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'RESUMEN: "+

En:.‘éste.  trabajo se hace un anadlisis de los instrumentos
utilizadcs en el proceso de Seleccién de Personal,
aspécs@i:amente: la Entrevista, las Pruebas Psjcoldgicas y el
Historial de Vida.

Este andlisis tiene como objetive dar a conocer las
caracteristicas, Funciaones, validez y confiabilidad de cada uno
de los Instrumantos de Seleccién.

Para 1a walaboracidén de este trabajo se tomarén en cusnta
tanto bibliografia recienta coma materiales antiguos, tomando un
margen de vigencia de treinta afos.

S8 llegd a la conclusidén de que dichos instrumentos juegan
un papal muy importante porque mediante su utilizacion se tomaran
decigiones de quienes son los candidatos mas adecuados para
ocupar determinados puestos y que debido a las caracteristicas de
los instrumentos. estos deben ser utilizados en forma
complementaria y no como Gnico recurso dentro del proceso de la

Belaccidn; y tomando en cuenta sus limitaciones.
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INTRODUCCION

La psicologla puede ser definida como el estudio cientlfico de Ia
conductal.Dentro de esta disciplina,encontramos diversas 4reas de su aplicacion,
entre ellas: La psicologla educativa, La psicologfa secial, La psicologla clinica, La
psicologla aplicada, La psicologla experimental, La psicofisiologia, etc.. Asimismo,
encontramos e! 4rea de la psicologfa industrial, la que constituira la base de este

estudio.

La psicologla industrial es un &rea tan importante, como las antes
mencionadas, y se basa en la aplicacién de los orincipios v datos psicoidqicos g los
protlemas relacionados con la conducta humana et el ambito Iaboral, con el prepdsitz
de obtener resuitados benéficos. tanto para el emnleado. como en os logros de los

objetivos organizacinnales 2

Dentro d= esta &rez podemcs encantrar dos de los campos méas importanies de

su aphcacion , la capacitacion y la seleccion de personal .

La seleccién de personal se considera de gran importancia, por que mediante
ella se tomaran decisiones de qué personas son adecuadas para ocupar determinados

puestos en una empresa, mediante la utilizacion de diversos nstrumentos de

1y L. Siegel, yV. lving, . pp.25.
2{ Blum y C. Naylor. Psicologia ngg_ﬂ g pp17




evaluacion como son : -La entrevista, Las pruebas psicoldgicas, el historial de vida,

atc.3

Cada uno de estos instrumentos posee caracteristicas que, combinadas de
manera adecuada, nos dan un perfil de las capacidades, habilidades, rasgos de
personalidad, actitudes, etc., que facilitan la decision de asignar personas, segun sus
caracteristicas, al puesto adecuado, con el fin de gue exista un buen desempefio y

armonla, por parte del empleado, aumentando asf la productividad.

Como se mecioné anteriormente, los instrumentos de evaluacidn juegan un
papel muy importante dentro de fa seleccién de personal, ya que de los datos
obtenidos por ellos, se hard un andlisis cuidadoso, sacando la informacion mds
relevante acerca de las personas, de tal modo que las mas calificadas se situen en los
puestos de mayor responsabilidad y las menos competentes ocupen puestos que
vayan de acuerdo a las caracteristicas obtenidas en sus evaluaciones.? Teniendo en
cuenta los problemas que trae cansigo la falta de validez y confiabilidad de dichos
instrumentos .Entre dichos problemas es posible citar los que se enfrentan en el
proceso de la entrevista, tanto por parte del entrevistador como del entrevistado, como
son, la habilidad del psicélogo para recabar informacion importante, las condiciones
de aplicacion, el tipo de entrevista empleada, etc. . En cuanto a ia evaluacion
psicométrica, se han identificado problemas de validez y confiabilidad , estado

emocional del candidato, etc..

La entrevista nos brinda informacion verbal sobre actitudes hacia el trabajo,

problemas personales que afecten el desempefio laboral, etc. Las pruebas

3 1. Chiavenato. Agministragign de Recyrsos Humans, pp.201. 1
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psicolégicas  proporcionan -una enorme cantidad de. datos de: varios tipos,' de

personalidad. de inteligencia, de aptitudes, etc.. El historial de vida; nos da de marnie é‘ :

general, aspectos de a experiencia acumulada por el candidato.

El objetivo de este trabajo es hacer un analisis de los instrumentos que se
utilizan en el proceso de seleccién de personal , con el fin de dar a conocer las

caracter(sticas, funciones, vélidez y confiabilidad, de cada uno de elios.

En este trabajo se harda un esbozo de los antecedentes histéricos del
surgimiento de la psicologla industrial, cudl es su funcién, alcances de su estudio y
papel del psicdlogo industrial; como se dijo anteriormente, el tema especlfico serd, el
proceso de la seleccion de personal , qué es, cudl es su importancia, y principalmente,
sus Instrumentos de evaluacién. Para este estudio, se tomaran para su andlisis, la
entrevista, las pruebas psicolgicas v el historial de vida, estudiandc sus principales

caracterfsticas, clasificacién, validez y confiabilidad

Lo que se espera de este trabajo es difundir los instrumentos de evaluacion
utilizados en la seleccién de personal, con el objeto de que su empleo se haga de

manera adecuada y se obtenga mayor provecho de estos .

Las fuentes bibliograficas utilizadas en la elaboracién de este trabajo seran
unicamente tedricas ya que, como se menciond anteriormente, se realizaré un estudio
. de las funciones, clasificaciones y caracteristicas de alguncs de los instrumentos
utilizados en el proceso de la seleccién de personal y no de su aplicacién en el campo
laboral; entre la bibliografia consuftada . se tomaron en cuenta tanto materiales

recientes, como materiales antiguos {tomando er cuenta un margen de 30 afos).
s
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2- PSICOLOGIA INDUSTRIAL::

2.1.- Antecedentes histéricos.

La psicologla industrial es la aplicacion o la extension de los principios y los
datos psicol6gicos a los problemas relativos a los seres humanos que operan en el

contexto de los negocios yla industria, 3

El objetvo principal de estudio de fa psicologia industrial, es crear
circunstancias éptimas para la utilizacién de tos recursos humanos en la industria. En
general, la razén de ser de la psicologla industrial, es |a existencia de problemas
humanos en ias organizaciones , y su cbjetivo es proporcionar las bases para resolver
estos problemas 0 mas realistamente, para minimizarlos 8

Es diflcil hablar de una fecha exacta en la cudl se pudiera decir que surge o
que nace la psicologla industrial, sin embargo hay datos que concuerdan con aspectos

que son los desencadenadores para dicho surgimiento.

E! 20 de Diciembre de 1901, el Doctor Woaiter Dill Scott, psicélogo de la
universidad de Northwestern, pronuncié un discurso, analizando ias posibilidades de

aplicacién de los principios psicolégicos al campo de la publicidad. A esto siguio una

g L. Bum y C. Naylor . Psicoloqia industrial, pp. 17.
B. Gikmer, Jratado de psicologfa empresarial, pp. 12. rl E c I S C O N
u
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serie de 12 articulos de revistas que se combinaron subsecuentemente, en 1803, en
un libro titulado " The theory of adversiting *. También escribié libros en los cuales

habtaba de que la psicologla influye en el campo mas amplio de los negocios.? 8

A pesar de que se le atribuye el titulo de pionero de ia psicologia industrial al
Dr. Scott, tamblén se le atribuye a Hugo Munsterberg, quien en 1913, publicéd su texto
“ Paychology of industriai efficiency ", en donde hablé de temas como el aprendizaje,
el ajuste a las condiclones flsicas, la economia de movimientos , la monotonfa, la

fatiga, lacompra y venta.9

En 1917, el Dr. Scott y sus colaboradores publicaron ** Aids in the selection of
salesmen ", que fij6 la pauta para la Investigacion y préactica de la seleccién que siguié
el ejéroito norteamericano durante la primera guerra mundial; en donde los psicélogos
participaron ectivamente en los esfuerzos bélicos, administrando pruebas colectivas
para reciutas del ejéreito y ayudando a desarrollar procedimientos para la seleccién de
oficiates.10

A partir de 1924, con los experimentos de Hawthorne sobre condiciones
de trabajo, se amplié el campo de la psicologfa industrial; no sélo se estudio la
psicologla de personal, sino también Ia psicologfa social industrial, ya que antes de
dichos estudios el psicdlogo industrial se ocupaba principaimente del trabajador
industrial, es declr, se habla centrado en idear mejores pruebas y mejores
procedimientos de entrevistas para escoger trabajadores mds capaces y métodos mas

idénecs, para entrenarlos con miras a su trabajo, 11

7 L. Bumy C. Nayior. Pakcologia Indusirial ppi31.

8 H. smith'y J. Wakeler, Pyloologln de b veondueta Industral, pp. 29,

8 5. Martinez_Papel del pecGiogo en M incusire, pp. 3

10°H. Smih y™3." Wakeler. Paicglogn de ia conduets ndvatial, pp. 24-25.
20,



Los psicblogos americanos se mostraron inclinados en los problemas de
seleccién y colocacion de personal. £l uso afortunado de las pruebas psicolégicas para
la clasificacion y colocacion de los militares contribuyé en gran manera a que grandes
sectores de! publico se familiarizaran con fa eficiencia de dichas pruebas. Pocos afios
después de terminar la primera guerra mundial, se fundé la Psychological Corporation,
con el objeto de desarrollar y distribuir pruebas psicolégicas. Durante la segunda
guerra mundial , varios miles de psicdlogos ayudaron a establecer y ampliar la
selecclén, entrenamientos y otros programas relativos al personal militar. La mayorla
de estos programas tenfan aplicaciones en problemas industriales.El avance de la
psicologia industrial fué reconocido formatmente en 1345 con el establecimiento de la
divisién de la psicologfa industrial y de los negocios de la American Psychological
Association.12

A lo largo de la historia 8¢ han producido pocos fendmenos que pueden
equipararse, en cuanto a amplitud e importancia, con el desarrolio y la expansién que
ha llegado a alcanzar la industda. Se han desarollade numeroses procedimientos
técnicos con la finalidad de reducir los costos de la produccién, aumentaria y hacer de
esta forma posible el disfrute de estos avances al mayor ndmero posible de personas.
Una de las cuestiones que con mayor répkiez ha sido necesara plantearse ,ante la
metamorfosis experimentada por et mundo laboral, es otra vez, el papel que juega al
respecto el hombre, o sea, la importancia de los factores humanos. Este aspecto es

importante para la psicologfa Industrial, 13

A medida que la industria acepta cada dla mas fa contribucion del psictlogo, se

consulta con mas frecuencia al psicologo industrial sobre lo concemiente a todos los

12 |, Sloget y V. Inving . Bicoloqlu de lax oruanzaclones. pp. 19
13 €. Corct . Pyiccionia aplcads, pp. 351.



aspectos de la industria. Inicialmente, el campo se restringi6 al estudio de la conducta
de los empleados. Los primeros psicélogos se hablan limitado a estudiar el
comportamiento dentro  de un plan laboral especifico, hoy en dla el campo de estudio'
es tan amplio, que tiene como resultado el car}lblo de las estructuras organizacionales

que comprenden dichos ambientes.

Las distintas actividades de la psicologla industrial se clasifican en tres
campos: 14

1) Las actividades de la gerencia respecto al personal, como son la seleccién y
capacitacion de personal, la medida de sus aptitudes, la valoracién de sus méritos | la

seguridad, las comunicaciones y calibracién del trabajo.

2) Lo que se llama mecanica humana, en ia cual se incluye el disefio del
equipo y |a preparaciéon del ambiente de trabajo, teniendo en cuenta ias capacidades y

limitaciones de las personas.
3) Lo relacionado con la conducta del consumidor ( publicidad, ventas, etc.).

Como ya vimos , la psicologfa industrial abarca varlas éreas que son de gran
importancia para una empresa , pero en este trabajo nos enfocaremos unicamente al
aspecto de 1a seleccién de personal, debido a su importancia, para el buen desempefo

laboral del personal,

No pedemos dejar de lado la importancia que juega en la psicologla industrial el

trabajador , obviamente es &, el principal objeto de estudio, ya que ha sido motivo de

14 . Campos ¥ A Andzi . Elementos para una aRemnativa psicoldgica ala u‘bdlam op. 17,

7



un sin numero de investigaciones, que han conducido al reconocimiento de la
compiefidad que existe etre fa relacién del trabajo u oficio de! empleado y muchos
aspectos de su vida. Asi pues, tanto su vida personal como social estén supeditadas a
su actividad especifica en muchas formas, y viceversa. Su necesidad de frabajar, el
gusto que encuentre en el desarrolio de sus tareas, su crealividad para lograr
desarrollar mdas alla de lo que le piden, fa satisfaccion por sus propios logros, en suma,
sus sentimientos perscnales hacia sus objetivos sociales y personales forman parte del

papel que desempefia en la industria, 19

15,0, Morsles. Pslcometria splcada, pp. 12.



2.2. - Papel del psicélogo industrial.

El papel que desempena el psicologo industrial es de gran importancia y muy
amplio, aunque, como se mencioné anteriormente | fa psicologfa industrial es un 4rea

relativamente joven. 16

Las personas mal informadas pueden creer que lo Gnico que se necesita para
tener conocimientos de psicologla es ser un ente humano, sin embargo los psicélogos
son personas muy diferentes. Tienen una preparacion profesional, estan conscientes
de fas llr"nhaclon% de sus conocimientos y, sobre todo, han sido adoctrinados en una
metodologla, a fin de obtener conclusiones basadas en datos adquiridos deacuerdo

con clertos métodos cientificos prescritos. 17

E! profesionista de la psicologfa industrial estd muy interesado en crear
circunstancias 6ptimas para la utilizacién de los recursos humanos en la industria.
Est4d interesado, también, en los problemas enormemente complejos de la
productividad humana y de la ejecucién del trabajo, del aprendizaje humano y de Ia
adquisicion de destrezas, de la motivacién humana y de ta motivacién de diferentes
incentivos y circunstancias amblentales en la utilizacién de las capacidades humanas,

de la seguridad fisica y de la seguridad mental, y de la interaccién entre las

164,70 y J. MeCormick, gwumwu pplZ
7 Bom y cnw Psicologia ndustria), pp.



necesidades de los empleados respecto al desarrollo completo y actualizacion de sus

personalidades.18
El psictlogo industrial puede ser empleado de una companfa industrial, asesor
de una asociacién profesional, de comerciantes o de fabricantes, desempefando su

trabajo como entrevistador, consejero, entrenador gerencial, psicémetra, etc..19

La multitud de actividades desarrolladas por los psicélogos industriales podria

agruparse en las siguientes categorias generales: 20
1)} SELECCION DE PERSONAL
2) DESARROLLO DEL PERSONAL
3) INGENIERIA HUMANA
4) ACCIDENTES Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

En el sigulente capitulo hablaré mas detalladamente de la seleccion de

personal , ya que es el tema base de este trabajo.

180, Dumetts y K. Kirctner . Pgicologla industrial, pp. 52..
19 Sty y J, Wakeler , paicologlu ds ta conducta industrial, pp. 78,
205, Martinez. Pape! del psiziiogo enta industita , pp. 2.
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3.- LA SELECCION DE PERSONAL Y SUS FUNCIONES.

Como ya hemos visto, el hombre juega un papel muy importante en toda
organizacién, ya que representa uno de los recursos mas importantes para las
empresas industriaies ¢ de negocios. A pesar de todos los avances tecnol6gicos, el

buen funcionamiento de una compania requiere el uso del potencial humano.21

Es por esto que frecuentemente las compafias tienen que enfrentarse al
problema de escoger, entre un grupo de solicitantes, a los que llenen mejor ciertos

requisitos para ocupar determinado puesto.22

La seleccién de personal, con procedimientos y resultados aceptables, queda
limitada casi enteramente a! siglo XX y su desamollo tiene lugar casi estictamente
dentro de los dominfos de la psicologia . Diverses escritores actuales sefialan que el
probar la capacidad y habilidad practica del individuo es, en considerable medida una
obra americana. En tanto que la investigacién en la prueba y selecclén de personal
tiene una larga historia en Inglaterra y en SudAfrica; ha sido realmente durante la
Uitima década cuando los psicdlogos de Europa y del lejano Oriente han extendido el
uso de los procedimientos psicolégicos a la industria. Y no fué hasta los afios sesenta
que el goblerno norteamericano empez6 a recurrir a los psicologos .para que ayudaran
a otros palses en los problemas de seleccién de personal. Hoy no cabe duda alguna

21 |, Bham y C, Naylor . Palcolog!a indusirial, pp. 47. .
22 | Siegel y V. Irving rving . Palcologin de tas orgepizaciones industriaies pp. 26.

1"



de que la tecnologia del desarollo de algunos instrumentos utilizados en dicha
seleccion representan importantes servicios que los Estados Unidos pueden exportar a

naciones en proceso de desarollo.23

La selecclén es un &rea basica de la psicologla industrial. Auna el énfasis sobre
el problema practico de conseguir gente que trabaje en la organizacion, con el énfasis
sobre el problema clentffico de como medir las habilidades, destrezas, personalidad, y
desempefio de la gente .Es un proceso que trata de distinguir entre quienes pueden
hacer el trabajo y qulenes no pueden hacerlo; entre quienes pueden aprenderio y
quienes no pueden; entre quienes tendrén integracién moral y productividad en el

trabajo y quienes no la tendran.24

Diche de otra manera, la seleccidn de recursos humanos es la eleccion del
hombre adecuado para el cargo adecuado, o mas bien, entre los candidatos
reciutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras

a mantener o aumentar {a eficiencia y el desempefio del personal.25

23 8 Gamer . Tratado de sarta, pp. 21,

Tratado de psleotogla emoresartal,
g; H. Smth y J. Wakeler . mkwl-ueummmmnm op. 55.
|. Chiavenatto , Adminfstracion de recursos humanos, pp.



El objetivo principal de la seleccin es, como ya se ha mencionado antes, el de
escoger del grupo de candidatos disponibles para un empleo vacante, aquel
susceptible de una mejor adaptaci6n al mismo y, en consecuencia de una mayor
eficiencia.26 Slendo de esta manera, la principal importancia de ia seleccion, el
mejorar la toma de decisiones, tanto en la etapa de contmtacién,27 como cada vez
gue el empleado es promovido, transferido o devuelto a un puesto que tuvo con

anterioridad.28

Uno de los principales puntos que dieron origen a la seleccién de personal, es
el de las diferenclas individuales, Debido a que existen diferencias en el trabajoy en la
conducta de los individuos, surgen las diferencias en las caracteristicas personales ,
como son las desigualdades en la complexién flsisca, la apariencia, la inteligencia, las
aptitudes, la personalidad, los intereses, fas motivaciones, la destreza flsica y otros
valores. Ademids la gente se diferencla en su preparacion, en su educacion, en los
conocimientos adquiridos y en la habilidad para el trabajo. Por tanto, las diferencias
individuales en fa ejecucién y categorfa del trabajo realizado son generalmente

importantes para tenerse en cuenta en el procesa de seleccion. 29

Presisamente el hablar de estas diferencias individuales, nos lleva a conocer el
papel que desempefia el psicélogo industrial en lo que se refiere a seleccion de
personal, Ei seleccionador ( Psicdlogo industrial ), intenta hacer coincidir las diferencias

individuales con las diferencias en los requisitos de puesto particulares. La propledad

A. Reyes. Administrucidn %
A Flaishman y R. Bass ., lmgs;ko_bglukmﬂmlpp“
BWIEMMLM‘;

J. Tifn y J. McCormick. Palcologia industrial, pp“
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con que puede hacerlo depende de sus conocimientos de cémo evaluar las diferencias
individuales pertinentes, de la exactitud de su informacién relativa a los requisitos de
los puestos en cuesti6n y de la validez de los procedimientos de evaluacién
utilizedos 30 Entre dichos procedimientos encontramos la entrevista, los tests

psicologicos, la hoja de vida, etc..

Ahora hablemos de lo que es en sl el proceso de la seleccion de personal. Una
vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes, obtenido mediante e! proceso
de reclutamiento, se da inicio al proceso de la seleccién. E! proceso de seleccion
consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para decidir qué
solicitantes deben ser contratados. Este proceso se inicia en el momento en el que una
persona solicita un empleo, y términa cuando se produce la decisién de contratrar a

uno de los solicitantes.31

A continuacién se presenta un modelo basico de seleccion:32

Etapa 1 : Examen de fos puestos vacantes. Esta etapa consiste en un andlisis
de puestos. Este punto es problemdtico y fundamental ya que es o debe ser la base de

todas ias pruebas industriales.

30 A Fisishman y R.Bass. Estudios de psleologla industrial, pp.52.
31 '8, Werther . Admisistracioi O persormly. ro_kumL—m Bomanos, pp. 153,
32 1big, pp. 170



Etapa 2 : Seleccién de criterios y predictores. Consiste en dos partes:

a) Escoger un indicador que mida el punto hasta ei que un trabajador es

bueno o competente.

b) Eleccién de una medida particular, que pueda utilizarse para predecir

hasta qué punte tendré éxite un empleado en su trabajo.

Etapa 3. Medicién del rendimiento. Una vez teniendo los criterios y los

predictores, se requiere de medidas de ellos en una muestra de obreros en sevicio.

Etapa 4: Relacién del predictor con el criterio. Esta etapa indica la
determinacién de si existe o no una relacién significativa y verdadera entre las
calificaciones de un empleado en el predictor y el criterio. S6lo si existe una relacién

semejante podré considerarse que el proceso de seleccidn tiene éxito.

Etapa 5: Decisién sobre la utilidad del dispositivo de seleccién. Esto no nada
mas requiere de la aceptacién de la etapa anterior, sino también de muchas otras

condiciones como: nimero de solicitantes, cantidad de vacantes de empleos, etc..

Etapa 6. Reevaluacién. Todo buen trabajo de seleccién debe reevaluarse
periédicamente, a fin de asegurarse de que realiza de manera correcta el trabajo para

el cudl se designd.



Existen diversas tendencias actuales que sefialan la direccién que
posiblemente, seguird en el futuro fa seleceién de personal. Si es cierto que vaticinar el
futuro es siempre un tanto arriesgado,ello constituye, en definitiva, la razén de ser en el

piano comercial de la seleccion de personal, 22

33 B, Gimer . Tratada ds paicologla emprasaria), pp. 23,



4.- ALGUNOS INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN EL. PROCESO DE
SELECCION DE PERSONAL.

Anteriormente, hemos hablado de fa importancia que juega el hombre dentro
del estudio de la psicologfa industrial, y sobre todo en el proceso de seleccién de
personal, ya que es mediante la obtencién de informacién y datos personales de e,
que se tornard una decision sobre si se elige 0 no para determinado puesto, siendo

esta la funclon esenclal que desempefan los instrumentos de seleccion 34

Para cumplir con esta pesada responsabilldad de la seleccién, es necesario
que las decisiones estén fundamentadas sobre técnicas légicamente estructuradas,
siguiendo un procedimiento cientlfico; fas corazonadas, intuiciones y la buena voluntad
no pueden suplir a los instrumentos cientlficos para que el seleccionador cumpla con

su responsabilidad profesional y humana.3%

Hay que tener en cuenta que tales instrumentos deben ser utilizados sélo por
personas expertas que posean los conocimientos de su manejo, por eso es

recomendable que esta tarea ta realize un psicélogo industrial. 36

La seleccién puede efectuarse culdadosamente y sin cuidado alguno, de

acuerdo con un sistema o dejando el resultado al azar.37

g‘ Tt y J. MeCormkk .

40 Paicplools induetrisl, pp. 39,
S.Ham CHi ., La sele da personal en ey o s de colocacidn de , pp. 22.
36 5. Stanton . Sistemas ofectivps do sobckud v seleccTon de personat, %ml“w- G
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Pueden emplearse muchos instrumentos para ayudar al departamento de

personal a tomar decisiones de contratacion, 38

Los instrumentos de seleccion y el orden en el que se emplean, suelen variar
mucho, para acomodarsé a las necesidades y condiciones de cada empresa.39

Algunos de los instrumentes mas utilizados en 1a seleccion de personal
son: 40,41

a) Entrevista de seleceion.

b) Pruebas psicométricas { Tests psicolégicos ).

¢) Examen médico.

d) Antecedentes de trabajos anteriores.

€) Historial de vida ( Hoja de vida ) .

En este trabajo, se tomardn en cuenta para su analisis, Unicamente, la

entrevista de seleccion, las pruebas psicométricas y el historial de vida.

ado de psic resarial pp. 32.
F\elmn Yy R. Bass . Estminsdegslcnlug!: Industrial, pp. 51.

Reys ,pv 275.
Monl!s zﬂm&-_-mu_.w
(‘ ampos. y H. Campos. Apficacidn o iterprotucion de jos 1esls psicolégicos en las dreas industrial y elinkes. pp.



4.1.- Entrevista.

La entrevista es un método de origen clinico y ain no debidamente
estandarizado, dadas sus dificultades de cuantificacién. Es de notar, sin embargo, que

se tiende a mejorar esta técnica por diferentes procedimientos. 42

La entrevista es una forma de comunicacién interpersonal que tiene por objeto
recabar informacién, con base en la cudl se toman decislones respecto a una situacion

especifica, que en la mayorfa de las veces son benéficas para ambas partes. 43 44

Las etapas que se deben seguir para realizar la entrevista son cinco;45 , 46

1.- Apertura.- La recepcidn formal de! entrevistado, donde por primera vez se
conocen ambas parles: entrevistado, entrevistador y reclprocamente se forman una
primera impresién, o el primer impacto, del cudl dependerd muchas veces el

transcurso de la entrevista.

2.-Rapport.- Significa simpatia, concordancia, es una etapa que tiene como
propésito disminuir las tensiones del solicitante y aunque en sentido estricto, el rapport

debe reinar durante toda la entrevista. €l principal objetivo es romper el hielo, esto se

realiza a través de actitudes por parte del entrevistador { brindar confianza ).




3.-Desarmollo.- implica una gran capacidad de percepcidn, por parte del
entrevistador, para registrar todas y cada una de las conductas y actitudes que emite el
entrevistado. Podrlamos decir también que es la etapa donde se obtiene la mayor

cantidad de informacion.

4.-Cima.- Mientras que en la etapa anterior, el objetivo es bésicamente fa
obtencién de informacién cuantitativa sobre las diferentes areas tratadas y respecto a
la situacién misma de la entrevista, en ia etapa de cima, nos avocames més bienala
abtencion de informacidn cualitativa, mas significativa, ya que suponemos que en este
momento existe el clima proplcio de confianza, espontaneidad y seguridad. Esta etapa
se caracteriza por la mayor participacién del entrevistado y la minima participacion del

entrevistador.

§,-Cierre.- Cinco o diez minutos antes de terminar la entrevista es conveniente
indicar que se acerca el final con una transaccién como la siguiente: Antes que
terminemos, etc.. Este es el momento de decidir los pasos a seguir e informar
claramente al entrevistado qué va a suceder, si tiene dudas, si quiere agregar algo,

etc.

Sl se lleva a cabo con habilidad y tacto, la entrevista constituye un elemento
importante de evaluacién, con el animo de que pueda lograr los resultados esperados.
La entrevista es, basicamente, un sistema de comunicacién unido a otros sistemas en

funcién de cinco elementos fundamentales : 47

47 |, Chiavenatto . Administracién de recursos humanos. pp. 220.
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1.- La fuente, o sea el entrevistado, con caracteristicas de personalidad,
hébitos, maneras de expresarse, historia, problemas, etc., en este momento tiene

origen el mensaje.

2.- El transmisor, o sea el instrumento de codificacién que transforma el

mensaje en palabras, gestos o expresiones.
3.- Ef canal de transmislén ( 2 canales )
a) Palatras habiadas,
b) Gestos.

4.- El Instrumento de decodificacion: los receptores de la informacién

( entrevistador , entrevistado ) pueden interpretar los mensajes en forma diferente.
5.- E) destino, o sea, a quien se pretende transmitir e! mensaje.

Para que una entrevista dé resultados Gptimos, debe ser planeada con

anticipacidn, los puntos que se consideran bésicos en ia planeacién de la entrevista
son: 48,49

1.- Determinar objetivos.

2.- Estructurar fa entrevista.

48 i, pp. 223,
493, Grados  Como ottener mis provecho d uia entrevirta, pp. 83,
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3.- Revisar la informacién.

4.- Fljar una gula.

5.- Seleccionar el escenario.

6.- Hacer previa cita.

7.- Determinar la duracion.

8.- Evitar interrupciones.

Existen diversos tipos de preguntas que pueden ser utilizadas en |a entrevista,

entre estas encontramos.50

1.- Preguntas evaluativas,- Estas se basan en las expectativas que tiene el
propio entrevistador en relacion a la informacion que puede aportar el entrevistado, que
blen puede surgir desde la planeacién de la entrevista o emerger deacuerdo con las

respuestas que estd proporcionando el entrevistado.

2.- Preguntas de reflejo.- Consisten en reproducir ios hechos o sentimientos
percibidos durante la entrevista y comunicarselos al entrevistado con e! fin de aclarar

y de expresarie lo que estamos escuchando en forma activa y enfaticamente.

50 b, Anthur . Administracitn de Rersonal y recursos humangs.pp. 135.
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3.- Preguntas cerradas.- Estas preguntas van a ser utilizadas en las entrevistas
en que el entrevistado va a tener una intervencién mds activa y se encuentran divididas’

en tres clases:

a) Preguntas cerradas de identificacién.- Buscan saber jquién?, ¢clando?,

Ldénde?, ¢cé6mo? .

b) Preguntas de seleccion.- Se le pide al entrevistado que eliga entre dos o

més opclones.

¢} Preguntas de sl o no.- Son las que pueden ser cuestionadas satisfaciendo ia

pregunta con un sl o0 con un no.

4.- Preguntas abiertas.- Estas se caracterizan por ser indefinides, es decir,
estamos dejando en el entrevistado la funcién de sefalar cuédles son los aspectos que

més le interesan. Estas a su vez se dividen en:

a) Las preguntas exploratorias genéricas. Se basan en la informacién que nos

puede dar el propio entrevistado, sobre un aspecto, en forma general.

b) Las preguntas exploratorias diferenciales, También se basan en la
informacién que nos proprciona el  entrevistado pero de un caso especifico

( preguntandole por un aspecto en particular ).



5.- Preguntas sugerentes.- Es el tipo de pregunta que induce la respuesta y

con fa cual se debe tener cuidado.

6.- Preguntas proyectivas.- Estas se basan en el principio de qt]e todos
tendemos a proyectar nuestros sentimientos , carencias y frustraciones en ofros. Se
actua como facilitador para que el entrevistado exprese sus sentimientos sirviéndose

de otros puntos de referencia.

7.- Preguntas situaclonales.- Tienen como fin establecer situaciones miniatura

que simulen la realidad que va a vivir el trabajador.

8.- Preguntas de aclaracion.- Consisten en dilucidar sobre situaciones

confusas.

9.- Preguntas de confrontacién.- Consisten en pedir pruebas y datos objetivos

sobre Io que sespechamos que esta exagerando

Dentro de la realizacién de la entrevista se presentan muchos errores, entre

ellos estan : 51 53
1.- Efecto de halo.- Con esto se requiere enmarcar a tendencia que tenemos

a sentir simpatla o antipatfa por algtn tipo de personas, sin que exista ninguna

Justificacion objetiva para tener ese tipo de sentimientos.

51 1big, pp. 142.
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2.- Entrevistas prolongadas.- Puede acontecer que cuando por falta de
experiencia o seguridad y confianza en sf mismo, el entrevistador no sabe cortar 8
interrumpuir en forma acertada , cuando el discurso del entrevistado se alarga con

informacién irrelevante.

3.- No mostrar interés.- Este error normalmente lo cometen los entrevistadores
poco experimentados que se ven influidos por la presién del tlempo, va a contemplar la
entrevista como una situacién en Ia que tiene que captar una serie de datos y no le va

a dar importancia a los aspectos cualitativos.

4.- El influenciar las respuestas.- Esto puede provocar un autoengano en el
entrevistado, esto es una necesidad que puede tener el entrevistador de que le digan,

que le contesten, lo que &l quiere escuchar.

5.- No establecer respeto mutuo.- Las reglas del juego que van a quedar
establecidas en la situacitn de la entrevista deben ser implantadas con sensibilidad, el
tutear a una persona mayor o que no esla acostumbrada a ser tuteada puede provocar
problemas en cuanto a la emisién de la informacién y sentirse agredido. Por otra
parte, el hablarle de usted a una persona joven puede, provocar distanciamiento y

bloquear la informacion.

6.- No aclarar [a informacién que se esta recibiendo.- En algunas entrevistas,
por miedo o por temor se queda ¢! entrevistador con lo que &l pretende pensar que se
le esta comunicando y no provoca a retroalimentacion para verificar si realmente lo que

¢é| esta entendiendo es lo que se le estd comunicando.
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7.- Hacer méas de una pregunta por vez.- Se debe cuidar de no saturar al
entrevistado con interrogantes, por que sin que lo perciba el entrevistador, el candidato
va a seleccionar lo que sea mds cémodo para contestar y lo menos amenazante y en

ese momento se va a parcializar la comunicacién.

8.- Interrumpir.- Debemos tener presente que el entrevistado nos diga las cosas
asu modo y no como nosotros queremos que lo haga ya que se puede inhibir el curso

de la entrevista.

9.- Exagerar el uso de las notas.- Se debe evitar en la medida de lo posible

hacer anotaciones enfrente del sujeto, por que se bloquearla.

10.- No verificar los dates de la entrevista.- Si tenemos a mano verificar cuando
menos el 30% de los datos, lo ideal es que fuera el 100% a través de la encuesta
laboral, o encuesta socio-econdmica , pero sl no, cuando menos el 30% por via

telefénica, carta, etc..
11.- Infravalorar nuestra organizacién y supravalorar at candidato.- Es cuando el

entrevistador transmite ansiedad e interés por que el entrevistado se quede,

infravalorando la organizaci6n , y supravalorando al candidato.

12.- Uso de fa grabadora.- Al darse cuenta el entrevistado omitird mucha

informacién significativa.
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4.1.1. Clasificacion de la entrevista.

Por lo comun, ias entrevistas se llevan a cabo por un solo entrevistador y un
solo - entrevistado.. Sin embargo es posible emplear estructuras diferentes, como

son:52

1) Entrevistas no estructuradas.- La entrevista no estructurada permite que el
entrevistador formule preguntas no previstas durante la conversacién. El entrevistador
inquiere sobre diferentes temas a medida que se le presentan, en forma que simula
una platica coman. Desafortunadamente este método carece de la confiabilidad de una
entrevista estructurada, debido a que cada solicitante debe responder a diferentes
preguntas. Lo que es atn mds grave , en este enfoque pueden pasarse por alto

determinadas areas.

2) Entrevistas estructuradas.- Las entrevistas estructuradas se basan en un
marco de preguntas predeterminadas. Las preguntas se establecen antes de que se
inicie la entrevista y todo solicitante debe responderlas. Este enfoque mejora la
confiabilidad de la entrevista, pero no permite que el entrevistador explore las
respuestas interesantes o poco comunes. Por esto la impresién del entrevistado y

entrevistador es, la de estar sometidos a un proceso sumamente mecdnico. Es

523, Wherther . Administracidn de personal y recursos humarios , pp. 165.
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posible incluso que muchos entrevistados se sientan: desalentados por tener que
i

participar en este tipo de proceso.

3} Entrevistas mixtas.- En la practica los entrevistadores despliegan una
estrategia rixta, con preguntas estructuradas y ccn preguntas o eslructuradas. La
parte estructurada proporciona una base informativa que permite las comparaciones
entre candidatos. La parte no estructurada afiade interés al proceso y permite un

conocimiento inicial de las caracteristicas especificas del soficitante.

4) Entrevistas de solucién de problemas - Las entrevistas de solucion de
problemas se centran en un asunto o en una serie de ellos que se espera que resuelva
el solicitante. Con frecuencia se trata de soluciones interpersonales hipotéticas, que se
presentan al candidato para que explique como fas enfrentarfa. Se evalian tanto la
respuesta como ei enfoque que adopta el solicitante. Esta técnica de entrevistas se
centra en un campo de interés muy limitado. Revela en primer lugar la habilidad de!
salicitante para resolver el tipo de problemas presentado . El grado de validez sube si

las situaciones hipotéticas son similares a las que incluye el puesto.
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4.1.2.. La entrevista de seleccién’y sus funciones.

La entrevista de seleccidn es una comunicacién entre dos o méas personas, con
el propésito de identificar las caracteristicas personales, experiencia e interés dei
solicitante a! empleo, con el fin de orientarlo hacia el puesto en el que logrard una

mejor actuacién .53 .54

Suele ser un instrumento muy valioso para seleccionar personal, tanto por Gue
completa y aclara los datos de Ia hoja de soliciiud. como por que permite obtener mas
vivamente informes sobre motivacion del solicitante y hacer observaciones que, si bien,
son meros indicios, lo son de lan grande imporancia si son bien tomados, que
muches consideran la entrevista como uno de los medios méas utiles para seleccionar

personal. 55

La importancia de la enlrevista de seleccion puede resururse en los

siguientes puntos: 56

--- Es un instrumento clave para el proceso de seleccion

33 ). Grados. Como obtener nias provecho de una entravista, pp. 63.
54 M. Ambriz. La ertrevista, pp. 16

35 Reyes . Admunistracidn de emg‘resas. pp. 275,
56 M. Ambrlz”. La entrevista op. 20




- Permite al entrevistador reafirmar y analizar la informacién'qde proﬁorciqna el

entrevistado en su solicitud.

— Da al entrevistado informiacién ge naturaleza del

trabajo.

~ Es un factor que influye y vde{ermin‘a‘ la toma_de qésicibrjx con respecto al
candidato, . o : SR

— Es una heframienta facil de usar y de bajo costo.

El papel que juega el entrevistador, en este caso el psicélogo es muy
imporiante, lo que se espera de &l es su habilidad para coiocar a los entrevistados de
una manera cémoda, mantener un buen contacto con los mismos y obtener las
informaciones deseadas. Para alcanzar dichos objetivos se deben tener en cuenta los
siguientes puntos:57

1) Examinar sus preconceptos personales

2) Hacer preguntas que conduzcan a respuestas narrativas

3) Oir atentarnente al candidato y demaostrar interés por lo que ha dicho

4) Evitar expresar opiniones.

57, Chavenato, Admuistracion e recarsos humanas pp 235
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5) Animar-al candidaio a hz

trabajo.

6) Evitar clasificar i candidato {‘excelente o pésimo ),

7) Evitar tomar muchas anotaciones durante la entrevista
Dentro de la entrevista de seleccion se deben rener en cuenta, ‘antes de

aplicarla; las &reas a investigar en elfa, entre otras areas sobresalen las siguiehtes £

1.- Area gereral- La finaiidad de investigar esta area es la de conlirmar los

datos anotados en la solicitud o #n los que existe contradiccion.

2.- Area escolar.- Es un drea muy importante para detectar el potennial de
desarrollo de nuestros entrevistados, determinar que calidad de enseftanza recibié el
entrevistado, niveles de eficiencia entorno cultural y econémico en el que se

desenvolvid.

3 - Area ocupacional.- Se pueden observar cuales han sido sus niveles de logro
y experiencia adquirida. Primero se investiga sobre su trayectoria cronolégica en sus
diferentes trabajos ( fechas de ingreso, salida, nombre de la empresa, sueldo,

funciones, jefes, motivos de salida, etc..).

4.- Concepto de sl mismo.- Con el fin de detectar que imagen tiene de sl
mismo el candidato.{ se infavalora, se suravalara , nivel de contacto con la realidad,

qué tan justa es la evaluaclén que hace de su persona ).

58 4. Grados . Como obtener mas provecho de una entrevista , pp. 84.
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5. Metas.- Se pretende obteper. informacion acerca de como el éntrevistado-
intenta proyectarse al futuro , qué es lo que esta haciendo para logrario,que grédo de...
objetividad tiene en la evaluacidn de sus metas con relacion a sus capacidades ysele’

cuestiona a tres niveles, corto, mediano y largo plazo.

6.- Area familiar. - Se investiga el nGcleo soclal de origen ( Nivel de integracidn,
status social, cultural y econdémico, relaciones internas, edades, niveles de estudio,

actividades ocupacionales, etc. ).

7.- Pasatiempos.- Se pretende ver como utiliza el tiempo libre, cuales son sus
. pasatiempos o hobbies, que tan soctalizados son estos, si son actividades grupales o

individuales, etc..

8.- Salud .- Enfermedades que ha padecido, si son tipicas de la infancia, si

dejaron secuelas, etc..

9.- Enfermedades vigentes.- Se solicita el examen médico de ingreso,. y

facilmente se puede constatar la veracidad de la informacion dada

10.- Cierre.- Una vez que comprobemos haber satisfecho las espectativas
interrogantes que tenemos en nuestra guia de entrevista, cinco minutos antes de

finalizar se anuncia que se esta llegando al término de la entrevista.

Las entrevistas utilizadas en la industria difieren deacuerdo con sus objetivos.

Estos pueden ser; 59

59 |, Bum y C. Nayior . Psicologia Industrial, pp. 105,
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1.- Evaluar a un candidato con fines de cantratacian,‘ascensos o transférenciés

{ entrevistas de seleccion ).

. 2:- Obtener informacién del entrevistad

compatifa, etc.

3.- Ayudar al empleado en problemas personales qgue’ afecten ‘sLu desempeno

laboral.

4.- Evaluar al entrevistado con respeclo a su capacidad para desempedar y

desenvolverse en un conjunto de circunstancias dificiles.
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443 Validez y confiabilidad.

Dentro de los métodos de medicién humana, la entrevista es el menos
deseabie, estd mal estandarizada y es dificil aplicarla, se deja mucho al juicio
subjetivo del entrevistador. A menudo las entrevistas se convierten en charlas y
terminan siendo una manera de pasar €l tiempo en vez de ser un medic para evaluar 0
medir-al solicitante . Esto no quiere decir que la entrevista no sea un medio importante
y necesario de las comunicaciones y relaciones publicas; es la (nica manera en que &l
patron y el empleado potencial pueden conocerse y también da al entrevistador una
buena opertunidad de platicar con el solicitante aceica del trabajo que esta

considerando y de ta empresa en la que trabajara 60

Todo método de seleccion de personal est4 sujeto a errores; todos los
entrevistadores tienen algo de informacion sobre el solicitante antes de entrevistario.
Desde hace varios lustros existen estudios que muestran la poca validez de la
entrevista. Pese a ello se sigue confiando en la entrevista de empleo para seleccionar
empleados. Una razén por 1a cudl no se abandona es la gran conflanza que mucha
gente tiene en su propia habilidad para entrevistar. La razén mas persuasiva para
seguir utilizando la entrevista es que satisface una intensa necesidad humana . Aun
cuando la empresa conozca su falla de valor, seguird queriendo conocer a sus
empleados antes de contratarios. Y a pesar de que el soficitante sepa que Ia entrevista

80 p. Dunnetie y K. Krchner . Psicologia ndustrial, pp. 52.
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no tiene valor, le gusta hablar con un representante de la compafila sobre su solicitud.
La cualidad unica de la entrevista es que constituye una interaccién: la empresa
descubre cosas scobre el empleado que la ayudardn a valerse de él, y el empleado
descubre cosas sobre su futuro trabajo que facilitar&n su ajuste. Probablemente el
valor més olvidado de la entrevista es que ayuda a preparar al trabajador a habérselas

eficazmente con las partes malas de su trabao futuro. 61

Como ya se menciono, la eficiencia y utilidad de las entrevistas de seleccion se

~han puesto en tela de juicio, como resultado de varias revisiones completas de la
literatura de investigacién al respecto. Ninguna de estas revisiones sumarias, clésicas
de fa literatura sobre investigaciones de las entrevistas, llegan a conclusiones que
pudieran considerarse como ¢ptimistas , desde el punto de vista de las aplicaciones;
sin embargo, nada de ello constituye informacién nueva. En 1915 se puso ya entre
dicho, en forma emplrica, ia validez y confiabilidad de las entrevistas de seleccién. A
pesar de que es de conocimiento comin que ias entrevistas contribuyen muy poco en
fo que se refiere a validez para tomar una desicién de seleccién |, sigue utilizdndose .
Resulta obvio que ninguna cantidad de evidencias adicionales sobre |a falta de validez
modificard el papel desempeniado por las entrevistas en la seleccion. Obviamente, las
investigaciones futuras deberdn dirgirse al entendimiento del mecanismo de las
entrevistas y al mejoramiento de la tecnologla de las mismas. Como lo declaré
Schwab : * No es probable que las companias abandonen ef uso de las entrevistas de
empleo, ni fesulta necesariamente conveniente que o hagan asl, pero es muy
prematuro ponerse a descansar cémodamente y dar por sentado que las entrevistas
de empleo son satisfactorias. Es incluso demasiado pronto para dar recomendaciones
no respaldadas para su mejoramiento. Quedan por hacer muchos trabajos de
investigacién, que las compafiias deben estar dispuestas a patrocinar, antes de que

81 4, smith y 4. Wakeler . Psicologla de la conducta industrial, pp. 320,
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podamos considerar a las entrevistas como armas primordiales de nuestro arsenal de

selecclén ",

Se hicieron experimentos con entrevistas estructuradas, no estructuradas y
semiestructuradas, se llegd a la conciusion de que sélo en el caso de entrevistas
estructuradas los entrevistadores llegan a un punto de acuerdo sobre sus desiciones,
lo que no sucede al lievar a cabo Ios otros tipos de entrevista. De las investigaciones
sobre entrevistas realizadas hasta ahora, pueden derivarse dos implicaciones
aplicadas importantes. £n primer lugar debe hacerse, que las entrevistas de seleccion
formen parte de un procedimiento general de seleccién, para lo cudl se necesitan
materiales adicionales nuevos. Los nuevos materiales deben inclulr una gula de
entrevista estructurada, completa y de mediclén amplla; formas normalizadas de
evaluacién y prediccién que ayuden al entrevistador a resumir informacién de todas
las etapas del proceso de seleccidn y un sistema de evaluacién que proporcione
retroalimentacion al entrevistador, en lenguaje similar al de las predicciones que debe
hacer sobre (a conducta en el trabajo, antes de dar empleo al candidato. La segunda
implicacién es que se necesita un  programa intenso de entrenamiento de
entrevistadores, a fin de que puedan aprender inicialmente lo bastante en comtin para
hacer aumentar las probabilidades de obtencién de una validez y confiabilidad general

en las entrevistas de seleccion.62

92 A Fleistman y R, Bass . Estudios do psicologa industrial pp. 56,
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4.2. Evaluacion Psicométrica

4.2.1. Psicometrfa.

La medicién en psicologla como en cualquier otra ciencia, se inicia con 1a
identificacién de elementos del mundo real, con los elementos o construcciones de un
sistema 16gico abstracto al cuél llamamos modelo; en este, no se mide al hombre, sino

sus atributos.63

Se denomina psicometria al conjunto de mélodos e instrumentos de medida
que se utilizan para la investigacion, descripcidn y comprobacién de datos sobre el
comportamiento psiquico. Las primeras aplicaciones psicométricas tuvieron lugar en
intima conexién con los comienzos de la psicologla experimental y sirvieron para la
investigacion de ciertos aspectos de la psicofisiologla humana. Mas tarde, las
aplicaciones psicométricas se extendieron también al campo de la psicologla
diferencial, sirviendo de soporte al desarrolio de los * tests mentales * | pasando a ser
estos Instrumentos en sf mismos ** métodos psicométricos . Los primeros psicélogos
experimentales fueron fos pioneros de la psicometria ( Weber, Fechner, Wundt). Sin
embargo, la aparicién de los tests mentales en los albores del sigio XX influirfa de tal

forma en el desarrollo de la psicometrla, que incluso hoy dfa es a estos métodos, y a

83 . Morates . Psicometria aplicada. pp. 38.
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los procedimientos estadisticos en gue se fundan, a lo que habituaimente

denominamos “ métodos psicométricos".54

64 E_ Cerdd . Psicometria ganeral, pp. 69,



42,2 Las pruebas psicolégicas y sus funciones.

Test es una palabra inglesa que significa prueba y que se deriba del latin
testis. La palabra test se utiliza sin traducir en todos los palses del mundo vy sirve para
designar una modalidad de exploraciones muy extendida hoy dia en diversos campos
cientificos y técnicos y, entre ellos, el psicoldgico. H. Pieron define los test de la
siguiente forma " Test es una prueba definida, fijando una tarea a realizar, idéntica para
todos los sujetos examinados . Debe disponer de una técnica precisa, que permita
discriminar entre soluciones satisfactorias y erréneas o bien de un sistema numérico
que pemmita puntuar el resuttado. La tarea puede consistir en poner de manifiesto
conocimientos adquiridos ( test pedagégico) o bien funciones sensaorio-motoras o
mentales ( test psicolégico) . Esta definicién fué adoptada por la Antigua Asociacién
Internacional de Psicotécnica, sin embargo tiene la limitacidn de que puede ser
aplicada solamente a tests de inteligencia, aptitudes o conocimientos. Pichot, da una
definicion que tiene un sentido mucho mas amplio y general : * Un test es una
situacién experimental estandarizada, sirviende de estimule a un comportamiento.
Este comportamiento se evaliia mediante una comparacion estadistica con el de otros
individuos colocados en la misma situacion, pudiéndose asi clasificar al sujeto
examinado desde el punto de vista cuantitativo o bien desde el tipolégico”. La finalidad
de los tests es medir las diferencias existentes en una caracteristica o rasgos entre

diversos sujetos o bien en un mismo individuo en diferentes ocasiones. La necesidad
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de evaluar estas diferencias ya se planteé desde la antiguedad, pero los primeros
problemas que estimularon et desarrollo de los tests en psicologla fueron de origen
clinico. A mediados del siglo pasado, surge en la mayor parte de los pafses de cultura
occidental y de modo muy concreto en Francia, la necesidad de estudiar y tratar a los
enfermos mentales con criterios cientificos y, en consecuencia, se plante6 la cuestién
de la conveniencia de disponer de normas que sirvieran para identificar y clasificar con

unas pautas uniformes las diferentes clases de transtornos. 65

James McKeen Cattell, norteamericano y disclpulo de Wundt, fué quien utiiizé
por primera vez el término " Test mental” para designar a esta modalidad de examen
psicalégico, y lo hizo en un articulo publicado en 1890 en la revista " Mind" y titulado
"Mental test and measurements ", Los tests mentales serdn para Cattell una serie de
pruebas psicoldgicas que él mismo puso a punto con la finalidad de determinar el nivel
intelectual . El término " Test mental" se ha venido utilizando hasta nuestros dfas; sin
embargo, durante los Ultimos afios se percibe una tendencia a substituir esta
denominacién por la de " test o prueba psicométrica”, de acepcién mas amplia, e
incluso simplemente por * test*. Otro importante acontecimiento en la historia de ia
psicometrfa lo conslituye la aparicion de tests adecuados para examinar
colectivamente a grupos de personas Fué la primera guerra mundial el sucese que
plantearia la necesidad de elaborar urgentemente este tipo de test. En efecto, en 1917,
los Estados Unidos se vieron obligados & reclutar un ejército con gran rapidez y a
selecclonar los mandos sin disponer previamente de reservas, En consecuencla, el
ministerio del ejército nombré un comité de psicélogos que elaborarian unos tests
adecuados para poderse administrar simuttdneamente - a muchas personas y en los

85 1hid, pp. 164.

40



que se iba, ademés a simplificar extraordinariamente su administracién y evaluacion,
Una vez terminada la guerra, los tests del ejército se revisaron y perfeccionaron y
pronto se empezé a aplicarios a la poblacién civil. A consecuencia de las ventajas que
se derivaban de la posibilidad de aplicacién colectiva de estos tests , esta nueva
modalidad adquiri6 un gran auge durante los afios siguientes , concebiendose

numerosos tests para diversas edades y fines 66

Las pruebas de personal, tal como se utiizan por las organizaciones
modernas, tanto comerciales como industriales, tienen distintas funciones, entre las
cuales se encuentran; 67

1.- Seleccién de nuevos empleados.

2.- Colocacion de los empleados en los distintos oficios.

3.- Traslado de los empleados.

4.- Ascenso de los empleados.

5.- Valoracién de la eficacia de los programas de adiestramiento.

6.- Determinacidn de las necesidades que hay en la compatfifa , de adiestrar al

personal.

88 F Arias . Admiristracién de recursos homanos, pp.
67 3 Tiffin y J. McCormick, Psicologia indust Tl o, .
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7.- Asesoramiento y consejo de los empleados .

Un aspecto que es muy imporiante y que siempre se debe de tener muy en
cuenta es que las pruebas psicométricas deben ser siempre consideradas como

suplemento a otfos procedimientos de empleo, no como substituto de ellos.

La psicologfa de personal esta registrando una considerable expansion y esto
estd trayéndole nuevas responsabilidades al psicélogo. E} informe del equipo de
trabajo de la Asociacién Psicolégica Ameticana (APA), puede resumirse en los

siguientes apartados:68

- Antes de hacer recomendacién alguna sobre la probable idoneidad de fos
tests, el psicologo deberd Inslstir en que se le dlera una oportunidad para completar
un andlisis exhaustivo de! empleo a cubrir . Fiarse simplemente de las descripciones

del puesto de trabajo es una practica peligrosa.

- Los psiclogos deberfan Insistic en agueilas précticas relativas a la
cumplimentacién de test que proporcionen las més justas evaluaciones posibles tanto

al empleado cormo al empresario.

68 . Baxter . Job testing and the Gisadvantaged, pp. 24.
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Como ya se ha mencionado antes |, las pruebas para ser Utiles requieren de

tres cosas: 69

a) Estar estandarizadas, esto es, que estadisticamente se haya determinado
cuales son los minimos y méximos que deben exigir para el grupe en el que van &

aplicarse.

b) Que se determine su confiabilidad, esto es, que midan igual para individuos

iguales, y,

c) Su validez, es decir, que la cualidad medida se refleje efectivamente en fa
realizaclén de! trabajo; esto es, que quienes obtienen alto coeficiente de memoria, sean

los que denoten memoria en el trabajo y viceversa.

Es importante hacer la observacién de que en la aplicacién de los tests,no
basta aplicar una prueba en forma aislada, es necesario elaborar una “"baterla de
tests", la cud! consiste en integrar, pruebas que proporcionen rasgos tanto de
personalidad, como de inteligencia, para poder hacer un reporte en forma general del

individuo.

69 5, Reyes . Administration de empresas, pp. 287.



4.2.3. Claslficacién de las pruebas pslcoléglcas.

Existen numerosas posibilidades de clasificar los tests en funcién de diversos

criterios que al respecto se puedan adoptar: 70 .71

Forma Verbales
de Impresos
realizacion. Gréficos
Manipulativos
Forma de individuales
. aplicacion. Colectivos
Clasificacion Tiempo Velocidad
de los Potencia
tests.
o Caracteristicas Inteligencia
medidas. Aptitudes
Rendimlento
Personalidad
Intereses
70 €. Cerah. X'

_Pslcometrin gonergl. pp. 342
71 F. Arias . Admikstracién de recursos humanos, pp. 434,
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Tests verbales son aquellos en que el sujeto nos da de palabra sus respuestas

y el material del test no es de tipo perceptivo-visual y manipulativo.

Los tests impresos se denominan en los paises sajones “ tests de papel-
lapicero” y en ellos el sujeto responde por escrito en un impreso las cuestiones que el
test plantee y que pueden ser de naturaleza muy diversa: resolucién de problemas,

etc..

Los tests gréficos son aquellos en que el sujeto tiene que reafizar algun

trazado, grafismo o dibujo.

Los tests manipulativos frecuentemente denominados de ‘performance”,

requieren la manipulacién de algin material.

Se denomina test individual al que exige la presencia de una persona para
administrar e! test, no siendo posible su aplicacién simulténea a varios sujetos.Este
test tiene unas instrucciones mas complejas que los tests colectivos y presisa que el

examlnador los llegue a dominar blen.

Los tests autoadministrados generalmente tienen unas instrucciones breves y
sencillas. Este tipo de tests permite la administracién colectiva, lo que supone una
economia enorme  de tiempo, y de aqul que estas modalidades de tests se utilicen

siempre que haya que examinar a grupos de varios sujetos.

En los tests de velocidad se tiene un tiempo limite para realizarse, llegado el
cudl el sujeto tiene que entregar la prueba atin cuando no haya contestado todas las

preguntas.
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En los tests de potencla no existe limite de tiempo, pues el nimero de’
respuestas correctas no dependerd del tiempo, sino de la habilidad que posea la

persona.

Los tests de inteligencla son todas aquellas pruebas disefiadas para medir la
inteligencia a priori, ya sea corielacionada a un criteric externc o definida en funcién

de un andlisis factorlal.

Los tests de aptitudes son aquellas pruebas que miden la capacidad potencial

de ejecutar con éxito una actividad especifica.

Los tests de rendimiento son las pruebas disefladas para medir la capacidad de
ejecutar una actividad especlfica, pero en el momento de la prueba , como un hecho

actual.

Los tests de intereses, son las pruebas que miden el interés o desinterés de la

persona para realizar clerto tipo de tareas.

Los tests de personalidad, son todas aquellas pruebas que miden los aspectos
volitivos y afectivos de la persona principaimente, o sea, los aspectos no

intelectuales. 72

Dentro de la seleccion de personal, algunos de los principales tests utilizados

por su importancia, son :

2 |bid, pp. 435
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PERSONALIDAD.

S Cleaver

.. Test proyectivo del dibujo de la

ﬁguré humana.

Test proyectivo de ios colores.
M.M.P.I.

INTELIGENCIA. .

Dominéds
Raven
Wonderlick
WAIS.
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4,2.4, Validez y confiabilidad.

Un test es vélido cuando estd demostrado que mide aquello que se presuponfa
o se pretendia midiese. Casi nunca puede hablarse de la valldez de un test en
términos generales, diciendo que tiene muy alta o muy baja validez, como si esta fuera
una caracterfstica fija y Gnica. La validez de un test no esta en funcién de éi mismo,
sino det uso al que va a destinarse. Unicamente podemos hablar de validez en tanto
cuanto un test es adecuado a su uso y funcién en relacién con un determinado criterio.
Por consiguiente los procedimientos que existen para determinar la validez de un test
se basan en establecer la relacién entre sus resultados y otros hechos que podemos
observar y estén en relacién muy directa con el tipo de conducta que intentamos
evaluar. Este tipo de conducta es el que constituitd el criterio con el que
comelacionaremes los resultados del test. Al construir un test hay que tener en cuenta
la *validez aparente" . Se designa con este término no a lo que el test mide sinc a lo
que, a primera vista, parece que mide, y hay que tomarlo en consideracion en vistas a
la aceptacién del test por parte de los examinados. Se han utilizado diversos
procedimientos para averiguar la validez de un test; fa eleccién de uno u otro depende
de los fines a que se destina el test, de sus caracteristicas y de otros factores.

Podemos distinguir cinco tipos de validez a saber: 73

Validez de contenido. Es la que se tiene en cuenta principalmente en tests de

conocimientos 0 de madurez o aprovechamiento escolar.Los items de estos tests

73 . Cerds . Palcometria general, pp. 320.



deben ser representativos y los procedimientos para controlar su validez se basan en el

andlisis de los mismos.

Validez predictiva. Esta en refacién con ei grado de probabilidad de un test para
predecir algin aspecto de |a conduta de un sujeto y nos vendré dada por el coeficiente
de correlacién entre las predicciones efectuadas partiendo del test y los resultados de

la ulterior conducta del sujeto que han servido para construir el criterio.

Validez concurrente. Es e! grado de correlacién que existe entre [a varianza de
un test y fa varianza de las notas de un criterio tomando ambos datos al mismo tiempo
Los critefios que generalmente se utilizan para hacer validaciones concurrentes son la

utilizaclén de grupos de contraste y la utilizacién de distribucién de calificaciones.

Hipétesis de trabajo. El proceso de validacién con arreglo a este criterio
requiere formular una hipbtesis, que ésta se pueda generalizar, encontrar algun
procedimiento que permita ponerla a prueba y que exista correlacion entre los
resultados obtenides con este procedimiento y las manifestaciones de la conducta a

que hace referencia la hipotesis.

Valldacién factorial. Es la que trata de validar la composicién factorial de un

test, y se determina mediante un andlisis factorial,

Existen problemas especiales en la validacién de los tests; uno de elios es el
que se refiere a la validez generalizada, es decir, cuando la validez de un test se puede
generalizar a otras situaciones similares a las que sirvieron para validar el test en un

principio,
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Decimos que un test es confiable cuando al aplicarlo dos o méas veces al mismo
individuo o grupo de individuos en circunstancias similares obtenemos asi m|smo‘
fesultados analogos. En rigor debiamos obtener resultados exactos, pefo si ya la
medida no es absolutamente exacta en otros campos de la ciencia, menos lo es aun
en el de Ia psicologfa. Nos tenemos, por lo tanto , que conformar con que sean

suficientemente seguros.

Averiguar la confiabilidad de un test equivale, por lo tanto, a estimar la
intensidad del efror inherente al mismo o, si se quiere, de su grado de imprecisién , y
consiste, en esencia en averiguar la consistencia o estabilidad de las notas obtenidas
por los mismos individuos al administrarles el mismo test, o bien administrares dos
tests de apariencia diferente pero que miden lo mismo y en los que sus elementos son
equivalentes . La confiabilidad de un test es tanto mayor cuando mas estable es el
rasgo psiquice que exploremos y, por ello, los tests de Inteligencia y aptitudes son en

general mas fiables que los test de personalidad.

Los métodos mds adecuados para calcular la confiabilidad de un test son los

tres siguientes: 74
1.- Test-retest.- Conslste en aplicar dos veces el mismo test.

2.-Series paralelas. Consiste en pasar dos o més tests paralelos, o sea,

equivalentes,

T4 1big, pp.321.



3.- Métedo de division en dos mitades. El cual estriba en, una vez administrado
el test, dividir los elementos en dos partes equivalentes , puntuarlos por separado y
calcular su correlacion. Todos estos métodos tienen sus ventajas e inconvenientes y la

aplicacién de uno u otro dependeré de las caracteristicas del test.
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4.3, El Historial de vida y sus funciones.

Ef historial de vida es manejado de varias formas segn diferentes autores; una
manera de aplicarlo, es entregando al candidato hojas blancas y boligrafo, pidiéndole a

éste que redacte a modo de autobiografla su vida.

Ctra forma de administrarioes, en un cuestionario estandarizado, en donde e!
candidato no responde con sus propias palabras, como lo haria en !a entrevista, sino
que marca una de las diversas respuestas altemativas que se proporcionan en dicha

cuestionario. 75
El historial de vida reune cuatro aspectos generales:76 .77

1) Historia laboral. Experiencia de trabajo ( jefes anteriores, domicilio, duracién,
actividades, etc. ). Donde podemos recabar informacion acerca de sus relaciones con
las autoridades, posibles fimitaciones en sus actividades, asl como pedir referenclas

personales a sus jefes anteriores.

2) Historia familiar. Conformaclén familiar ( nimero de elementos, relaciones,
etc.) . Brinda informacién acerca de la conducta en la familia, cémo son sus relaciones

con los miembros de ésta, etc..

75 A Flsshman y R, Bass . Estudios de paicologla industrisl, pp. 78.
78, artter . Seloccitn nfmmT—T'E‘—ﬁ——‘M
T7 ). Titn y J. McCormick . Psicologle Industrial, pp. 196,
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3) Historia social. Relacién con las demds personas ( amigos, instituciones a las
que pertenece, ete.). Como es su circulo social en el que se desenvuelve, lugares que

frecuenta, pasatiempos, etc..

4) Historia personal. Curriculum, metas, etc.. Proporciona datos acerca de su

historia académica, planes a corto y largo plazo, etc..

Al principio , la enumeracién de la informacién de antecedentes pareceré
inapropiada para la medicién de un hombre. La historia personal esta fundamentada y
refleja la manera Gnica en que uno ha combinado sus habilidades, aptitudes, intereses
y rasgos de personalidad en patrones de conducta. Esta informacién nos da
indicaciones de lo que una persona ha hecho con Io que tiene, indicaciones que son,
desafortunadamente, a menudo, diflciles de descifrar. Cuando se usa esta informacién
es necesario, por tanto, recoger datos empiricos acerca de la manera en que diferentes
elementos de la historia personal se relacionan con los modos esperados de conducta
de trabajo futuro. Para hacer recomendaciones de contratacién, es necesario relacionar
estos datos de la medici6n individual y los requerimientos individuales determinados

por el analisis de puesto y medicién de la ejecucion. 78

78 p_ punnette y K. Kirchaer . Psicologla Industrial, pp. 56.

53



CONCLUSIONES.

En la psicologla industrial, los instrumentos utilizados en el proceso de
seleccion de personal, tienen una gran importancia, que es, la de ayudar a escoger a
la persona méas adecuada para ocupar un puesto, 6 saber cuales son las habilidades
y aptitudes de las personas para acomodarias en un puesto determinado. Por lo que
se recomienda, que sean estudiados y utilizados por personas calificadas, en este
caso, los psicdlogos con especlalidad en el drea industrial o personas capacitadas en
ef empleo de dichos instrumentos.

Tanto la entrevista, como las pruebas psicoldgicas y el historial de vida,
poseen caracteristicas que, combinadas de una manera adecuada nos proporcionan
elementos indispensables para la obtencién de un perfll personal, debe tenerse en
cuenta que dichos instrumentos no pueden emplearse de manera separada o como
Unico tecurso, puesto que la combinacién de estos tres, o la utilizacién de otros més

en conjunto, nos dan resultades mucho més cercanes a lo real.

Existen problemas de validez y confiabilidad en los instrumentos estudiados, ya
sea por la naturaleza misma de estos ¢ por las caracteristicas y condiclones en las
que se presenten, por esto es necesario de que aparte de que se conozcan a fondo
cada uno de ellos , esto es, conocer sus alcances y limitaclones, es conveniente

apoyarse con otro tipo de instrumentos, como podrlan ser, solicitud de empleo,
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estudios socio-econdmicos, etc. ya que, como se menciond anteriormente, existen
problemas de validez y confiabilidad, la entrevista presenta este problema por que,
segun algunos autores, al ser comparados los resultados de entrevistadores, no hay
concordancia plena en ellos, pero esto no es una barera, ya que muchas empresas la
siguen utilizando, escudandose en que la confiabilidad esta basada en ia habilidad
para entrevistar, y aunque es cierto que hay poca validez y confiabilidad, es un buen
instrumento para obtener informacién , conocer y entablar confianza con el candidato

y viceversa.

£n cuanto a la validez y confiabilidad de los tests psicolégicos, la mayoria de
los autores concuerdan en que no son cientificamente confiables, pueden ser vélidos
segun Jas caracterfsticas que se quieran medir, pero confiables no, ya que argumentan
que si la medida no es del todo exacta en otros campos cientlficos, menos [0 es en la
psicologla, lo que no quiere decir que se dejen de ocupar para obtener informacién
importante. El historial de vida es manejade de diferentes maneras por algunos
autores, ya sea a forma de autobiografla ¢ en cuestionario, de todas formas brina

informaci6n necesaria para conocer 6 coniprobar determinados datos.

Es muy importante, que se tenga un buen conocimiento no sélo de la
aplicacién , evaluacién y fimitantes de los instrumentos utilizados, sino también tener
conocimiento de la manera adecuada de elaborar los reportes psicométricos y la

integracién de todos los datos obtenidos en el procesa de seleccién de personal.
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