
60 
2ej 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA 
DE MEXICO 

l!SCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES 

IZTACALA 

"REVISION Y ANALISIS CRITICO DE 

ALGUNAS PRUEBAS DE INTELIGENCIA 

EN SELECCION DE PERSONAL" 

T E s s 
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE: 

. 
LICENCIADO EN PSICOLOGIA 

P R E S E N T A N 

NORMA ANGELICA HUITRON ENRIQUEZ 

JOSE ANTONIO RAMIREZ MOSCOZA 

Los REYES IZTACALA, Eoo. DE MEX. 1993 

ifSIS CON 
FALLA DE ORlGEN 



UNAM – Dirección General de Bibliotecas Tesis 

Digitales Restricciones de uso  

  

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA 

SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL  

Todo el material contenido en esta tesis está 

protegido por la Ley Federal del Derecho de 

Autor (LFDA) de los Estados Unidos 

Mexicanos (México).  

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y 

demás material que sea objeto de protección 

de los derechos de autor, será exclusivamente 

para fines educativos e informativos y deberá 

citar la fuente donde la obtuvo mencionando el 

autor o autores. Cualquier uso distinto como el 

lucro, reproducción, edición o modificación, 

será perseguido y sancionado por el respectivo 

titular de los Derechos de Autor.  

 



INDICE 

I!<TRODUCClON. 

CAP. 1. El ps.¡;el de la Psicología en la Inóustria. 1 

1.1 lmportanci& de las Organi,aciones. 3 

1.2 la Organización industrial y la Psicolo-

gía. 6 

1.3 La labor del psicólogo industrial, 9 

1.4 La administración de Recursos Humanos. 11 

1.5 Subsistemas de la Administración de RecUf 

sos Humanos. 

1.6 Provisión de Recursos Humanos. 

CAP. II Reclutamiento y Selección. 

2.1 rroceso de Reclutamiento. 

2.1,1 Análisis de Puestos. 

2.1.2 Fuentes de personal. 

~.2 Proceso de Selección. 

2.2.1 Tipos de programas de Selección. 

2.2,2 Técnicas de Selección. 

2.2.2.l Selección preliminar (solicitud de e~ 

pleo. 

2,2.2.2 ~ntrevista preliminar. 

2.<.<.3 Aplicación de Tests. 

2,2,2.4 Referencias del Empleado. 

2.2.2.5 3ntrevista para diagnóstico. 

2.2.2.6 zxáu.en médico. 

2,¿,2,7 Decisión Final. 

13 

17 

. 19 

21 

23 
24 

29 

31 

33 

35 

36 

36 

39 
40 

42 

43 



CAP. 

2.3 Pruebas petcométrices. 

2.3.l Pruebas de inteli~encia y capaci

dad mental. 

2.3.2 PruAbOR de aptitud, 

2.3.3 ];?ruebas de aprü\reo:~ hl:'.i.-ni en to. 

2.3.4 Pruebas de interés vocacional. 

2.3.5 Pruebes de personalidad, 

III. Pruebas de inteligencia. 

3,1 Conceptos ne Intelip:encia y C.I. 

3.2 Definición de prue~a de intelifPncia, 

3. 3 Tipos de orueba' de 1nteli.<(encia. 

3,4 Ft.ndamentos para la revisión y 

análisis de lns pruebo e. 

3,5 Revisión de all(WlaB prue bae de inte-

ligencia. 

PAGS. 

46 

55 

56 

57 
58 

59 

60 

61 

65 

68 

72 

78 

3.5.l Beta II-R. 79 

3,5,2 Dol'linóa 84 

3,5,3 Caten. 16 PF. !l8 

3,5,4 Raven. Matrices oro¡zresivas. 91 

3,5,5 Thuratone, Hablll "ladea mentales. 94 

3.5.6 >YAIS. 99 

3,5,7 l'londerlic, lOli 

CAP. IV. Críticas y conclueionAe acerca de las 

pruebas de inteli~encie. 112 

113 

123 

129 

4.1 Críticas a las pruebas. 

4.2 Conclusiones. 

BIBLIOGFIAF! A, 

ANEXOS, 



RESUMEN. 

Se realimó una investigación teórica sobre el papel de 

la Psicología en el ámbito industrial, tocando básicamente 

actiYidadee tales como Reclutamiento y selección, en don

de se revisaron los elementos que integran dichos procesos 

como son• Análisis de puestos, fuentes de personal, tipos 

de programas ne ~elección y lns diferentes técnicas de se

lección empleadas actualmente. 

Se enfatizó en una de las técntcas de selección: las -

pruebas de inteligencia, siendo el objetivo de este traba

jo analizar qué deeventajae tiene su aplicación tanto para· 

la población mexicana como para las empresa.e que las util!. 

zan. Se eligieron laa pruabno de inteligencia dado que son 

uno de loe instrumentos mas utilizados y que ha recibido -

mayores críticas. La concluot6n obtenida es que ee requie

re diseaar pruebas acordés a las características propias -

i:le le. culture. en que vivimos, para as! lograr que loe tra

bajadores desarrollen ene habilidades y contribuir de esta 

manera a alcanzar loe objatiil<oe de la empresa. 



Ei noll'br~ cnMo r~r oo~tal, se"dírnarrolla dentro de di 
vernae or~ani?.Ar.lonfl)E'l nomo son: fa.1J1i. Li.ares, :·reli#rlosas, n_!? 

líticas, l'!tC a De riEitOEt diverRoe; ámbi. too ~o:an<le nuede· ser ~1! 

tudiada la conducta nel hombre, nos centraremos en un tipo 

e.enecífico Que eo el COl'lPO de 18 0rvanizaci6n induntrial. 

Puepto que uno de los recursof' prinCit'fll~a de laf'I Ol'

P.anizacione~ inrluP~ria1es ~n prrci~amente el ho~hre, ~sta~ 

pronorcionan un nmnlio camoo de eRtudio uara diversa~ dis

ciplinas, siendo la Psicolo~ia una de ellas. Este P.S un áfil 

bito donde nuei=itra nrof~f'lión ha ir1curslonado de forma exi

toAa en áreaR tale~ como: Reclutamiento y selección, análi 

sis y deP.crinci6n~de los nur~tos, ~valuación del descmpe~o 

del nerPonai, diaeño de olanP.s de beneficio social, seP"U.ri 

dad e hiP;iene, caoo.r:i. tación, nudi torio de recureos humanoe., 

etc. Todas eB.tO.n r.onternnladu!' en 1a mlmir ifitración tle re-

curP.os hurnanoe (hRtt). 

De todas la~ ~ct1vidad~~ rP.nlizades uor el nsic6logo 

industrial, nueP.tro interés oe centre en et subei~tema de 

provieiOn de rP.cur;.oe humanog y, esnecificamente, en el 

área de reclutamiento y selecni On, ya ouP- consideramos que 

CE! una rl.e las Ó.rt!BP niás i.moortan te~ de la indu~tria por en 

car~aree de ~uminiatrar la mktorla nrima báAicn ~per~onal) 



- . - ' 

reclutamiento y" sel~•cci6n son dos actividades distintas 
':•, .-. 

que, sin embBrF.o, son parte de un mismo oroceeo. 

Coneideramoe QUP. el trabajo es una uctividad que ab

sorbe gran parte del tiempo de un in<Hvlrluo y cor tal moti 
vo, lo ~ás ad~r.uadc eo QUP. también ~ea un peldaño para ob-

tener FUA loPro~ y P&tisfnc~ionee. Por ello, un eficiente 

p:i:roceso de reclutamiento y selC!cci6n, brindará mayoree. po

sibilidades de desarrollo al sujeto, al permitirle inte- ~ 

~raree nl área que mejor se ajuote a sus aptitudes y caraE_ 

ter!~ticas, contrtbuye~do aeimismo al cu~olimiento de los 

objettvoa de le eronreAa. 

Para que el oroceso de reclutamiento y ?elección sea 

exi.toeo, tienen r,ran neso 1os inBtrumentos que se emplean 

nara evaluar a loe candidatos. Estoe son diver~os, pero -

en este trabajo aólo nop ocuoarernos d'" loe tegt~ peico16-

P'icos, oarticularmente lof.I tent.!'.' de intelio:eucie. 

Pensamo~ aue. lao oruebaR de intell~Pncia que se ut!. 

li.1<an nctunlmente en nuestro llais pera la eeleccion de 

personal en la industria, no ~on del todo adecuadas, so-

bre to~o oorouP fueron de~nrrollada~ casi en ~u totalidad 

en culturas di~tir.tas a la nuestra. Por ~sto, nuestro ob

jetivo en la realización d~ este trabajo e~ anAlipar las 

cterwenta;ias oue cxi.et'!n te.ntn narrs le noblai:"l.On mf'xicana 

como nara la? emorePBR que la~ utilizan, deduc\erdo por -

tanto que en la [Jlrdi.da en que s~ nueda lograr una rela- -

'ff ~IS Cf'N 
FALLA Le CR.GrJ¡ ··----r .. -....... ~ .. -·' 



c16n má~ eritrecna entre la ~er~ona y la cmoreAa, se obten

drá una re?oueete imoortonte eme nueda eati~fe.cer laA nec_! 

sidadcf: de m.rcst.ra soctedad y del naís en que vivimos. 



CAPITUlC l. 

EL PAPEL DE LA PSICOLOGIA ii.N LA Il\DUSTRIA. 
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El objetivo del presente capítulo es dar un panorarr,,. -

Beneral, sin ser exhaustivo, de la importnnciR que tiene la 

Psicología dentro del ámbito industrial. ConGide!'arr.os rele

vante hablar sobre este plinto clebi~o el gran auge que está 

cobrando la Psicología en la indubtria. Adeh.~s, sifue sien

do Wla de las remas más jóvenes de esta área y, por tanto, 

los estudios que se están realizando al respecto promueven 

el fortalecimiento de su aplic~ci6n y oyudan a ampliar laa 

¿:.osibilidedes de deeempeáo del psic6loco. 

Iniciarerr.os el capítulo habl9ndo ~e las Orcanizaciones 

para establecer C!Ue éstes cor:.sti tuyen el marco en el cual -

se abren múJ. tiples poBibilidades de interacci6n y estudio -

del ser humano. Enseguida, nos centraremos en un tipo p~rt!, 

cul1:1r de org'3.nizacd.6n que en la Industrü:il, pero enfocáncio

nos principalmente en la conducta de los inaiviuuos lo cual 

constituye el trabajo de la Psicoloe!a. 

Aún cuar.1.10 le. Psicolot:;Íf InciUBtrial .se óedice bá{:ica-

:::ente al factor hw11ar.tt no puede h2blar.ee de una activié:ad -

única, y por t!llo se re\risen todas aquellas actividades que 

fUeóen se!' l'e:cüize..é.as por el rsic6logo. Poete:-iormente ha-

blaremos de la Aciminietraci6r. de Recureos Humanoe. lARh) ye. 

que es el área de la Inoustria en le cuel se viene desempe

ñ':n.uo 1;1 f•:::dr·ólogo, oeselosenUo después }O!i dift;rentee sub

Si~ teu.?.s que con1or1::fln ciiC"ha adminii:: traci6r. y o.u~ rermi ten 

ClESilicar la labor cie lo f'sic:olotÍ~ e:n le (r~ r nizecién in-

dustrial. 

Tf[.JS CON 
FALLA LE OR1GEN 



Finalmente, se drr~ énfasis a uno de dichos subsir;.te

~as que es el de frovisión por ser el que se encarga del 

suministro de per~on;;:ü que es el motor para el funciona-

111iento de lri Industri8. Lo anterior representa un esbozo -

que va ae lo general a lo pflrticular con el fir1 de ubicar 

los aspectos que enmarcan nuestro tema de iüter~s y que 

r1os ocuperá lo.:; siguientes capítulos. 



,; . . . : ·' ~ . . 3 
CAPI T\iLG', I,, 

EL PAPEL DE LA PSICOLGGIA ÉN LA IND\i::iTRlA. 

l .l lid'Cll'l'¡,,1'(,IA DE LA;; Ci<GAl\IZ1UJICÍhr:S. 

Al estudiar al ser hwneno no nos estamos rt:HLi tiendo ó 

Wl indivió.uo en aislado, 9or el contrario, el hombre: 1::s un 

ser eminentemente sociFJ.l y como tal se desarrollo dentro de 

diversas organizaciones. Fero, ¿por qué iniciHr hablando de 

Organizaciones?. rorque las ciJ:.[anizaciones son agrupaciones 

ordenedas sistemática:nente pare el logro de un fin com6.n y 

constituyen precisa.r.ente el medio que per1r:i te al hombre de

sarrollarse e interactuar cou sus semejantes con el fin óe 

satisfacer'sus nec~sidades. 

En eEte ·caso, nos interesa especialmente la Organiza-

ci6n Industrial que tiene como fin la producción de bienes 

que requiere el hombre. Io importante de 6sto es que el ho~ 

bre no sólo se. sirva i1e la Industria, sino' que también i'orn;a 

parte de la misma, además de poder integrarse en varios ti

~os m~s de Crganizaci6n; de lo anterior puede &firmarse que 

las Crgenizaciones confc·rm~n un univer~o oe poEibilide.ó.es -

de occi6n. óel hoaibre. 

Pera nosotros "las organizaciones son importantes no -

sólo porque, como inqividuos, este.11.os vinculaóos a una ex-

tensísima gama de ellas sino también porque lae organizaci~ 

nea comprenden una gran veried~ó de person8s y la persona -

es siempre importante" (Haller, 1976, pág.17) • 



4 
~s evidente entonces que las Organizaciones dependen -

de la r.eute pero también ésta depenóer.cia se da en el sent,!_ 

do inverso. Por ello, como menciono. Howell (1979), es com-

prensible que ciieciplinas como le Fsicología, que eet.uuia -

el comportemifmto humano, y los estudios acerca de la Orga

nización se unan. Algunos ejemplos de este vínculo son los 

estudios acere~ de las necesidaóes de mercado, campañas de 

promoción, el establecimiento de relaciones jerárquicas den 

tro de la empresa, etc. 

A partir óe la forma en que concebimos a la organiza-

ción, podemos afirmar que la psicología org8nizacional bus

ca oatisfacer diversos tipos de necesidades humanas. Esto -

es, no se limita al caso de la Industria, sino que compren

de ad en ós orer:i.nizaciones como las gubernamentales, mil; ta

res, comunitgrias, entre otras. Tales necesidades, según 

Rodríguez (l,78) son las sicuientes: 

la reeducaci6n de nuestrús actitudes ir.dividualistas, de~ 

tructivas o no productivas. 

- El proceso de comunicación y sus obstáculos. 

- La motiyaci6n para el trabajo y para la colaboración. 

- La selecciór. del ~ersonal. 

- Los métodos de capacitaci6n orraigados en la Psicología -

del aprer.dizaje. 

- La integración de equipos de trabajo. 

- Manejo de los conflictos. 

La relación entre la vida fomiliar y la vide profe"ionel. 

- Las necesidades humenas y sus satisfoctores. 

- La creatividad. 

la resistencia al cambio. 

- La per~onelidad individual frente a la masificación. 
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- La p2icoloeía de luc masas (gustos y pre!'erer.cias del pú

tlico, etc.). 

- J:U desarrollo de habilidnaec pare. ~lvnerr cor1 eficiencia 

y re!ilismo, 

- Relaciones de liderazgo y swnisi6n. 

- Las vivenciss típicas del ~ubdesarrollo. 

El bienestar hwn¡,,.no que es la :1.eta última de toda organi

zaci6n. 

Como se puede ver, le. psicologíti está cutriendo casi -

todPs las necesidades de le CrganiY..aci6n, y por ello son e~ 

tensaEi las po~itilióades de estudio en este campo. 



1,2 LA ORGANIZACION INDUSTRIAL Y IA PSICOLCGIA. 

El. propósito de la Peicolog!a es estudiar a loe indiv! 

duoe en el contexto de la Organizaci6n, en este caso ·en la -

Organización Industrial, y utilizar sus hallazgos con la in

tención de lograr algón tipo de mejora. 

Si ya sabemos que existen diferentes tipos de Organiz~ 

cionea,- consideramos necesario aclarar a qué nos referimos -

cuando hablamos de Organización Industrial; para ello, nos -

remitiremos a Dunnette y Kircbner (1966, pág. 15} que conci

ben a la industria como el "conjunto de todas las organiza-

cianea dedicadas a crear bienes y servicios". 

La aplicación de la peicolog!a en le industria consis

te en traducir loe principios teóricos en posibles solucio-

nes de los problemas reales que enfrenta el ser humano en e~ 

te ámbito. ¿A qué posibles soluciones nos estamos refirien-

do?. Uno de estos problemas es lograr el rendimiento dptimo 

del personal con que se cuente, y .lato se ·traduce en buscar 

el mejoramiento y aumento de la producción; para lo anterior 

son-soluciones alternativas los programes de capacitación, -

motivación, seguridad, etc., en loe cuales la Psicología ti~ 

ne un papel importante. 

As!, la Psicología brinda la posibilidad de hacer ob-

servaciones y conducir estudios de loe problemas y aventas 

que surgen de la conducta humana en la Industrie. Segdn 

Dunnette y Kirchner (op.cit.) y Vega (1990), la principal -
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contriburión de la p.ti<ología a la im.:.u~tria es BU:-iliart;e 

del m~todo cientí.rico en l;:. torLa de oecisiones que impli- -

quen el comportamier.to del hombre. !'ar lo tflt.to, !:uede de-

cirse que el o:. jetivo Ce l~ rsicologíe inóm:trial es ~rede

cir el con.portamiento del inoividuo Uentro Oe le empresa 

(Barriguete, 1985, citado en Villa, 1991). Tal objetivo ee 

primoróial para la industria ya que el buen funcionamierJto 

de la mismn depende de que pueda selectionr.r~e el personal 

adecuado al predecir cuál será su descm¡::eao en la actividad 

que requiera realizar. Sin embargo, pese a la irr~portancifl -

que yr- mer,cionamos, consideramos que la prf:C.iicci6n no es el 

único objetivo que puede tenerse. 

Cabe mencionar que diversos autores retieren a la Psi

cología industrial con diferentes sin6nimoc e1r.pleados indi~ 

tintar!'ente. Por ejemplo, :{nicr (1~71, cita.do en 'lilln, Of:.

cit.) y RUssel (1~76) le llaman "Psicolorfo del Trabajo", y 

éste úl ti1no emplea te.mbién el término "Fsicoloría Labor-elº. 

Esta acloroci6r.:. se hace debido a que al conr::ul tar sobre el 

tema puede encontn. rFe ci....elq1.,ierc-. de estL:S térud11of;, aunque 

r:.o!;;'otros en1pleare:1::00 únicameute el de Peicolorí~ Ir.dustrisl. 

RU~s1:ll (op.cit.) consic~erfi quP lu !:.·dr:oloc,íe ii.dus- -

tri:·l it t~gra 3 aspeC"tos que no pueoer. concic"ierarse indepe!: 

dientes y que rii¿i...en w1 orden sü:te:..ático. 11 10 primero es -

concebir y ordenar el trabajo pb1<:0-culturlllrLentt Y t:!nten-

derlo det1oe el .i:ur1to de vista de la cont:ic•j6n humana. El P.§.: 

so o le cie:.cü :,plicada se reali>.e al estuclier psicol6¡.:ic,!!_ 

mente el ~roreso del trabajo y, finalmente, tiene lu;;.er la 
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aplLcacidn de estos conocimientos, que oe realizan ante una 

determinada si tuecidn de trabajo". 

El interés cient!fico de la Fsicolog!a Industrial abe! 

ca de~de los procesos de la organización hasta las relacio

nes interpersonales, Sus preocupaciones incluyen todo, des

de las prácticas para contratar, loe principios de Adminis

tración, hasta las reacciones del conewiJ.dor, etc., siendo 

todas ellas actividades susceptibles de ser estudiadas por 

la Psicología. 



La actividad del psicólogo en la indu~ttia se enfoca e 

la creación de circunstancias 6ftimas para una mejor utili

zación de los liecursoe Hwnanos de que puPda dis;:.aner la em

presa. El fSic6logo industrial se mueve sobre w1 ee cenario 

cie wnplio movimiento, aunque casi siempre se ~iensa que su 

única labor es l~ de diagnóstico. Dunnette y Kirchner (op. 

cit.) esquemetizan de la siguiente manera las áreas de dec!, 

sión del psicólogo dentro d& la industria: 

l. Vecisiones basaaas en requerimientos institucionales: 

Coneiste en seleccionar a los indivicuos que concuerden. 

con los requerimientos oe la Institución. Este tir.o de -

decisión es requerida en: 

a) Selección de personal (buscando quién proporcione la 

máxima eficiencia). 

b) Aaiestramiento y desarrollo de pers01!al (determinanóo 

qué necesita eprenderse dentro de la empresa). 

c) Orientación de personal ( elin:inando áiscrepancias Y -

óesarrolJando habilióaOes). 

II. IJecisiúnes tasaoas o motiiiic·adas por la~ característi-

c::.s inaiviaueles: Je rei'ierc a la moóificeC'i6n de los -

reauerimieritos o ca1·Bcterísticas ine-.ti 1.u.cionaleE. debido 

a las dif'er(::nte!." capacióadeE de los indivióuos. Se sub-

Qi vio e en: 

i::) lngonierfa ¡:si coló¡¡i ca {diseno ue equiros y la re la-

ci6n entre hombres, í!.e.teri~les y ,,équir.as). 

b) Motivación .humrina ( me.jorar conóiciones tratancic de -
logre1· u.ne alta moti v• ción ?ar~- el trabajo). 
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c) Psicología de l•· ortelli•eci6n (entendimiento óe lae 

oreaniza.ciones coml;letas y las interacciones humanae 

que lae incluyen). 

III. Decisiones basad&s en percepciones e influencias de 

srupo• Es la evaluación sobre las o¡:iuiones de los gr_!O 

pos a los que r~ertenece el indiviouo, ya sea grupo de 

trabajo, asociación sindical, profesional, religiosa o 

ae la comuniáad. Pueder. ser las sig¡Jj.entes: 

a) Comunicaciones industriales y relaciones sindicato

patronales ( consit3te er. reunir información que ayu

de en la toma de decisiones). 

b) Psicología del consumidor y encuestas de investiga

ción l opiniones del público sol.re los produc,tos y -

servicios de la empresa, ademlia de estrategias. de -

mercado). 

Por su parte, Herrera (1990, pág.ó) resUJLe las funcio-

nes generales del psicólogo industrial en "selección, capa

ci teci6n y consultoría laboral, teniendo como centros de 

acción las empres0s ptíbl1cas y privadas". 

Como se ve, el rarel del ~sicólogo inoustrial no se li

mita como suele creeree E.l reclut&miento y ~elección Cie pe! 

sone.l y a la simple cplicaci6n ce tests, sino que puede de

sempe:iarse en s.lgunas otrrs ectivicirióes de semejar.te impor

tonci(i 1 il1cluyeno o hr·2ta ~u.estos f,eret.1cieles. Todas estas 

uctiviL•ades se en.cuentrf:l.n dentro de lo que se cc:.oce como -

Aó.a.init·trE\ciJn de Recureos flun,enos. 
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l.4 lA ADMINlSTRACIO~ DE RECURSOS HUMANOS. 

La Administraci6n de Recursos HU1IJanos represente un-· 

aspecto fundamental de toda organiaac16n puesto que ea la -

estructura que se encarga de proporcionar y distribuir el -

personal con que se cuenta, además de que permite la impl"!! 

taci6n de métodos y técnicas para alcanzar loe objetivos 

preestablecidos por la misma. 

Debe considerarse que wia Organi.zaci6n está integrada 

por dos factores principales (el humano y el. técnico) a loe 

que, sin embargo, no se les ha dado la misma importancia. -

Anteriormente se ponía mayor atenci~n en este Último aspee~ · 

to, es decir, en les estructures y procesos, y se descuida

ba el elemento humano. En la actualidad este aspecto es coa 

siderado por la Administreci6n de Recursos Humanos (ARH), -

teniendo como finalidad el completo desarrollo del elemento 

humano dentro de le organizaci6n, en este caso la organiza

ci6n induetria1. 

Arias Galicie (1973, pág. 28) define a la A.R.H. como 

"el proceso administrativo aplicado el acrecentamiento Y -

conservación del esfuerzo, las experiencias, la salud, loa 

conocimientos, lee habilidades, etc. de loa miembros de la 

organización en beneficio del individuo, de la propia orga

nizaci6n y del país e.n general". Por otro lado, Chia vena to 

(1988) considera que le A.R.H. contempla la planeaci6n, la 

organizaci6n, el desarrollo, la coordinación y el control -

de t'cnicas que permitan promover el deeempei1o :eficiente 
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del ~ersonal y que al mismo tiempo facL i ten que las pers,e. 

nas que colaborar~ en la ore:nnizaci6n logren sus objetivos· 

particulares. En ambas definiciones lo que re»&lta ea qua 

la A,il,H. pretende finelmente lograr armonía e integración 

e11tre el individuo y la orgenizeci6n. 

Uno de los objetivos principales de cualquier organi~ 

zación es la creación y distribuci6n de bienes de coreumo 

y, en general, los objetivos de la A.R.H. son: 

l.- Crear , mantener y desarrollar un contingente de ReCUf 

sos Humanos, con habilidad y motivaci6n, para realizar 

los objetivos de la organización. 

2.- Crear, mar.tener y desarrollar condiciones organizacio

nales de aplicación, desarrollo y aatisfncción plena -

de recursos humanos y alcance de objetivos individUalw. 

),- Alcanzar efiGiencia y e1icacia con los recursos hUl!laila3 

disponibles. 

Para que puedan cumplirse dichos objetivos, se requie

re de gente adecuada que posea loa·conocimientos y habilid~ 

des necesarios y que se encuentre ubicada en el p~esto ade

cuado y en el momento adecuado ( Terry y Franklin, 1~90). 

Podemos concluir entonces que la importancia de la A. 

R,H. en la industria radica en la combinación de esfue~zos 

para obtener la satisfacción de las necesidades de la empr~ 

se y del intiividuo mismo, ya que del equilibrio entre ambas 

parte o depeme el desarrollo de toda la organización. 
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1.5 5UES15Tl•:;>AS DE LA ALr •. 11\ISTRACICI· DE Ri:.t;LP.S(,$ Hm.Ar;cs. 

-Le. A.H.H. dentro de la organización; permite le inter

re1Etcióñ ne·· 01:rerer{te-s di&Ci.P1fria-s; ~en- e11a se conjugan as

pectos propic:i os rnre ser estudim:'ios por lEI Psicología, So

ciología, Ingeniería Industrial, oe See,uric1aa, de Sietemas, 

Cibernética, ,vedicina y Derecho del Trabajo. 

Debido e. l" ampli tuo del e.ampo en que está ubicada la 

A.R.H., ~sta se divide en varios subsisteiurn que son inter

oerenciientes aunque cs·da uno se encarea de actividades esp!:_ 

cíficas. Lichos subsistemas son los siguientef1; 

a) Alimer.t< ci6n o Provisión. 

Contribuye a qu~ todos los puestos sean cubiertos por 

el personal idó1¡eo y ¡...lir& ello inclu;{c lo invE:.stit:,ación del 

ir.ercado, la mano de obra, el reclutamiento y la selección. 

fuesto que en éste último aspecto se ubica el inter-és cen-

tre.l del prer.ente tr~.1:.e.jo, ampliare:mos el t6pico en el si-":"' 

fUiente opart~do. 

Frovi8i6n 

- 11..vestigaciór. ciel ¡11ercado de Re

cursos Humanos. 

- :.i.ec:l uta::.it~r. to. 

- 3elcccit'·n. 

- In te ere ciór •. 
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b) Aplicación, 

Se er.carea de determinar los r~qu.isi tos intelectuales, 

físicos, etc, que Cebe poseer el per.;..onel (fl.l.erza de traba

-jo) ¡r.ediE:1nte el an2licis y descripción de los puestos a oc!! 

par, con el fir. oe Qlle puede ó.ese.11pe.1ar adecuadarr.ente sus -

octi vicio des dentro de la orgruiizaci6n. Además, establece 

los criterios de plrmeaci6n 1 colocaci6n y movimiento del 

pbrsor.al con que se cuer.ta, realizando evaluaciones del de

se::..;:e1~0 de los inóiviauos y procurancio brinde.r oportvnida-

dea de su~eraci6n óer.tro óe la empresa. Sin emtareo, ~sto -

r10 siempre se reBliza tal como se ha descrito. 

A¡;liceción 

- A~álieis y Descripción de los 

¡:uestos. 

- Planeeción y Coloceci6n de·los 

Recursos Humanos. 

- Plan de Carreras. 

- Evaluación del rendimiento. 

e) Mantenimiento. 

Establece los criterios de admini~traci6n de salarios 

cc;nsider~i.óo el de~e .. ::eüo en E:l puesto y los salE1rios en el 

1;erc~tio de tr~pajo; aetern.inr- planes de be:neJicio ecciEtl 

c..:,.nsider2r.o.o lns necesidades exif-tentes; bu~ ca matltener un 

altv Brado de _¡,otivt:ción f'C?Ta fomentar lE· partic;i.-paci6n Y -

productividad del persone.!, y deterntina los criterios acer

ca de lF.•S condiciones a.i.bientales que deber!. rodear el áres. 
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de trabajo' procurando le. higier,e y seeuridad <lel trabajr.-

dor. 

- Administreci6n de selarios. 

rraritenfo,iento· - Planes de beneficio social. 

- Higiene y seguridad en el trebe-

jo. 

d) Desarrollo. 

Se encarga del diacn6stico y prcpan.:c·i6n continua de -

la fuerza de trabajo para lograr ur.e: ejecución o.ás eficier.

te de sus actividades. Además, marca las pautas ¡::ura el as

censo y desarrollo dentro de la empresa y aplica estrate- -

gias de cambio pora contribuir al desarrollo de la organiz~ 

ci6n. 

- Entrenamiento oel personal. 

- llesarrollo de los recursos huma-
Desarrollo nos. 

- Desarrollo de la orgaz.iza ci6n. 

e) Control. 

~·aneja el bar,co de datos que ¡.en:1ite reelizar anélisi!:I 

tanto cur·litativoe e.orno cuantitativo~ Del personttl con que 

se cue1:ti:-, y cor.tribuye ccn este inforousci6n r> la to¡1,a. de -

decisiones acere& óe los rf:cu1·sos hwM:nos. Ta:obién realiza 

auditorías óe u.anera permar.ente a loo procedimientos imple

.tentad.os en el éree óe rt:cursos humenos. 
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- Banco de datos, 

Sistemas de Inforruaci6n. 

Auditor!& de Recursos Humanos. 

Chiavenato (op.cit.) plantea que los sutsistemss ruen-

cionados no se establecen de mar~era 6.nica sino que son con

tingentes o situacionales, es decir, varían de acuerdo con 

la organización e influyen los factores ambientales, orgsn! 

zacionales, humanos, tecnol6gicos, etc. El hecho de que uno 

cie estos subsistemas ca1Tibie no implica que los demás tengan 

que hacerlo en la ILisma direcci6n y en la misma medida, ªU!! 

que sí ejerce cierta infl uenuii.a.. 

El proceso que for;1.an los subsistemas anteriores no s!, 

gue necesaria1nente un orden preestablecido, sino que se in

terrelacionen ton.ando diferentes secuencies en función de -

las situaciones que se pr&senten. 
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1.6 PROVI~lüN ]JE HECUR.;cs HUn:ANOi:i. 

Como se mencionó en el apartado anterior, la A.R.H. se 

constituye como un proceso 11 evado a cebo por diferentes 

subsistemas que se con.plementen er.tre sí. Sin embargo, re-

sulta difícil eneoblarlos a todoH en un 6.nico estudio por -

la complejidad de actividades que los inte¡:ran. Nos parece 

relevante centrarnos en el primero de ellos -alimentación o 

provisión- porque constituye el inicio básico de todo el 

proceso. Sea cual sea la mar,cra de intera.cci6n de los sub-

sistemas, es obvio que la rr:archa de todo depende de la exi~ 

tencia de Recursos Humanos, es decir, de ºtodos los partici 

pantea de la organización, en todos los niveles y subsiste

mas exietentes dentro de la organización" (Chiavensto, op. 

ci t . , pág. 109) • 

Si el personal es tan importante para el funcionamien~ 

to de la organización industrial, entonces también es fund!!; 

mental considerar de qué manera se Frovee del mismo a la e~ 

presa. Esta ea precisamer;.te la actividad central del eubsi! 

tema que nos ocupe en esta parte del trabajo. 

El subsisten.a de provisión de !lecurses Humanos lleva a 

cabo las siguier!tes 11cti vidades principales: 

a) 1eclutamiento: ~i se requiere de personal ~ara cubrir ~ 

guna vacante en la organización entonces debe realizarse 

una investig0ci6n del mercado de recursos hu.e.anos, esto 

es, considerar las di versas fuerites de donde pueuen sur

gir candidptos y aóemás, óetermi1,ar las técnicas de re--
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clutamiento que se emplearán para atraer a los mismos. 

b) Selecci6n: Cuanóo se ha logrado reunir a una cierta can

tiaad de canñidatos potenciales, deben establecerse los 

criterios wediante los cuales se evaluarán sus aptitudes 

para elegir a aquel o aquellos individuos que satisfacen 

las condiciones exigidas por el puesto. 

c) Integración: Una vez que se han eleuido los nuevos em- = 
pleados debe tratarse que éstos se integren de la mejor 

manera y en el mejor tiempo posible a su área de trabajo 

mediante los procedimientos que se vayan implantando. 

La manera de realizar las actividades anteriores puede 

variar de una empresa a otra; lo importante es que se pueda 

obtener el mejor ajuste entre el individuo y l.a organha- -

ci6n para poder lograr también un desarrollo 6ptimo de am-

bas partes. Sin embargo, estas actividades no son tan sim-

ples sino que cada una de ellas sigue también su propio pr.2 

cedimiento y, para precisar en qué consiste dicho proceso, 

el capít"'1o siguiente co~templará los aspectos relacionados 

al reclutamiento y la selecci6n de personal con mayor dete

nimiento. 



C/ü'ITULO II. 

REClUTAMIE!'.TO Y SELECCICN. 



19 

Bn el capítulo anterior se aclaró que, áe todas las a~ 

tividades que puede desempeñar el psicólogo en la industria 

nos interesan principalmente los procesos que se enca.rgan -

del suministro del factor humano: el reclutamiento y la se

lección. Aunque pueden parecer actividades sencillas, en -

realióad cada Wla de ellas refresenta un proceso minucioso 

y complejo áel que dependerá todo éxito dentro de la empre

sa. Se incluyen ambos en este capítulo porque se complemen

tan entre si aunque sus funciones sean distintas. 

En principio, desglosaremos lee funciones que corree-

panden al reclutnmiento ya que ésto debe tenerse· claro para 

poder iniciar el proceso de selecci6n. Uichas funciones o -

tareas son el análisis de puestos y las fuentes de dende 

puede obtenerse personal, tanto interna como externa.mente. 

Con respecto a la selecci6n de personal, el proceso 0é 

tá integrado por dif erentee instrumentos que tienen en co-

mún el objetivo de obtener información básica para decidir 

qui~n o quiénes serán ocntratados para el puesto vacante. -

Los fases que debe seeuir el proceso se determinan segán -

las condiciones y necesidades existentes, y para ello se s~ 

lecciona un programa; en éste caso se hablará también de 

lo;; di1·erentes ti¡::os de programas de selecci6n. En cuanto a 

las técnicas, se r~visarán todas aquellas que se utilizan -

frecuentemente, aunque no se emplea la misma serie para ca

da puesto o en empresas diferentes. Aquí se consideran; La 

so~icitud de empleo, entrevista preliminar, teste psicomá-

tricos, referencias personales, entrevistas pera diagr.Ósti

co, exámer~ mGUico, y l!? decisi6n final que se toma cuando -
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se reca.b6 y analiz6 toda la informaci6n anterior. 

F0.ra termir.ar, se extenóerá ls icformaci6n referente a 

las pruebas o tests P3 icorr.étricos que constituyen el ir.te-

rés central de este trabajo, y se contem_Dl&rán l&~ diferen

tes pruebas que se pueden emplear ¡.arCi. 111 meciici6n de los -

indivióuos corr.o son: pruebes de intelit::<-'ncie y capacidad 

mental, de Bl.Jtitud, de interé::, vocr:icional y 1,ruebas de ft\r

oonalidaii. Una vez ter.il.!t1do clEtro qu4 ~s un test ¡:.sicométri 

co y cu;~les son los üiferentes tiros de tests que se a~li-

can, se dará pauta ¡:.ara centrarnos Wlicamente en la~ prue-

bas de inteliger.cia en el capítulo siguier.te. 



CAPITULO II. 

RECLUTAMJENTO Y SELECCION. 

2.1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO, 

2.1 

Una de lae actividades que realiza el subsistema de pr~ 

visi6n es el reclutamiento y, debido a su importancia, con

sideramos neceeario ampliar la explicaci6n respecto a este 

punto. 

Existen varias definiciones de lo que es el reclutamien 

to de personal: Vega (op.cit) y Barrigtiete (1985 citado en 

Villa, op. cit.) coinciden en que consiste en "buscar y 

atraer a un n~mero suficiente de eolicitantea capacea a fin 

de realizar la selección de personal adecuada a los puestoe 

vacantes de una empresa 11 • 

Por otro lado, Werther y Davie (1990, citados en Villa, 

op.cit.) consideran que el reclutamiento es el proceso de -

identificar e intereoar candidatos para ocupar vacantes en 

la empresa. Seg¡1n Grados (1986), el reclutamiento es la 

t<lcnica encaminada a proveer de recursos humanos a la empr~ 

sa µ organización en el momento oportuno. 

Así, podemos concluir que el proceso de reclutamiento -

es aquel que suministra a la empresa solicitantes o candid.!!; 

tos en potencia para cubrir los puestas vacantes en el mo-

mento oportuna, realizando una importante labor de pramo- -

ción. 

El reclutamiento no sólo implica la bi1equeda y atrae- -

ci6n de candidatos, sino que también debe definir con prec:J:. 

si6n los requisitos que demanda el puesto. En la medida que 
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la definición de la vacante aea real, el reclutamineto ten

drá una probabilidad mayor de ser exitoso. 
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2.1.l ANALISIS DE PUESTOS. 

Con el fin de poder reclutar a aquellas personas qu~ -

posean las características idóneas para el puesto vacante, 

debe realizarse previamente un Análisis de Puee~os. Dicho -

análisis ea el proceso de obtener ··1a información e:obre la -

naturaleza y caracter!eticaa de un cargo específico (ver 

anexo 1.1). Se estudia el puesto y los requisitos que impl!, 

ca para quien lo ocupe, 

"El analista deberá enumerar las tareas que coneti tu-

yen el puesto y determinar las habilidades, características 

personales, educación y entrenamiento necesarios para que -

el empleado pueda deeempefiarlo con &xito. El resultado fi-

nal de este análisis es una descripción escrita del puesto 

y eue requisitos" (Byarde y Rue, 1964, -pág. 127). Para esto 

ea han desarrollado formatos que facilitan la tarea de aná

lizar los pue~tos( ver anexo 1.2). 

Un análisis de -puestos específico y bien realizado, · -

ahorrará tiemno y dinero a la empresa, ya que se trata de -

encontrar a la persona que encaje con loe requerimientos 

del pue~to y no de buscar puestos -para les características 

de cada persona. 
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2. l. 2 FUENTES DE PERSONAL. 

Une ve~ realizado el e.riálisia de puestos, deben consi

derarse lus fuentes de lee que podrán obtenerse loe candid,!! 

toe potenciales que se requieren. Pare el reclutamiento de 

personal puede hablarse en general de dos tipos de fuentes: 

FUENTES INTERNAS. 

En una empresa, la mejor _fuente de candidatos pare cu

brir puestos disponibles es la que constituyen sus propios 

trabajadores. Se considere une fuente adecuada ya que cuen

ta con datos e informaci6n que proporcionen loe otros sub-

sietemee acerca de los individuos que eh! laboren, tales 

comot 

a) Conocimiento de las resultados obtenidos por los csndid,!! 

tos internos al ingresar a le empresa en las pruebas de 

selección, así como en los tests de 11ers_onelidad. 

b) Conocimiento de las evaluaciones de desempeffo. 

c) Conocimiento.de los resultados de los programas de entr,! 

nemiento y perfección del candidato. 

d) Análisis y descripción del puesto que actualmente desem

peffe e l candidato que se está considerando, con el obj,! 

tivo de evaluar la diferencie entre ambos y los requisi

tos adicionales que se harán necesarios. 

e) Examen de loe movimientos de nersonel. 

f) Verificación de las condiciones de promoción del candid,!! 
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to interno y óe substmtución. 

Seg6n Blanco (1978), las principales ventajas que arr.Q 

ja el reclutamiento interno son: que promueve la productiv! 

dad al levantar los topes escala y t·avorece las relaciones 

laborales. Además, au.nenta la automotivaci6n y el auto-per

feccionamiento con tal de aprovechar las oportunidades de -

ascenso ofrecidas por la empresa; así también se reducen 

costos al evitar las fuentes externas y el período oc aco-

plamiento del empleado. 

Sin embargo, también presenta desventajas tales como: 

que si no se presentan en el momento adecuado pueden causar 

frustración en los empleados teniendo como consecuencia la 

apatía y el desinteris ¡ además, no siempre se ·cuenta con 

quien sustituir el puesto que se promueve, puede crear re-

sentimientos y favoritismos, etc. 

FUENTES EXTERNAS. 

Se llama Reclutamiento externo cuando, existiendo una 

vacante, se requiere que sea ocupada por personas ajenas a 

la empresa ·es decir, canóidatos reales o potenciales disp_Q 

nibles o colocados en otras instituciones. Existen diversas 

técnicas para atraer al personal que requiere la empresa; -

tales t~cnicas se pueden clasificar en formales e informa-

les. Las técnicas formales son aquellas que hacen alusión a 

la aisponibilidad de puestos, por ejemplo, los avisos de 



26 

puestos, publicidad, reclutamiento en las universidades y 

el uso de agencias de empleo, Lo~ m~todos informales incl]! 

yen las recomendaciones hechas por los empleados y los so

licitantes que acuden por iniciativa nropia a la empresa, 

Aviso de puesto: Este m~torlo consiste en informar sobre 

las vacantes; ~ato ee realiza mediante aviso~ en lu

gares visibles de la empresa y en un período de ti•,!!! 

pO· establecido para solicitarlo. Si durante ese pe-

r!odo el puesto sigue di~ponible entonces la empresa 

(si es el caso) recurre a ""' candidato y, en caso 

contrario, se utilizan otras técnicas, 

Publicidad: Es el m&todo más utilizado debido a la gran ·~ 

tensión que cubre y a: su eficiencia para obtener los 

candidatos suficientes ya que incluye la radio, tel.!!. 

visión, periddicos, carteles, revistas, etc. Ro obs

tante, su carácter es más cuantitativó que cualitati 

va, Cuando se emplea este m~todo, el anuncio debe 

cumplir con ciertos aspectos como: oescribir exacta

mente el pue.to a cubrir y no engafiar al lector, ya 

que la inexactitud costai-á tiempo tanto para la em-

presa como para el solicitante. Además se debe dete_!'. 

minar el sector del mercado de trabajo que se prete!! 

de alcanzar. 

Reclutamiento en Universidades: Generalmente es utilizado 

por las empresas muy grandes que mandan reclutadores 

a estas Instituciones en coordinación con el depart.!!: 

mento de bolea de trabajo y, con base en ello, se S.!!, 
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lecciona a los reclutas más prometedores para que se 

desempeden en la empresa con miras a quedar en el 

puesto, 

Agencias de empleos1 Estas se encarean de registrar e todas 

las personas que acuden a ellas en busca de empleo; 

de esta forma se enlistan y representan potenciales 

candidatos pera los puestos que requiera cubrir alg~ 

na empresa. Las agencias de empleos pueden ser pdbl_! 

cae o privadas; suelen cobrar sus honorarios en base 

al sueldo del.contratado (puede ser una cantidad fi

ja o un porcentaje del salario durante un año). Aun

que es un método caro para la empresa, le ahorra 

tiempo y puede disponer de candidatos en cuanto se -

necesite. 

Recomendacionea hechas por empl~ados: Aquí se promueve la -

participación de los empleados ya que puede funcio-

nar 11 corriendo la vozº o de forma estructurada, aun

que tiene una desventaja que consiste en que el em-

pleedo forme grupos constituidos únicamente por pe-

rientes y amigos( ver anexo 1.3). 

Existen también otros métodos como los intercambios -

entre empresas esto es, que las empresas cuentan con archi-

vos de solicitantes que de momento no necesitan y así otras 

empresas en las mismas circunstancias se contactan y se in-

tercambian candidatos. 

En restunen, podemos decir que las ventajas del reclu-
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tamiento externo son que la emFresa se mantiene actualizada 

con 16.E experiencias e ideas de gente nueva iiue ti<-!nc otra 

forma oe ver los problemas tie la empresa a óiferencia del -

Fersonal interno, aderr.és de que el talento del recluta do s~ 

rera al interno. Sin err.bargo si hablei;o;:: de ventajas tambilii 

tenemos que hablar de desventajas; éstas son que el proceso 

es más demorado quo el interno y que es n;ás costoso para la 

em¡:resa. 

Precisamente porque nincW1 método es por completo el -

más ióóneo, la empresa ;nisma es la que debe determinar cuál 

método es el que más le conviene según la situación y el 

puesto o puestos vacantes. 
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2. 2 PROCESO DE SELECCION. 

Se ha mencionado anteriormente que un aspecto fundam"!!, 

tal en toda organizaci6n y en este caso en la industria, es 

contar con el elemento humano que le permita Lograr Loa ob

jetivos planteado.,. en el trabajo como son: una mayor produ.!). 

tividad, calidad y motivación, as! como una menor rotación, 

auaentiamo y bajos indices de accidentes. Para determinar -

qui~nes son los canrlidatos que cubren los requisitos necee! 

rios parA tal fin, todos los individuos atraídos a la empr~ 

ea por las t~cnicaa de reclutamiento son sometidos a un .. ipr_!! 

ceso de aelecci6n. Esta tarea de evaluaci6n es actualmente 

una de las actividades del usicólogo aunque, como plantea -

Cancino (1986), ere realizada anteriormente por jefes, su-

pervisorea o adminiatradores: sin embargo el fin ha sido el 

mismo: obtener información suficiente para decidir si el 

candidato ingresa o no a la empresa. 

Son varias las definicionea que se han dado acerca de 

la selección nero ~etas giran alrededor del planteamiento -

de Arias (op.ci t.): "escoger al hombre adecuado para el - -

puesto adecuado". Para llegar a esta decisión se requiere -

tener ciertas basea que son obtenidas mediante la aplica- -

ciOn de diferentea instrumentos que permitan evaluar laa C! 

pacidades del individuo, asi como las, posibilidaaes de des! 

rrollo tanto de ~l mismo como de la empresa. Estas t~cnic~s 

tratan de lograr que se eliminen las juicios subjetivas en 

la mayor medida posible. 

El objetivo del proceso de selección es ir eliminando 
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a las personas r~clutades de manera innecesariR e irse que

dru·1do sólo con los individuos que reunan ciertas ceracterí!!, 

ticas Y así "elevor al 11.áximo el nivel pron.edio de rendi:- -

miento de quienes son aceptados para el entrenamiento y pa

ra el trabajo y reóucir al míniao el número de fracasos" 

(Tiiorndike y Hagen, 1975 pág. c39). Puede decirse entonces 

que la selección no eo sólo un proceso de derisi6n sino t"!!! 

bién de comparación. Chiavenato (op.cit.) mEnciona que las 

dos variables que se comparan son los requisitos del puesto 

y las características de los candidatos. El r-rimer aspecto 

ae establece en base a lo que el puesto requiera que se re! 

lice y para el segundo se deben considerar las diferencies 

individuales de los candidatos; esto último es muy importan 

te ya que, si todas las personas fuésemos iguales, no sería 

necesaria una selecci6n,pero como sabemos que hay muchas di 
ferencias entre un indivitluo y otro, se requiere entonces -

elaborar un perfil con laa características ideales que deb~ 

ré. tener quien ocupe el cargo. Loa perfiles tendrán que ser 

tan específicos como lo requiera la importancia social del 

puesto o la complejidad de las funciones a realb-ar en el -

ruiamo( ver anexo 1.4). 
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2,2,1 TIPOS DE PROGRAMAS DE SELECCION, 

La selecci6n de personal ea un proceso que se efectda 

de manera cont!nua y no s6lo en la industria sino en ·todas 

lea organizaciones. En coda caso, la for~a de seleccionar 

variará de acuerdo a las políticas que siga cada empresa; -

en al..unos casos puede ser una sel~cci6n planificada y ri&!. 

rosa; en otros puede emplearse un sistema más flexible y 

hay casos en que los resultados se dejan un tanto al azar, 

Esto debe determinarse de manera previa, as! como los coa-

tos que implica el proceao, 

Haller (on,cit.) menciona que desde tiempos antiguos -

existió la selección intencionada, pero el empleo de proce

dimientos objetivos para tal fin se inició hasta este siglo 

XX y se ha ubicado de manera nrenonderante en el campo de ~ 

la Psicolog!a. Dichos m~todos se han ido combinando para 12, 

grar una mayor exactitud en las decisiones sobre el personal 

a seleccionar. 

En general, puede decirse que la mayoría de los progr_!!; 

mas empleados en selecci6n de personal se derivan de la t~.s, 

nica de "eliminación multiple" (Syards y Rue, op,cit.), Es

ta consiste ·en ir el 1.minendo a lo" candidatos que no tienen 

resultados óptimos en alguno de los instrumentos que se van 

utilizando, y elegir a aquel o aquellos que obtienen mejo-

res resultados en toda la serie de evaluaciones (ver anexo 

1.5). Une derivación ole ~eta es el m&todo de "correlaci6n -

múltiple" que consiste en aplicar toda la batería de prue--



32 

bae antes de decidir la eliminacidn de algdn candidato por

que se piensa qu• un bajo rendimiento en el¡runa de las á- -

reas puede c~mpensnrse si se tienen grandes aptitudes en 

otras de ellae. 

Ambos ~~todos suelen tener tanto ventajas como desven

tajas as! que, dependiendo de la política de le empresa, 

del costo de la selección y del prop;rama que se considere -

conveniente, la selección d-. personal podr~ realizarse en -

2, 3 ó más etepae, segdn la centidnd de t~cnices a emplear 

para realizar un proceeo mds riguroso. 
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2.2.2 TECNICAS JJE SELECCION. 

Para elegir cuáles serán lee t~cnicas de selección más 

adecuadas, debe considerarse la información obtenida medill:!! 

te el análisis de puestos; con 6eto se trata de que las t~,E. 

nicas a aplicar puedan predecir con exactitud qui~n es el -

ocupante del cargo que podrá lograr el mejor desempeffo en -

el mismo. Se habla de varias t~cnlcae para que puedan pro-

porcionar un diagnóstico global del candidato, lo cual no -

puede obteners~ por ninguna t~cnica en aislado. 

Dunnette y Kl.rchner (op.cit.) plantean que la ae1ec- -

ción de personal debe considerar en general loe siguientes 

aet1ectoe: 

1) Medición o ll.llálisie del puesto. 

2) Medición de la calidad de la ejecución del puesto. 

3) Meoicidn oe 1oe individuos. 

Loe dos primeros aspectos implican la pl:nificsci6n de 

la t1ol!tica de admiei6n de personal, el análisis de las ej_! 

cucionee anteriores y la determinación de laa caracteríeti

cae del t1uesto y lee actividades a deeempeffar, Sin embargo, 

el ll.ltimo aspecto es el más complejo debido a las diferen-

cias entre .loe individuos y aquí entonces deben realizarse 

otros tipos de medición. 

- M-.dici6n de la inteligencia. 

- Medición de intereses vocacionales. 

- Medición de la personalidad. 
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Para evaluar estas características de los indivióuos -

se emplean las diversas técnicas que se irán mencionando a 

continuación. Estas deberán elegirse según se adecúen a la 

si tuaci6n y la batería que se forme será tan exhaustiva co

mo lo requiera el puesto. 
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2,2,2,l SELECCION PRELIMINAR (SOLICITUD DE EMPLEO). 

Segihi Schein (1978), la primer categoría que debe ob~ 

servara• en la eelecci6n de peraonal implica la informaci6n 

bibliográfica y antecedentes laborales del candidato. Uno -

de loe m&todoe dtiles para valorar dicho aspecto ea, de en

trada, la solicitud de empleo, Eeta t~cnica tiene más impo~ 

tancia de la que se cree, ya que constituye tanto .una t~cn.!_ 

ca administrativa como una t&cnica de eelecci6n (Blanco, 

Op,cit), 

La eolicitud de empleo es un impreso qua debe tener 

preparado la empresa y que se proporciona al candidato para 

que sea llenado con eue principales datos (ver anexo 1,6).

La informaci6 que redne la solicitud contiene los datos pe~ 

nales del aspirante, eus calificaciones escolares, antece-

dentes de trabajo y detos familiares, principalmente. Se r~ 

visa de manera especial la informaci6n sobre la experiencia 

laboral, rendimiento en eue cargoe anterioree, ealariett y -

la frecuencia y motivos de cambios de empleo;· Si se prepa-

ran 'adecuadamente 1 lae eolicitudee de empleo eeleccionan de 

manera automática a los individuos con particularidadee es'!l 

oialee para el cargo. 
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2.2.2,2 ENTRi>VISTA PRELir<.lN/;i, 

Esta es una entrevista de selección inicial para dete~ 

tar ceracter{sticas generales de loa indi"1duos que permi-

tan que se reduzca el número de aspirantes. Se r~elizan pr! 

guntas que sean pertinentes para el cargo. Según Jiménez 

( 1988) "el objetivo inmediato y directo de la entrevista es 

el de intercambiar información". Puede clasificarse en 3 

tipos: 

a) Directa: El entrevistador sigue un plen de preguntas de

terminado previamente sin dar t-auta a la iniciativa del 

candidato. Su fin es únic< .nente obtener ir..formaci6n y 

permite ahorrar tiem90. Se con.Je e ta::.bi ún como entrevis

ta estructurada. 

b) Indii:ecta o no estructurada: El c3s.ciit!ato tielie la libe.E 

tad de expresarse y el entrevistador s6lo va orientando 

la plática con preeunt2s breves. 

c) lí:ixta: Consiste en una combinación de las dos anteriores. 

En este caso la entrevista. tiene fines explora.torios -

ya qlle ha.y indiviouos poco aptos y sin interés que r.10 pue-

oen ser dezcartacios simplemer.te cor1 la solicitud de empleo. 

Aderriás, óeben ex~:licarse las característic::Js, requisitos Y 

dudas 2cerC!! del carga para saber si el candidato contin6.a 

interesado por el puesto. Con le entrevista se ponen en evi 

dencia las muletillas, hábitos, seguridad, etc. que posea -

el individuo y debe considerarse en qué medida ésto puede -

afectar el desempeño en el cargo. Loa da tos recabados depen 

nus CON 
FALLA LE ORiGEN 
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derán de la habilidad del entrevistador para tocar los as-

pectas esenciales., as! como óe las vacantes existentes y 

la especificidad del perfil que debe cubrir la persona que 

sea elegida. 
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2.2.2,3 APLlCACION DE TESTS. 

La aplicación de tests o pruebas en la selección se -

realiza con el fin de inferir o predecir cuál será el futu

~o rendimiento del individuo en el cargo. &.~ta inferencia -

se basa en el análisis de una muestra de comportamiento que 

es obtenida con las oruebas segÚn criterios preestablecidos. 

Constituye una técnica de uso frecuente pese a las contro-

versias que existen acerca.de su utilidad. Segdn Bysrds y -

Rue {op,cit.) las pruebas deben cumnlir con los"requisitos 

1egales de oertinencia o validez, libertad .de perjuicios y 

ooñfiaMlidad" (ná¡>'.. 152/, Su ob,jetivo primordial es eva- -

luar el nivel de conocimientos y habilidades que el indivi

duo ha adquirido mediante el estudio y la práctica {Chiave

nato, op.cit,) .por medio de diversos teste (ver anexo 1.7). 

Los .teste no deben ser connideredo" de manera ánica en 

la decisión final acerca del candidato, sino que constitu-

yen una ayuda en el proceso de selección, que debe compl.e-

mentarse con loe demás datos obtenidos. Sin embargo, pese a 

los oroblemas t6cnicos, éticos y adminietrativoR que impli

ca su aplicación, constituyen un factor muy imoortante den

tro de dicho oroceso y por ello se les da en ocAeiones el -

mayor peso, Para ampliar lo anterior retomaremos más edela,!l 

te este punto. 
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2,2,2.4 R~FERENCIAS DEL EMPlEADC. 

Cuando se requiere obtener una evaluación más objetiva 

puede establecerse contacto con las fuentes que brinden in

formación acerca de los antecedentes del candidato. Este e!! 

tudio podrá ser minucioso o no, ctependiendo de le importan

cia del puesto vacante. Los datos antecedentes que se veri

fican son los personales, académicos y empleos anteriores. 

Byarde y Rue (op.cit.) comenten que los dos primeros tipos 

de referencias son muy limi tadoe ye que es lógico suponer -

que un candidato no dará loe datos de aquellas personas que 

puedan dar informes negativos sobre él. 

Lo más viable es entonces verificar la trayectori_a re!! 

li11ada en loa empleos anteriores. La comprobación de los d!! 

tos puede hacerse por correspondencia, teléfono o en entre

vistas personales, y debe informarse al candidato que se 

realizará tal verificación. 
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2 .2. 2. 5 i::~TREVI~TA PARA IiIAGJ,QSTICC. 

Esta entrevista es principalmente une conversaúi6n que 

tiene el fin de corroborar si el candidato es el más idóneo 

para el puesto 1 a partir de todo la informaci6n obtenida en 

las etepas anteriores del proceso. En ocasiones la entrevi~ 

ta no la realiza únicamente el depnrtamento de Recursos Hu

manos 1 sino que los candidatos más aptos son enviados con -

el Gerente o algunq person~ ue gren jerarquía en la empresa. 

El entrevistador debe determinar si re~liza entrevis-

tas estructuradas o no, y si la aplicsci6n es individual o 

se puede realizar por grupo. Esto último depende de la can

tidad de persone,l a evaluar, el puesto que van a ocupar y -

el tiempo de que se dispone para la evaluación y entrega de 

result&.dos (Jiménez, op.cl.t.). 

La entrevista de selección contempla 3 fases principa-

les; 

a) Inicio o iiapport: Se trata de motivar y cltr confianza e.l 

candidato para que pueda ~roporcionar información más 

CC'nfiable. 

b) Cima; Contempla la exploración de los aspectos claves ae 

lo entrevista, poniendo especial otenciJn e las áreas b~ 

sicas ~ara el puesto. 

e) Cierre: Se establecen las condiciones y tie:m.i.:os en que -

podrá co1nunicarse la decisión final. ~a i1nportante que -



no ee hagan concebir faleas esperanza.e cuando ee eabe 

de antemano que el candidato no serd seleccionado. 
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La posible desventaja de esta t&cnica es que pu~de im

plicar juicios subjetivos por parte del entrevistador. Pese 

a &ato, ln entrevista ee muy util para obtener gran parte -

de informacl6n sobre lae actitudes personales del aspirante 

que pueden ser bdaicaa para el puesto como son: seguridad, 

facilidad de palabra, atencidn, etc.(ver anexo 1.8). El pa

pel del entrevi0tador sería evitar inferencias personales -

y centrarse en el objetivo de obtener informacidn. 
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2.2.2.6 EXATr.EN ME:ilJCO. 

Además je o.valuar conocimientos, habilidades, persona

lidad, etc., se requiere muchss veces realizar un proceso -

selectivo f:l'.sico, Obviamente, el reconocimiento m~dico no -

ea realizado por psic6logos, pero loe resultados obtenidos 

en e~te examen comple~entan la informaci6n con que ya se 

cuenta para tener un perfil m&i completo del aspirante. 

Por una parte, el ex11men médico determina ei el indivj. 

"duo tiene la capacidad física para realizar las actividades 

que implica el puesto, y TB eliminando a aquellos con inca

pacidad y emfermedadee- (ver anexo 1.9). Por otro lado, tie

ne la funci6n de clMificDci6a ya que· determina la elegibi

lidad del solicitante para,l•e segures de vida de ~rupo, de 

salud y de invalidez (Byarde y Rue, op.cit.). 

La desventaja del examen médico ea que no puede prede

cir con exactitud loe problemas físicos futuros, sino que -

evalúa la condici6n de salud actual. Por tal motivo, alp;u-

nae empre~ae aplican el examen ml!dico cuando la neroona ya 

se encuentra laborando. Para tomar la decisi6n de aplicar o 

no el examen médico y lo riguroso del mismo, se deben cona!. 

derar nuevll.!Dente los requisitos del puesto y, con base en -

~ato, determinar si hay características físicas que sean in_ 

dispensables para un buen desempeño. 
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El Último paso en el proceso de selección ee analizar 

-todo" loa datos obtenidos durante el mismo y elegir a· la 

persona nue puede cubrir mejor el puesto vacante para con-

tratarla. Puede suceder que en ente momento ae tengan aún -

varias personas idóneas; en est~ caso se deben revisar min.!!, 

cioeamente loe datos y aplicar criterios de valor a loe re

sultadoe obtenidos por cada aspirante. Tambi~n puede darse 

el caso de que ninguno de los candidatos sea satisfactorio. 

Aquí la decisión implica considerar si pueden contratar al 

mejor aspirante segdn leo t~cnicae aplicadas aunque no ten

ga lae aptitudes necesarias para el puesto, o se inicia nu!_ 

vamente el proceso realizando un análisi~ de pueeto más es

pecifico, ofreciendo m~s dinero para atraer a candidatoe 

más aptos, o tomanno las medidas que la empresa considere -

pertinenteo. 

Como se ha visto, la selección de personal es un proc~ 

so secuencial que debe eer lo más precieo posible ei ee de

sea ·1ograr el ~xito de la emoreRa y de los miemoe empleados. 

A eu vez, la selección deoende en buena medida de la efica

cia del reclutamiento. Los oricipioe fundamentales de la 

selección, eegdn Arias (citado en Jim~nez, Op.cit.) son: 

a) Colocación: Descubrir habilidades del candidato que pue

den beneficiar tanto a ~l como a la organizaci6n, 

b) Orientación: Dirigir a los candidatos no aceptados hacia 
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otras fuentes dP. empleo. 

e) Etica nrofesional: Tener conciencia de que la decisión a 

tomar ouede afectar en muchas formas a otras personas y, 

por ello, ser cautos y objetivos al formularla. 

Estos principios no son siempre considerados ya que es 

comdn que se centren exclusivomP.nte en un puesto vacante y 

se rechar.e a elementos muy capaces paro algdn otro cargo, -

que nodrían beneficiar en gran rne~ida o lR empresa. 

t;eg¡l.n Smith y Wakeley (1982, oé.P:. 175) "el hecho de -

que ,run candidAto haya resultado acen tado en un proceso de -

selecci6n, no aseguro que éF-te denemneffará su labor eficie~ 

temente~' Esta aft rmación se basa en las limitaciones de los 

instrumentos de selección, nero no por considerar que uno -

de ellos sea suficiente oarD preaecir el ~xito, sino porque 

muchae veces se uplican inadecuadamente o han sido elabora

dos con ciertas imperfecciones. 

Es importante que el nsic61ogo realice una labor prof~ 

aional y oue no se olvide eme ·10 oue tiesta vnlorando es ~l -

potencial de recursos humBnos, y oue las fallas en este se~ 

tido nuP.den tener div1?rsas con!"P.cuenciRn, Por lo anterior, 

se oreci~a nacer una revisión de las t~cnica~ aplicadns ac

tualmente en el nroceso de selecci6n de oersonal. Nos cen-

traremos en los tests por ser e]. instrumento que na recibi

do mayor ndmero de críticas pero que es demasiado utilizado 
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y que, a~emáa,.recibe mucho del peso que implica la deci- -

si6n final. 
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2.3 PRUEBAS PSICOMETRICAS. 

Este instrumento dentro de la selección de Personal -

adquiere i~oortancia gracias a aur oresenta técnic•s más ti 
oificadas y más fiables OUP una entrevista y, por lo tanto, 

auxilian en la elección del elemento numano más aprooiado -

con base en sus "habi.Lidades, B'Ptitudcs y peraonalidud, que 

sean t1tiles oRra predecir su probable éxito en el puesto 11 -

(Bello y López, 19~7, oál' 41). 

Casi todos los tests y demás técnicas de evaluación r~ 

presentan formas de medición indirecta debido a que eu apli 

cación se limita n si tuacionerr estandarizadas \que tratan -

de aproximarse a las si tuncionos reales). En al¡:unae ocaai,2 

ne~ ee oi~nsa Que estos instrumentos pueden ser ~ustitutos 

de la medición directa del comportamiento; ésto es cierto -

en mucnos casos, pero no debe caerse en el error de limitar 

la evf,l.luaci6n del 1.ndi vi duo ein considertH' J.as difcrenciErn 

entre un sujeto y otro. Sin embargo, plantea Adame (1983), 

las limitaciones de la medición indirecta no han impedido -

la popularidad de ou uso ya que renul ta m1fo c.conómica que -

la medición directa en tiempo y esfuerzo. 

En orincinio, debemos aclarar qu~ ee una prueba. F.G. 

Brown (1980) le define como "un procedimiento sistemático ~ 

ra medir una muestra de conducta" (pág. 6). Es importante -

también e~~alar la diferencia entre medición y evaluación; 

la medición nos da solamente una calificación, un -punteje -

sin mayores interpretaciones. La evaluación en cambio, com-



plementa la deecripci6n de resultados con la interpretaci6n 

de los mismos, es decir, agrega un juicio subjetivo acerca 

de la Calidad de la ejecución. En la valoraci6n psicológica 

es importante que se realicen arr~as cosas para poder obte-

ner los resultados niás confíe.bles pese a las diferencias i!! 

cii Viciuales. Precisamente, detera:inar las causas de dichas -

diferencias ha sido un punto de interés para los peic6logoa, 

llegando a la conclusión de que las principaJ.ee causas se -

agrupan en dos categorías generales: Herencia y an.biente 

( Tiffin y Mc.Cormick, 1976). De tal forma, las pruebas psi

coffibtricas se basan en el comportamiento humano y su estan

darización, tratando de determin~r la capacidad o aptitud -

del candidato para desempeñarse en el trabajo. 

La utilización ñe las pruebas :¡;sicológicas dentro de -

la ináustriu ha adquirido gran difusión ya que su empleo 

abarca aspectos toles como p1·ou.oci6n, co.paci taci6n y eval~ 

ci6n de 1üéri tos, siendo prácticamente indispensables cuando 

se trata de meUir el comportamiento de los trabajadores, 

por lo que Rilssell (op.cit.:pág. 65) dice que las pruebas -
11 sOn tareas que exigen un rendimiento susceptible de ser m,!l 

dido11 • Sin embargo, es problemático delir .. i tar parár:-,etros 

qu':1 constituyan un solo aspecto a meóir, ya que se entrela

zan aptituñes y capacidades, dificultanóo 1a elaboración de 

instr~~entos qu¿ sean únicos para evaluar determinadas 

áreas. 

Una definición para l&s pruebas psicol6gicas, tarr.bién 

conocic:ias caer.o tests, es la que proporciona I'ichot (1989, -

¡o:l.g, 11): "Se llama test mental a una situación experiman~

tal est::indo.rizuda que sirve de estírr.ulo a un· corr.portamiento. 
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Tal comportamiento oe evalúa por una comparación eetad!sti

ca con el de otros individuos colocados en la misma situa-

ción, lo que per'lli te clasificar al suj~to examinado ya sea 

cuantl tativam•nte, ya sea tipológicamente". Lo que 1:10demoa 

extraer d• esta definición es que el lugar, ao! como el ma

terial y lso instrucciones dadas por el evaluador, deben 

ser las mismas en todos loe casos; que lo~ registros sean -

loe má5 urecieos y objetivos posibles; que estos mi"111os re

gistros sean evaluados estadísticamente y compsradoa con un 

grupo control; y, que la claslficsci6n del sujeto con res-

pecto al grupo (como factor para hacer interpretaciones y -

predicciones) sea ·el objetivo final del test. 

Con loa aspecto~ ante~ mencionado~, noe demos cuenta -

que es1;e tipo de evaluaci6n tampoco ee igual a un examen 

clínico o escolar. Un examen clínico tiene preguntas dife-

rentes a lae ;de una prueba psicom~trica, las condiciones no 

cumplen con una es-tandarización y no están sometidas a aná

lisis estadísticos. Por otra parte, aunque el examen esco-

lar ee aproxima a lae pruebas, el sistema de anotaci6n y 

evaluación no tiene la rigidez de loe tests. 

Una vez establecida la defintci6n de prueba psicológi

ca y sus diferencias con le clínica y la encolar, pasaremos 

a revisar el objetivo de la misma, Hutt y Gwyn (1979) sena

lan que el principal objetivo de las uruebas "e~ medir al-

gi1n rasgo humano, procurando poner cifras o categorizar de 

cualquier otro modo alguna característica psicológica parti 

cular del indivfduo". 



49 
Así tambi,n, Rivera (1988) y Ariaa (op.cit,) coinciden 

en que sirven para escoger al elemento hUJ11eno más adecuado 

para el desarrollo de las actividades de la empresa. Por su 

parte, Jim,nez (op,cit) se refiere a una funci6n específica 

"que es la de predecir qui,nes van a producir m11a, qui,nee 

van a nar más calidad y qui,nee po~een 18'5 mayores babilid~ 

dee y aptitudes para que puedan desarrollarlas plenamente -

en el futuro". 

Resumiendo a loe- autores arriba mencionados, podemos -

decir que el objetivo de las pruebas psicom,tricas es el de 

proporcionar un avalúo ob~etivo de diversas clases de cara~ 

ter!sticaa psicológicas del ser humano en relac16n con el -

posible bito a obtener en un empleo. "El resultado de un -

test caree-e aa! de verdadero significado si no.se integra -

en un conjunto de observaciones- y de reflexiones que, idea_! 

mente, nunca debería dejar de tener en cúenta ning¡1n aspec

to físico, intele~tual o afectivo del individuo y del modio 

en el cual 'ste vive" (Landsbeere, 1978, pág. 46). Por ello, 

podemos afirmar que las pruebaa psioom,tricas son instrumell 

toe.de medición que como tales, y para considerar realmente 

loe aapectos anterioreB', deben poseer·,ciertae característi

cas que a continuación describiremos brevemente: 

- Validez: Es la característica más importante de una prue

ba. Se refiere a le exactitud con que puedefi h~ 

cerse medidaa significativas y adecuadas, en el 

sentido de oue midan realmente loe- ras~os que se 

pret•nden medir. Sin pruebas de la validez 
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de una prueba no sabremos lo que mide en reali

ded y esí, no será posible interpretar o óar un 

significado d las calificaciones. 

- Confiabilidad: El tér.dno confiabilidad o fiabilidad, se

g6.n se usa en psicometría, sienifica siempre 

consistencia (Anastasi, 1980). Es decir, es la 

cualidad que hace que una miEt1:a prueba aplica

da dos veces seguidas al mi~mo sujeto, propor

cione idénticos resultados. El grado de consi~ 

tencia interna ·i::uede determinarie tambián apli

cando formas equivalentes a la prueba. Si no 

hay consistencia en les medidas obtenidas, se -

podrá tener muy poca fe en la exactitud de sus 

calificaciones (Brown, op.cit,), 

- Normalización: Es el proceso a través del cual obtenemos 

normas o par~metros de la población a estudiar. 

A la población especificada se le llama Grupo 

Normativo. Se necesitan datos normativos por e_!! 

da gruFo al que se quiera aplicar la prueba. 

- Tir.ificaci6n: Supone uniformidad de procedimiento en la -

aplicación y puntuación del test. Si han de ser 

comparables la~ puntuaciones obtenidas por va-

rios sujetos, es obvio que las condiciones de -

aplicación del test deben ser las mismas para -

todos. Segdn plantea Anastasi (op.cit., p~g. 

25), "en un test, la Wlice variat.le inóependie!!: 

te suele ser el individuo füismo al que se le a

plica. 
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- Esta.ndarizsción: Las calificaciones de un individuo no 

tienen si1'llificado sino en función de la eje

cuci~n de un grupo de individuos (grupo norm!. 

tivo) contra el cual se pompara el individuo 

mismo. As! pues, la calificación de una pers.2 

na en una prueba sólo tiene significado si se 

compara con la de otras personas del grupo 

(Jimánez, op.cit.). Esto se logra haciendo 

que la situación de prueba sea lo más semejB!!. 

te para todos loe individuoa. 

La estandarización es preciseaente el 

proceso de desarrollo de esos controles, es -

decir, los procedimientos para obtener las C!, 

lificacionee y no los requisitos para inter-

pretar lee datos (llrown, op,cit. ). Loe· tres -

elementos de la estandarización son: a) cdnt~ 

nido (reactivos comunes), b)aplicaci6n (proc~ 

dimientoe eetandar) y e )calificao.i6n objetive. 

Les caracter!eticae de loe teste, antes mencionadas, -

tierten tambi~n ciertas limitaciones que deben considerarse 

(eegdn Adama, op.cit, pág. 197): 

1) Ro existe une puntuaoi6n normalizada que eea 6ptima; to

das tienen ventajas y limitaciones con respecto a cual-

quier propósito determinado; 

2) No existe un patr6n arbitrario para la magnitud del coe

ficiente de fiabilidad, y el m'todo ideal de calcular la 

confiabilidad tampoco existe: y 

3) No es posible hallar una base de clasificaci6n de los -

teste eegdn su valictez general; la validez de un test ha 
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de de~-eraiinaree para cede objeti VO pOrE el que se deÍ::ee 

usar los resultados del mismo. 

Se han hecho también varios tipos de claeificeci6n de 

las ¡;ruebes peico:nétricas. Desde el punto de -.-is ta de su o]1_ 

jetivo se clasifican en: 

a) De potencia o ejecución .náxime: En éstas se exige el má

ximo rendimiento en la tarea o tereas que se piden ejec~ 

tar, úonde son eveluadoe tres factores: habilidad innata, 

habilidad adquirioa y moti vaci6n. Les rruebes que confoE 

man eeta clasifici::ci6n son lus de intelirencia, apti tu-

des y ue habilidades. 

b) Pruebas de ejecución de rasgos: Con ellas se intente sa

ber cómo reacciona el individuo, cómo se siente, c6mo· -

opern o se porta frente a ciertos estímulos, etc. Prue-

bas que evalúan este renglón son: temreramento, de inte

rés, valores, actitudes, escalas de personalidad y técni 

cae 9royectlvnn. 

Por otro lado, la clasificación óesde el punto de vis

ta de su naturaleza (según Palle.res, 1977) es le siguiente: 

a) Pruebas objetivas: En ellas el modo ce responder y pu::-

tuar ha sido detera.in?do enteriormente t:on tcóa preci- -

si6n; con ello le calificación es rápida y fácil de en-

tender. Como ejen.rlo están lo'' tests óe verdadero o fal

so, o los de elecCi6n mÚl tiple ( Army Beta, \VAIS, DAt, e!} 

tre otros). 

b) Pruebas Subjetivas: La palabra 'subjetiva' implica que el

gW! elemento de la respuesta será puntuado seio.ún el jui-

H~lS CON 
FALLA LE ORiGEN 
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cio ae1 examinador. Los ítems donde el sujeto debe comple-

tar le frase son un buen ejemplo, como también lo son los 

exá:.1enes tir;o ensayo, ta:nbién conocidos como de respu~sta -

abierta (Frases incompletas y Machover, por ejemplo). 

Según el motio en que se presentru1 las pruebas hay una 

clasificación más: 

1) Escrito: Normalmente el test se presenta Ce manera eser!_ 

ta y el sujeto debe dar su respuesta del mismo modo. 

2) Oral: Son generalmente para personas con dificultades en 

la lectura o escritura, con deficiencias físicas -como 

ciet~os o deficientes motores-, etc. El teet se presenta 

oralmente o mediante una grabación pe.ra asegurar la obje

tividad de la presentación. 

3) Velocidad: Son aquellos tests en que la puntuaci6n 4epea 

de de 10 rapidez con que el sujeto trabaje en un tiempo 

fijo, especificado previamente para todos los exe.minados. 

4) Capacidad: Depende de le aptitud del individuo y ee tie

ne tiempo ilimitado para contestar. 

5) Individual-Colectivo: Cuando se aplica a un solo indivi

duo por vez hablamos de una pruéba individual, y cuando 

es todo un grupo nos referimos a una colectiva. Hoy en -

c'ií~, amtios ti¡:os Ce tests tienen cs.re.cterísticas diferea 

tes y responden a necesidaóes ta.i[¡bién die tintas. 

ó) Papel-Lápiz-:1anipuletivos: Según el material necesario -

para su aplicación ruede ser de papel y lópiz, si ésto -

ee lo único necesario, o manipulF•tivos si el sujeto debe 

manifular (como cuando se reproduce un diseño con cubos 

o se reconstruye una fi¡:ura con piezas de n.adera). 
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ºº"'º se ha visto,, hey_yna :gran diversidad cie tests tan 

to en su apliceci6n, conteniclo, objeti vc.s, etc. Lo batería 

de prut!bas qut; se eplique der:t:;urlerá tie la !;lituaci6n y los -

ill'~ereses de la empresa. 

Se dispone Oe tests psicológicos para :11E:dir l:iversos -

rasaos, como interás, t:ersonalidnc1, ar;titud n:e:cánica, madu

rez err.ocional y don de mando (Terry y Franklin, o¡i.cit.). 

En seguida, revisaremos las características sobresalientes 

de algunos de esos ti¡1os oe tests para aifel:'enciar lo que -

se pretende medir con ceda uno. 
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2.3.1.PRUEllAS DE INTELIGENCIA O CAPACIDAD MENTAL. 

Se ha comentado yo acerca de que la inteligencia. es un 

concepto abetracto aobre el cuBl. existen muchos matices de 

opini6n, por lo cual aqu! no discutiremoe por el momento el 

tema. Unicamente diremos que en muchas ocasiones las prue•~ 

bes de inteligencia se han denominado como Test de Aptitud 

general o Aptitud Escolástica, y ae emplean típicamente pa

re predecir el logro en la escuela o el &xi to en"om progra

ma de aprendizaje. Por eupuesto, no es eate aspecto el que 

nos interesa en este trabajo ni ea lo quB se considera par

ticularmente en el ámbito industrial. 

Un problema que surge además en el ámbito que nos int~ 

resa es que, debido a lo divergencia en lo que· ae reconoce 

como inteligencia, no hay un reconooimiento generalizado 

acerca de cuáles cualidades son necesariae para considerar 

oapaoi tado al individuo. Esto obviamente implica algunas d! 

ficultades en tr-1 prooeao de seleccicSn, eepeoialmente· en la 

rlcciei6n final de deecalifioar o contratar al individuo con 

base en loe resultados obtenidos. 

Como ~ate es precisamente el tipo de tests sotre el 

que noe interesa profundizar, retomaremow estos e.spectoe 

más adelante. 



2,3,2 PRUEBAS DE APTITUD. 

Seg'1n Blanco {op.cit.) "una aptitud es una habilidad -

potencial o no desarrollada". Tal aptitud puede ser innata 

o hereditaria; es algo que es constitutivo de todo indivi -

duo. Carmona (1993) menciona que precisamente esta capaci-

dad específica es la que nce permite la adquisión de conoc,! 

mientes o habilidades para ejecutar determinadas activida-

des. Bn tanto que ésta es une habilidad en particular, no -

es oomparable al conjunto de habilidades o capacidad global 

que representa la Inteligencia. 

Para Fingerman (1974), todos los tests de aptitud im-

plican una predicción, es decir, se pretende preveer qué 

tan bien realizará un individuo cierto tipo de tareas espe

cíficas. En general, la.e pruebas da aptitud. se aplican en -

la selección, en los programas de aprendizaje, beces escol! 

rea, etc. 
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2.3.3 PRUEBAS DE APROVEC!LU!IBl'ITO. 

Este tipo de prueba mide lo qu~ ee el aprendizaje s.nt_! 

rior, ea decir, lo que a trav4~ del tiempo ee ha aprendido 

y lea habilidades en un área o áreas particulares. 

En ocasione~ ee le confunde con la prueba de aptitud y, 

aunque eon parecidas, tienen la diferencia de que la de AP
titud mide una ejecuci6n a futuro y la de aprovechamiento 

evaláa el progreso que se ha logrado a trav6e del tiempo. 

Ejemplos de pruebae de aproveoh""'1ento, aegdn plantea 

Ksrmel (1974); son las que elaboren loe maestros en el ámb!. 

to escolar pera evaluar que tanto aprendieron eu& al~os, 

y lo& que realizan profesionales con procedimientos riguro

samente oientítiooe pera gars.ntizar eu valor. 
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2.3,4 PRUEBAS DE INTERES VOCACIONAL. 

Estas pruebas intenten deter;:1inar las preferencies de 

la persona ente diverEas cctivic.lades. El su::.uesto que se -

maneja es que si una persona ha desarrolla~o cierta activ! 

aad en la cual ha tenido cierto éxito, a es2 perGona le a

gradará tal actividad. Su utilizació~ es generalmente a n1 

vel escolar, aunque ta:nbián se rueden utilizar en la ~ele_s 

ción con la desvent&ja de que los resultados son engañosos 

precisamente por el supuesto anterior. 

En el área industrial se profiere e,eneralmente eva'!!- -

luar qué tan bien podrá un sujeto desarrollar una activi-

dad (aptitud) y no tanto si le es agradable. Obviamente 

puede existir relaci6n entre s1nbas cosas pero es importan

te para las empresas encontrar hombres pera cede puesto y 

no puesto~ pare cadn persona. 
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2.3.5 PRUEBAS DE PliBSONALIDAD. 

<ion el medio más controvertido y r quizá, el menos CO,!! 

fiable de las pruebas que )jemes expuesto. ''Las pruebas de -

perf;onalided se refieren o aspectos del temperarr.entot ca-

rácter, emotividad el el sujeto, intereses y actitudes fren

te a la vida, a la estructura general de las relaciones 

con las cosas, con la sociedad y consigo mismo" (Carmena; 

op.cit., pág. 165). 

Se pueden diVidir en 2 categorías: Objetivas (escri-

tas) y proyectivas. Las primeras tienen la misa:a falla bá

sica que las de interés: es muy fácil engañar con los re-

sultauos. En las proyectivas se les pide al examinado su -

propia interpretaci6n de ciertas situaciones; por lo gene

ral requieren de intérpretes muy preparados y no existe 

forma de darles una calificación objetiva. 



CAPITULO III. 

PRUEBAS DE INTELIGENCIA. 
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En el presente cap!tulo nos centraremos en la revisión 

de loe a~pectoe conoerni~ntes a las pruebas de inteligencia. 

En este sentido, lo primordial ea iniciar aclarando q~· ea 

lo que pretende medirse con este tipo de pruebas¡ ee eetu~ 

diarán algunas de lee diferentes definiciones que se han d! 

do acerca de la inteligencia, así como la aclaración del 

significado de Coeficiente Intelectual (C.I.) que incluso 

se ha empleado en ocasiones como ein6nimo, siendo sólo un -

puntaje de nivel intelectual. 

Después de la reviei6n y aclaraci6n de loe aspectos ~ 
terioree, se hablará de qué ea una prueba de inteligencia, 
cuáles son loe tipos de pruebas de inteligencia que se han 

desarrollado y cuál ea la forma en que se pueden aplicar. 

Para ejemplificar y e.ne.lizar loe puntos antorio1·ee, se 

irán presentando algunas pruebas de inteligencia empleadas 

actualmente pero, por eu diversidad, nos limitaremos a nqu~ 

llae que se utilizan en la eelecci6n de personal en la in-

duetria (aspecto tratado en los capítulos anteriores). La -

revisión de aetas pruebas tiene el objetivo de resaltar al

gunos puntos importantes en eu elaboraci6n, aplicaci6n e i~ 

terpretaci6n que noe permitan ubicar su utilidad, pertinen

cia, ei se aplican adecuada o inadecuadamente, etc., lo que 

noe dará lae bases para el análisis de nuestro cap!tulo fi

nal. 
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ClPITUL-0 III. 

PRUEBAS DE INTELIGENCIA. 

J.l CONCEPTO DE INTELIGENCIA Y C.I. 

i peeer de la grnn ayuda que brindan lea.pruebas a la 

selección de personal, también han recibido durae críticas. 

Karmel (op.cit.) menciona que dichas críticas se enfocan -

principalmente a loe Teste de Inteligencia, también conoci

doe como pruebae de c.1., argumentando que tienen erectos -

eobre el individuo y que influyen en perjuicio a la va.lora

ci6n de e! mismo, entre otree coeas. Con base on lo ante~ -

rior, resulta importante realizar un estud.io particular 

seer~ de este tipo da pruebas: lee de inteligencia. 

Los tests de inteligencia ruaron utilizados en la ee~ 

lección do parac:::il. n partir da la segunda G\Ulrra =imdial -

(Anetey, 1976). la inteligencia desde entonces lje tenido 111!! 

ches seudónimos: madurez mental, aptitud escolástica, habi

lidad general, habilidad mental, habilidadea mentales p~ 

risa, etc. Todos eetoe eeud6nimoe ee han venido dando en la 

evolución de lae pruebas de Inteligencia. Por ello, la int~ 

ligencia ee un concepto abstracto sobre el cual existen 111>

choe zaticee de opinión (Pallares, 1977). 

Si revisamos lae.derinicionee que se han intentado, _, 

noe daremos cuenta de la diricultad que presenta decir cu4l. 

de ellas ea la correcta o la ede adecuada. Veamos enaeguida 
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c6mo han definido comónmente a la Inteligencia diTersos au
tores; 

a) capacidad de adaptarse al ambiente o capacidad de tener 

éxito en loe eet11dios y solucionar problemas (Paliares, 
op.cit.). 

b) .Facultad de pensar y comprender (Vela, 1982). 

c) Imaginaci6n, creatividad, perspicacia (Gu16n, op.cit.) 
d) Aptitud para resolTer problemas y afrontar circuaetan- -

ciae (Gui6n, op.cit.). 

e) capacidad global para pensar y actuar de manera adecuada 

7 eficiente en su medio ambiente (Wecheler, citado. en J! 
m6aes, op.cit.). 

Batas y muchas definicion~a más que se han dado hablan 

de 3 tipos de aspectos prinéipalmenté: adaptaoidn al ~biea 

te, comprensión y rasonamiento abstracto, y lns medidas de 

ejecución obtenidas generalmente por loa tests. Con base en 

estos aspectos ea que Vomon (1982, eitado ea Anato7, .ºP• -

cit.) separ6 las definiciones de inteligencia en 3 tipos: -

Iaa biol6gicas, peicol6gicsa 7 operativas, reapect1'18menta. 

Bn algunos casos, el t4rmino inteligencia se ha trata

do de desglosar lo más llinucioeamente posible para abarcar 

todos loe eleu;ento11 que integra, J aei se habla de varioii -

tipos de inteligencia específica (Vele, op.cit.): 

a) Inteligencia Abstracta (ideas, lenguaje, matem4ticae, 

etc.) 
b) Inteligencia Concreta (habilidad para deseapel!arae 7 a~ 

daptarse a au medio. 
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c) Inteligencia Mecánica (ejecución de maquinaria, aplica
ción de :tuer:taa ).. 

d) Inteligencia Espacial (relaciones espaciales en'tre loa 

ob~etoa). 

e) Inteligencia Social (interacción social, relaciones hu
manas). 

f) Inteligencia Verbal (habilidad de expresión 1 argument!! 
ci6n). 

Como se ha visto, existe gran dificultad para dar un.a 

definición de aceptación universal 1 se ha _caido en for111u

lar algunas aiq incompletas o en hablar de "•uchas inteli
gencias" ein hablar de una definición concreta. Tal vez, -

los aapectos en que puede coincidirse es en que :La inteli

gencia tiene que ver con factoree cognitivoe 1 no fieicos, 

ae manifiesta en muchas actividades de la vida diaria 1 ea 

.en gran medida innata, aunque se va deaarrol,lando 7 coap1~ 
aentando a trav6e de la educaci6n 1 la exper.ienc!n. Al re!! 

pecto, creemos qua todos nacemoe con lee missaa capacida

des, sin embargo, no todos tenemoe le.e mioma.e oportUJlida

dee de desarrollarlas. No hableriamos entonces de diferen

tes tipos de inteligencia, eino máe bien de 811llifeataci~ 

nea 1 rasgos especificos de la misma. Bato apo1a la ef~ 

ci6n de Karael (op,cit.) con reepecto a que si la inteli

gencia ea algo que puede medirse con un test, entonces no 

pueden admitirse varias inteligencias; no tendría 1111 s1F! 

ficado absoluto sino que dependería de las necesidadee 7 -

orientación de las personas. 
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PILrtiendo de laa ideas anteriores, el Coeficieu.te Int! 

lectual. ó·c.I. es el cocicu.te de la iu.teligeu.cia del ind~'Vi 

duo, que se obtieu.e aplicando lUlll :t61'1Dula matemática al. PU!! 
taje obtenido por UD testa 

Mad •su.tal X 100 
Edad Crou.oldg:l.ca 

Bate puuta~e ea a6lo un índice promedio que refleja la 

tasa de crecimiou.to eu. UD Dii'lo, pero ea inadecuado para dll! 

cribir la inteligencia de un adulto debido a la irregulari

dad del crecillliento mental en esta etapa (T7ler, 1976). Siu. 

embargo, se ha ca.ido en el error de considerarlo 001110 el i~ 
dicador da importante de le capacidad intelectual. 7 cate~ 

rir.ar a loa indi-viduoa 11610 con base eu. ese 48,to CllllJlti tat!, 

vo. Bn la actualidad J8 no es tan utilizado e1·c.1., 7'CtJl1!! 

do se e•plea debe coD&ideraree solamente como un 1ndice Par 
cial. qWI debe complemente.rae oon Siila datos cuantitativos y, 

principallaui.ts, cual.i'tati'VOB para que podamos tener uu.a DC

ci6n m4s clara 7 objetiw de la inteligencia del individuo 

e:118111i.nado. 



65 
3,2 DEPINICION DE PRUEBA nE INTELIGENCIA, 

El aspecto esencial de precisar definiciones de C,I, e 

inteligencia ea pe.ro tener en claro de qué ee eatá hablando 

Y qué ee lo que oe pretende medir cunndo se aplica un test, 

Y as! comprender tBmbién el significado de ln puntuaci6n o.J?. 

tenida. Además, .ea evidente que hay una estrecha relación 

entre la medición de la inteligencia y la capacidad de un -

individuo para realizar tareas en situaciones eapec!ficae -

de test. 

Un test de lntelieenclo ea aquel que proporciona una 

puntuación que representa una unidad funcional (la capaci~ 

dad intelectual y cognitiva), En eete aspecto existen twn-

bi~n divergencias. Dice Anetey ( op.cit.): "Existe un Blllplio 

acuerdo entre lo que eon y lo que no son loe teste de inte

ligencia, pero tal acuerdo no ea completo, y esta defini- -

ci6n dependerá del puntU de vista con que se enfoque el prE, 

blema que ha planteado", Por tal :nativo, hablamos solamente 

de que ea un instrumento diseñado con tareas especificas 

que brinda lae poeibilidadee para que ee manifiesten las hJ!. 

bilidadee intelectuales. 

La medición de lo inteligencia ee ~a ido haciendo más 

objetiva a lo largo del tiempo. Desde loe inicios de eete -

siglo XX ee han ido delineando lae principales dimensiones 

de lae capacidades humanas. Dunnette y Kirchner (op.cit.) con 

eideran que lee principales aportadoree al respecto han ei-
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do los siguientes: 

- Sir Francia Galton (Inglaterra). Impulsó la medici6n de

las capacidades humanas y consideró las diferencias indi

viduales obteniendo una puntuación tipo, que estaba basa

da en lee puntuaciones de un grupo de comparación. 

- Hermann Ebbinghaus (Alemania). Realiz6 estudios sobre la 

memoria humana y loe procesos mentales. 

- Alfred Binet (Francia). Diseñó el primer test sobre apre~ 

dizajd escolar en 1905, considerando tareas para medir 

las diferentes facultades superiores. 

- Lewis Terman (E.U.). Revisó, completó y estandariz6 los -

tests de Binet y comenzó a expresar las puntuaciones como 

C.I. 

- L.L. Thuretone (E.U.).Desarrolló lª técnica de Análisis 

Factorial MÚltiple concluyendo que la capacidad humana -

está integrada por 7 factores básicos (comprensión verllal, 

fluidez verbal, aptitud numérica, inducción, memoria, ap~ 

titud espacial y rapidez perceptual). 

La lista anterior se ha seguido complementando con el 

descubrimiento de más 9.1lpectos de la inteligencia y los 

testa psicológicos actuáles pueden medir muchas dimeDBionee 

de las destrezas humanas. Ya no se evalúa sólo en Edad men

tal y C.I. sino que se obtienen también percentiles para P2 

der clasificar las aptitudes y habilidades de loe sujetos, 

ubicándolos con respecto a la ejecución de individuos de 

una misma edad cronológica (Pichot, olJ,:~. Loe tests además 

deben cu.11plir con ciertos requiei toe de validez y confiabi

lidad para que realmente puedan medir aquellos aspectos pa

ra los que fueron dieenadoe. El problema en este caso ea 
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que.sean aplicados en las situaciones pertinentes y que se 

evalden de manera cuidadosa y ~or personal capaci~ado para 

tal fin, además de complementar la informaci6n con los da

tos recabados por toda la batería de Fruebas, no dando co

mo definitoria la puntuaci6n obtenida por una sola prueba 

debido a la complejidad del factor que están miuinndo: la 

inteligencia humana. 
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3.3 TIPOS DE PRUEBAS DE INTELIGENCIA. 

Con el fin de valorar de la mejor manera posible· las 

aptitudes cognoscitivas de los individuos, se han diseñado 

diversos tipos de tests que tratan de
1
evaluar asfectos es

pecíficos de la inteligencia. Cada test mide una porción -

pequeña de dicho fenómeno o, mejor dicho, una parte del n.J! 

mero total de aptitudes cognitivas del individuo. 

Según Hutt y Gwyn (op;él.~)•un test.de inteligencia 

cualquiera puede ser un test verbai individual, un test i!! 

uividual de ejecución, un test verbal de grupo 9 un test -

no verbal (o de ejecución) de grupo" (pág.425). En el des~ 

rrollo de las pruebas de inteligencia ha habido entonces -

una gran variedad: existen algunas que incluyen ítelÍlB ver

bales y otras que contienen gran cantidad de material no -

verbal. Algunas dan mucha importancia a la soluci6n de prQ. 

blemaa, otraa ~tan el papel de la memoria, etc. Unas 

dan una puntuación total mientras que otras dan puntuacio

nes. paltcial.es. 

El tipo de test debe elegirse con sumo cuidado, tra-

tando de que corresponda a las experiencias de desarrollo 

del individuo. La interpretación dependerá de las caracte

rísticas particulares del test y las <iel individuo que se 

astil. evaluando, ya que inclueo los mismos tests de inteli

gencia pueden medir fw1ciones cognoscitivas distintas en -

diferentes edades. 
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Las características de los diferentes tipos de prue-

bas son las sieui~ntes: 

a) Tests individucl.es de inteligencia: Por ser ir.óividua -

les, pueden proporcionar una estimeci6n más objetiva y 

precisa del nhel intelectual del sujeto. Se dispone de 

más tiempo para motiv¿¡r el sujeto y aciu.inistrar el test 

y hay también más elementos para interpretar los résul

tados. 

b) Tests de Grupo: Son generalmente prueb"s de r.a¡iel y lú

piz que permiten econorr.izar el tiempo de aplicación, P!l 

ro los resultados son menos válidos porque no se pueden 

hacer observaciones amplias de cada sujeto. Sólo deter

minarían la necesidad de evaluar con mayor detalle a aj_ 

gunos individuos. 

c) Tests verbales: El requisito básico de respuesta es el 

empleo del lencuaje, y pueden aplicarse de manera indi

vidual o en grupo. Seeún Karmel (op.cit.), la mayor PB!: 

te de las pruebas de inteligencia contienen, en cierto 

grado, tareas que están o~ientadas verbalm¿nte. El len

glilaje es muy importante en los tests si considera.aios 

que es éste el medio que [ ermi te desarrollar el ¡.rogre~ 

so acadáa,j.co. 

d) Tests de Ejecución: Son pruebas no verbales que no re-

quieren de ningún empleo significativo del lenguaje. En 

algunos casos las· instrucciones se pueden dar mediante 

mímica (Hutt y Gwyn, op.cit.). De preferencia, su apli

cación debe ser individual. 

Karmel (op.cit.) menciona que el fin de desarrollar 
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las pruebas sin lenguaje fue pare evaluar a individuos con 

deficiencias que no les permitieran resolver adecuadamente 

tareas lingUisticas. Adefüás, son útiles con individuos que 

tienen problemas de habla u o!do, y pera evaluar a perso-

nas de ambientes culturales distintos o que hablan un idi,2. 

ma extranjero. 

e) Escdlas con.puestas: Son los tests que incluyen tanto 

pruebas verbales coa.o de ejecución. En general; se ba-

S!<ll en la escala de Binet-Simon que se aplicaba inicia~ 

11iente a loa niños y que ee ha ido revisanao y modific0.!! 

do posteriormente para extender su aplicación a adultos. 

En este caso , es importante qua el material de la pru.!!. 

ba y la forma de evsllll!lci6n estén adapta~as a sujetos adti! 

toa 1 ya que no se les puede medir de la misma·forma que a 

los niños, Pichot (bi>.o:tt~ plantea que son pocos los tests -

de inteligencia para adulto~ que cumplen con estos requisi 

tos y col1¡3idera que la prueba que si mide adec\J.adamente la 

inteligencia,.•adaptándose a los adultos, es la asco.la de -

inteligencia de Wecheler-Bellevue. 

Un término que se empezó a usar hace poco para desig

nar a otro tipo de test es el de "Libres de Cultura" y fue 

introducido por Cattell. En general, los tests independien 

tes de la cultura son no verbales y se busca que estén li

bres de distorsiones culturales. Como ejemplo de ésto se -

encuentra el test de matrices progre si vas de R"ven y la 

¡:.rueba de intbligencia libre de cultura de Ca tell. 
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Deede que se inició con el empleo de este término, se 

han realizado ·"uchas investigaciones encontranó.o que no se 

ha• .eliminado del todo la distorsión cultural y, por lo t5!! 

to.1· ningdn test puede estar por completo libre de cultura 

(Karmel, op.ait.). Se reconoce, sin embareo, que es un objeti 

vo actual muy importante el poder disertar ur.·instrumento -

que sea imparcial y que de esta manera pudiara ser aplica

do a individuos de difeNntes culturas sin alterar su vali 

dem predictiva, Esto• dadas las circunstar.cias que se han 

venido revisando, seria de fundamental importancia. 

Como so ha visto, los diferentes tipos de tests tie-

nen tanto ventajas como desventajas, de ahi lo cuidadosa -

que debe ser su elección para cada situación. En el apart~ 

do siguiente se revisarán ejemplos concretos para analizar 

estos aepectos. 
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3.4 !'UNDAMRllTOS PARA LA REVISIOI! Y ANALISIS DE LAS PRUEBAS. 

La revisión que ee reelizerd mde adelante eobre algu~ 

nas pruebee de inteli~encie aetd beeade en varios eupueetoe 
que eerdn expueetoe e continuación, 

En principio, eegún Hutt y Gwyn (op.oit.) "el teet pa,t 

ticuler de intelipencie debe eer escogido con gran cuidado 

e fin de que corresponde e lee experiencias de desarrollo -

del individuo. Cualquier interpretación de un test depende 

de eue ceracter!sticee particulares, aa! como d& lee del i.!!. 

dividuo que está eiendo examinado". 

Loe cambios que ee han ido preeentendo.en·le mlll";ere de 

definir y evaluar la inteli~encie, como.ye hemos mencioned01 

resaltan le necesidad de hacer una re~ei6n de loe teete. -

Be importante que las habilidades 1nto:i6.ctua1ee· ee valoran 

lo mejor posible, lo cual no indica que lee inetrumentoe 8!!. 

tualee cumplen en realidad le función a que están destine-

dos; Con 'ato no quoremoa dllcir que las pruebee reeult•n -

1naplicablee, sino que deben eliminarse ideas feleae 8'lerca 

de lo que miden "dando lugar e oonclueioues erróneas sobre 

loe individuos" (Tyler, op.cit.), es! como evitar la e~iqu.! 

tac!ón de un sujeto a partir de un C,I. y considerar que no 

ea un instrumento determinante pare le evaluación y eelec~ 

ción de loe tndividuoe, eino un instrumento auxiliar indie

penaeble, 
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Aunque se pretende que lee pruebas utilitadae sean ob-

jetivas, le mayoría de elloo tienen baeoe eminentemente su~ 

jetivae debido a que en lae miemos se refleja .. la in:f:luencia 

de valoree, idiosincrasia y apti tudee de la persona qua las 

diaeftó (Guión, op,cit,), De esto so deriven en ocaeionea d! 

t'erenciae importantes en ·cuanto a la interprotación de loe -

resultados obtenidos, a lo cual contribuye muchas veces el 

mismo autor al presentar loe especificaciones de manera muy 

breve, e manera de guía. Bate es uno de loa aepectoe que ~ 

nera imperfecciones on loe instrumentos de evaluación util! 

zedas en el proceso dd eolecci6n 1 En este nepocto 1 podemos 

resumir que para definir cuá:tes tests ae adecil.an n le.s ca ... -

racter!eticae que deseamos medir1 debemos considerar la fun 

ci6n de la prueba, eu conte.nido, población o la que se va a 

aplicar y loe elementos que la integran. 

Por otro lado, si sabemos que el instrumento de evalu~ 

ci6n debe elegirse cuidadooamente para que realmente mida -

lo que deseamos medir , es interesante proi¡untar por qu~ la 

eelecci~n de personal en nuestro país se base en el empleo 

de pruebas de inteligencia· estandarizadas en otros paíeee,

eiendo que fueron creadas pera evaluar a indi viduoe con ce

racter{eticoe culturales del lugar donde han sido deearro-~ 

lledee teles pruebas. Teóricamente, las pruebae de inteli-

gencia miden la habilidad natural y no le educación del in

dividuo, pero es indudanle que contienen influencias cultu

rales desde que ben sido creadas. 
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Existen veriee rezones para afirmar que aebe especifi

carse le población pera la que ae he ideado el teet1 

e) Loe elementos deben redactarse de forme que loe sujetos 

que componen tal población loe comprendan; 

b) Loe elementos deben eer adecuados y razonables, ya que -

eu valideR puede cambiar fácilmente en función de la po

blación en que !le emplee el test. 

Lee influencias culturales han sido un problema refle

jado en le ejecución de los pruebas. Por ello, desde hace -

a~os, ee han tratado de desarrollar pruebes que eliminaran 

loe efectos de le culture y aa! 1 presumiblemente, medir con 

meyor,prncisi6n lee capacidades del individuo (Brown, 1980). 

Loe llamados tests pluriculturaleo intentan omitir precisa

mente aquellos parámetros en loo que se difiere de una .cul

ture e otra. Se¡cln Anaetes! C&p.tíl.11.~ son los siguientes: 

l) Len¡;uaje (es diferente de un lugar a otro, ya sea el id!,9 

me o ciertoe t<lrminos y modismos). 

2) Lectura (si le prueba incluye lectura en loo ejercicios 

o instrucciones se ven involucrados el lenguaje o el ~· 

febotiemo). 

3) Velocidad (tiene reiáci6n'con el ritmo de vide diaria en 

nada lugar y le motivación del individuo). 

4) Contenido del test (considerando que he,y información que 

se maneja específicamente en une culture). 

En este punto tendríamos que pre¡<Ullternoe si existen -

en realidad testa que sean aplicados en perjuicio de perso

nas menos fevorecidae cultural y educativemente. Streuse Y 

Seyles (1981), por ejemplo, plantean que e! ha.y rezones pa~ 
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ra creer que muchaa '!)ruaba.a encierran un "prejuicio cul tu-

ral", favoreciendo a loe individuen que corresponden a una 

claee media y han recibido una edu~ación Bml)lia, Por el con 

trario, Aneetaei (op,cit.) argumenta que la desventaja cul

tural ea un concepto relativo: "ceda cultura fomenta y ani

ma el desarrollo de le conducta que ae adapta· a eue valoree 

Y demandas" (l)ég, 249). Esto ei¡(llifica quo el. un individuo 

tiene que ajustarse y competir dentro da una cultura distl!!. 

ta a la que fue educado podría ester, probablemente, en de!!. 

ventaja cultural, pero no que eeen aplicadas· como excusa p~ 

ra favorecer a ciertos grupos. 

Ahora, re~omendo lá alternativa de loe tests pluricul

tureles, ee he hecho evidente que no ea posible crear prue

bas que estén completamente lihree de influencias cultura-

lee. Bl que una.prueba refleje influencias culturales no ee 

motivo .para criticarla o pensar que ee injuata ya quo eu -

función ee medir una muestra de conducta y esta conducta 

ee efeotada, entre otrae coeae, por el bagaje cultural ·r e!!. 

to forzosamente deberá reflejarse en el test, Es más, ei 

realmente pudi~ran eliminarse lee difere11clae culturales en 

un" te et de manera absoluta, tendríamos razones para dudar -

de la validez de loe reeul~ados con respecto al criterio 

que eetemoe evaluando 

Por todo lo anterior, el énfasis en la conatruoci6n de 

'Pruebas libree de cultura he de.do paeo al. desarrollo de P1":!' 

bae juetea desde el punto de vista cultural (Brown, op.cit.) 

Bl objetivo de estas pruebes no debe ser eliminar loe efec

tos cul turalea sino tratar de é'ontrolaI' ciertas variables -
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haciendo que dir.has pruebas sean, en lo poeible, igualmen

te favorablee pare todee las personae. 

Pero, ¿realmente existen en lH ectualidad pruebae que 

controlen ciertee variables y que, por lo tanto, no pongan 

en deeventaja a peraonee de diferentee culturas? 

Conaideremoe que, al menos en nuestro pa!e, no he;y 

pruebes que eean totalmente juetae como lo plantea Brown, 

y el principal argumento pera afirmar ásto os que caei en 

ou totalidad loe teste empleados r.nrselccc16n de personal 

son de origen extranjero (principalmente nos referimos a -

loe de inteli~encia). 

Como se dijo en la presentación de eete cap!~ulo, pr~ 

tendemos mediante la revisión de algunos tests de inteli-

gencia aplicados en el área industrial, eeflslar ail~aot~s-• 

impórtantee en su elaboración, aplicaci6n .. e interpretación 

considerados por su autor, pera establecer si estae prue-

beé reflejen lee desventajas de lae que hemoe hablado. 

Sabemos que áste ee un tema poco explorado, y que he;v 

pocee revieionee y análisis el respecto. Por otra parte, -

como mencionen Lenyon y Goodstein (1977), existe escaeo i!! 

terás en loe psicólogos por im~lementar nuevos.procedimie!! 

tos de selección o, en todo caeo, mejorar loe actuales. 

Así, Hathaway (1959, citado en Lanyon y Goodetein, op.ci t.) 

aftade que ee ha acostumbrado apl.jioarll.n!Fen forma rutinaria 
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sin hacer un cueetionamiento oobre su eficacia. 

Si bien ea cierto que no ea posible transformar todo 

el proceso de selección de forma inmediata, sí podemos lo

grar un avance mejorando uno a uno loe elementos que lo iU 

tegran. En este caso proponemos comenaar con la revisión -

de los inAtrumentos de evaluación, particularmente les · 

pruebas de inteligencia, en vista do que no pueden reviss:i:: 

se en un solo trabajo la diversidad de instrumentos emple~ 

dos para este fin. 
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3,5 REVISION DB ALGUNAS PRUEBAS DE INTELIGENCIA, 

Las pruebas que a continuación se presentan son aque-

lla8 que se encontraron en la bibliografía revisada y que, 

segdn la misma, corresponden a 3 niveles jerárquicos de 

puestos: Gerencial, Jefaturas y Administrativos, Dichas 

pruebas eon: Beta II-R, Dominós, 16 PP (Catell), Rsven, 

Thurstone, WAIS y Wonderlick. 

En este apartado eólo se irán revisando lae pruebas C,2 

mo puntos independientes, retomando eue aspectos importan-

tes en la discusión del capítulo final. 
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3 •. 5 •. 1 BETA II-R 

Loa Army Teste surgieron en E,U, como un instrumento -

para evaluar a millones de reclutas durnnte la la. Guerra 

Mundial, Esto debido a la necesidad de seleccionar y claai

ficar de manera más rápida a grande~ mases. 

"El primer paao pare resolver este gieanteaco problema 

fue retlnir una comisión y encargarle le elaboración de un -

test colectivo pera ueo militar. Esta comisión elaboró pri

mero cinco series de testa diferentes, pero ajustándolos a 

un mismo sistema" (Szekely, 1966, pág. 939). Estas pruebas 

se han ido revisando y corrigiendo al peeo del tiempo, y 

actualmente existen tres Arrny Testa: 

a) Al.fa: Sirve para loe que saben escribir y hablar en in-

gléa. 

b) Beta: Para los enelfebenoa y pare loe que no conocen el 

inglée. 

el Individual• Se aplica en loe caeos en que alguno de loe 

teste anteriores ha indicado una debilidad mental, o 

cuando desde el principto el reclute ha dado a!ntomae de 

tal falle. 

Nuestro inter.;e es revisar el teat•.1!ete II-R, por tal -

motivo no profundizaremos en los otros que conforman loe -

Army Tests. 
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En 1934, Ke1logg y Morton hicieron una reviei6n de la -

prueba origina1 para adaptarla a poblaciones civiles, aun

que e1 contentdo de los reactivos no cambi6 en absoluto. -

Hasta aquí se establecía un sistema de edades mentales equ! 

valentes a loe puntos¡ la escala de EM {edad mental) era de 

los 10 a los 19 años por considerar que "a esa edad culmi

na, en ganera1, el desarrollo de la inte1igencia" {Szekel7, 

op.cit., pdg. 941), Esta reviei6n se conoce como Bata I. 

Posteriormente ee hicieron varias revisiones de:L ma- -

nual, siendo 1a más importante la realizada en 1946 ya que 

introdujo la utilización de los C.I. por desviaci6n; ésta -

es 1a Segunda Edición Revisada o Beta II-R. Dicha versi6n -

"representa una revisión más amplia de1 contenido de 1os 

reactivos y de la estrategia de muestreo. Sin embargo, la 

natura1eza de las tareas no eufri6 cambios• {i!anual Beta II 

R,), E1 material emple~do en la prueba sí tuvp que ser mod.!, 

íicado. Loo cambios consistieron en eliminar 1os reactivos 

que resultaban ambiguos, obso1etoe e inapropiados para de-

terminados individuos¡ se introdujeron nuevos reactivos pa

re sustituir a éstos. También se aclararon las inetruocio-

neé para que rueran mejor comprendidas por loe examinados. 

El instrumento actual Beta II-R se describe a contin~ 

ci6n (Ver anexo 2,1): 

Esta prueba de inteligencia general está compuesta de 

6 eubtests, dando a1 examinado determinados tiempos en cada 

uno para contestarlos (Lera, 1992), E1 tiempo total aproxi

mado de ap1icaci6n es de 30 minutos, contando las instruc--
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oiones Y loa ejercicios de práctica. La prueba consta de lae 
ei¡!Uientea tareas: 

lo. Laberintos. 

2o. Claves. 

3o. Figuras geométricas. 

4o. Figuras incompletas. 

5o. Pares iguales y 

parea desiguales. 

60. Objetoe equivocados.· 

Sübt.,et 11 Con la ~uda de un lápiz se le solicita e.l ex11111i

nado que resuelva algunos laberintos de···le manera 

siguiente: Partiendo de la i~quierda, trazar una 

Hnea que siga el camino más corto haata llegar -

al lado opuesto, teniendo cuidado de no cruzar 

ninguna línea, Mide la capacidad.de planeación y 

organización. 

Bubteet 21 Compuesto por varias figures o eímboloe, en lns -

que el examinado debe anotar el nl!mero que a cada 

una corresponda de acuerdo con loe modelos que se 

le den. Mide la atención, capacidad de aprendiRS

je y capacidad visomotors. 

Subteet 31 Contiene 18 cuadros, dentro de loa cuales apare-

ceo varias fi,v.urae geom<ltrice.s en aida uno, y se -

le solicita dibu~sr dentro del cuadro.que aparece 

a la derecha la forma en que colocaría les figu-

ras geométricas del lado izquierdo pera formarlo, 



82 
Mide.la abstracción, análisis y e!nteeis, 

Subteet 4: Integro.do por 20 dibujos, a loe que lee falta 

una parte de loe mismoe, por lo que el examinado 

deberá completar la fi¡zura dibujando le parte 

que falta. Mide la etenoión, ape~o a la realidad 
y juicio práctico, 

Subtest 51 Se le eolici ta al examinado observar cada pu de 

dibujos o números, y si encuentra que no son 

exactos, deberá anotar una X en el centro de 

ellos, Mide la coordinación vieomotora y capaci

dad para reali~ar con exactitud y precisión ta-

rosa rutinarias, 

Subtest 6: Aparecen 21 cuadros con 4 figuras cada uno, y se 

trata da tachar la figura incorrecta en c¡i.da cu.! 

dro. Mide la atención, dieorim1nao16n y capaei-

dad para captar detalles importantes de una ai-

tuac16n, 

!n general su aplicación es colectiva pero tambi~n pu! 

de ser aplicado individualmente, De cada tarea se obtiene -

una puntuación natural; éetaa ee convierten a puntuacionee 

normalizadas para que cada te.rea contribUJTB en igual propo!: 

cidn al puntaje total. Loe reeultadoa totales ee expresan -

en c.I., "util111:ando el miemo m.Stodo seguido por Weohaler -

en eue escalas" (Cerda, 1971 1 pág. 112). Las tablee de con

versión contemplan rangos de edad de loe 16 a loe 64 allos, 

Loe o.I. y loe percentiles obtenidos en eeta prueba compa-

ran la ejecución del examinado oon loe resultados del grupo 
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de eetandsri11ación. "Se desarrollaron en :forma separada lee 

tablea de convereión pera nueve niveles de edad, tomándose 

en cuenta que la capacidad mental, como es medida por el B.!!. 

ta, vería con la edad, lle~ando al máximo en la edad adulta 

temprana, diominuyendo posteriormente. Loe C,I, por desvie

ci6n obtenidos mediante esta reeatsndarización pretendieron 

ser represdntativos para una población de adultos del sexo 

masculino, de raza blanca, 

En 1957 ee realizó una revisión más pero no ee llevó a 

cabo ninguna estandarización. Este teet se aplica :frecuen1!, 

mente en prisiones y en el área industrial, seleccionando a 

gran ndmero de trabajadores no calificados, Este instrumen

permite la diferenciación.de sujetos con capacidades bajas, 

pero no es iP.:Ualmente e:ficiente cuando se trata dá evaluar 

a individuos con niveles más altos. 
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J,.5,2 DOMIROS. 

El Dominóe ee un test de inteligencia no verbal, cuyo 

objetivo es medinc1la capacidad de un sujeto para conceptua

lizar y utilizar el razonamiento sistemático a diversos pr,2 

blemas que ee le presenten. •se supone que ol niimoro de pr,2 

'lllemas que pueda resoihver un sujeto se halla en función di

recta del factor g de la inteligencia, lo cual permitirá ª.!!. 

tablecer en cada caso dado el nivel mental respectivo" (Sz.!J. 

kely, op.cit., pág. 856) 

Se ben elaborada tres versiones de este test: 

a) 1944. Para uso exclusivo del ej,roito Británico. 

b) La adaptación de Pichot en Francia, conocida. como Test 

D 48, de la cual axisten doe formas. 

e) 1955. Preparada por Anstey para utilizarse en Uruguay, 

De estas versiones, la más conocida es la D 48, que se 

nombra ea! debido a que contiene un total de 48 reactivos -

(ll más que en la primera versión) y se baea en dise!los int.!l. 

grados por conjuntos de fichas de dominós, de donde so der.!, 

va su nombre. 

El Dominós contiene tareas similares a las del test de 

Raven debido a que fueron oreados con intenciones similares 

La idea del Dominós fue aplicarlo cuando los sujetos a eva

luar hubieren reeuel to con anterioridad el Re.ven. Lae te- -

reas a realizar en el Dominós implican mayor complejidad 
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que lae matrices de Raven por lo cual Vele (op.cit,) plan-

tea que debería ser empleado en la selección de cargos eup,!t 
riores. 

A continuación describiremos el Test Dominós: 

Como ee dijo antes, consta de 48 diseHoa, integrados -

por conjuntos de fichas de dominó, colocarldo 6 dieeHos por 

cada página. Antes de resolver la prueba, ee presenta una ~ 

página adicional con 4 ejercicios más: dos como ejemplo y -

dos pera que loe resuelva el examinado a manera de práctica. 

Bn áeta misma página vienen las in~truccionee para el oxem!. 

nado, aeí que el ejeroicio puede eer tambián autoadminietr~ 

do. Todo áeto ee imprime a manera de cuaderno. Las respues

tas se anotan en hojas impresas indepéndientee. (Ver anexo 
2.2). 

•Cada dieeHo contiene una ficha de dominó en blanco, -

cuyo puntaje debe ser determinado por el_aujato, A loe afGJl. 

tos de facilitar la tarea de observación, el contorno de la 

ficha en blanco está trazado oon línea punteada. En las in_!! 

trucotonee se hace notar al sujeto que en cada mitad de las 

fichas loe puntos varían de O a 6" (Szekoly, 1>p.cit,, pág. 

857). Debe aclararse que lee reenueetae deben anotarse en -

ndmeros, no con puntos. Como el sujeto sólo percibe puntos 

en loe ejercicios, la traducción de áetos a eu valor numár.!, 

co implica un nroceso de razonamiento de cierta dificultad. 

En cada página, se ordenan los reactivos eegdn su dif! 

cultad creciente. Cada conjunto se organizó siguiendo cier

tos principios: 



!rágina 1: Simetría. 

Página 2: Alteración y progresión simple, 

Página 3: Alteración y progresión ei~ple, 

Página 4: Asimetría. 

Yá~ina 5: Pro11r~sión circular, 

Página 6: Progresión compleja (series) 

Página 7: Combinación de loe principios 

en teri ores. 

Página 81 Adición y sustracción, 

86. 

La manera de plantear cada serie de problemae pernrl.te 

mantener el interés del sujeto y reduce la posibilidad de -

que sean resueltos por adivinación (La probabilidad de aoi.!!' 

to por adivinación, seglÚI Anetey, es de 1/49). 

Este teet se aplica a sujetos de 12 aílos en adelante; 

puede administrarse de menara individue.l o coleQtiva ('sto 

dltimo en grupos de hasta 60 sujetos o más), La·forma auto

administrada es posible alrededor de loe 18 aftoe de edad, -

Una .aclaración importante os que en esta prueba no influye 

en absoluto el hecho de saber o no jugar al dominó. Se da -

un tiempo de aplicación de 30 minutoa ya que se considora -

que es un plazo adecuado pera la mayoría de los individuos 

y, aquellae.,que no concluyen el test, en este lapso habrán 

alcanzado el límite máximo de su eficiencia (Szekely, op, -

oi t.), 

La calificación se realiv.a por medio de una plantilla 



que contiene laa reepueatae oorrectaa. Se van marcando loe 

actertos y errores del examinado colocando signos (+ 6 - , 

respectivamente). Se consideran como errores las respuestas 

que contengan inverei6n de cifras en las mitades de lea fi

chas, lae que tengan plintos en lugar de números y laa que -

omitan el número cero. Se obtiene al final un porcen+.aje de 

eficiencia dividiendo el número de reepueetae positivae (+) 

entre el total de aciet•toa y errores (+,..:). 

Este test posee alta saturación en el factor "g" y muy 

bajo en otros factores (Guión, op.cit.). En cierta forma, -

se considera un test complementario al Raven, pero mds eco

nómico pero ·incluso puede emplearse para loe rangos la mis

ma tabla del Raven. El dominós es un test con un coeficien

te de confiabilidad muy alto según varios autores. 
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3.5.3 16 Pi' (CATELL), 

Durante las dltimae déoadae del siglo XIX, James M, C~ 

tell util1116 nor primera vez l& expreei6n "test mental", En 

18~0 public6 una serie de teste que se aplicaban anualmente. 

a loe estudiantes universitarios en un intento por determi

nar su nivel intelectual: estos teste fueron típicos duran

te eete período. 

"Estas series de teste ee aplicaban a ni!!.oa escolares, 

estudiantes universitarios y adultos sin discriminación• 

(Anas:l:asi, op.ci t., pág. 9), A continuación 15e describe. el 

test 16 P'J!' de Catell1 

Se trata de un cuestionario para sujetos de 16 al'los 

con escolaridad mínima de nivel secundaria •. 

Tiene 4 formas diferent.es (A, B, C y ll). Todas miden -

lo mismo; lo que las hace diferentes es la extensión del 

cuestionarlo y el tiempo de aplicación. Su autor recomienda 

para mayor validez y confiabilidad usar siempre las cuatro 

formes, y s6lo en caeo de limitación de tiempo aplicar una, 

la cual aportará datos relevantes pera un estudio de perso

lidad. La aplicación puede ser individual o grupal, 

En esta reviet6n nos limitemos a la forma A que está -
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integrada por 187 Preguntas. Este instrumento evalda 16 

factores de personalidad en escalas bipolares, donde cada 

factor tiene 2 ei!(nificacionea contrarias entre sí. (Ver -
anexo 2.3). 

Cada factor analiza lo siguiente: 

Factor A: Expreeivinad emocional (Soliloquia-Sociabilidad) 

Factor B: Inteli~encia (Baja-Alta). 

Factor C: Fuerza del yo (Inestabilidad emocional-Madurez). 

Factor E: Dominancia. 

Factor p, Impulsividad. 
Factor G: Lealtad grupal. 

Factor H: Aptitud Situacional (Timidez~Audacia). 

Factor I: Emotividad. 

Factor L: Credibilidad. 

Factor M1 Actitud cognitiva. 

Factor N: Sutileea(Ingenuidad-Astucia). 

Factor O: Conciencia. 

Factor Ql: Posición social. 

Factor Q2: Certeza individual. 

Factor Q3: Autoestima (Indiferencia-Autocontrol). 

Factor Q4: Estado do Ansiedad (Tranquilidad-Tensión). 

La distribución de las preu.untae es de 10 a 13 pnr 

factor, que son intercaladas en el desarrollo del cuestio

nario. Se califica aai¡mándole al examinado un puntaje por 

cada facto~ (ountuaci6n natural) que, con la ayuda de cu~ 

droa estandarizados, ee convierte en puntuaciones normali

zadas llamadas Estenee• 
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Los eatenes tienen valores de 1 a 10. Además, áete tipo de 

escala tiene 5 intervalos, dos a cada ledo de la media que 

son las puntueclones 5 y 6, siendo l le nuntueci6n más ba

ja y 10 la rnés alta. 
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3.5.4 MATRICES PROGRESIVAS DE RAVBff. 

El test ori~!nal fue creado en 1936 nor J,C, Raven, en 

Inglaterra. Dos ai'!oa después fue revisado { 1938}, teniendo 

una reviei6n más en lq55, Es un test ~áfico que se utiliza 

pera evaluar de forma fácil y rápida la capacidad mental de 

¡n'andes cantidades de individuos, teniendo una elevada pre

cisión en loa resultados (Saekely, op.cit.). 

El test de Raven se puede aplicar tanto individual co

mo colectivamente. El ran~o de edad~s y de antitud mental -

que evalúa es muy amnlio: desde niffos hasta ancianos sin i~ 

portar el grado de eecolaridad, Incluso pueden ser-analfab~ 

toe. 

Actualmente existen 3 serieo complctea· de matrices que 

se conocen como: escala general, escala especial y forma t~ 

blero; las dos últimao se utilizan en la evaluación de ni-

ffoe y .sujetos con deficien~ias, En el presente trabajo nos 

referimos exclusivamente a la escala K•neral por ser la que 

se utiliza en el área industrial. Al i~al que el DOl!linóe, 

este prueba está también diseílsda para medir el factor g de 

Spearman y para ello requiere principalmente la deducción -

de relaciones entre elementos abstractos. 

La descripción del test ea la si~iente. (Ver anexo 

2.4): 
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Conste de 60 dibujos (matrices), e cede uno de loe 

cuales le falte une oerte. El sujeto debe resolver eligien 

do le respuesta apropiada de entre lee alternativas ~ue e:; 

le presentan. Los dibujos oetán dispuestos en 5 eeries de _ 

12 matrices cada una, Se utiliza un cuaderno de prueba con 

un dibujo por página, y las soluciones se anotan en hojas 
de resouesta separada. Cada serie mide: 

1.- Pensamiento concreto. 

2.- Pensamiento sintdtico. 

3.- Pensamiento analítico. 

4.- Pene amiento abstracto. 

5.- Pensamiento creativo. 

En las primeras series se requiere básicamente de diJ! 

crimineci6n. Las dltimes son de mayor dificultad y compre.!!. 

den analogías, permuteci6n, elternaci6n del modelo y otras 

relaciones ldgicns. Este pruebe no tien~ límite de tiempo, 

y se puede aplicar en forme individual y colectiva, e in-

clueo, eutoedministreda. 

· El test se denomine Matrices Progresivas precisamente 

corque los reactivos están ordenados en forme creciente de 

acuerdo e su dificultad. "No obstante, le primera matriz -

de cede seri~ es algo más fácil que le dltime .de le serie 

anterior" (Szekely, op.cit., pág. 651). Adn cuando no tie

ne límite de tiempo, debe anotarse le hora de inicio y td,! 

mino de le ejecución. Ceei siempre tiene une duración de -

entre 30 y 60 minutos, se.c¡dn el nivel de edad del o loe 

examinados. En términos generales, este test ea más eenci-
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llo que el dominós. Su promedio de acierto nor azar es más 

alto (anroximadamente 1/6 en las primeras seriee y 1/8 en 
las más complejas), 

Para calificar se utiliza una plantilla con la clave 

de respuestas. Se otorga un punto nor cada acierto, marcsn. 

do éstos con el si¡:cno + y loe errores con el signo - (pos! 

tivo y negativo, respectivamente). Se obtiene una puntue.-

c16n parcial por cada serie. Raven calculó también los pU,!!. 

tajea esperados en cada serie, tomando como base loa resu.1 

tados generalmente obtenidos en las distintas series. A la 

diferencia entre la puntuación parcial y la esperada se le 

llama "discrepancia", La discrepancia lleva también signo 

positivo o negativo eegdn corresponda a puntajes más altos 

o ~ás bajos de loa calculados, Si la· discrepancia ea Mll\l'Or 

de +2 6 -2 ee cuestiona la validez de le prueba, 

En la evaluacidn individual se califica tambi'n la a~ 

titud del examinado. Esta oa una evaluación subjetiva que 

complementa el puntaje obtenido en percentilee, con el cual 

se realiza finalmente un dia¡¡:nóstico de la capacidad inte

lectual. 
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3.5.5 TlllJRSTONE. HABILIDADES MENTALES PRIMARIAS, 

Este test fue creado en el aílo de 1932 por el Doctor 

L. L. Thuretone y la Doctora !rhelma Gwinn Thuretone. "Duran

te eus investigaciones encontraron que la intelige~cia no 

constituye un sólo rasgo y que·aus variaciones eran de ín

dole cuantitativa, exnresadars por ol Cociente Intelectual, 

pero indiferenciados en sus aanec toe cueli ta ti vos·" (Manual 

ThurstoneJ pág, 3), Loe resultados de estas inveetigacio-

nee fueron que le inteligencia puede ser descrita con más 

propiedad a:in base ...,diversas habilidades, diferentes en 

cuanto a su naturaleza. Con la ayuda del 11 anál1sie :faoto-

rial" pudieron atalar y describir varias de ~etas habi~id!! 

des a lea cuales se lea llama "habilidades mentales prima

ria.e". 

De lo anterior oe dedujo que una persona puede poseer 

en un alto grado una habilidad mental primaria y en cambio 

caree er de otra. 

Son o~ho lee habilidades que han Aido establecidas 

con precisión. No se duda que existan máe, pero aiin se tr!! 

baja para poder deecubrirleA y medirlae, Lae habilidades -

mentales primarias que actualmente ee conocen Y pueden eer 

medidas ~on: Comprensión verbal.l¡ Comprensión espacial, Ra

ciocinio, Habilidad para el cálculo, Fluidez verbal, Memo

ria, Percepción y Habilidad motriz. 
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Este test puede aplicarse a individuos de 11 af!oe en -

adelante. Lae muestras de población en cque se basaron los -

autores corresponde al nivel escolar equivalente a educa- -

ci6n media (aoroximadamente hasta los 17 aí\os) y se extien

de también a la población adulta. 

"Las mueatraa que airvie.,on para la elaboración de los 

normatipoa, se tomaron entre los alumnos del último (sexto) 

aí\o de bachillerato, de 17 y más al'ioe de edad: ésto en la -

República de Colombia, en 1959. La muestra comprendió un t~ 

tal de 847 jóvenes de Bll!bos sexos oriundos .en su mayoría de 

loe departamentos del interior de la República, todos ellos 

alumnos de los cole,o:ioa ofictslea y orivadoa" (Manual Thur.!!_ 

tone, pá¡¡:. 16). 

Este test de Habilidades Mentales Primarias (grado in

termedio) está diseí\ado nara medir 5 de lea habilidades ya 

mencionadas,(Ver anexo 2.5): 

V - C omorensi ón verbal. 

E - Comprensión espacial. 

R - Raciocinio. 

N - Habilidad para el cálculo. 

F - Fluidez verbal. 

Comorensión verbal (V): Es la habilidad para entender ideas 

expresadas en palabras. Esta habilidad es obteni

da mediante la lectura u oyendo el lenguaje habl,!!; 

do. 
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La medición de esta habilidad ee realiza median

te sinónimos eecogidoe entre cuatro pelabrf!B que 

si~en a una que encabeza cada línea; la palabra 

que dice lo miemo o casi lo mismo que la primera 

debe eer marcada, 

El subteet está integrado nor cinco e,jercicioa de 

entrenamiento y cincuenta !tema. La duración ea 

de cuatro minutos, sin contar el tiempo ftmpleado 

en lee instrucciones. 

Com'!)reneidn espacial (B): Es la habilidad para visualizar 

objetos de dos o tree dimensiones. No tiene que 

ver con laa palabras y, ei se puede describir en 

Urminoa verbalee, so diría que es "la habilidad 

para imaginarse el aapecto que tendría w1a figu

ra o un objeto al cambiar de posición, y para 

percibir lea relaciones mutuas de loe objetos si 

tuados en el esnacio al ngrupar?os de distintae

'llªnerao" (Manual Thurstone, páe;, 4). 

Se utiliv.an seis ejercioioa de nráctica, y vein

te seriee de figurea similares, en donde cada f.!. 
gura de la serle i4<Ual a la nrimera debe aer mal: 

cada aln importar la posición de ésta. 

Raciocinio ·(R): Ea ln habilidad nara solucionar problemaa 

basados en deducciones lógicas, y de establecer 

un nlan a se~ir. Se mide a trav~a de series de 

letras, que· forman grupoo basados en un mismo 

princioio. La tarea consiste en establecer qué -

letra ea la que debe seguir deepuéa de la última 
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de cada erupo. E0to nuhtest consta de die~ ejer

cicios de práctica y treinta series de letras; -

su tie~po es de seis minutos, sin contar las in,!!. 

trucctonoe. 

Húmeros (N): Es la habilidad para manejar loe nllineros. CoE_ 

siete en solucionar fácil y rápidamente proble-

mae aritrnáticos. Se utili~an 3 columnas de tres 

númaroe cada una, con eue respectivas eumae, pe

ro al¡;runne son correcta~ y otrna son incorrecta.a 

La respuesta debe indicar si la suma está bien -

(B) o mal (M). Este subteat consta de 5 ejerci-

cioe de práctica y 70 sumas paro verificación. -

El tiempo límite ea de aeio minutoa. 

Fluidez Verbal (F): Es la habilinad de hablar o escribir -

con facilidad. Es diferente de la comoreneión 

verbal por la raotdez y la facilidad para encon

trar palabras. Se mide a traváe de una prueba -

que consiste en escribir el mayor número de pal,!!. 

bras dietintaa que comiencen con una determinada 

letra del alfabeto. La duración de este subtest 

es de cinco minutos. 

Pera calificar, los resultadoa del test son recabados 

mediante una parte de la hoja de respue~tas que ee al car

bón, lo que permite regiatrar inmediatamente lee reepuee-

tae dedae por el P.xaminedo. La posición que ocupan las re!!_ 

puestas en la hoja indican ei son correctas o no. 
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Para obtener los punt!ljes rle los faofores V y R, se -

deben sumar laa respuestas correctas y anotar el total en 

el final de la columna con dichas letras. Para el cálculo 

de E y N ee cuentan los aciertos y se anotan en cuadros d~ 

signados con lae letras Eb y Nb; posteriormente, el total 

de errores se anota en las casillas Em y Hm. Por último d!J. 
be obteneroe la diferencia entre aciertos y errores y ano

tar los reaui.tados en las caeillae finales. En cuanto al -

factor P, se cuentan las palabras que comiencen con la le

tra desi,.nada y que aean diAtintae entre ei. 

Terminada le corrección de la hoja de respuestas, loe 

resultados obtenidos se trasladan a la boja de Perfil, y -

se anotan en las respectivas columnas, lo cual. permiti;-á -

obtener el percentil del examinado, su cociente de inteli

gencia y su edad mental aproximada. 
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3.5.6 WhIS, 

ESCALA DE INTELIGENCIA PARA ADULTOS DE WFI:HSLER. 

David Wecheler, psicólogo del Hospital Psiquiátrico -

Bellevue de Nueva York, creó en 1939 lo prtmer forma de 

eus escalas: la escala de Inteligencia Wechsler-Bellevue. 

La intención de data fue proporcionar una prueba de intel'i_ 

gencia para adultos ya que, has~a eee mom~nto, eól~ ee di!!. 

ponía de adaptaciones de pruebae para esool0.res en adultoe. 

Se le daba mucha importancia a ln velocidad de loe 

tests, pero ~eto ponía en desventaja a pereonss adultae¡ 

ademtla, Weoheler pensaba ·que el ueo rutinario de palabrae 

recibía demasiado peeo en loe teste. "Llamó tam~itln la 

atención ha.cia la inaplicabilidad de lee normas de edad 

mental en adultos, e indicó que pocos de ellos ee habían -

inclufdo previamente en lee mueetrae de tipiftcac16n de 

loe teste de intelh:encia individuales" (Anastaai, op.cit. 

pág. 81). 

Bn 1940 empezó la creación de la escala Wecbeler Be--· 

llevue II pero, debido a la 2a. Guerra mundial. ee intel'l'U!!! 

pió eu trabajo por la neoeeidad de elaborar una prueba de 

a¡rtl tud para el Ej6rci to denominada Wecheler lrGntal Abili

ty Scale Yorm B, que el terminar la guerra, con ciertaa m.!!. 

dtfioecionee, ee estandarizó con civiles y en 1946 ee pre

sentó como la forma II de la Escala Wecheler llellevue. 
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Tres años despuás, en 1948, se publicd la Wechsler Intelli 

gence Scale for Children (WISC) que se utiliza en nifios de 

6 a 16 sfios de edad. 

Más tarde, en 1955, Wecheler implementó una nueva fo! 

ms para suplir e le anterior, que se denomin6: Escala de -

Inteligencia para adultos de Wechsler (WAIS). "En general, 

las escales de Wechsler están basadas en la teoría de Spea¿

msn sn el sentido de que, para Wech.sler, existe un factor 

fundamental e.n las funciones intelectuales; no obstante, -

al igual que Binet, Wecheler analiza le idee de la inteli

gencia general" (Morales, 1975, pág. 107). 

En 1967 aparece la más reciento escala de Wechsler 

que es la We chsler Preschool and Primsry Scale of intelli

gence (WPPSI), para evaluar e nifios de 4 a 6 afios. las es

cales de Wechslsr son eacsles compuestas (verbaler y de 

ejecución) conetituidas por una serie de subtests. 

los subtests se consti tu,yen por reactivos que se cla

sifican en tres grupos: 

a) el primero corresponde a aquellos reactivos que toda 

persona puede contestar, tenga o no instrucción escolar; 

b) el segundo abarca reactivos que se espera sean conteet! 

dos por sujetos que tienen instrucción aeéolar media; y 

c) el tercero es para aquellos sujetos que tienen cierta 

especialización (instrucción especial). 
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Los subtests están agruuados de forma que evalúan fa!;_ 

torea específicos. Tales grunos oon los siguientes: 

1) Verbal. Contiene loe sub~ests de información, compren-

sión, semejanzas y vocabulario, debido a que son verba

les tanto las oncreciones necesarias ~ara resolver.las 

tareas implicadas como las resnuestoa. 

2) Atención y concentración. Aquí encontramos los subtests 

de aritmética y retención de dígitos. 

3) Ejecución: Existen dos {ll"Upos de aubtests 

a) Visuales: A este grupo pertenecen los subtests de 

completamiento de imágenes. 

b) Viaomotrices: Abarcan loe de ensamble de objetos, <f!. 
seno con cubos, símboloB de dígitos y laberintos. 

"En la estandarizacíón del WAIS en 1975, se consider_!! 

ron simultáneamente loe factores ocupacional y educacional, 

se:! como la edad y eexo" (Matarazzo, 1976, pág. 216); ésta 

muestra tenia un 10% de sujetos no blancos, basándose en -

un censo de población realizado en 1950. 

A continuación describiremos cada uno de los eubtests 

del WAIS, que es objeto de nuestra revisión: 

P,Qmprende 11 suburuebae; seis de elles se agrupan en 

la escale verbal y cinco en la escala de ejecución. El or

den de aplicación de loe tests ea el siguiente (Manual 

WAIS): 
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·• Subeecalas Verbalee. 

A, Información. 

B. Compreneión, 

c. Ari tm~tica. 

D. Semejanzas. 

E, Retención de di~toe. 

F. Vocabulario. 

Subescalas de E,1 ecuc i ón. 

G, Claves. 

H. Figuree Incompletas. 

I. Disef'ioe con cubos. 

J. Ordenamiento de dibujos. 

K. Com¡rosición de objetos. 

ESCALA VERBAL. 

Subtest L. Información: Está constituido por 29 preguntas 

que incluyen diversidad de información que los 

adultos han adquirido en su cultura. Se evita 

al máximo el conocimiento especializado o aca

démico. 

Subtest 2. Comprensión: Contiene 14 elementos, en cada 

uno de loe cuales el examinado explica lo que 

debería hacerse en determinadas circunstancia~ 

por qu~ se siguen ciertas orácticas, el signi

ficado de proverbios, etc. Aqui se mide el ju!_ 

cio práctico y el sentido común. 

$ubtest 3. Aritm~tica: Tiene 14 problemas parecidos a loe 

de la escuela elemental. Todos ee presentan de 
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forma oral y se resuelven sin papel ni lápiz. 

Subtest 4. Semejanzas: Incluye 13 elementos que requieren 

que el individuo diua de qué modo dos cosas son 

semejantes o cornnarablee. 

Subteet 5. Retención de dígitos: Son listas de 3 a 4 dígi

tos que ae presentan verbalmente, y de igual m.!!. 

nera deben reproducirse. En la segunda part~, -

el sujeto debe repetir series de 2 a 8 dí¡dtoe 

en orden inverso al aue ee le menc?iona. 

Subteet 6. Vocabulario: Se presentan verbal.Y visualmente 

40 palabras de dificultad creciente y ee le pr~ 

p;unta al examinado lo que significa cada pala-

bra. 

ESCALA DE EJECUCION, 

Subteet 7, Claves: Contiene 9 símbolos emparejados con 9 -

dígitos. El sujeto.dis.,-One de un minuto y medio 

para ayudarse de esta clave y llenar tantos SÍ,!!! 

boloA como nueds anotar debajo de loa números -

correspondientes, utilizando la hoja de respue.!!, 

tas. 

Subtest 8. Figuras incompletas: Está conotituido por ~l 

tarjetee con pinturas, a cada una de las cuales 

les falta una parte. El sujeto debe decir qué -

parte ee la qu~ se ha omitido, 

Subteet 9, Diseño con cubos. Consta de diez diseñoe dife--
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rentes lee cueles, al igual que loe demás eub

teete, son progresivos en grado de dificul.ted, 

El sujeto debe reproducir diseños que el ex.ami 

nador le muestre en un cuaderno, utilizando 4 

6 9 cubos, eeg6n se le indique en el modelo. 

Subteet 10. Ordenación de dibujos: Está constituido por 

ocho series de figuras que ae presentan sl ex! 

minado en desorden, de tal forma que ordene la 

secuencia fora.a.ndo une historia. 

Subtest ll. Composición de objetos: Tiene cuatro figuree, 

las cuales se le presentan al sujeto en forlllB. 

de rompecabezas. Deben ser acomodadas de tal -

manera quo formen un objeto que sea familiar -

al ex.aminado. 

Por otra parte, la ev¡¡lueci6n de loe eubteete del WAIS 

eegón el manual, se realiza de la manera siguiente: 

En el caso de loe eubteete de cowprenoi6n, semejanzas, 

y vocabulario, el eXBlllinedor debe emplear su propio crite

rio pera asignar una calificación; pare todas lee demás 

eubeecalee existen criterios preestablecidos para determi

nar el puntaje. Ceda eubteet tiene sus propios criterios -

de evaluación: 

A. lnformeci6n: Se inicia con el reactivo 5; si 4ste 7 el 

siguiente (60.) no se contestan, se aplican loe prime-

roe cuatro reactivos, descontinuándose el eubtest a los 

5 fracasos consecutivos. Se asigna un punto por cada 

acierto, siendo el puntaje máximo de 29 puntos. 
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B, Comprenai6n: La aolicaci6n empieza en el reactivo 3 y -

se deecontinda cuando se tienen 4 errores consecutivos. 

Se dan de 10 a 15 segundos para conteatar; en caso con

trario el reactivo debe repetirse. ~a puntuación para -

las primeras ore¡runtae es de 2 6 O Puntos, y del tercer 

reactivo en adelante oe asi¡gnan 2, 1 6 O puntos, siendo 

el máximo 28. 

6, Aritm~tica: Comienza en el reactivo 3, descontinuándose 

al 4o. error consecutivo, Cada problema U!lne un limite 

de tiempo y se asigna un punto our acierto. De la pre-

gunta 11 a la 14 tienen boniflcaci6n de puntos segi1n la 

rapide~ de la respueata. El puntaje máximo es de 18. 

D. Semejanzas: Este subtest se inicia con el reactivo 1 y 

se descontinúa tambi~n despu~e de 4 errores, Segdn la -

respuesta, se aai¡znan 2, 1 6 O puntos, siendo 26 la pll!!, 

tuaci6n máxima. 

E, Retención de dígitos: Se inicia con el reactivo 1 en c~ 

da serie y se descontinúa cuando ee ha fracasado en dos 

intentos de una mlema serie, La Puntuación obtenida ea 

el número rte díritos que contenga la última serie repe

tida de manera correcta. Para los dígitos en orden pro

gresivo se puede obtener un máximo de 9 puntos, y B pa

ra la serie ae dígitos en orde.n inverao, La puntuación 

total ae obtiene aumando ambas series (máximo 17 puntos) 

F, Vocabulario: Comienea en la ore¡<Unta 4, descontinuando 

a las 5 rallas consecutivas, De las oreguntaa 1 a la 3, 

se califica con 2 6 O puntos, y el resto de loa reacti

vos con 2, 1 6 o, siendo un puntaje máximo de 80 puntos. 
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G. Claves: Se califica con un punto cada acierto y medio _ 

punto cuandó ~os eimbolos .se colocaron de manera inver

tida, El tiempo límite ea de 90 segun~oa y debe contar

se de fllrma rigurosa. Son YO puntos el máximo a obtener 

en este aubtest. 

H. Figurea incompletas: Se da un tiempo máximo de 20 ae~ 

dos para identificar la parte faltante de cada taujeta¡ 

se asi¡<ne un punto nor acierto y pueden obtenerse 21 

puntos como máximo, 

I. Dieeffo con cubos. Se inicia con el dieeffo 1 y se deecon 

tinúa con tres errores connecutivos. Eara loa diaeffoa 1 

Y 2 hay un tiempo ]Ímite de 60 segundos en cada uno¡ ei 

~atoa ee resuelven correctamente se asignan 4 puntos a 

cada uno y, ei [o resuelven en el segundo ensayo, a~ 

otorgan e6lo 2 puntos por cada uno~ llos diseños del te:r, 

cero al sexto deben resolverse tambi~n en un máximo de 

60 segundos, obteniendo 4 puntos por respuesta correcta. 

Finalmente, loa diseños 7 a 16 tieneJrun tiempo límite 

de 120 se¡n¡ndos y ae otorgan tambi~n 4 puntos por cada 

diseffo correcto, aunque pueden obtenerse 5 6 6 puntos -

si se resuelven eon rapidez. La puntuaci6n máxima en •,!! 

tll' aubtest es de 4tl puntos. 

J. Ordenación de dibujos. liae aeries l y 2 tienen un tiem

po límite de 60 segundos ceda una. Se dan 4 puntos si -

se resuelven en el primer ensayo y 2 puntos si se hacen 

en el segundo ensayo. Lee series 3 a 6 tienen tambi~n -

60 segundos para resolverse • .lln lB 6a, serie pueden ob-
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tenerse s6lo 2 nuntos si el orden de las tarjetas varía 

del nreeeteblectdo y 4 puntos si es comnletamente co- _ 

rrecto, 1ee series 7 y 8 tienen un tiempo limite de 120 

segundos cede una y se obtienen 4, 5 6 ó puntos segdn -

el tiempo emoleado y el orden en que se colocaron las _ 

tarjetas. Si el orden ea una de las variaciones acepta

das no se dan bon1ficacioneR de tiemno, sólo 4 puntos, 

Pueden obtenerse un máximo de Jo uuntos en este subtest. 

K. Composición de objetos. Se da un punto nor cada yuxtap.!!.' 

eición necha dentro del tiempo preestablec1.do. Para .las 

2 primeras fip:urus es un límite de 120 Sel(Undos y pare 

les dos restantes es de 180 sdgundos. Le cantidad de 

puntos que se pueden obtener en cada figura depende de 

la ranidez con que se realice, siendo de ? a 8 puntos -

para le figura l; de 9 a 13 nuntoe pera la í'igura 2; de 

7 a l.l puntos nara la figura tres: y de ti a 12 puntos -

en la figura cuarta. La nuntuación máxima es de 48. 

El puntaje total de cada subeecarn se denomina "pun-

tuaci6n naturalº y ~atas deben traducirse a 11 puntuacionea 

normalizadasº en base a una tabla de conver!:'i 6n que no ºº!!. 
temnla ni la edad ni el eexo del examinado. Despu~s se su

ma el total de lee puntuaciones normalizadas, por un lado, 

y por otro la sumatoria de loe aubteete de ejecución para 

obtener una nuntuación de cada escala. 1a puntuación to-

ta.l es la suma de la escala verbal y la escale de ejecu- -

ci6n. Con los puntajes anteriores se consulten cuadros de 

edad para obtener un C.I. verbal, un c.1. de ejecución Y -

un c.r. total,(Ver anexo 2.6). 
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3.5.7 WONDERLIC. (EXAMEN DE PERSONAL). 

Eete test fue creado por R..F. Wonderlic, siendo ini~

cialmente una revisión de las formas superiores del Otis¡ 

'"' idearon varias formas o modelos. 

Las oreadas a partir del Oti8 en 1938 eon las formas 

D, E y F. Posteriormente, en °1942, se disef'laron lae formas 

A y B. En lae orimeraR ediciones de estos toste, se les 

consideraba equivalentes a las diferen.tee formas, e inclu

eo el manual planteaba que podían intercambiarse. En invo!!!. 

tigacionee euceeivas se encontró que había notablee dife-

renoiae tanto en el aspecto estadístico como en su eignif! 

cación práctica y que, por tanto, la sugerencia anterior -

no era posible (Guión, op.cit.). Sin embargo, ei pueden h.!!, 

coree algunas comparaciones- entre las puntuaciones obteni

das en cada modelo. 

Loe aspectos anteriores fueron considerados en la 

creación de nuevos modelos de teste, apareciendo en 1959 -

las formas I, II, IV y V de aplicación general, y la forma 

EM que se dieef'l6 exclusivamente para ser utilizada por a

gencias de colocación. Esta última tiene un inconveniente 

importante: La empresa contratante puede obtener reeulta..

doa alterados si el candidato fue evaluado previamente por 

la agencia d~ colocación con los miemos test, sobre todo -

si el tiempo entre una y otra aplicación es breve. Adémás, 
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el propio Wonderli~ ha ae~alado incorrecciones co~atidaa -

pol" diversas ao:enciaa acerca de la forma EM: 

a) El tiempo de aplicación del test se ha cronometrado de 

manera defectuosa, utilizando relojes de cocina; 

b) Han aplicado veraioneo del test que no han sido tipifi

cadas y que reproducen de forma indiscriminada; 

e) Hay una escasa formación de personal para la aplicación 

y evaluación de teste. 

En esta revisión nos interesa particularmente le for

ma IV (de 1959) por ser la que se aplica como Eiatnlen de 

Yeraonal,(Ver anexo 2.7). 

"Ea una prueba de habilidad mental donde ae pretende 

que el examinado conteste correctamente el mayor nW.ero de 

preguntas, utilizando para ello la lW,ica y la razón" (La

ra, op.cit., pág,64). El exámen de personal de Wonderlic -

ea aplicable desde carrera comercial con primaria hasta 

profesional. 

Este test incluye elementou muy diversos, como son: -

vocabulario, razonamientos que imylican el sentido com\1n, 

ailogiemoa formales, razonamientos y cálculos aritm~ticoa, 

proverbios, analogías, capacidad perceptiva, relaciones e~ 

pacialea, series dé nW.eroa, alfabeto y frasea desordena-

das, Al parecer, no se han realizado estudios factoriales 

completos acerca de loa elementos entes mencionados y " en 
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~eneral, si exceptuamos loe factores cognoscitivos 'Verba-

lee, loe elementos relacionados coro otras aptitudes inte-

lectueles perecen francamente escasos" (Guión, op,ci t .. , 
pág, 302). 

Le pruebo comprende un total de 59 preguntes que de-

ben resolverse en un tiempo máximo de 30 minutos, Están 

dispuestas en orden de complejidad, por lo cual se reco- -

miende no saltarse reactivos. Le prueba no debe interrum-

piree pera hacer ninguna eclereci6n, por lo que entes de 

iniciar se resuelve una página con varios ejemplos, 

El Wonderlic se conteste colocando en un perántesis -

le respuesta que se considere más adecuada de .lee opciones 

que se den, Dicha reenueete puede eer un número o une le-

tre, segdn loe reactivos. Puede eplicereo de manera indiv!_ 

dual o grupal. 

Se evalden en total cinco áreas distintas: 

1) AnálieiA y síntesis (preguntes 1-6) 

2) Percepción visual (preg. 7, 16, 39, 40, 50) 

3) Razonamiento lógico (preg. 8-15, 38, 42, 43, 47, 49) 

4) Comprensión (preg, 17-37, 41 1 48) 

5) Concentración (preg. 44-46) 

Segdn el manual, en ceda forme se planteen loe eleme!!, 

toe distribuidos en intervalos de dificultad idénticos 
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(60·1' en 'J)romedi~), ·pero no ae acle.rnn loa intervalos miir

cedos (Guión~ op.cit.). 

Loe datos de tip1ficec16n ee refieren principalmente 

e poblaciones industriales.y:; en le.a normas, loa datos se 

agrupan por sexoa coneiderando 2 niveles de enseñanza.. 

Pare ce.ltficer debe ut1.lizarse una clave, eai,o:nando 1 

'J)unto por cede respuesta correcta. Deepuás se obtiene un -

rengo tomando en cuente el punteje de aciertos y el nivel 

de estudioa.-del examinado. En el manual de la prueba se i!!. 

dican las puntuaciones mínimas qu• pueden ser aceptables -

pera ocupar diversos puestos, aunque no se especifican t8!!J. 

poco las bases pare dar eeoe criterios, Finalmente, según 

loa aciertos, ee de una categorizeci6n del nivel de he.bil! 

dád mental del examinado. 



CAPITULO IV 

CRITICAS Y CONCLUSIONES ACERCA DE LAS PRURBAS 

DE INTELIGENCIA. 
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Loe ee.pítuioe anterioree, que fueron exponiéndose a lo 

largo de eete trabajo, conetituyoron la revieión de lo quo 

hace la Peicología en el área indue~rial. Uno a uno hemoe -

abordado loe diferentee e.epectoe que 1'orman .Loe proceso" 

fundamente.loe, deode nueetro punto de vieta, del llepartame!!. 

to de Recureoe Humenoe. 

Como dijimos antee, loe procesos de Reclutamiento y S~ 

lección nos uarecen básicos en el funcionamiento de cual- -

quier organización· ya que, sin satisfacer previamente las -

neceeidedee de factor hum"1lo, no podrá darse paso a la acti 

vidad del psicólogo en otras áreas como Oapacitnci6n, Segu

ridad e Higiene, etc. 

Una ve~ expueetne lae caracteríeticae relevantes del -

Subsistema de provieiOn, noe centramos en el instrumento de 

eelecci6n que coneti tuyó nuestro ob,jeto de estudio,- las 

pruebas de inteligencin -, haeta llegar a la revisión de a,l 

gunoe inetrumentoe en eepecífico, que eon loe teete p~eeen

tadoe en el apartado 3 .. 5. 

Ahora, una vez realizada la revisión mencionada, ~ete 

vapítulo ee enfoca a la diecusión de las urincipales cr!ti

cae que ee han hecho a las pruebas de intelig~ta, .rS!tomeu 

do ade~áe aquellos aspectoe que noe parecieron relevantee o 

ambiguos, en algunos caeoa. durante· .dicha reviei6n,para fi

nalmente eX))oner lea conc!ueionee a las cuales se llegó du

rante la elaboración del preeente trabajo. 



113 

4.1 CR!TICAS A LAS PRUEBAf;. 

En este apartado se discutirán Las pr1ncipalee críti

cas encontradas con respecto a las pruebas de inteligencia. 

lniciaremos con lae observaciones que se detectaron ae ma

nera particular acerca de cada una de las pruebas y poste

riormente abordaremos las críticas que se nan hecho en ge

neral sobre este tema. 

Durante la revisión del Beta lI-R nos llam6 la aten-

ci6n el planteamiento en el cual se consideró que el lími- . 

te del desarrollo de la inteligencia se ubica en Loe 19 

a.l'!os como máximo de edad mental \KM). A!lnque este plantea

miento se reflere al Beta I, nos pareci 6 relevante coneid~ 

rarlo ya que forma parte de loe principios generales en 

que se basaron loe Army Teste. Obviamente esta idea tuvo -

su aceptación en su momento (1Y34)~e1n embargo, en la ac-

tualidad se contrapone a las nuevas concepciones de inteli 

gencia (ya mencionadas) en las que no hay un límite prees

tablecido, por lo cual sería absurdo seguir hablando en 

loa miemos t~rminos. 

Lo anterior fue un aspecto que trató de corregirse 

con el Beta II-R al imolementar la utilizaci6n de C.I. pt>r 

deAvi aci 6n en la reviei 6n de 1946. Sin embargm, la fórmula 

para obtener el C.I. no abandona del todo la concepción de 

Edad Mental y AU principal error, como se dijo en su opor-
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tunidsd,; 'ea. el· e onsiderar,, que ia. capacidad intelectual de 

un individuo.pu.ede .ser reducida a un e6lo puntaje. 

' . Otro aspee to a considerar es que e!'te test se creó 

siendo representativo de la población norteamericana, esp~ 

cíficamente de raza blanca, y se utiliza en nuestro país -

sin que se hayan hecho estandarizaciones en Latinoam~rica, 

donde hay características distintas. Inclusive fue ideado 

con el objetivo de evaluar a indiviiluos anal!'abetas o que 

no conocen el id:l.oma ingHs para eer reclutados en el ej~!. 

01 to y, actualmente, su uso ha sido transferido a otros ll!!!, 

bitas sin mediar modificación aleuna, por ejem11lo: la in-

dustria y la cl:!nica. 

Por otra parte, CanciJ,\o lon.ci t.) reaJJiz6 un análieie 

com11arativo del Eete II-R y el Cuestionario 16PF de Catell 

(específicamente el factor intelig.encia) obt•nl endo resul

tados interesantes: en primer lu~ar, no hay correlación en 

tre los puntajes de C .r. arrojados nor ambas 11ruebae en un 

mismo individuo, lo cual corroboró investigaciones realiz~ 

das al respecto anteriormente lKlausmier y Ripple, 1976, -

citado en Cancino, op,cit,). A partir de ésto, la autora -

concluyó que no debe recomendarse el uso del Beta II-R ~a 

que "no s¡rorta información relevante para detectar habilli

dadee para el snrcndi?.aje, ni para pronosticar ~xito en 

una tarea específica inherente al puesto" {Cancino, op.ci t. 

pág. 42) y, en el ce.ea del lbPF, puede use.rae como comple

mento de información a la entrevista pero teniendo olerte.e 
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reservas, Con eeto resulta claro que ei ee obtienen este -

tipo de hallsz~oe en loe estudios que se realizan, ee eetá 

cuestionando directamente la valideft'de tales instrumentos, 

Pese a lo anterior, ambos continúan utilizándose, 

Ya que hablamoe del Cuestionario l6l'F de Cat..-11, ee -

evidente que no puede considerarse una nrueba de inteligen 

cia ya que, de loe ló factores contemplados, sólo uno se -

enfoca a medir eete aspecto, Este es, para hoaotros, el 

principal inconveniente que tiene si io que nos interesa -

es medir específicamente el factor intelectual. Aunque si

gue empléándoee con este fin, peneami>s que OQ'l nuede apor-

tar datos suficientes acerca de la inteligencia de un indj. 

viduo, eino más bien de su personalidad, 

Con respecto al test Dominós, se le ha dado gran im--

portancia ya que en estudios realizados encontraron que 

tiene un coeficiente de confiabilidad muy alto (Szekely, -

op.cit.). Esto di6 pauta para que fuere un instrumento de

masiado utilizado (y lo eivie siendo) y, por lo mismo, ee 

ha favorecido en ocasiones que el puntaje proporcionado -

por ésta prueba -pese a eu confiabilidad - eeU alterado -

por el aprendiznje de loa reactivos en lee reaplicac1onee, 

Por tal motivo, coneiderrunos que la validez de este 1netJ1! 

mento ee ve también afectada por el aprendizaje ya mencio

nado, limitando asimismo su utilidad práctica, aunque ~sto 

no sucede en todos loe caeos. 
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Al reali~ar la revisión del test de matrices progresi

vas de Raven, encontramos que al aplicarlo los resultados 

tambi~n podían ser alterados por la práctica. Por otro la

do, aunque en Europa tuvo mucha acentación y eh Argentina 

también tuvo cierto ~xito, en algunos e~tudios sobre cultJi 

rae cueetionan si este instrumento ea realmente adecuado ~ 

en grupos con medio ambiente diferente. 11 En estas grupos, 

además, se vió que el test reflejaba la cuantia de la edu

cación" (AnaAtasi, an.cit., pág. 2?5J. 

El misma manual del Raven ha estado igualmente sujeto 

a criticas, ya que se ha encontrada que casi na proporcio

na in:!"armaci6n ni sabre la confiabilidad ni sabre la vali

dez, llegándose a la canclusl6n de que el manual es muy 

inadecu~do e incompleta. 

Las tests de Dominós y Raven, nar haber sido creadas 

con intenciones similares, nueden tambi6n ser comparadas -

encontrándose ventajee en cada una, ad•más de les críticas 

que ya se han menc'ianarta. Dol Dominós uademas decir que 

proporciona una medida más aura del factor g de la inteli

gencia en relación al Raven, además de ser más económico -

en cuanta al tiempo de aplicación, mientras que el Raven, 

por tener instrucciones más simples, nermi te una aplica- -

ci6n más rácil en sujetos menares de 12 alias. Ambos tests 

no dan una medida de edad mental, sino que la 1mntuación -

se convierte a c.r. y pencentiles, dando un índice de cap,!!; 
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Con respecto al test de Thurstone, se ha criticado 

también su manual por no proporcionar suricientea datos 

acerca de la validez de la prueba; ni siquiera en la lite

ratura existente hay suficiente información al respecto·, -

Guión \op,cit., yá,o;. 314) hace además la siguiente crítica 

al cuadernillo de aplicación y a la hoja de respuestas: 

"Está impresa en una tinta parduzca sobre papel beige. Ad~ 

más, en la Última página del cuadernillo los caracteres 

son muy pequenos. Es muy probable,1por tanto, que el grado 

de BRUdeza visual contribuya a la varianza total de las 

puntuaciones arrojadas P1)r el test. En cualquier caso, pa

ra aplicarlo, hay Que disponer de una ilUl!linación casi pe_!: 

fecta; la hoja de respuestas resulta difícil de leer y la 

última página tambi~n exige un considerable esfuerzo", .lle 

lo anterior podemos deducir que suje~os con deficiencias a 

nivel de percepción visual, p<>drán tener limitaciones e i~ 

clueo desventajas en comparación con otros individuos, aún 

teniendo adecuada capacidad intelectual, Por otro lado en

contramos que las mueatraA normativas estuvieron formadas 

por estudiantes, tanto en el teot oriirlnal como en la ver

sión en eopaffol \Colombia). En ambas versiones del test se 

han encontrado di!erencias en al"'1JlOB de los factores a m~ 

dir, concluyendo que los sistemas educativos de dichos lu

gares tienen notable influencia en loa resultados. 

Asi, oodemos decir que el test de Thuretone se dise~ó 
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para predecir P.l éxito escolar y ee necesitan mayores est.!!_ 

dios para ~arantizar y validar su aplicación a nivel indu!!_ 

tri al. 

Enfocándonos ahora al WAIS, encontramos nuevamente .. -

que fue desarrollado en E.U. con población blanca y consi

derando un porcentaje mínimo de población no blanca (lOjb'¡. 

También se repite el hecho de obtener una evaluoción por -

este instrumento sin ¡rusrdar relación con otras meaidas o~ 

tenidas por diferen~es tests o criterios externos. Un dato 

más es el que se realizó una estandarización en México,·p~ 

ro sólo del WISC, y del WAIS que es el que se utiliza en -

la industria no hay estandarización ni revisión alguna en 

nuestro país. 

Ahora, hablando de la industria, su uso se ve limita

do sobre todo por el costo y el tiempo que dura su aplica

ción; por tal motivo, eu utilización sólo es redituable en 

la evaluación de perRonal a nivel directivo, Sin embargo, 

ésta prueba no puede predecir con exactitud cuál será el -

rendimiento fu:l:uro en el trabajo y no ~arantiza que un in

dividuo sea superior a otro en tal deaemneño sólo por ha-

ber obtenido un puntaje más alto. 

La Princinal crítica al resnecto ea la planteada por 

Guión (op.cit.J ar¡?t1111entando aue en el proceso de selecciát 

de directivos es importante predecir el uesempeno futuro -

y, si la validez predictiva del WAIS ea limitada, entonces 



no debe ser neterminante el -puntaje obtenido '(lOr este ins

trumento, Sin embargo, es justo reconocer que, lle loe teste 
de inteli~encia existentes, es el más completo y por tanto 

puede proporcionar informaci6n imnortante en la selección a 

este nivel, pese a la limitación de su valor predictivo, 

Finalmente, nuestros halla?.goe sobre el test Wonderlic 

son los sil(Uientee: Primero, en el manual se plantea que 

loe elementos del test están distribuidos en intervalos de 

dificultad idénticos, ner o no se especifican dichos inter

valos. Además, pera aue elementos no existen estudios fact~ 

rialee completos y loe datos que se conocen ee deben a la -

comparación con otros tests, Guión (O'(l.cit.) menciona que -

fuera de los factorea cognoscitivos verbales son escasos 

loe elementos con respecto a otras aptitudes intelectuales, 

Asimismo, notamos que le distribución de reactivos por área 

no es equitativa. Por ejem'Plo, en concentración se evalúe -

sólo con 3 yre¡¡;untee, mientras que las áreas de razonamien

to lógico y comprenni6n incluyen 13 reactivos ceda una. 

Este test propone puntuaciones mínimas ace'(ltables para 

oiferentes ocupaciones¡ lo que no se menciona ee sobre qu& 

base!! se determinaron tales parámetros. Lo sobresaliente de 

esta prueba es que fue normalizada en poblaciones in4uetri~ 

les y, específicamente la forma que tomamos en cuenta para 

la revisión, se dise~6 para aplicarse como examen de perso

nal. 
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Las principales críticas que se nan hecho de manera -

p,eneral a los tests ae inteli~encia son las formuladas por 

Anetey (op,cit,), Karmel (op. cit.) y MoFarland (1989). Se 

resumen de la manera Biltlliente: 

1) Se dice que una ae las limitaciones de los tests es que 

no pueden hacer prediccione~ r.xactas y que, por tnnto, 

son completamente ineficaces. Al respecto consideramos 

que, aunque realmente no predicen con exactitud, sí nos 

proporcionan medidas probabilísticas del desempeño de -

un individuo. lnclusive, dada la complejidad del campo.!: 

tamiento humano, es difícil aae¡?Urar que éste no tendrá 

variaciones, lo cual ee una limitación presente no a6lo 

en los teste psicológicos, sino tamb!~n en otros instrJ! 

mentas utilizados en la selecci6n. 

2) En algunos testA existen grandes problemas en su cone-

trucción, ye sea porque algunos elemeutos o reactivos -

son inadecuados, p.orquc su elaboracl6n no haya tenido -

ni el tiempo ni el cuidado suficiente para ser apropia

do, o bien, p-or haber sido con~truidos por personal con 

insuficiente oreparación. Indudablemente ésta es una 

critica muy válida porque muchos rte eetos tests no cum

plen con los requerimientos de validez, confiabilidad, 

etc. que son indispensables. Ad~mas, e~te aspecto no i~ 

plica solamente la ética profesional sino también la· 

utilidad de !os datos obtenidos al anlicar dichas prue

bas, por lo cual se convierte en un elemento muy impor

tante a considerar al construir un te•t nsicológico. l!n 

ocasiones el problema sobrepasa la construcc~6n del 
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test, Y con ésto nos referimos al mal uso e inadecuada 

interpretaci6n que en ocasiones se hace, sobre todo,_ 

cuanao se trata ae ~eraonas poco preparadas para ello. 

3) .Loa teets de inteligencia tienen efecto sobre la·,valor.!!: 

ci6n de sí mismo, ya que sctda sobre la estimación pro

pia y la catalogaci6n social. Ea decir, ae piensa que -

la medici6n de un individuo a través de pruebas hace 

que ae le reduzca a un nuntaje \~.I.) y que sea encasi

llado en una categoría e,xcluyendo todas las habilidades 

que el individuo J)Oaea y que no hayan sido contempladas 

por el test. Loa perju~cioa que recaen en el sujeto, 

desde nuestro punto de vista, no tienen que ver necesa

riamente con las pruebas de inteligencia, eino con el -

uso y la interpretaci6n que hace quien las utiliza •. Tl!J! 

bién se criUcia que constituyen una •tntromiaión en la -

vida privada del individuo, lo. cual puede ser cierto en 

alguna med~da, pero debemos considerar que el objetivo 

de la evaluación ea precisamente obtener informaci6n 

acerca de la persona y, nuevamente, ~sto es al~o que 

ataíle a diversos instrumentos y Ir<> sólo a las pruebas -

de inteligencia. 

4) "Las principales críticas incluyen la presencia de pro

blemas raciales" \McFarland, oo.cit., pág. 326), ésto -

es, alude a la csr~s cultural que conlleva la construc

ción y estandarización de un test y que, ee dice, favo

rece a alo;unos individuos y pone en desventaja a otros 

que no comuarten las características culturales del lu-
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gar donde fue elaborado, Eeto se ve apoyado por los dif!. 

rentes estudios que se han llevado a cabo comparando los 

puntajee obtenidos por suj•tos de razaA distintas, en 

las cuales se han encontrado divergencias notables. Como 

ya se ha mencionado, una alternativa al respecto fue la 

creación de teste pluriculturales, nero aún éstos no eli 

minaban del todo la carp:a cultural. 

De lo anterior, uodemos resaltar qu~ las ~ruebas psic~ 

lógicas deben ser construidas, anlicadas e interpretadas 

pnr personal profesional, como lo es el nsicólogo y que, C_!! 

mo tal, es el indicado para cuestionar los instrumentos que 

utiliza en el ejercicio de su actividad, e.e! como debe tra

tar también de corregir loe inconvenientes que va encontran 

do en los mismos. 

U~!S CCN 
FALLA LE ORiGEN 
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4.2 CONCLUSIONES. 

A trav6s de la realizaci6n de este trabajo, tuvimos la 

oportunidad de analizar diversos aspectos de las pruebas de 

inteligencia aplicadas en la Selección de personal en el 

área de Psicología Industrial. 

El aspecto principal de esta revisión fue hacer evideE 

te la falta de inetrumentoe peicométricoe actuales y acor-

des con lee características propias de nuestra poblaci6n y 

es que, en eí, todos los instrumentos de evaluación psicol~ 

gica han sido criticados pero nuestro interés reside en el 

que mds controversia ha despertado por tratar de medir, una 

de las tantas y más complejas capacidades del hombre: la iE 

teligencia. 

Casi siempre hemos caido en el error de considerar a -

la inteligencia como una sola instancia, sin to.mar en cuen

ta que está conformada por rasgos diversos, los cuales en -

conjunto son le inteligencia, Este es tal vez un argumento 

b>isico para criticar a las pruebas porque si no sabemos qué 

queremos medir, menos sabremos c6mo medirlo. Afortunadamen

te, esta pregunta surgió hace mucho tiempo y, de allí a la -

fecha, les investigaciones realizadas han permitido desarr~ 

llar y mejorar tanto los conceptos teóricos como los inst~ 

mentas creados para llevar a la práctica dichos conceptos -

a través de la medición de factores como la inteligencia, -

personalidad, etc. 
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No obstRnte, no podemoA decir qu~ se han lo~rado crear 

loe instrumentos perfectoa p-orque ésto incluso no$ llevarí·a~ 

a no seguir mejorando tal instrumento, creyendo erróneamen

te que ya no tenemos nada más por hacer. Además, en .eate 

trabajo nos ?ercatamos de que los instrumentos hasta ahora 

creados tienen sus desv~ntajas, 1as cuales van desde algu-

nos reactivo~ ambiguos, aue supieren varias respuestas al-

ternativas, "Pasando oor los diferentes hUnueetoE' que impli

can, desde lueP-o, una rti~tinta forMa de medir la inteligen

cia en cana una de las pruebas, hasta AU exce~iva comercia

lización. En ~eto Último noe referimos al acceso que tienen 

personas sin ia Auficiente nrenaración y conocimiento de 

los inetrurnentos, que aolican 6etos sin Cliecriminación y 

que, a su vez, causart su excesiva circulación, teniendo como 

cons~cuencia el conocimiento y anrendizaje de al,gtJnos reac

tivos de loe tests. Esto tiene su fundamento en exnerien- -

cias qu~, desde la creación de las pruebas, se han ido µla!!. 

mando en loe eetunioe realizados. Como ejemolo de éeto pod~ 

mas mencionar el nanel de las agencio.s df? co1ocaci6n que C.Q. 

mentamos anteriormente. 

En su mayoría, las pruebas de inteligencia han adopta

do corno medida el e. I. (Coeficiente intelectual). La falla 

de esta medida es urnve s6lo cuando se nretende tomarlo• co

mo Unico indicador de la destre7.a hUJ!lana, oero no cuando di 
cho dato se comolementa con mayor información cuantitativa 

y cualitativa acerca del indivieluo. Tomar el C.I. de la mi!!_ 

ma manera en que antes se hacía, e! implicaba cierta cate&? 
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rización en la que prácticamente se estaban excluyendo las 

demáé habilidades que el sujeto tuviera, lo cual dió ori-

gen a la crítica que habla del "perjuicio a l.a valoración 

de e:! mismo". Ahora, se cuenta con otra medida denominada 

Percentil, la cual nermi te comparar la ejecución del. indi

viduo con la de otroe que comparten con él ciertas caract~ 

ríaticas (gruno normativo). Indeoendientemente de la medi

da que utilicemos para la inteligencia, ea evidente que 

nin1'Wla tiene un valor predictivo exacto en cuanto a la -

ejecución futura en un puesto determinado, pero no por és

to lJOdemoe decir que los elatos nroporcionados sean no· apr,2 

vechahlee. 

Un aspecto más en que hay divero:encia de opinión _es -

en cuanto al tiemno de vi~encia de un test psicológico, 

Pueden mostrarse dos nuntos de vista contrarios entre s!. 

Eor un lado, la Asociación AmericanR de Psicología (en KB!: 

mel, op,cit.) recomienda que, aunque no existe un período 

de tiempo determinado para poder seguir usando un ~est ein 

revtsarlo, sup:iere que P.l editor retire el test cuando te!!: 

¡,ra 15 a'loe o m~s en uso, corrsiderando que tanto la aocie-

dnd coI:Jo los objetivos orp:anizacionales cambian con el 

tiempo. Por otro lado, Tyler (op.cit.) plantea que la uti

lidad de una prueba crece conforme aumenta l.a eXP•riencia 

acerca de olla. Coloca a la cabeza nruebae como la de St"!!. 

ford Bine.t (1916), tomando en cuenta que su empleo conet"!!. 

te ha nermltido familiarizarse mejor con la misma, mien

tras que en las pruebas recientea, seltÚn ~l., no se tiene -
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certeza acerca de lo que representan ni de la necesidad s.!!_ 

cial.que ee tiene de.el~ae. Nuestro punto de vista al rea~ 

pecto es que un teet, aunque sea de loP de.mayor acepta- -

ci6n, pierde actualidad al paso del tiempo. Esto no n0ceag 

riamente ainiifica que dicha urueba deba ser retirada, pe

ro eí amerita que ee hagan revisiones con cierta regulari

dad a .fin de hacer loa ajustes pertinentes y disponer eieJ!! 

pre de instrumentos confiables. Cabe recordar que loe testa 

revieadosc en este trabajo no cumplen con esta condici6n 1 -

ya que el más reciente tiene máa de 30 años de venirse a-

plican~o:'.o-.~~:h~~l¡;_!Ji;~.¡i¡oment<l' de hacer revisiones, en pri

mer lu¡i:ar, p·orque no podemos desechar instrumentos que ya 

han sido de gran actualidad y, en segundo, por loe al tos -

co~toa que implicaría la substitución de ellos. Pese a éa

to, no debemos abandonar le idea de que se requiere crear 

instrumentos innovadores que enriquezcan loa conocimientos 

que ya ae tienen acerca de la medición en Psicología, con

siderando además que no significa realmente un ¡i:asto, sino 

una inverei6n a lar~o plazo con beneficios en el área in-

dustrial. 

Otro problema que podemos poner de rnlll!lifieato·es el -

ya comentado de la carga cultural. Como hemos venido reas,! 

tanda, las pruebas de inteligencia con lea que contamos no 

han sido creadas en nuestro país, sino que fueron desarro

llados ~ base E9l estándares distintos a los de la pobla- -

ci6n mexicana. Hemos comentado. también que dicha carga no 

pued<I eer com¡iletamen~e eliminada y, adn si fuera pos!ble, 
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eatar!amoa limitando la validez misma del te et. Por tanto, 

una alternativa obligada para nosotros ee tratar_ de crear_ 

instrumentos que contemplen las características propias de 

nuestra cultura o, en su defecto, realizar las reviªiones, 

estandarizaciones, etc. que permitan adaptar con mayor con 

fianza su uso en México, dndo que nuestra. sistema educati
vo no ea el mismo que aquel en que fueron creadas. 

Consideramos que la selección de personal a través de 

instrumentos extranjeros ee inadecuada y presenta deevent~ 

jae para loe candidatos, ne! coma·para la empreee, en tan

to que no ·se consideran las diferencias culturales y tie-

nen muchos afioe de venirse aplicando. Las deeventajae a -

las cuales nos referimos uara la em'PTeea, son Una baja·pr~ 

ductividsd, tomando en cuenta que los instrumentos utiliz,! 

doe no garantizan que se esté seleccionando al personal 

~áe idóneo para cada puesto; ésto ee refleja también en 

problemas de aueentiemo, así como en el índice de rotación 

de nereonal. En cuanto al individuo, podemos decir que al 

aeignáraele a un nuesto uara el que no ea el máe adecuado, 

puede tener un efecto en su l'I'ado de motivación, dando las 

consecuencias antes mencionadas para la empresa, e incluso 

probables accidentes. 

Aunque noe centramos en las pruebas de inteligencia, 

no debemos olvidar que no ·son las únicas determinantes en 

la selección de personal, ya que contamos con más herrn- • 
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mientaA qu• en combinación nos ayudan a r•alizar una mejor 

elección de candidatos, Pensamos que, en la medida en que 

se des~ierte el inter~e sobre e~te tema, se oodré implemen 

tar una nauta oara la creación de nuevos instrumentos de -

selección (en eete caso pruebas de inteli~encia) que ade-

más sean pronios. Reconocemos que este trabajo constituye 

un primer intento que debe continuarse con más profundidad 

y considerando no sólo a las pruebas de inteligencia, por

que pensamos que los problemas encontrados existen ta.mbi~n 

en el resto de los instrumentos que se utilizan. Nuestra -

intención con ésto, es desoertar el inter~s para actuali~

zar nuestro ejercicio prof•sional con el fin de lograr un 

proceso de reclutamiento y selección más efec·tivo, que pe!: 

mita a.los trabajadores deearrollsr sus habilidades e int~ 

reRee ~ contribuir a loe objetivos de la emoresa. 
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ANEXO I. 

1.1 MODELO DE UN CUESTIONARIO PARA RECOaER DATOS PARA EL 

ANALISIS DE PUESTO. 

l. 2 DESCRIPCION DE CARGO, 

1.3 LA ORGANIZACION DEL RECLUTAMIENTO. 

1.4 CONDICIONES QUE DEBE REUNIR EL OPERARIO. 

l.5 FASES DEL PROCESO DE ADMISION DE PERSONAL. 

1.6 SOLICITUD DE EMPLEO, 

l. 7 MODELO DE FICHA INDIVIDUAL DE SEL!lCCION QUE PROPOR

CIONA EL RESUI,TADO DE LOS TESTS~ 

1,8 HOJA DE DATOS DE LA ENTREVISTA PERSONAL. 

1,9 EJEMPLO DE FICHA MEDICA QUE COMPLEMENTA LA SELECCION 

DE PERSONAL. 



MODELO DE UN CUESTIONARIO PARA RECOGER DATOS PARA EL ANALI

SIS DE PUESTO (Tome.do de Cuevas, 1992). 

CIA·----------~ 
I 

ENCAllEZADO. 
l.- Nombre del puesto __________ q10ve. ______ _ 

¿Suelen dáreele otros? 
e) En la empresa ______ _ 
b) En otrae. ________ _ 

¿Hay en la empresa otros puestos muy semejantes? ¡En 
quá difieren del que se analiza? 

¿Cuáles? Diferencia 

2.- Ubicación: 
Diviei.6n: 
Departamento: ___________________ _ 

Sección a que pertenece: 
Secciones a su cargo: 

Pu.estos bajo su mando: 

3.- Jefe inmediato: 

4.- Reporta además a: 

5.- Contactos permanentea: Internos 
Con pera----------------



ó.- Puestos inmediatos: 
Inferiores: 
Superiores: 

7.- Número de empleadoo en el puesto: __________ _ 

B.- Jornada normal de trabajo: De _____ a ------
JTornada eepecieJ. de sábados: De a ------

9.- P-ersona analizada: 
Tiem¡n¡ en la empresa: _________ _ 
Tiempo en el puesto: __________ _ 

10.- Análiz6: ____________ Fecha: ______ __ 
ReVis6: Feche.: _______ _ 

Ili 
llBSCRTPCION GENERICA. 

(Pregiintese: en qu~ ooneiste el trabajo¡ qu6 función llena; 
qu~ fin tiene, etc.) 

Describa brevemente --------------------

III 
DRSORIPCION ESPECIFICA 

A.- Actividades diarias y constantea (recordar: qu~, cómo, 
por qué, dónde, cud.ndo, con qu~). 

Hre. Drs. 
Aprox. 



B.- Actividades periódicas (Repetidas a intervalos regula-
ree, aunque no diarias), 

Aorox.cada Hrs.Aprox. 

C.- Actividades eventuales (ocosionoles o a intervalos muy 
irregulares}. 

D.- ¿Tiene usted otras obligaciones o responsabilidades? 

E.- Observaciones generales: 

IV 
ESPECIFICACION DEL PUESTO 

A.- Conoci!)\ientoa necesarios: 
Requiere Qu6 o cuáles Para qu~ Oé.10% Fr.?U~ Cn.75~ 

Leer y es-
cribir. ~~~~~~~ ~~~~ ~~~ ~~~ ~~~-
Ope. Arit-
m6ticas. ~~~~~~~ ~~~~ ~~~ ~~~ ~~~-
Matemáticas 
de taller, 
Taquigrafía·~~~~~~--~~~~~--~~~~~ 
Mecanografía.~~~~~~--~~~--~~--~~--~~~ 
Manejo de 
archivos 
Manejo de 
máquinas 



Requiere 
Manejo de 
coche 

Qué o cuáles Para qué Oo.10% Fr.50\t Cn.75~ 

Contabilidad---------------------
Dibujo ------- ---- --- --- ----
Idiomas ------- --- ----
Otros co- ------- ---- --- --- ----
nocimiP-ntos -------------- --- ----Loe conocimientos teóricos requeridos en el puesto son los 
equivalentes a: 
4o. Primaria _______ _ 
Primaria com-
pleta 
Ofici~o-----------

B.- Experiencia: 
1.- F'revia: 

a) Fuera de la empresa: 
En qué p~estoa 

b) En la empresa: 
En qu~ puestos 

Preparatoria ________ _ 

Cerrera corta _______ _ 
Carrera prof.!!. sional ___________ _ 

Por qué tiempo 

c) ¿De qué puesto en concreto oasó al actual la persona 
que da loe informee? 

2 •. - En el puesto: 
Después ·de qué tiempo de entrnr a ocupar el puesto ac

tual, ee considera que r.ormalmente lo conocerá bien el 
trabajador, en forma de que su desemoeffo sea satisfacto
rio. 

Días (8, 15, etc·----------~ 
Meses (1, 2, 3, 4, etc. ________ _ 
A~oe (1, 2, 3, etc. __________ _ 



C,- Criterio: 
a) ~l trabajo exige sólo interpretar y anlicar bien las 

6rdenee recibidas dentro de una rutina de trabajo ya 
establecida ____ llescriba en alguna i·orma esa rutina 

bJ Debe e! mismo emoleado or~anizar aiariamente en forma 
distinta su trabaja_. ___ Describa esa organización: 

c) Debe organizar o ureparar aiariamente el trabajo de -
otroe ____ DescTiba esa or~ani7.aci6n~-------

d¡ ¿Tiene el empleana que tomar decisiones y/o resolver 
problemas? En este sunuesto, marque la adecuada en el 
cuadro ei~iente: 

'l'ino de d cis1oneR vio nroblemas 
Rutinarios Imnortan tea Difíciles Trasc enden-

ta.les 
Eventual 
Poca fre-
cuente 
Frecuencia 
nn,.mol 

Con.tan te 

e¡ Ejemµl1f1que el tipo m&s ordinario de decisiones q1le 
aebe tomar y/o problemas a los que se entrenta. __ _ 

f) En la toma de decisiones o aoluci6n de problemas se -
considera que normalmente: 
Puede consultar Debe consultar ______ _ 
Sólo en caeos dif!cilee ______________ _ 
Debe decidir por s{ mismo _____________ _ 

D.- Iniciativa: 
a) El µueeto exige sólo la iniciativa normal a todo tra-

bajo·-~-~~~---::---:-~"77-::-:---::-::-7.:::::::--:::;~-:;;; 
b) Exige sugerir eventualmente m~todo•, mejoras, etc. P.!!: 

ra su trabajo·~-------------------



e) Exige pensar mejoras, procedimientos, etc. para va--
rios puestos·-------------------~ 

d) El puesto tiene como parte esencial, pero parcialmen 
te, la creación de nuevos sistemas, métodos, procedI 

mientes, etc'-:--:--:-:--:---:--:--:-----:--;---:----.,,--.--
e) El pueatm está dedicado total y esencialmente a lab,2 

res de creación de formas, métodos, etc. _____ _ 

E.- Requisitos f!eicos: 
a) El puesto exige: 

Cargar 
Jalar 

1Tipm de cosas. P,epo apra:x. Dlst. aprOJX. ¡fyecuencia 

Empujar ------- ------ ------ ----
Sujetar ------..,.-- ------ ------- ,--:------

b) Otros tipos de esfuerzo: ~ Aprox. 
Manejo de automóvil 
Manejo de maquinaria 

cJ Exige determinados requisitos de: 
Edad Presentación, _________ _ 

Sexo Voz'-'-·--------------Edo.~c-i_v_i_l _________ Don de mando. _________ _ 

Nacionalidad Otros tipos. _________ _ 

P.- Eefuer~o mental y/o visual: % Aprox. 
Requiere: Razón Oc.15% Pr.50% Cn.75~ o máo' 

lligera atención 
refleja. ------- ________ ------
Atención refleja 

constante. ----------- ---- ------
Atención concen-
trada pero inte.i: 

mitente. ----------- ---- ------
Atención concen-
trada y constante _______ --------------
Atención disper~a. _______ ---- - ------
Esfuerzo visual ------- _ ---- ------
Esfuerzo auditivo. _________ ------

G, Responsabilidad en bienes: 
a) Equipo• 

Despacho propio • ________ Teléfono, ______ _ 
Escritorio-silla, Papelera. ______ _ 
Archivo Arte. de escritorio. _____ _ 



Materiales 
Productos ~t~e=r=m~i=n=a=ct=o=s---------~-~~-~--
Herramientas · 
Máouinas y/o:-=a=p=a=r=a~t=o=s:-----------~~~~~~~ 
Utiles específicoe 
Otros --~~----~~---~~-~-

b) ~~~~~~tos: ~~;~~~~d:~r----~---
Nominativos~-------

c) Posibilidad de ~rdidas: Remota Fácil~---
d) Dano anual aoroximado que puede causarse, no obstante 

un cuidado normal y aunque de hecho en casos concre-
tos no siempre se causa. 1--~~~~~~~~ 

e) Anotaciones especiales:~~~~--------~~~ 

H.- Responsabilidad en trámites y procesos: 
Fara considerar este factor se debe tomar en cuenta la 
posibilidad de que, en 01 ejercicio del trabajo, y no -
obstante un cuidado normal, pueden causarse dat!oa a la 
empresa por un error involuntario en algil.n trámite, que 
origine ¡rérdidas que ae estén repitiendo hasta que di-
cho error sea descubierto, o bien que ~ste se descubra 
muy posteriormente. Monto aoroximado: '-~~~~---

Ti¡ro de trámite o pro- !Causas que originan ' 
ceso, el dail:o. Posibilidad. 

I.- Responsabilidad en supervisl6n, 
Supervisión inmediata Cuántas 
Supervisión indirecta.___~~~ 

per~onae. ___ _ 

Ti¡¡oe de trabajo que supervisa: 

J.- Responsabilidad en discreción: 
a) Tiene acceso a datos confidenciales tales como: 

M~todos y procesos de fabricación·------~-~~-
Pronósticos de venta• 
Patentes y fórmulas. 



Políticas generales de la Cía, 
Políticas de ventas. 
Nuevos productos, 
Nómina confidencial. 
Otros. 

b) ¿Qué claee de dallo podría causar una indiscreción? 

c) Aunque el puesto no implique acceso a danos confiden
ciales, ¿puede el empleado en razón de eus labores d~ 
ducirlos fácilmente? -------
Importancia de loe mismos·------------~ 

lf.- Responsabilidad en contacto con el público1 
Contactoe con público. Frecuencia del contacto " 

¿Qué daffi>s pueden ocaeionarse par un trato inadecuado a -
éstas pereonas?--------------------~ 

L.- Medio ambiente y lf(lsición: 
a) Posición en que ee desarrollan lae laboree: 

l") ll') 
De pj:e \ein caminar) ___ _ Sentado. 
Caminando. Agachándose. 
Otrae p-ostu11ae 

b) lledio en 
molestas. __ ....,..,._-,,.-.....,,-.,,---------~ 
que se desarrollan las laboree: 

Bien ventilado y templado, 
Frío. 
CalÚnte. 
Extremoso. 
HW.edo. 
Trabajo a la intemperie. 
Otros medios molestos. 

c) El trabajo se considera: 
Muy monótono, 
Rutinario. ________ _ 

Riesgos y enfermedades: 

~ipo de lesión posible Cauaaa. 

" Aprox. 

Normal. 
Variado e interese.nt•-~--

p·osibilidad Gravedad 
(d!as-enferm:is) 



a) Aplastamiento d<! dedos ------ ------ ------
b) Cortaduras. 
e) Caídas, 
d) Herllias. 
e) Tensión nerviosa. 
f) Enfermedades de la 

vista. 
g) Otras enfermedades o 

lesiones. 

Observaciones generales:, _________________ _ 



~~SCRIPGION DE CARGO. 

Departamento de Administraci6n de Recursos Humanos. 

Sector de Administraci6n ae cargo~ y salarios. 

Título del Cargo: !Fecha de Emisi6n r Fecha de Revisiór 
L ¿ / / 

C6digo¡ 

Departamento: 

Descripci6n Swi1aria: 
'. 

; 

~escripci6n ~etallada: 



LA ORGANIZACION DE RECLUTAMIJ::NTO. 

(Según Hawk, 1968) 

Director de Reclutamiento.! 
1 

1 
Reclutamiento Técnico! Reclutamiento no técnico! 

1 
1 

1 

Reclutador, 

Reclutamien 

to UniverAi 
Reclutador, 

tario. Viajes de 

Reclutamient< 

Reclutador, 

Publicidad, 

Viajes de Reclutador, 

Reclutamiento Viajes de Re-

Reclutador, 
clutamiento y 

A¡:renciae de 
solici tudee 

e o loe aci 6n. 
espontáneas. 

Reclutador, 

referencias y 

Maqueda de -

Ejecutivos y 

Rec oinenrlaci o-

nea de emple~. 

dop. 



CONDICIONES.QUE DEBE REUNIR EL OPERARIO. 

Jornada ordinaria. 

Horario de •• , • , • • • • a ••••••••••• Turno ••••••• , ••••••••• 

Horas extraordinar.i.as. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . por mes. 

Trabaja en fiestas y domingos .•••• ,., ••• ,,,, ••• ,,. 

.!@.@ ~ ALTURA 

Máxin,a •• , Varón Máxima.,, 
Minima... Hembra 11'ínima.,. 

INTELIGEliCIA. 

11.uy al ta Al ta Medie 

EDUCACION. 

Primaria 
Suma 
Resta 

Profesional 
Multiplicación 
División 

Lec tura de plenos 

CUALIDADES PERSONALES. 

~ 
i.1áximo .• ,, 
Mínimo •••• 

Baja 

Bachiller 
Fracciona! 
Decimal 

ZSTADO CIVIL. 

Soltero 
Casado 

Muy baja 

Univers;idad 
Cállculos de 

taller 
Buena caligrafía 

l?o co emotivo Resuelto Mpido 
Dir:ámico 

Experit:ncia 

ConOcindentos especiales 

DEPARTAbiENTO: 
FECHA: 
Al'•ALISTA: 

Conservador 

Nota: Utilice X para indicar, XX para resaltar, ~(por e~. 

70~~~), una R si es necesaria, y una P, preferida. 



FASES DEL l'ROCJiSO LE ADUSION DE. 

PERSONAL (Seg6.n Uhrbrock, citacio. en.Guión, .l!Í69). 

Recepci6n de los 
solicitantes. 

Hoja de solicitud 
ae empleo. 

Investigación de los1--~~~~~--. 

Exclusión 

antecedentes. 

Selecci6n prelilllinar 
en el Departamento 
de Admisión de Pe~-

sonal. 

Selección i'inal por 
el capataz o el 
Supervisor. 

Exámen Médico 

Colocación 

Liste de los So
li ci tontes acep
tables en exrec
ta.ción de desti-
no. 



SOLICITUD DE EMPLEO EJ 
LLENESE A MANO CON LETP.A DE MOLDE 

ESTA INFORMACION SERA TRATADA EN FORMA CONFIDENCIAL K>1oowu. llQlHJJ . 

=-¡~ --1r-~ ... __ r--,·- J 
DATOS PERSONALES 

~¡..,...::.:;:~,.~-=-~~~~-.~;;wo~~~-~~~-.....,, 

¡= 
,&;; ........ --

I"~--:-....., • ....,..,.. ¡¡~=...-=-' 
~ .......... º"""" ·º"'"'ili!..!'~ 

ESCOLARIDAD 
1 HOMlnMtAUCIJILA :::=i 
j'-· 1 



¡,;(,LELv. ¡¡,; FICHA IN!JIVI!JUAL DE SE11'.CCION QUE PROPORCIONA EL 

RESUL1'AD0 DE LUS TESTS. 

FICHA Hli!VIJJUH LE SELEC(;IQ!;, 

Non;bre ______________ Fecha de Nac. _ _,_ _ _,_ __ 

ilESULTADOS DE LCS TESTS 

Tests 

1,- Nivel lf.ental 
2 ,- Atenci6n 

concentrada 
3 .- Atención 

distribuida 
4.- Raciocinio 

5.- 1'1emoria: 
Posici6n 

Números 

Palabras 
6,- Aptitud 

nun.érica 
7.- aapidez 

perceptual 
8.- Identificación 

de fcraic:is 
9.- Ferce¡Jci6n 

cromática 
10.- I.lt:streza 

manual 
11.- Tiempo de 

reacción 
12.- Nivel de 

as¡:iración 
13.- Nivel de 

cx1~erio:e!1taci6n 

Porcentajes 

O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 lCC 

Puntos 



f(CJ.iELC DE l!'ICHA INDIVIDUAL DE s~tEccic~ i;\iiÍ;: FROJ?CRCIONA 11 . - . ~ : --. 

RESULTADO. DE. LOS TESTS {cóntfouB.Ción) . 

Observaciones: 

Indicaciones•~~~~~~~~~~~~~~~~~~~

Contraindicaciones:~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

HesUltado final•~~~~~--~~~~~~~~~~~~~~ 

Aplic~dor•~~~~~~~~~~~~~~~ Fecha:~_,_--'~-



HOJA DE DATOS DE LA ENTREVISTA PERSONAL. 

Postura Mirada Interés del Canaidato :QOr la oferta 

Erguida Directa de Trabajo. 

Natural Evusiva ri~ucho Conforme con la retribu-
Hundió.a Distraída Suficiente ci6n. 

Foco Actualmente gana ( más, 
ExEresión Mímica. Nulo menos). 

Cara expresiva. Dudoso Conforme horario de Tra-

Oara normal. bajo. 

Cara muy movible Recelo ante Trabajo ofrecido. 

Muy parco en aestos Satisfacción en realizarlo. 

Gesticula normal Conversación. Gesticula demasi1;.1.do 
Argumenta en forma sugestiva, inter~ 

~ sante. 
Le acuden fácilmente las . ¡a.labras. 

Curiosa. Su conversación es mon6tona, sin'in-
Indiferente. terés. 
Hostil. Habla mucho de sí mismo y en primera 
Miedosa. persona. 
Natural. Hace muchas preguntas .. 
Cínica. Escucha en silencio. 

Habla mal de la empresa en que tra~ 
ja y de sus jeies inmeóiatos. 

Lenguaje. 
Vestido. 

Habla con aesenfado. 
Habla cohibido. Limpio. Bien cuidado. 
Parco en palabras. Sucio. Descuidado. 
Locuaz. Extravagante. 
Habl¡¡ de prisa. Barato. Nuevo. 
Habla despacio. Cor:i>iente. 
Habla normal. Caro En buen uso. 
Rer~i te mucho. Estropeado. 
Usa muchos adjetivos 
en grado superlativo. 
Mientras hubla hace Con alguna insignia. 
ulgo con las manos de ¿Cuál? 
modo auto.11ático. Cent •••• 



HOJA DE DATOS DE LA ENTREVISTA PERSONAL. 

( Contir.uaci6n). 

Impresión global de su personalidad. 

Inteligente. Enérgico.. Meticulosa. 
Despreocupada, Normal., Débil. 

Torpe. 
Vulgar. Agresiva. 

Serena. Original. Mi~doea. 

Nerviosa. 
Confiada. Ingenua. 

Seria. Cautelosa. Afectada. 
Alegre. 

Modesta. Simpática. 
Orgullosa. Antipática. 

Nota: Subraye o coloque un signo sobre todas aquellas 
cualidades que, objetivamente, h&ya podido obser
var en el candidato. 



EJE((iPLO DE FICHA J\\lillICA QUE COMPLEN:Eh'l'A LA ::;ELECCION DE 

i'ERSONAL. 

Ficha lr.édica de D ...• ., .... , .•••. ., . ., • ., ••• Nóm .• , ...... .. 

Feche de Nucin.iento: el., ••• ,de., ••• ,.: •••••••••.• de 19 •••. 

Reconocimiento el día ••.••. de ••••••••••••••• de 19 •••. 

l Talla de Pie ••••••••. , 

2 Peso en Kilogramos •••• 

3 Perímetvo torácico •••• 

4 Diám. entero poster ••• 

Normal a su Edad 

En ins •••••.•• 
En exp •••••••• 

En ina •••••••• 
En exp ••.••••• 

Presenta 

En ins ........ . 
En exp ••••••••• 

En ins •••••••• , 
En ·exp ••••• ' •••• 

5 Diámetro lateral...... En ins........ En ins ••••••••. 
En exp........ En exp •••••••• • 

6 Capacirieo pulmonar.... • •••••••••••• , 

7 Dinamómetro. . . . • . . . . . . llano der . .... . 
ir.ano iz •....•• 

Mano der ••• , •• , 
U.ano iz •••••••• 

8 Sistema nervioso . ...•.................•.........•...... 

9 Piel y cuero cabelludo •••••••••••••••• • ••• •••••• • • •• • • • 

lO Visión................ Ojo der....... Ojo iz ••• • ••••• 

ll Audición ••• ,.......... Oído der...... Oído iz •• • ••••• 

12 Presión sanguínea..... Máxima........ Mínima.•.• ••••• 

13 Apara to Circulatorio ••••••••••••••••••••••••• • •• • • •••• • 

14 Aparato Respiratorio ••••••••••••••••••••••••• •.•••.••.• 

15 Aparato Digestivo •••..•••••••••••••.••••• •.•.••··.•.•.· 

16 R&tlioscopia. .•.•..•••.••.••••.. ,. • •. • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • 

l 7 Amígóeles, •. , ••••••••••••••••••••••••••••••.••• • ••••••• 



EJEif.PLO DE. FI.CHA. l.JEDICA QUE. COMPLEMENTA LA SELECGION DE 

. PERSONAL ( Cóntilluaci6n) • 

18 

19 

20 Nariz .••••••••••• , ••••• 

21 Dentición ••• ,., ••••••• ,.;; 

22 Det. ortopédicos •••• , , •• , .... ; • 

23 Consti:tuci6n •••••••••• , ••• • :~., 

24 Ganglios linfáticos ••• ,.·.;;;·; 

25 Nutrici6n •••••• ,. , • , • , •••••• 

26 Hernia •••••• ,., ••••••• ,, ••••• , 

27 Vacunación antivari6lica ••••••• ,., •". 

28 Vacunaci6n antitífica •••••.••••••••••• 

29 Vo.cunaci6n entidifttlrica .••••• , •••••••••• 

30 Vacunación B.C.G. (tuberculosa) •••••••• 

31 Vacunación 

32 Vacunación antiestreptoco16e,ica ••••••••••.•• ; 

33 'Potencialidad circulatoria .•••••••••• , •••• ·., • 

34 Evoluci6n sexual ••••••.•.•• , ••••••••••••• ;• •• 

35 !loeficiente de robustez (Fiquet),.,.,, •••• • • • ·,. • • •• • • •;, 

Ar,tecedentes personales ••• , ••••••••• , ••••• ••·.·•.•••••••• 

Antecedentes hereditarios., •••••••• , •••••• •••••••••••••• 

··················· El médico, 



ANEXO II. 

2,1 FRAGMENTOS DEL TEST BETA lI-R. 

2,2 FRAGMENTO DEL TEST DOMINO$, 

2.3 FRAGMENTO DEL TEST CATELL (16 PF) Y HOJA DE PERFIL. 

2.4 FRAGMENTOS DEL TEST RAYEN (MATRICES PROGRESIVAS). 

2,5 FRAGMENTOS DEL TEST THURSTONE, 

2.6 PROTOCOLO DE EVALUACIOll DEL TEST WAIS. 

2,7 FRAGMENTO DEL TEST WONDERLIC. 



T>:ST BETA II-R 

TAREA 1 
En cada problema marque el camino más corto, de la flecha Izquierda a la flecha derecha, 

pero sin atravesar o cruzar ninguna 1 ínea. Trabaje con rapidez. 

Fin de la Tarea. Espere nuevas lndlcaclon ... 



TEST BETA II-R 

TAREA 2 
PonQa el número correcto debajo de cada figura. Trabaje con rapidez. 

l~l~l~j<j-¡v¡vij<jn¡-¡v¡nj<¡-¡vij 

¡c~¡v¡ _L 1 x ¡v j< In!< 1 = l_L IV11=1-1 x lnl' 

¡x j<lªI = 1x1vi1-1_L 1x1a1V11-1 = lnlx l 
1_L¡-¡n¡<1 VllªI = ¡x 1 v¡< lªI _L 1<1v¡=1 

1-1V1lªI < 1_L1-1 V IV1 ¡n¡a¡= ¡x l_L 1 = lvil 

PJ =¡v¡ _L1-1V11v1x lªI <jc¡v¡nj_L 1-1 

Fin de la Tarea. 
Espere nuevas indicaciones. 



TEST 3BTA II-R 

TAREA 3 
DibuJe llnas en los cuadrados, para demostrar cómo los pedazos de la Izquierda caben 

eri los cuadrados. Trabaje con rapidez. 

j'"oo oJ2BoorD 0 DI 
JDB olt~<Jol·uuol 
rzo1·ggo¡~vo1 

r~ D\'~~ol'0ooDI . 
JDdDo!'5ofª~ol 
r··@ oj'goj~e>ol 

Fin de la Tarea. Esparu nuevas Indicaciones. 

o 



1. 

9. 

13.~ . 
'.:• 

,_ 
¡.._1 r:: 

TEST BRTA II-R 

TAREA 4 
En cada dibujo, dibuje lo que falta. Trabaje con rapidL_. 

14. 15. 

··~~ 
~~ 

Fin de la Tarea. Espere nuevas indicaciones. 



TEST BETA II-R 

TAREA 5 
liaga una marca Sobra la Unes puntaada si los dibujos o números de cada paraja no san 

Iguales. Trabaje con rapidez. 

1. 0 ........... 0 24. 1076718 ••.•••••••• 1076918 

0 ........... 6 2. 

215. 59021354 ••.•••••••• 59012534 

28. 388172902 ••••••.••.• 381872902 

@; @> 

¡¡:::::::::::fil 
~ ........... ~ 

3. 

15. 

27. 631027l94 .••.••.••.• 631027594 

28. 24999013l4 ........... 2499901534 

!29. 22610l9310 ••••.••.••• 2261659310 

30. 2911038227 ........... 2911038227 

~ ........... ~ 
)/!f ........... ~ 
~ ~ e. . .......... ~ 

e. 

7. 

31. 313377752 ........... 313377752 

32. 1012938l67 • . • . • • • • . • • 1012938l67 

33. 7166220988 •••••••.••• 7162220988 

34. 3177628449 ........... 3177682449 

315. 468672663 • • . .. . • • . • • 468672663 

~ ........... ~ 9. 
36. 9104529003 • • . • • .. • • • • 9194529003 

37. 3484657120 ........... 3484657210 

10. 38. 8l88172Sl6 ........... 8581722l56 

11. ~ ........... ~ 
o== ........... ~ 12. 

39. 3120166671 ••.••.•..•• 3120166671 

40. 7611348879 ........... 7611134l879 

41. 26l57239164 ........... 26557239164 

'® ........... @ 13. 
42. 8819002341 ........... 881~1 

43. 4829919419 ........... 4829919149 

14. () ........... <lJ 44. 6571018034 ........... 6571018034 

CZJ ........... CZJ 
® ........... ® 

115. 

16. 

4!5. 38779762514 ........... 38779765214 

48. 39008126557 ........... 39008126657 

47. 02946856972 . . • • • • . • . • • 02946856972 

17. rn ........... 06 
48. 67344782976 • . • • • • .. • • • 67344782796 

49. 8681941614 ............ 8681941614 

18. 03D ........... 03D llO. 1793024649 .. • • • . .. • • • 1793024649 

151. 7989976801 ........... 7989967801 

19. 6.V'IZI ........... 6WISJ !12. 60347l26701 ........... 60374526701 

20. 3281 .•......... 3281 153. 75658100398 ........... 756l8100398 

21. 55190 .........•. 55102 154. 15963069188 • • • • .. • • • • . 15960369188 

22. 29526 .........•. 29526 1515. 41181900726 ........... 41181900726 

23. 482991 ........•.. 482991 1511. 6l43920li17 ........... 6543920871 

Fin de la Tarso. Espera nuevas Indicaciones. 



TEST BETA II-R 

TAREA 6 
En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido. Trabaje con rapidez. 



TEST DOlf.INOS. 

LO Ql i¡; USTED TIENE QUE HACER 

En cada uno de lo~ cuadros si¡:uicmc' hil)' un (:rupo de fichas de dominós. Dentro de cacb. miud los puntos v¡· 
rían de O a 6. 

Lo que usted tiene que hacer es oh i:r ... ar bien cad;i grupo y calcular cuántos punios le cOrrCJpondcn a la íicha 
que c&d. en blanco. 

1 
SOBRE ESTE CUADERNO NO DEBE ESCRIBIR NADA. ESCRIBIRA EN LA HOJA DB RESPUESTAS, Y 

EN NUMEROS, LAS CIFR¡S QUE CORRESPONDAN A CADA FICHA EN BLANCO. 

EJEMPl.05 

Aquí hay dos ejemplos (el A y el B) que ya han sido resueltos. Observe cómo y por qué corresponden esas 
soluciones. ! 

1 

A 

888 
B B 

,. ... , 
. .
. . .·.. ~-!-~ 

: 3: 
.. - •• J 

B 

r---, 
1 5 1 
' 1 .. --- .. 
'n' 1 z:. 1 
L ••• .1 

Los siguientes (d e y el D) IOn otro~ dos ejemplos. Fíjese bien en cada grupo y trate de aven'guu qué cifns 
l corresponden al dominó vacío. 

e D 

8 8 
. ; . ";-; -

8 a . . ., . . . 
o 
. . 

~ 
. . ....__ -. . . . . . . . . .!:-! - -

8 @ 
r·r·., a 8 B 

r--· . ., : : : 1 ' 

' ' ~.:.-t 1---~ . ' . 1 ' . , . 
1 1 

:. .. ;_..J ..... J ¡ 

NO DE VUELTA LA PAGINA. ESPERE LA INDICACION. 

1 



~BST 16 PF DE CATELL, 

CATELL 

Usted ti~ne este cuadernillo y una hoja de respuestas. En la 
hoja d~ respuestas escriba los datos ~ol ici tad;:Js. 

En este cuad~rnillo encontrará algunas 
conocer algo de usted. No hay re=:pu2stas 
11 incorrectas", todas miden algún aspecto de su 
Consteste lo mis sinceramente posible. 

preguntas par~ 

"correct2s" o 
forma de ser. 

AunquE usted va a lt?5:-r !as preguntas en e"l cuadernillo, 
deberá escribir sus respuestas en la HOJA DE RESPUESTAS, 
fijándose que el número de la pregunta s~a el mismo que el de la 
respuesta. 

·Pri111ero haga lo:; ejemplo:; para que se asegure si no necesita 
pregunta.· algo antes de empe=ar. üas(i)ues en ca.da pr-egunta hay oJ 

posibles respuestas, anote una "X" en la respuesta que ud. eligio 

EJEMPLOS: 

.l. Me g!lsta asistir a competencias deportivas: 
alsi b)algunas veces c>no 

II. Me gusta la gente: 
a>reservada b)intermedia c>que rápidamente haC:e amigos 

111.El dinero no puede tr-~er felicidad: 
a)verdadero b)interrr.edic:. c>falso 

IV. Mujer es a nii"'lü como gata es a: 
a)gatito b>perrc clnih~ 

En el último ejemplo si hay una respuesta correct~; gatito, paro 
hay pecas preguntas de este tipo para razonar. 

Pregunte si algo no est~ Ciare. 

Dentro d~ ~ste cuadernillo encontrará mas preguntas como l~s 
anterior!?s cuc:ndo se le indique. Empie~e cor. la pregunta núm;ro 
uno y i:.o~-::in.:·e ~.;::.-sta qL,a termins con todas las preguntas. 

ES?ERE UN MOMENTO 



1 o: U8P1'.L 16 P.P. : _.-e -~· - ·--· 
1
1 u ~ § 1 f 3 4 s b l 8 ., 10 

f.S lll a. BAJA PUNTUACION 1 I 1 1 1 1 ' 1 ALTA PUNTUACION 

i A Reservado cd.tico frío 1 \ 1 1 Al J \ ; 1 1 Fácil de llevar, partici-
l t r t.. r ' t ' , r r pante persona plácida 
( B • ¡ 1 1 B i 1 1 
1 Menos inteligente pensam1ento ~ l · Más inteligente pensamien 

'O concreto (capacidad mental baja) ~ . ~ í to abstracto (cao. menta1\ 

a C Afectado por sentimientos poca 1 ! C · 1 ! 1 Estable emocionalmente ca.} 
'tJ est~bilidad emocional.. fácil de r· ¡ ' •• t l 11 t mado. maduro se enfrenta 
"1 enoJar 1 realidad 

l E Hwnilde moderado conformista· E~ 1 Afirmativo independiente 
1 1 

• ' ' t 1 agresivo y competitivo 

1

1 

F Serena prudenta serio callado , , F· \ j , Joviales impulsivas entu-
1 • • : 1 r • siastas activas. 

f G Persona oportuna evade reglas G. / ¡ . 1 Escrupuloso perseverante 

l siente pocas obligaciones r ~ f r r • t responsable atado a regla$ 

H Persona tímida y restringida 1 ! l H, Venturoso sociable cxpontAi 
1 ' ¡ r l ¡ neo desinhibida 

1

1 

1 Pensamiento rígido confiado en ~ 1 I: ' · Pensamiento flexible depcr 

1 
s! mismo y realí.stico 1 "~ l l ~ dlllte sobreprotegido 

1 L confiado adaptable libre de ~ • t L. 1 Susricaz obstinado dificil 
1 sospechas fácil de tratar ! 1 de bromear 

f. M Práctico convencional regulado 1 1 M Imaginativo bohemio abstr¡ 
1 por la realidad externa 1 t • ido en la meditación. 

: N 1 Natural simple recto sentimental 1 N · / Astuto calculador mundano 
1 . • 1 t ,t r 1 penetrativo 

1 o Apacible aséguradb confidente t ·o' ! 1 Aprehensivo preocupado de.· 
} sereno f 1 presivo problemático 

1 Ql Conservador tolerante respeto . 1 Ql . Radical crí.tico liberal 
1 Por las ideas establecidas t j ' 1 i analítico pensa. libre 
11 

Q2 Dependiente grupal y com~i'iero \ 02 1 , Autosuficiente prefiere 
M ' t 1 1 

• li'lo .. ~ .. • op,rsonnles • 
.Q Q3 Indisciplinado conflictos persa ! 03 1 1 Con.trolado preciso guiado 
S nales (Baia intec:iraci6n) ! ~ • Í : ~ por la im&gen c:i:ue da. 

: 4 Relajado tranquilo inactivo no 04 1 
1 

Tenso frustrado impulsivD 
Q fruatrad.o (Baja tenai6n) t 1 ·'- ,. ~ 1 i : t r (Alta tonei6nl Sobro-exi~ 

:a 4f 4 --'~-'-'- , " '~ - 9_0 __ 



TEST RAYEN. 

SEHJE A 

A·I 

-1-1-1-1-1-.1 
1-1-1-1-1-1 
-1-1-1-1-1-1 
1-1-1-1-1-1 
-1-1-101 1-1-1-
-1-1-I -1 

1 2 3 

~D~ 
4 5 6 

[i 1 ~) CID -t 1 iD 



TEST RAVSN 

SEH IE B 

B· I 

. + + 
+D 

1 l . ] 

[±)[±)[ID 
4 s 6 

~[±)[D 



TEST RAVEN 

SERIE C 

C-1 

o o o 

@ @ © ·,. 

@@D 

1 2 3 4 

mm~8 
5 • 6 ' o 

[ill [Q) [Q) [ID 
' 



TEST RAVEN. 

SERIE D 

D· l 

+ + + 
+ + + 

oºº 



TEST RAVEN 

· SERIE E 

E-1 

s ¿ 8· 
'-" ~ 00 

--1-- ·~ D 

[±)[3]008 
[d!)[i)~[b 



T l>S T THURS TOi·i¡,; 
COMPR~NSION VERBAL 

EJERCICIOS DE PRAC11C~ 

L3 primera pnl::abr:i Je l:i Unen que sh:ue es LIMl'lU. 

LIMl'IO Ju Malo a. AscJdCI t:.. Ah;1jn tJ, Agrio 
Un:t 1.k las cu:mo palabr:i\ en J:i llnc:1 superior ~i~nifi1:;1 lu mbmin que 
LlMPIO. faa pJ\.1brn es ASEADU. Cumu la p:1l;ihr:1 A~LAl>U !Ll'lt.: ;11 

l:nfu la h:tr:1 D., co la Jluja lle Rc!>pUC!a\,1" )C m;ircu \.+JO un.1 X l.i 1 . .'a'>:l!a B· 

La primrr.:1 pab.hr"a Uc: l..1 línea que 1oi~uc L'!t ANTIGUO. l'nn~:i 11n:l X cn 
um1 tlc \J!t ca.,i\las A, n. C. o l.), l:i t¡"o:l' corrc~p• uJa :i la p.1l.1i11.1 que 
!i!!niril:.1 lu mb.1110 que A~TIGUO .. 

A:-;TtGUO A, Seco c. Vafü·nt1: n. Viejo 

UJ. h:i debido ni:ircar con 11n:1 X b c;:i~ill.1 
fo mismu que A:--;TlGt.:O. 

O. s;n1·qt1~ \'lt:JO ~i~nifo:;i 

En c:iJ;i una de las 1inc:is que si;ucn, 1n:1rq11l' ~·nn unJ :< la c;1~1\1;1 c1~rn::i¡. 
pomfü:nlc J fa palabra {lllC tii.:nc el misllln S:¡•:-i1fü::tdp que l;t pri.1•cra r:i!;1hr:t 
de fa linc:t. Si quiere c:imbi.!r su rc\puc~ta. lt.1~c una cir..:unfcr.:r..:i:1 aln·Jc-

dor de fa casilfo. co c~t.1 furma: @) . l.l:C!.!U nmn¡1:e .!;i ñuc\•: ~·;:~pi1ci.hi 
roniéni.lu 11n;1 X en IJ. casilh C\ill:.'.\pondit-ntc. 

OÜll!TO 1 .. Azul · n.. Triln~uilo c. Tieso o. Agu.1d\1 .. 

TRAllAJOSO •· Dilicil ~. Lc::il 
1
r ... Pa!iivo Do JU\'CO ......... ~ 

DICllOSO •· Caliente c. Rojo 

'En c1 primero de estos pr~Ñ~m::is, Ud. b:1 debido m:ircir 9 por 1 RANOUILO. 
f:.n el sct;1:ndo problema, Ud. 111 d::hido marcar lt {lnr OIFICIL. 
En el tercer prohicm:a, UCI. ha debido morcar D pnr FELIZ. 

¿fatá sc)?uro de que entiende cómo debe re'iokcr C'it:i clase lle probkma:.? CuaodQ el 
cumin:ador dé 1:a ord-::n, tendrá que resolver vo.r~os problemas rarrciJos a i:stos. 

Oispo11drá de 4 minuhJs p:ira csle primer cjcrckio. Tr:ib:ijc r!tpidamcntc pero trntc de :io 
cquh·C'l.::mc. Es posihle que no alcance a tcrmir.:ir todo el cjcn:icio en el tiempo scñ:tlado 
p:ua dio; no s.c rcocu e lf3Lc lle · pOliotble, 

D~ll~C~[ QUI. N1'rr11S 't1J tfUlltHE NTCS OE UCll!IJ. LA ORDEN Dtl n.AMIMAOOr. 

FALLA LE ORiGEN 



EJERCICIOS DE PRACTICA· 

Mi1e ¡., fi1·uros que npgr~l@f!.Bti/,\J,ll~,¡/ii?.F¡!),C~.f\Jr1a '''"'" " rnrm o 
lo li!tra F. ·1 ud.1~ lu~ Jcni.11. ~un cumo la 111111\ClJ rcrn i;du..:.11.JJ'.!i 1."R dl~IUllJS 
p1.1sic1uni:s. 

1 <' 1 ;;:- 1 -<' 1 ~ 1 .:Y IEI 
Ahora mire csla otr:i serie di; fi}!ura\. L:i prin1cra es comu la ktra F. pero lC\~as 
las dcmós snn distintas. Como Ud. v¿ to.J:a ellas §C p;ircccn a la F iD\.'Crtid:i, 
es d.:cir tcm.Jrán esta forn1J: "":¡ cuanJo UF.1. IJs cmii:m:i;. 

En la serie que sigue, al~un:i~ li~ur:l.S son igu;ilcs :i. l:i ptin11:r.i, otras son distintas: 

.QJ 1 'V 1 e 1. ...1 1 7 1 ' 1 /"'l 1 
L'1S figuras C, E y F son l~ualcs a ll primcrJ. Par:i indic:ulo se ha co\oc:ido 
una X en l.1s c:i~iHas C, E y F de la H..:ija tl~· Rcspu: .. tas. Uh~crvc que 
toJ:is las figuras iguale~ a la primea b:in sido !i1:ñalaJJs en la lloja de 
Rcsrucnas. 

En la serie que SÍ¡!UC rong:\ un:i. X en la ~:uilla de \;\ Hoja Je RcspUC!>\35 que 
corresponda a cada l1~u1a i}!u:il :i la ¡1ruw:1a de la scril!. Deje sio. Sl:Óalar 
las figuras qui: son Uisunt:n ;i 1;i primc1;i. 

~ [L 1 ~ 1 k 1 ~ 1 7 1 ~ 1 
ua. ha. dc~ido m:i1i:ar Clt.1 una X las c:uill~s A y E ~ su l loja de R.i:spucst::is. 
En las dos series que ffeuFt\ ~ñ::i1c con un;i X la ·~sg_i~ 'de c:i_d:a_ ti&'Jra qu~ 
n ¡tua1 a 1a primer:: ff:ura de la serie. Si UJ. quiere cnmbiITTu rcspuc;;;ta, 
no borre, simp1i.:mcntc u:i.ce u11;i circun(c1cncia oilrcdcdor de la 10&puest.1 G,UC 

quiere cambiar, O.si·@ , Luc&o vui:h·a a marc:ir ~on uo:i X su n.úcv;i :-cspucst;i. 

1Ci1~1u11::¡ 1zi1'°'1 
l 'llr 11' l 1., I~ l '-JI 

En la serie pi"imen Ud. ha debido marcar las casillas A, D y F • En 
b 1eBU;nda serie las ca~illas e ' F 1 

No olvide que en cada serie pllcdcn coconuarse varias figuras lgwilc$. a· la 
pñmcra. 

¿Está ses_uro de que entiende; .bien la momera como debe rcsOlvcr los 'Prcblcm:is 
de Ciiec¡crCiclO? Cu:indo -el CXñinln:i.dor lo otdcnc, tendrá que cc.;cJvcr Víll'ius 
problcm3s scmcj;intcs a los anteriores. 

Tr;ibajc dridamcntc, p:ro con cuid~do para c.,itar cnorcs. Dispondr:i de S r.11· 
uutos paf3 hacer cslc cjcrá..:io. Es muy roliblc que uo alcaucc a ti.:11nina~.=>• no 
importa, baga todo lo que pueda en c:;~c ucmpo. 

D'ttlHGIJ[ AQUI. NO PA5E A LA PAC.lt-IA SHiUIUIU ANTES OE uc111r. u. ;:n:H 
CllL J.V..o.,\l!"ADOR.. 



RACIOCINIO 

EJERCICIOS DE PRACTICl1 

[aom•1'f' ll 1 In \1•111.• •11.' lt•Ut:\ ~ OJIUlt'\l' o 1cot1•·.1.u~·~11 .:O"c: lcl•o drbt u¡un 
4up11h dr lu úh1n\\J de C".I~ 't11cl 

1 b a b ::1 b 11 h-

S• U~ ~,.. 1110 l"r11 •r .~.,,., rurntn our. ll'J :! ,, ... t".~Q lu1•.,~ln ~ .¡< .• :io11· •. ~ 
ltuo,, O\i ab 1b uh uh pJt tOT.1'Jl.l'c:nlc: lo l.,,110 r:•1" dtbr h9u11 ddp11u de . ..: 
úh1ma b ,..,, nt.e, .. m...,1c: 11..1 ld!O a Pa•a mJ1:1.1to \•! m..i•LtJ ~~., .. w.i .,:.. 11 ._.; •• :1c iil 

tt1 la Ho10 de Rr~l,,,.,.\:c' · 
Al'i>110 .. ru n1a otro ":"e C:e lc:Hc:. c•t:'l"lnl' C~l"l'VI " t'.¡•u·-.· ... y m-:•;:ur cm 
Uf"o X r~ lo Ho1o r.!e Íll':p .• t ,1..:s, la ~=~·110 1:e •O h:•1c c;ut> drbc 1CQ1.ur dup11u de i..1 \.1:1.11'1 

"'º'º''''' 
e a ch a d o r a f 11 

lci lelrc' de C\IO 1t••c ~e i:.t)•u~on C\i en cha dn c:i f:J W ha .:,-o.:,:, m·.• .. :..t 
e•l IO H<Jl'l C:c ~t·~, .. t,:::~ 'C: ·;~, IJ Ct: ILJ kt•: 9· 
/4. lot1l•11uo~10" l!•Cmnc l\iLi~ otri:a '><'"·~ « 1c1cs fn ~ ~.;·.~· e:.'uc!'':' ki ,,.._";I"""º 

~~1 ~r ,~~~vvp~~~\ i.'.·~~·.:~ :.,, •1~ ·~~~ ~ ;~ c~~;r~cr~~~~tOI'~"~' ;,~~P"~.~,,,_dtt~•/;;~~ 
Ce ~ct;aiC\l!lS ), \l! t•: .... .:;c y Q .otl•· :.m!:.::1 \.J rr._ ,l',: •. n..J :J<:r· .. -.:;.:. \.li..J 

ll'l~e uno ·t.icu . .,fe,~l'IC•c e •1·;,· ~.:r •k :e 1.-IN 1~·JI.' t1u'l'.'~ ;.~-.·:, ·, r.,: tri¡\ L• .. ,.,. .• 
11\l~l·o o morcar ccn "'"., ¡., w ""L"·O re.;.1· ·.re ~ -

b e b e b 

• b e ch ch 

a b t. e ch x d e 1 1 g :t 

En le ¡::r mr10 de t\:!:\ t" !.,, 1-;•, ruc~ 1•.r..,...:~ I~ ~IQli~nh\ ;'upo<, hl· be be 

U: ho ~t'L•:::~ mcr::or lo tm•lt::i d• la h:t1:.i b. 
En la ,r.,¡ .. n&> itr•t :o\ Ñ!tto\ te c-;•upan O!: aa lib ce ch'h Ud. h-: d•.b.&> 

rncmcr l":l cc:.i1.oct 1:. h:lt:. d. 
(., k) h:ICUO \tfle 1.)'t ~ru:i;~ t:i.'on fcrrr.06:\ .d.. l::i \i"Su~ ma~o •b:.. 
tchx de7' fgx CiJ r.; dt!:::.:" rrcrccr 1o Cl:J'.•lki do: la ld•o h 

Ar.ero ~e-:~ U~ otc:\ c:r-., r1t!:1:.c.~ :;·:" 1~ :".'r,ut." d':! procJ.'.o;a E:N~ \os seti'.~ 
p-:3•0 \U t::.rrr:J HIJn foirioc!c •. d«1do Q~ lell~ 4hh '•'"" dc'p"n d1 lo Utn--n 
y ~ 1..1'1= X 1n :o t-:.\,•:c ;¡ .. t: !e ccur'ixn:l• ~n l: t-:1: d• P.~,1~ 

. • . b b b e e e ,b 

• b y • X b . 
• b m e ch m d . m 

r ' r l r u r . r ~ r 

• b e ch • b e d • b e . . 
En lo primera 'er1e les letra\ se cgiu~'\ C\i. 2:!11 bbb ccc chcb 
U4. ha «:b1do morc.or lo tc\11\0 lle i.l lc11., ch. 

• 
g 

• 
b 

ch 
b 

[n la n~ serie lei Tl!!ID\ ~e C'Jr;.¡.c" t."1•· &Jb)" 4Xby DXb :.:: t': ¿e~ d.i 
rnartCll la ccnillo de la lelr': y. 
En ta tlrccra mic la leua\ !te c~r~:::., a\i. abm crhin dt'lll fgm !JJ. t: 
debida morco1 la CC\lllo · h. 
En lo cuarta itt•e l.J1 lt11c1 " cqru¡...ln a,1, n rt ru 1'Y "' rx r. 
Ud • .tia debido ~car la ca·~::a ce la !ctta y • 

. En la quin10 mu! lci letras te ce·~ c~i; ebcch abcd ahcc :abe U:: 
dd>ido marco~ la ca1•l1a de la letra f. 
Ma Cnll!nd•úo ta monc1a rñmo dcl:e (';n1c-.tar lo~ pr~-:;w1llJ\ t.-= t".11! :1!!r:•C1~ 
Cuenda ti c•am1nooor se lo ordene, ltndr6 Q".:e rc~!~"I' VC:l•CI\ ~1::.IM'l->i pC1re';1:X'S 
a~ antel•OIU 

Si etlCllC'ftlra un otcblema ª'" no~ tM<;lvt'r i:~ie1r> v pc:!\e 01 ~·c·:.c111e S1 11'! auc~:i 
he~ :l1~l.•r., pu(d.: C~":mlllCf r.\...:V.:::m~TC 'ª' Kf•C1 ,. lit1l1•\ :'t:! .. '!1-; 'jll\.o\ 
TrQl.o:¡e r6p1~r.mtn1c oero ·c:i1 t•1•~ Ol:TC cv1t:r 1rr:rt~ l'•! 1:.·.~~t:! o;J~ 6 mi· 
""''~ J>Qra nta p."tJe" .. ~. ~ ~ul~cnte roa alt.or'e o 1t1ir.•rt.t''l Of:IUf'J <!e 
es1~ 11eno:i. 

Cl€TU~E A()UI 
OE kLCIB 

TESIS CCN 
FALT .4 Dti ORIGEN 

--···- ..... ·~ .. -
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MANEJO DE NUMEROS 
EJERCICIOS DE PRACTICA· 

A • 
A la t.krcchl n¡urcccn <l11' CD· 16 4~ 
lumn:is de n11111ruh t111c )'.& 3S bl 
cst;in sum;ii.Ju). l l.1¡.:.1 UJ. IJ 45 83 
mmna upi:rnc1~n p.1rn ver !i.i la 
suma c~ta bu:n hi:..:ba. 99 I~ 

Como se ve. J3 r~sruc~l:J de l.1 ccilumn:-1 A C! 
co11cct;1, Por cun)1;!111rn1c, !IC 111.ui:O .,;un una X 
la ca:.illa B en l.i. llu¡u de Kc)pUc)tas. 

l!n cambio, fa rc!ipucsta t.h: la culumn::i R C\I~ 
cqui"l.h:at..la, por lo tamo la X se puso en la 
cnsill;.i M • 

La B si¡;nific:1 rcspucst;i l;\ucn:i. L:i ~I significa 
rc~pucsla m.1Ja • 

¿HJ cntcmlitlo cómo se cu·ntcst:in C!>ta:s pre· 
gunta~'! · 

Ahor~ vc1ifiquc los 1ot:ilcs de los pmhkmas qm.: 
apa.rtccn a cunlin•Jación. Si la suma C!). Cl~rci:c1a. 

ponga ~na X en la Ca)illa U. 'En c:.imh10, ~i 14 
suma C)ll m:ll hecha pon~a la X ca b c:is11la M 
Si UJ. t!c~ca cambiar l:i rcsruc~ta, tr:1c~ una 
circunfcrcnda alrc1.kdur di.: la ca'iilla qu~ quiere 

cambi:lr, asi: @) . Luego marque con una X su 

nucv:t n:spuc~ta. 

.. 
17 
8~ 
29 

140 

35 
28 
61 

124 

63 
17 
89 

169 

L2 suma de 1a column:i A est.i cquivocad;i, por 
consi~uien1c, UJ. ha dchido m.uear la cas1Ua M 
en Ja Hoja de Rcspuest;is. 

1.:1 sum;i de la columna n C'iti bien hecha, por 
consiruicnlc, Ud. h.i d.:b1Jo marc:i.r eco ur.a X 
Ja casillJ B. 

La suma de la columna C está bien. pcr con
. siguiente, UJ. h11 debido poner la X en la ca
sillo B. 

¿Entiende. Ud. la m~nera como debe contcu:i.r 
esla clase de pr.:guntas? Cuaollu recita fo. orden 
del l:'uminador, 1cndr;i que h~ccr \".lÚllS otros 
ejercicios como estos. 

Trabaje 01prisa. pero tr::uc de no t:quivoe:inc. 
Dispondrá de 6 minutos para c~tc cjcrcir.:10. Es 
posiblt que no alcance :. tcrn1io:tr lO<lo t..lcntro 
d: este ~icmpo. D cjt'rcicio cumprca.dc :¡ p:i~WJ 

DET~~GASE AOUI. NO PASE A Ll r r s r s e o NQ 
PAGINA s1<0U.IE!"T~ A!nES ni; RECIU11c \!1j(L"LA ...... r·c·, "'T.'1/ 

LA ORDEN DEI. cXAMINADOR. ~ll LL 1., ,·._:;¡:~.1' , 
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TEST THURSTONE"' 

FLUIDEZ VERBAL 

Este os el último olarclclo de lo prueb:J d&

ncmlnada "Tost de Hob!lldados Mont:iles Pn 

marias" 

Paro hacerlo Ud. dobe primero sacar C!uero 

la hola de res¡:;ueslas y colo:crrla dobn10 do 

Ud. mirando la &:ÓQlna donde crparocon las po· 

labras FLUIDEZ VE!-.BAL y donde h:::y espacios 

•n blanco numerado:s de 1 al 100. 

En eatoa espaclo1 Ud. tonchá quo ucrlbtr el 

mayor nW:iero poalblo do palabras dlsll.ntaa 

quo comteocon con b lotra que el examlnador 

lo lndlcará on el motnonto de tnlctar ;a pruoba. 

'l)abalo cprlsa, y a'J.nquo pobob!e~cnte no 

alcanco a 110<;!01 el lino! d& la sequ~da colum

na, procura etcrlblr el moyo, nú::.c:o ¿., pela· 

lr.o:s d.Uorontoa y no olvide de quo lo::!cs e:las 

debon comen.?ar con lo ttili>ma letra, la lndl· 

r;.:rda por el exa:n\nador. 

Dol~m;iase aquí y espera para sabor con qué 

leb'a deben comenzar )as pa!abras. No cor:i.len· 

ce a escribir sino cuando el examinador le dé 

la orden para haca;lo. 

u:· is ccrn 
FALLA DE CRiGEN . 
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WAIS Nombre ___________________ _ 

PROTOCOLO 
21·4 

Español 
fctha de Nac1m•~ta _____ ,Edad __ sa .. o ___ E11ad0Ciwil __ _ 

Noc1Qnalid1:1d, ___________ Eaam.nadot ___ _ 

Esc:il1 dt lnul191nci1 para Ad_ultos Siliodc E.aam1n ____________ hc.ha ___ _ 

Owpación Educaucin 

PumuACIONES EQUIVALENTES SU~1Aíll0 

~ 
g 
g 
¡; i ~ J , 
~ 

J ~ ·~ ' ~ I J ¿ 

" " 1r.tl " 11 21 ,. 
" 17 21 ll 11 ,. 

" " 14 " " n .. 11 " " 14 lJ.1:4 11 " " " 2Ml " " 1•·10 

" lf.20 " " 11-11 
11 17·11 " " 15 ... 
ID IS.1• 17-11 " IJ.14 

' IJ.14 IS-11 " 11-12 .. 11-12 " ' t-10 
7 •·10 11.u •.. •.. 
• •·• 10.11 . ... 
• ... ... • . • . ., . J , 1 1 1 ' z ' • ' 1 
1 ' 1 1 

• . ., . . 
A, INFORMACION 

l. Bandera 

2. Pelota 

3. MesH 

4. Termómeiro 

5. Hule 

B. Pretidtniet 

7. Oantt 

8. Semanai 

9. Alnka 

10. Br:n1I 

OBSERVACIONES: 

Pun1uai:1ónn3tu1JI 

1 1 ; 1 ~ 
• 
~ 
• 
~ 

" 
" " 11 

" ll 

" " 
' . 
' 
' .. ., 

1 
1 

si 
1 ii l ,¡T 

i 1 ~ ; 5 1 'ª : :§ ·ª 
i -:; ! i i ! ' I 1 

ª 
' 1 > ü 1 ~¡ e o l 8 a. 

71.10!11.to 1 " 1 .. 11¡11.u. " " .. 
r 1·11 
• 7-lO ., ... 
5t4l .... 
4J.5J ..... 
lt-lt 
2 .. 11 
22-25 

• .. u 
14-17 
11.IJ 

" ' . ., 
"'" ''" 

JM1 ' .. " 
., 

1 .. 11 " jo 14 .. 
lJ.JS 1 .. 11 ., 
'"'' " ¡•4-45 11 .. ..... .. <ll-41 lO.ll n.n 
u.u 17 llt.41 Jl.J9 l._U 
Sl-41 .... ,,." '""I"'" 5J.S7 14 11-HIJJ.n Jl.JJ 
41·SI 11-IJ 71.JOiJO.U JI.JO 
u.o 

10-11 u.1T1.1•rS·J7 , ... 1-9 IJl.UIS.172Z-24 

lf.J4 4-7 111.:¡a ll·H 11-:"1 
lJ.11 $ n ... •·11 IS.U 
11.Jl . ICl-12 . 11-14 
11-11 J ... ' ~ .. 
IJ·l4 ' ... ' ., 
" 1 ' . .... ... . . . ... . , 

11. Estatura 

12. lhllia 

13. Ropa 

14. Amiiric.11 

15. Don Ouijole 

17. Ecuador 

18. Egipto 

19. levadura 

20. Población 

11 
11 

" 11 .. 
u 

" 11 

" ' • 7 

• $ . 
J 

' 1 . 

SUBESCALA l'unt 

lnlarmacl011 

Arctmcuc:i 

Re1.dedigmn 

CIJVH 

Oisai'ia1 can cubm 

Ord. de dibujas 

Campo11ciOn de obj11101 

Puniuaci6n de riecuci6n 

Pun1u.ic10n 101.al 

Pun1uaciUn vt1b.ll __ c1 __ 

Pun11U1ción de ejecuciOn __ c1 __ 

PuntU3Ción totat __ cl __ 

P11n1. P11nt. 

''" "ª 21. Paíus 

22. Génni1 

23. TmlPtl'ltUf.I 

24. llíada 

25. Vasos Unguinem 

26. Corj,n 

27. FauSIO 

28. Etnología 

29. Apbcrllos 

~ 
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Mombre _________________ Fi;:chc;. ____ _ 

Gradci csh.tdíos;__________ Puesto _____ _ 

Lea esta página cuidadosament~, ui¡ja con e::nc1:itut1 la~ 
instt·uccicmes que se le den, ·no empiec:~ la prueba ni -yolte.e. eEta 
ho.iü_ hnstü .que se le indique. 

Esta es la p1·ue•ba de agilidad mental en la r:.ual se pretend~ que 
usted c:ontE.·$te c:orrectamr.nte el maynr m'.tmero de preguntas, 
uti l l ::;:ndo la lt.gica y la ra:t~n. 

En sec;,uidri se muestran algunos ejemplos d~ preguntas con ~us 

respuesta!: correspand ientes: 

COSECHAR es lo contrario de: 
1.obtene1· 2.alentar 3.continuar 4.e::istir .5.sembrér 
La ~espuesta correcta es ''sembrar''. Al final del renglón 
deberá es;cribi 1~se el número correspondiente la respuesta 
correcta, o scu, en esta caso el 5 en el paréntesis. 

Ahara conteste la siguiente pregunta: 
Si un litro dG petróleo cuesta 23 centavos. Cuánto costar~n 4 
litros? < > 
La respuesta correcta es 9~ centavos, escribálo en el paréntesis 

He aqu1 otro ejemplo: 
MINERO-MENOR, estas palabras en relación uña con la otra tienen 
sentido: 
t.similar 2.contradictorio 3.ni similar ni contradictorio 
La respuesta col'recta es "ni similar ni contradictorio", entonces 
anota el 3 en el paréntesis respectivo. 

Cua·ndo la respuesta a uni;: pregunta sea un m:1mero o una letra, 
anote el número o la letra en el paréntesis. 

ESTA PRUEBA CONSTÁ DE 50 PREGUNTAS •. ES POCO PROBABLE QUE USTED 
PUEDA CONTESTAR TODAS, PERO HAGA SU MAYOR ESFUERZO PARA 
CONSEGUIRLO. TAN PRONTO COl10 SE LE INDIQUE COMIENCE LA PRUEBA. 
TIENE USTEI) 30 MINUTOS PARA TERMINAR. TRABAJE LO MAS RAPIDO 
POSIBLE, PERO IJO SE PRECIPITE PARA EVITAR ERRORES. LAS PREGUNTAS 
El1PIEZAM MUY FACIL, PERO SE VAi~ HAC!ENOO MAS DIFICILES PClR LO QUE 
MU LO CONVIENE SALTAR DE \JNA PREGUNTA A OTRA. PIDA TODAS LAS 
ACLARACIOMCS QUE QUIER~, ANTES DE COMENZAR LA PRUEBA, PUES UNA VEZ 
JNlf"Ji;f),; E'.,-IA Yé. NO SE POI.IRA IN'TERRUMF-IP.. 

--------~ 
-- ~-- CO°Ñ 

1 J..' \,I 

fi~l.LA uf._ CR~Gf.H 
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