominds y/o Raven.
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~ Aptitudes: 16 FP y/o. Gordon.
= Personalidad: C,P.I. ¥y M.M.B.X,
PRUEBAS PROYECTIVAS:

- Tests del &rbol.

- Machover,

ENTREVISTA FINAL.

4, En e} cuarto nivel entra. el personal de infanterfa, mese-
ros, costureras, garroteros, camaristas,

Debemos de tomar en cuenta que si los de éste nivel po-
seen escolaridad superior a la primaria, automdticamente-
van a pasar sl nivel anterior {(3),

La Baterfa de Pruebas que se les aplicaréi serd la si---
guientes
ENTREVISTA INICIAL.

PRUEBAS PSICOMETRICAS:

- Inteligencia: Barsi<.
- Aptitudes: P.I.V.

- Personalidad: Gordon.
TRUEBAS PROYECTIVAS:
- Test del 4rbol.

- Machover.
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CONCLUSIONES

Después de haber realizado las investigaciones necesa=-
rias para la elaboracidn de esta tesis llegamos a las sigui-~
entes conclusiones.

Los Tests Psicoldgicos son una aportacidn de la psicolg
gia en extreme valiosa para la empresa, pues ha logrado que-
la seleccidn de personal reaplzada en épocas pasadas en una-~
forma empirica, se convierta en. un sistenma cientffico lo cu-
al permite un alto grado de confiabilidad en el momento de g
legir a un candidato con los requisitos que el puesto exige,
v asi, lograr la optimizacién del mismo.

También llegamos a la conclusidm de que los tests, ne -
pueden ser aplicados en forma.indiscriminada, pues se corre-
el 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 aplicauos por personal-
calificado, por que, 56lo ellos tienen los conocimientos .pro
fesionales para saber, con exactitud, la prueba gque se puede
aplicar dependiendo de los requerimientos del puesto.

Jurante la investigacion descubrimos, gue la mayoria de
las empresas mexicanas, no cuentan con una actualizacidn en-~

cuanto a. pruebas psicoldgicas aplicadas a la seleccidn de-
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personal, por lo qﬁe no usan una gran variedad de tests que-~
se implantan en empresas extranjeras, esto se debe por lo re
gular, a que la mayorfa de las empresas, no cuentan con un-~
departamento de Psicologfa Industrial, gque se dedique a la -
aplicacidn e investigacidn de nuevos métodos o sistemas,sino
que cuando es necesario se limitan a contratdr compafifas es=
pecializadas en asesoria, las cudles, aplican baterfas de —--
pruebas.tradicionales, ¥ que han sido usados durante muchose
afios sin tomar en cuenta, Que la sociedad a evolucionadc y =
las necesidades han cambiado, lo que viene a redundar en‘un-
bajo fndice de confiabilidad en los resultados de algunos -
tests.

' En el peor de los casos, los tests psicolégicos, no han
sido aceptados totalmente por las empresas para aplicarlos =
en la seleccidn de personal y esto se deb a aiverses motivos
algunocs aducen los altos costos de implantacidn de un sistee
ma apoyado en pruebas psicolegfcas, otros, que en su mayorfa
se iniciaron como empresas familiares, al crecer preXieren -
seguir usando en el método iracicional ae la apreciacidn per
sonal, y no faltan empresas en las cuales los gerentes, des=
conocen por completo la ayuaa que les puede brindar, una bue ’
na baterfa de pruebas dentro de un sistema de Seleccidn de~-

personal.
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En resumen, consideramos que una aplicacidn profesional
de los tests Psicelogfcos dentro de una empresa, redundara -
definitivamente en un beneficio tanto para la empresa, como-

'para sus integrantes.



ANEXO 1



RELACION DE PRUEBAS PSICOLOGIGAS Y DE APTITUDES PARA SELEC-
CION DE PERSONAL DISPONIBLES EN MEXICO A TRAVES DE SUS DIS-
TRIBUIDORES. ' -

DEL _FONDO EDITORIAL PAIDOS:

Rorschach, H.: PSICODIAGBOSTIuO/Cod, 005002 E.P.

Raven, J.C.: TEST DE MATRICES PROGRESIVAS, Escala general.
Equipo individual. (Manual, un cuaderno, una carpeta, u
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 MATRICES 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. Epcala especial
Forma tablero., {Manual, tablero, una carpeta, una. cla=
ve matriz y cinco protocolos.) Cod. 0053203 E.P,

Raven, J.C.: TEST DE MATRICES PROGRESIVAS. Escala especial
Equipo colectivo. Forma cuadeérno. {(Manual, 30 cuadernos
2 carpetas, 2 claves matrices y 30 protocolos.) Cod,.

005403 E.P.
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Murray, He A+: TEST DE APERCEPCION TEMAflCA (TAT), Equipo
cb@pleto.'(manual de ilustraciones, coleccién de 31 14
minés, una guia para la aplicacidn y 5 protocolos de -
registro.) Cod. 005005 E.P,

" Klopfer, B. y Kelly, D.: TECNICA DEL PSICODIAGHQSTICO DE
RORSCHACE. (Acompafiado de un sobre com una gufa para -
la aplicacién, 5 protocolos de puntuacidn y localiza--
cidn, y una tabla para el cdlculo de pevcentajes,) Cod
005006 E.P,

Bender, L.: TEST GUESTAL?ICO VISOMOTOR. {(Acompafiade de un
sobre con un juego de S ldminas de figuras, una guia -
para la aplicacién y 5 protocolos de registro.) Cod,
005007 E.P.

Bell, J.E.: TECNICAS PROYECTIVAS, Exploracidén de la dind~
mica de la personalidad., Cod. 005009 E.P.

Mira y iLopez, E: PSICODIAGKOSTICO MIOKINETICO, Equipo com
pleto. (Manual y apéndice, un fichero con 7 ldminas, -
un cuaderno de prueba, un protocolo y 5 hojlas de res-
puesta,) Cod. 005010 E.P.

Rapaport, D.: TEST DE DIAGNOSTICO PSICOLOGICO, (Acompafia=~
do de un cuadernoc anexo.} Cod. 005013 E.P.

Rosenzweig, S.: TEST DE FRUSTRACIOK (PFT) para jévenes y
adultos. Eguipo completo. (Manual, un juego de 24 ldmi

nas, 3 tablas de instruccicnes, clasificacidn y evalua
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ci6n, ¥ un protocolo.) Cod..005014 E.P,

Angtey, E.: TEST DE DOMINOS. Equipo individual. (Manual de =

. :inatrucciones, un cuaderno de prueba, una carpeta de eva-
luacién, 5 protocolos de prueba y una clave matriz de co-
rreccién,) Cod. 005015 E.P.

Anstey, E.: TEST DE DOMINOS, Equipo colectivo. (30 cuadernocs
de prueba, 2 carpetas de evaluacion, un manual, 30 proto-
colos y 2 claves matrices de correccion,) Cod. 005115 E.P

Cattell, R, B,: TEST DE INTELIGEIKCIA KO CULTURAL, Escalas 1,
2 y 3. Cod. 005016 E.P,

Phillipson, H.: TEST DE RELACIOKES OBJETALES, Equipo comple-
to. (Manual, juego de 13 laminas, una galerfa de iéminas—
¥ un protocolo.} Cod. 005019 E.P.

Simonds, P. M.: TEST DE-CUADROS PARA ADOLESCENTES (PST). E=-
quipo completo. (Manual, una gula para el andlisis ¥y un
juego de 20 ldminas). Cod, 005020 E.P,

Rogers, U.R.: INVENTAR1Q DE LA ADAPTACION PERSONAL. Equipo =~
conpleto, (Manual y 5 protocolos de las formas V y N.) -=
Cod. Q05025 E.P. A

Hammer, E. F.: LOS TESTS PROYECTIVOS GRAFICOS, Cod. 005027 -
E.P.

Cortada de achan, N,.: MANUAL PARA LA COKSTRUCCION DE TEST OB
JETIVOS DE REKDINIENTO, Cod. 00502§ E.P,

Hildreth, t.H. y otros: TEST METROPOLITAN DE MADUREZ PARA EL
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AFRENDIZAJE. Cod. 00532 E,%.

Albou, P.: LOS CUESTIONARIOS PSICOLOGICOS, Cod. 005033 L.P.

Luscher, M.: TEST DE LOS COLORES, Equipo completo. (Manual~
con 8 tarjetas de colores). Cod. 005034 k.r.

Departamente de trabajo de los Kstados Unidos de américa: -
GUIA PARA EL DESARROLIO DE TEST. 1. Ketodologfa. Cod.~

005037 E.P.

Departamento de Trabajo de los Estados Unidos de América: -
GUIA PARA EL DESARROLLO DE TES3T, 2. Derivacidén de las ==
normas y disefios experimentales ilustrativos. Cod.005038
E.P.

Bellak, L. y Bellak, S,S.: TEST DE APERCEPCION PARA EDADES-
AVARZADAS (SAT), Equipo completo. (Manual y 16 ldminas,.)
Cod., 005048 E.P.

Allport, G. W. y Allport, F.ﬁ.: TEST DE DOMINIO~-SOMETIMIEN-
70, (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.: 592-53~12

México 6, D.F,



DEL FOEDO EDITORIAL EL MANUAL MODERNO:

1. IRTELIGENCIA Y DESARROLLO.

Gedeon: TEST DE INTELIGENCIA DE RELACIORES ESPACIALES. Ma-
nual‘de instrucciones mimeografiado y clave de correc—-
cién, (Mp 34-1). Test forma A, paquete de 25 (MP 34-2),
Test forma B, paquete de 25 (MP 34-3),

0Olmo, Del: BARSIT, TEST RAPILO BARRANQUILLA. Cuestionarios
y clave de correccidn, paguete de 25 (KP 1-1, 2).ﬁennal
de instrucciones (MP 1-3). Muestrario (P 1-50).

Thurstone: TEST DE BABILILADES MENTALES PRIMARIAS., Manual-
de instrucciones (MNP 14-1). Folletos de aplicacidn, pa=-
guete de 4 (MP 14-2). Hojas de respuestas, paquete de -
25 (MP 14-3).

Tiffin/Grubner: TEST NO VERBAL DE LA UNIVERSIDAD DE PURDUE.
Juego completo: folleto instructivo, 15 tests "A", 15 -
tests "BY" (P 17-1, 2, 3).

Wechsler: EIWA-ESPANOIL: ESCATLA DE IKTELIGEKRCIA PARA ADOL=-
T0S. Hoja de anotaciones, paquete de 25 (MP 8-4).

Wechsler: WAIS-ESPANOL: ESCALA DE IKTELIGENCIA PARA ALUL--
P0S. Manual de instrucciones (MP 21-1), Hojas de ano-
taciones, paguete de 25 (MP 21l-4). Juego completo ==--
(MP 21-100).
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II. APTITUDES Y HABILIDADES

Bénnetti'T?ST DE4AFTITUDHDiFEREN61AL} Percentiles, paquete =
de 25 (MP 23~3), Hojas de respuestas como sigue: Razona-~
miento verbal, paquete de 25 (MP 23-32); Razonamiente abs
tracto, paquete de 25 (MP 23-33); Relaciones espaciales, -
paguete de 25 (MP 23-34); Razonamiento mecdnico, pagquete-
de 25 (MP 23-35); Velocidad y exactitud, paquete de 25 --
(MP 23-36).
Bennett: TEST DE CONMPREKRSIOR MECANICA. Hoja de anotaciones, -
forma AA-S, paquete de 25 (MP 7-3). Hoja de anstaciones, -
forma BB-S, paquete de 25 (MP 7-33).
Bennett: TEST DE HABILIDAD MANUAL, Manual de instrucciones -
(MP 26-1).
Flanagan: PRUEBA PARA LA CLASIFICACION DE APTITUDES. Manual-
de instrucciones (MP 25~1). Juego de 14 baterfas (MP 25-2
Frostig: METODO DE EVALUACION DE LA PERCEPCION VISUAL. Manuw-
al de instrucciones (MP 24-1). Libretas de pruebas, pa--
quete de 5 (MP 24-2). Tarjetas de cemostiracidn, .juego de
(MP 24-3). l4minas para calificacidn, juego de 3 (MP 24-
4}, Muestrario (MP 24-5)

Halconruy: TEST HETRICO DE LECTURA SILENCAIOSA,' Manual de ing
trucciones mimeografeado (MP 18-1). Folletos de aplica--
cién, paquete de 4 (MP 18-2), Hojas de respuestas, paque

te de 25 (MP 183).
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ITI{ INTERESES Y ACTITUDES. = = =~

:f'Allpprt: ESTULIO DE,#@LOREﬁ;ﬁEqilétdgldé aplicacidn, paquete

' de 5 (Mp 20). _

Geist: INVENTARIO ILUSfRADO,DE INTERESES, Manual de instru--
cciones (MP 4-1). Inventarios masculinos, paguete de 5=

(2 4-2).

Inventarios masculinos, paguete de 25 (MO 4-2), Protoco
los de resultados masculinos, paquete de 25 (MP 4-3). =
Claves masculinas, 11 4reas, Jjuego de 3 (MP 4-4).Inven-
rios femeninos, paguete de 25 {MP 4-6). Claves femeni--
nas , 12 dreas, juego de 3 (MP 4-7). Kormas CHNIT, 4 jue
gos de cada pais, como sigue: Argentina (Mp 4—801),Ch1-
le (MP 4-802), Guatemala (MP 4 - 803), México (MP 4-804
Ricaragua (MP 4~805), Panamd (MP 4-806), Perdi (MP 4-807
Muestrario (MP 4-=50).

Kuder: ESCALA DE PREFERENCIAS: PERSONAL. Manual de instru---
cciones (MP 13-1). Folletos de aplicacidn, paquete de -
4 (MP 13~2), Hojas de respuestas, paguete gde 25 (MP 13-
3)}. Perfiles, paquete de 25 (MP 13-4),

Ricardo y Villegas: CUESTIONARIO LE INTERESES VOCACIOKAILES, -
Manual de instruccicnes mimeografiado (MP 19-1), Folle=
to de aplicacldn, paquete de 4 (MP 19-2). Hojas de res-~
puestas, paguete de 25 (MP 35-3).

Thorpe: LO QUE ME AGRREEAKIA HACER. Manual de instrucclones-
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mimeografiade (MP 35~1). Foldeto de aplicacidn paquete—
‘de 4 (MP 35-2). Hojas ce respuestas con su perfil, pa--
quete de 25(MP 35-3).

Woyno y Gonzdlez: CUESTIOFARIO JUVENIL. Manual de instruccip
nes mimeografiado (MP 33-1). Folleto de aplicacidn, pa-
quete de 4 (MP »3-2). Hojas de respuestas, paquete de =
25 (MP 33-3).

IV. PERSONALIDAD.

Cattell: 16 F.P. CUESTIORARIO DE PERSONALIDAD.(N@ 32)(en re
paracidn). ‘

Escotet: CUESTIONARIO INVESTIGATIVO DE LA PERSONALIDAD (MP ~
32) . Folletos de aplicacidn, paquete de 4 {(MP 16~2),~=
Hojas de respuestas, paquete de 25 (MP 16-3),

Gordon: PERFIL E INVEKTARIO DE La PERSORALIDAD, Manual de in
trucciones {MP 5-1). Tetradas del perfil, paquete de 25
(MP 5~-2)., Tetradas del inventario, paguete de 25 (MP 5-
4), Clave del perfil y clave del inventario, juego jue-
go de 2 (MP 5-3, 5 ). Muestrario (MP 5-50).

Hathaway: MMPI-ESPAIOL: IKVENTARIO NULTIFASETICO DE LA FERSO
KALIDAD. Juego de 14 claves con manual (MP 2-1). Inven
tarios, paquete de 5 (MP 2-2). Hojas de respuestas con=-
perfil y sumario (MP 2-3, 4). Muestrario (MP 2-50).

Rorschach:PSICODIAGNOSTICO/ Ldminas, juege de 10 (IMP 1l).
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Spielberger-Diaz Guerrero:IDARE (INVEKTARIO DE ANSIEDAD:RASG
GO -ESTADO). Manual e instructivo, l°parte (MP 28-1),-~
Manual e imstructivo, 2°parte (1P 28-2). Inventarios,pa
quete de 25 (MP 28-2). Clave de calificacidn (MP 28-3).
Muestrario (MP 28-50).

Thurstone: INVENTARIO. DE RASGOS TEMPERAMENTALES. Manual de~
instrucciones (MP 15-1). Folletos de aplicacidén, paque-
te. de 4 (MP 15-2). Holas de respuesias, paguete de 25--
(MP 15-3).

EDITORIAL EL MANUAL MOLERNO, S/A/
Distribuidor libreria lnternacional,
Av, Sonora No. 206

México 11, D.F.

Tels; 564-89-79 y 574-03-33

ADVERTEKCTA:

Cabe hacer notar que la venta de tests o pruebas psico-
légicas y psicométricas, por razones del uso inapropiado gue
se les puedan dar, y por ética prolesiomal, esta restringida
ya que no cualquier persona las puede adquirir y, obviazmente
aplicar e interpretar.

Por elleo,sus distribuidores exigen al comprador determi

nados requisitos, como cfdula profesional de psicdlogo o co=
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'pia del titulo, o algun documento oficial o carta en donde &
creditan, debidamente, tener la capacidad necesaria para els<
uso del material psicolégico. Adem&s, de gue el distribuidor
toma nota delos datos de jdentificacién del adquirentp, para
registrarlo y facilitarle los trdmites de futuras adquisi--

ciones.

- 8% -



ANEXO0 2



PRINCIPIOS DEL CODIGO IE ETICA DE LOS PROFESIONALES DE LA PSIC,

PRINCIPIO & . Reserva

Guardar la informacién sobre un individuo gue ha sido =
obtenida por el psicdlego en el cursoc de la enseflanza, prdc-
tica o.inVestigacidn, es una obligacidén primaria del psicolg
go. Y tal informacion no se comunica a oiros a menos que se-

cumplan clertas importantes consiclones,
PRINCIPIO 7. Bienestar del cliente,

Bl paicdlogo respeta la integridad y protege el bienea;

tar de la persona o grupo ecn gquien estd trabajando.
PRIKCIPIO 8, Servicios impersonales,

Los servicios psicoldgicos, con finea de diagnéstico, -
tratamlento o consejoc personal se proporcionén solamente en-~
el contexto de una relacidn proflesional, y no por medio de =
lecciones o demostraciones publicas articulos de periddico o

revista, programas de radio o televisidn correo o medios Si=-

milares.,

PRINCIPIO 13. Proteccidn de los tests.

- 84 -



Los tests psicoldgicos 7 otros instrumentos de valoras
¢ién, cuyo valor depende en parte de su desconocimiento por=
parte del sujeto, no aeben ser reproducidos o déséritos en-~
‘1as publicaciones populares ae forma que puedan invalidar la
técnica, E1 acceso-a tales instrumentos queda limitado alas-
personas con intereses profesionales, gue protegerdn su em-x

pleo.
" PRINCIPIO 14. Interpretacidn de los tests,
Las puntuaciones, al igual que los materiales de log —-

tests, solo se entregan a las personas calificadas para in--

terpretarlos y emplearlos adecuadamente,
PRINCIPIO 15. Publicacidén del test,

Los tests psicologicos se ofrecen para su pudlicacion--
comercial solamente & los editores gue presenten sus tests o

en una forma prolesional'y los aoistribuyan exclusivamente a-

clientes -calificados.
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’GJF.I.
P.I.V.
M.M.P.1.
16 P.2.

c.I.
INOCUO

GLOSARIO

Cuestionario investigativo de la personalidad..
?sicoiogia lndustrial de venezuela.

Minesotta Multifacetic Personal 1nventario

16 Pactores de la Yersonalidad.,

Coeficiente intelectual.

Idoneo, que estd bien.
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