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INTRODUCCION

Una de las técnicas mas empleadas en ¢l proceso de secleccion de personal es la
técnica Clecaver:

sin crmbargo, como la mayoria de los instrumentos de proccdencia

extranjera, ha sido creada atendicendo a las caracteristicas de su poblacion. En México se

introdujo dicha téenica. pero ha sido usada con sus normas originales.

St se tiene cn cucnita quo la cultura de la poblacion mexicana vy la estadoumdensc

son distintas, s Mencsiar CONnocer st eslas normas son aplicables a la poblacion mexicana.

Para podcer conocer csto. nos surgzio ia o inguicrud de estudiar esta técnica y
cstablecer su normalizacion con ¢ in de v or s las normas originales no difieren on gran
medida o de mancra significativa, de'd

as norimas proporcionadas en oste estudio

Y asi, de los resuliados obtenidos, poner sobre aviso a las personas Quce la utilizan,

tomen en cuema la necesidad de adaptar los instrumentos

Como s vera la tecenica Cleaver @s un instumento de diagndstico ques nos da
predicciones accerca del exito o fracaso

ie cualquidr individuo cn ¢l trabajo en general; lo
cual hace que sea una herramicnta Gtil en ¢l procesa de sclececion de personal.

Por 10do lo anterior, esperamos gue ¢sta invesiigacion aporte datos importantes y
de utilidad a la comunida psicologica.



JUSTIFLCACION

St bien las pruebas importadas no ditieren tundamentalmente de las construidas en

Meéxico. es imporiante que sean estandanzadas y adaptadas a nuestro medio, asi. tomando

en cuenta el alto indice de utilizacion que la técnica Cleaver ha tenido en los ultimos aitos

v debido a que es una prueba que ha side plancada. elaborada y disenada para una
poblacion con una cultura distinta a la nuestra, corremos el resgo de poner en entredicho

los resuliados que se obtienen de las aplicaciones realizadas
Por lo anterior, crTeemos que se hace necesaria la creacion de nomas de la prueba

para ser utilizada cofrectamente en poblacion mexicana, con ¢l tin de contar con el apoyo

estadistico adecuado que nos permila tener datos mas confiables para nuestras necesidades
culturales.



MARCO TEORICO

La seleccion de personal se usa principalmente para referirse a la adquisicion de un
maevo personal. La seleccion debe cubrir ¢l rango completo de situaciones posibles en las
que una persona se selecciona para un nuevo empleo, es decir, el reclutamiento inicial y la
ubicacion del nuevoe personal o la transferencia y promocion del personal yva existente.

El éxito tinal de una orgamzacion laboral depende de sus empleados, entonces Ia
tarea de la seleccion inicial es uno de los procesos de toma de decisiones mas importantes
del que se deben encargar lo empleadores. La esencia de la tarea es examinar las
cualidades de las perscnas sobrfe quienes ne se tiene un conocimiento personal y
seleccionar a lOs que parezcan ser polencialmente adecuados para obtener cl empleo
dentro de la organizacion. Las posibles penalidades por cometer errores pueden ser muy
costosas. St se emplean personas que no predan realizar en forma satisfactoria las tareas
requeridas 0 que no puedan colaborar con sus compaideros de trabajo.

El Cleaver es un instrumento de dizgndstico de profundidad creado con el

proposito de dar predicciones acerca del éxito o fracaso en requerimieniios de trabajo en
general. También nos revela la compatibilidad de trabajo en términos generales, Para

complementar €sie instmamento; para desartollar una terminologia que describa el
comportamiento humaneo., para los requerimientos de trabajo. y en general para disminuir

el error al emplear personal. L.a Reading Tube Co.. empezd en 13260 un resumen acerca de

la percepcion de empleos ¥ la compatibilidad en el comportamienio de trabajo. Este



programa s¢ basa en dos técnicas tnicas desarrolladas por 3P Cleaver en Princeton,
Nuewva fersey

El proposito de este programa fue el de establecer una desceripeion acerca del tipo
de comportamiento gque se hubiere pensado como necesario pura satistacer a un irabajo
dado y e! tipo de comportamiento del interesado. Bl objetivo fue el de exptorar 1a

compatibilidad del cmpleo con el empleado, v estar seguros de que dsta compatibibidad

tuviera éxito. ¥ de gue si no o hubiera vy existiera un empleado atectado por “Stress™ de
trabajo se cuantificara v sc micjorara su condicion de trabaja

Para explicar los valores, Cleaver se fundamenta en la teona de Sprenger,
que dice que existen seis ros de valores en cualquer cultura v corresponden al hombre
universal, Vator Pelitico bhusea conocer la verdad, Valor Econdmico Busca la nigquoeza ¥y
cl dinero, ¢l valor sociat, preocupado por ¢l bicn humano., valor estético que busca la
belleza, wvalor politico busca poder, ol coniral de los demas y» valor religioso o
regulatorio que busca el orden del universo

fLizado a esto se tiene Iz teona de Maslow que dice que existe una jerarquia de
necesidades en cada hombre (fisioltdgicas, afilincion, reconocimiento, autorealizacion) y
que cuandoe esta satistecha eni surge otra en torma primordial

Cleaver se basa en que cualguier persona puede hacer cualquier trabajo. pero la
persona puede hacerto diferente (como) por diterentes

razones (por que) y con diferentes
grados de ¢xito (gued

£l buscn cenocer los mecanismos o medios gue ayvudan 2’ una
persona a desarrollar mejor su puesto

Por to tanmto. o importante parz entender el comportamiento es la integracion, que
una persona hace entre sus necesidades ¥ sus valores.



Los elementes de la conducta son: Estitos de pensar, valores, manera de acrtuar y
necesidades.

Si queremos cconocer a las personas. debemos estudiar las reacciones de las
personas normales. dentro de su ambicente

Cleaver para referirse at ambiente

se basza en las investigaciones de William

Marston que dijo. "Para entender 2

las perscnas normales es necesario entender como se
sienten en su ambiente’”. Marston estudid a las personas normales vy Cleaver utilizd sus
investigaciones para conocer coOmao estan mas confortables v felices ¢n sus puestos.

Su idea considera gue cuando una persona empicza su desarrollo ve a2t mundo

desde los exir

responder on una forma activa y/o

pasiva, esta respuestas reficren diferentes comportamientos. ta mayoria de tos puestos son

una mezcla de situaciones antagonicas

tavorables, pasivas v activas

£! modelo de Marston &

scribe el comportamiento en terminos de patrones

consistentes de reacceion at ambiente

El asegura que un ambd

Ot o un situacidén especial en gue nos encontraremos puede ser

dividido ent dos categoenas ¢! ambiente Antagdnico que puede ser definido para nuestros

propodsitos como aguel on gque ex

e una cantidad de obsiaculos como: incertidumbre,

calcular riesgos, resolver problemas, objeciones, cte. v oro favorable en donde la

amistad. la seguridad » ia predictibilidad son 'os condiciones predominantes.
Fxisten ciertas respuesias caracteristicas para cualquiera de los dos ambientes son

identificados por Marston, como” dominio

apegmo para ambiente antagonico e interés en

a gente vy sumision para ambiente favorable



Refinamiento Cleaver

La compaiia J.P. Cleaver ha disefiado wvarias técnicas que utilizan estas cuatro

dimensiones y miden su amplitud en térmiinos de probabilidad. De eéste modo ellos han

producido cuatro medidas de las cuales pueden ser usadas para describir los factores

humanos que se refleren a la actoacidn en el trabajo y las caracteristicas del

comportamiento de los individuos. Personas con diferentes grados de inteligencia, pasado

¥y motivacidn interna, ttenden a aplicar sus aptitudes naturales en tormas distintas. por ello

es imposible describir exactamente a una persona dada, o cOHmMO reaccionara bajo

determinadas circunsiancias

Por cilo  al usar esa 1écnica uno debe tener cuidado de no categorizar a la gente

superficialmente, en cualquiera de las cuatro dimensiones del comportaniento

Cuando los requerimientos de trabajo en té&rminos de comporamiento humano
estan opuestos al temperanento normal de los ocupantes, estos se ven sometidos a un
esfuerzo mas grande que st fuera un trabajo mas compatibie.

El! hecho de reconrocer limitaciones como las mencionadas antes. y habiendo

experimentado la diticulkad normal existente en la industria para escoger a la gente mas

apropiada para determinados trabajos.
Cabe mencionar Que

en maestro  pais  solamente se  han  realizado tres

investigaciones acerca de ia Tecnica Cleaver, todas ellas son tesis para obtener el titulo de

licenciado en Psicologia, y son:



El perfil del gerente a través de la técnica Cleaver presentada por Vega Rugerio
Javier en 1993, ¢sta investigacion destaca gue la técnica Cleaver proporciona la
informacion necesaria para obtener ¢l perfil det gerente, vy que los puntajes van a variar de
acuerdo a la empresa v al estilo gerencial
1.0 anterior debido 4 gque en las organizaciones las necesidades son diferentes y ésto influye
en los pertiles debido a la filosofia y 1a mision de cads empresa.

Deteccion det potencial con subgerentes de services bancanos para el desarrollo de
recursos humanos on una cmpresa de servicios a traveés de la téonica Cleaver para Ia
planeacion de¢ carrera. Tesis presentada por Solis Gonzalez Adriana en 1994 Esia
investigacion se observa que la técnica Cleaver es una herramienta jue permite detectar ¢l
potencial humano, para poder scleccionar a los empleados que pueden desempeiar
puestos superiores por medio de la planeacidn de carrea

A traves de esto se le puede proporcionar i los empleados aprendizaje continuo en
cuanto a habilidades, conocimientos, responsabitidades

Dcoteccion de necesidades de capacitacion a traves de la prucba Cleaver preseniada

La investigacion habia de

por Comejo Garcia Guadalupe ¥ Oscar Lopes Ruiz cn 199
como identificar necesidades de capacitacion en un grupe de gjecutivos de una empresa de

servicios, a traves de 1z prucba Cleaver | con ¢! fin de generar un programa de

capacitacion y desarrollo individual.



CAPITULO I. SELECCION DE PERSONAL

1.1, SELECCION TRADICIONAL

El primer paso a seguir en el proceso de seleccion de personal es:

Recepcion preeliminar de solicitudes
El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: I_a organizaciédn elige a sus
empleados, y los empleados potenciales cliggen entre varias empresas
LLa seleccion se inicia con una cira que el candidato conciena en la oficina de
personal © con una solicitud para obtener un formulario de empleo  EHl candidato empicza
a formarse una opinidén de ia organizacion desde ese momento Muchos candidatos
valiosos pueden sontirse desadeontados st no se les atiende  adecuadamente desde el

principio.

s frecuente que s¢ proesenten sobcirudes xpontancas’, que decidan solicitar
personalmente un empleco En tales casos. o» aconsciable conceder a ¢stas personas una
entrevista preecliminar que puedce considerarse como  una cortesia ¥ gesto adeccuado de
relaciones pablicas, durante esta entrevista preeliminar e intormal

E! candidato entrega a continuacion una solicitud formal de trabajo (proporcionada

durante la entrevisia preeliminar). Los pasos siguientes de seleccion consisten en gran



medida en la verificacion de los datos contenidos en la solicitud, asi como de los datos

recabados durante la entrevista

Entrevista inicial

Tiene la finalidad de corroborar los datos obtenidos en la solicitud. tener contacto

wvisual con el candidato v hacer un registro observacional de las conductas de éste. Durante

su desarrollo se proporciona al candidato informacion con respecto a la vacante,

condiciones de trabajo. sueldo. etc

Si en la requisicion se piden algunos documentos como titulo profesional, caria de

pasante. cédula profesional. cartilla, etc.. ésta es la fase indicada para obtenerlos esta

entrevista puede ser estructurada. no estnucturada © mixta.

Pruebas de Personal:

Las pruebas de empleo son utiles para obtener informacidén relativamente objetiva,
qQue se puede comparar con las de otros candidatos v los trabajadores actuales.
I.as pruecbas de empleo son dispositivos que evaluan la probable coincidencia entre

tos candidatos vy los requisitos de empleo Algunas de €stas pruebas son de lapiz papel. de

poder. ectc

Verificacion de Referencias:

Existen dos tipos de referencias, las personales y las de empleo.
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1.as referencias personales (demuestran ¢! caracter sano del solicitante) suelen ser
proporcionadas por amiges y/o famibares Desde luego gue su objetividad y sinceridad son

dudosas cuando se da alguna referencia por escrito,. casi siempre €l autor suele destacar

los aspectos positivos

Las referencias de empleo difieren de las personales, porque analizan ¢l historial
de trabajo del solicitante. Mochoes especialistas en personal ponen en tela de juicio ja

utilidad de estas referencis

5. porgue los antiguos supervisores © maestros puceden no ser
del todo francos, sobre todo cuando ia informacion €s negativa. Muchas referencias de
empieo, son poco mas gue contfirmaciones de trabajos anteriores

Esta falia de franqueza ha provocado que algunos especialistas en personal omitan
completamente esta etapa on @l proveso do seleccidn. Otros especialistas, han substituido

las referencias escritas por encuestas telefonicas

Evaluacidon Psicolouica:

La etaps mas importante de la seleccidon, es Ia evaluacion psicologica, En ella se
reunen los datos de capacidad intelectual v emocional del candid=io. S« realiza por medio

de baterias psicologicas que deberan seleccionarse tomando en consideracion los
siguientes aspectos:
* Nivel de aplicacion

= Caracteristicas del perfil

* Tiempo de aplicacion
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= Tiempo para analizar e integrar la informacion

Los tres niveles mas importantes en ¢l proceso de reclutamiento y seleccion son los
siguientes:

a) Nivel obrero u operativo

b) Nivel medio o mandos intermedios

c) Nivel cjecutivo o perencial

Una bateria psicologica incluye tres aspectos basicos:

1 Intelivencia Se refiere a la medicion de la capacidad intelectual a través de los
siguientes factores factor general de inteligencia (factor (), factores especificos de
inteligencia, como son analisis v sintesis, mvel de pensamiento, ctc.

2. Habilidad ~ conocinuento. Sc refiere a ia medicion de las aptitudes de acuerdo
con las caracteristicas del puesto

3. Personalidad Se refiere a la medicion de les aspectos intermos del sujeto y su
relacion con ¢l ambicnte, ¢stos apoectos son  estabilidad emocional, miotivacion, interaccion
social, ete

Antes de iniciar toda esta tase de seleccion, ¢l psicologo debera tener plancado el
lugar de aplicacion. jos materiades v el tiempo requeridos, con e} fin de que ¢l manegjo de

€S10s INSIrumentos sea secuencial

Encuesta Sociocccondmica: Esta permite verificar de una manera directa y

objetiva, las condiciones socioecondmicas en las que se desenvuelve el solicitante. En ella,



se confrontan los datos proporcionados por el candidato en la solicitud, durante Ia

entrevista inicial

Es de suma importancia conocer ct nivel econdmico del solicitante asi como sus

condiciones de vida. sus relaciones familiares, las referencias personales vy las det trabajo.

I.a informacion socicecondmica. generalmente se obtiene por medio de un

estionario aplicado por una trabajadora social, por el personal de area de recursos
humanos de la empresa o bien, como se hace en la mayona de los casos, a través de
despachos u organizaciones especializadas en ¢

a actividad

En ocasiones cusndo las Iimitaciones de una organizacion na permitan contratar a
una persona especialmoente destinada a realizar la encuesta, existe la posibitidad de hacerlas
telefonicamente, © bien a través de tas llamadas encuestas cpistolares, por o general se
ernvian por correo a las personas que s¢ anotaron COmo reterencias poersonales y de trabajo.

La estructura de la encuesta sociocconomica debe contemplar

* Entrevista domiciliaria con ¢! candidato investigsado. Este se¢ hace con el fin de

observar donde y en gquc condiciones habita, por gjemplo si es casa propia o alquilada, queé

tipo de construccion es, si Cuenta con servicios de agua. lurx, ete . con quiénes vive,

quiénes integran su nacleo familiar, cuanias personas dependen cconomicamente de ¢t v
ias condiciones en las que se realiza la enirevista
* Investigacion de referencias ocupacionales. Esto se hace con la finalidad de

investigar si el candidato trabajo realmente en las empresas que menciond. st desempceiio
el puesto anotado y con ¢l suecldo senalado en ia solicitnd Asi mismo. se¢ investiga iz
honestidad. puntualidad, capacidad para supervisar © cn su caso recibir ordenes, etc.
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Ademas se hace una investigacion de antecedentes penales y cartas de recomendacion si
fueran solicitadas.
Toda la informacion obitenida debe de estar respaldada por documentos que

ratifiquen la veracidad de los daros.

Examen Meédico:

Es conveniente que en el proceso de seleccion se incluya un examen
medico del solicitante. Existen poderosas razones para levar a la empresa a verificar la
salud de su furturo personal, Desde el deseo namural de evitar el ingreso de un individuo
que padece una enfermedad contagiosa ¥ que va a convivir con el resto de los empleados,
hasta la prevencion de accidentes, pasando por ¢l caso de personas que se ausentaran con

frecuencia debido a sus constantes quebrantos de sahad.

Entrevista con el Supervisor

En ia mayoria de las empresas s el supervisor inmediato o el gerente del
departamento interesado. guién tiene £n Gitimo término la responsabilidad de decidir
respecto a la contratacion de los nuevos empleados. Siendo éste caso., €S o‘bvio que el
fururo supervisor desec tener elementos para basar su decision.

El supervisor, es la persona mas iddnea para evaluar algunos aspectos

(especialmente habilidades y conocimientios tecnicos) del solicitante. Asi mismo, puede

responder con Mayor Presicion a cierias pregunias.
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En los casos en los que el supervisor o gerente del departamento interesado toman
1a decision de contratar, <l papel del departamento de personal consiste en proporcionar al
personal mas idoneo y seleccionado que se encuentre en el mercado de trabajo. eliminando
a cuamos no resulten adecuados v enviando a la persona que debe tomar la decision final a
dos o tres candidatos al puesto que hayvan obitenido alta puntuacion Hay casos ¢n los que

Ta decision de contratar corresponde al departamento de personal.

Independientemente de quien posea la autoridad para impartir la decision final, la
participacion del futuro supervisor tendera a ser mas activa si puede

desempefiar una
funcion positiva del

proceso de seleccion.

EF supervisor esta en posicion mediante una
serie de pregunias

structuradas de evaluar la competencia técnica del solicitante, asi
como su ideneidad general

Si el candidato se desempeiia de foama no satistfactona, es mas probable que. el
supervisor acepte parte de la responsabilidad

Descnipoion realista del Puesto:

L.a entrevisia con €l supervisor se complementa con frecuencia con una descripcion
realista del puesto. Una descrip--ion detallada de las responsablilidades del puesto y del

entomo en que habra de trabajar el solicitane, permite que éste comprenda a fondo el tipo
de decision que adopta al aceptar.
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Drecision de Contratar:

I_a decision de contratar al solicitante, sefala el tinal del proceso de seleccion.
Puede corresponder ésta responsabilidad al futuro supervisor del candidato, o al
departamento de personal.

Con el fin de mantener la buena imagen de la organizacion es conveniente
comurnicarse con los solicitantes que no fueron seieccionados. El grupo de personas
recharzadas incluve va una inversion on tiempoe ¥ evaluaciones, y de ¢l puede surgir on
candidato idoneo para otro puesto. Incluso si no se proveen vacantes a corto plazo, es
conveniente conservar 10s expedientes de todos los solicitantes, para constituir un valioso
banco de recursos humanos potenciales

También dcben conservarse todos los documentos que coonciernen al candidato
aceptado, como son: su solicitud de empleo, referencias, evaluaciones, examenes, etc., los
cuales constituyen el inicio de su expediente personal, gque desde el principio contendra
infformacion muy util para maltiples fines

El resultado final del proceso de seleccion, se traduce en el nuevo personal
<contratado. Si los elementos anteriores a la seleccion se consideran cuidadosamente y los
pasos de la seleccion se llevaron a cabo en forma adecuada. lo mas probable es gque el

muevo emplecado sea idoneo para el puesto ¥ lo desempeie en forma productiva.
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1.2 SELECCION POR OBJETIVOS

En la seleccion por objetivos se evaldaa al candidato por medio de resultados que se
obtienen de la ¢jecucion de su trabajio Para cllo. ¢l psicologo debe estar enterado de las
funciones v resultados preescritos que son necesarios para ocupar ¢l puesto a seleccionar

Para recabar la informacion necesaria debe realizarse un analisis de  puestos
orientado especificamente para éste fin Ademas de una entrevista con ol ocupante  del
PUCSIO ¥ SU SUPErvisor, ¥ enrquecerse con una observacion directa en ¢l lugar de trabajo.

En el analisis de puestos se debera realizar una redaccion detallada de cada
actividad gue realice el empleado. anotando ¢l antecedente y consecucnte de dicha
actividad.

Ademas de Ia informacién recabada en el analisis de puestos, se deben tomar en
cuenta las politicas de la compaia v con base en las anteriores se elaborara una solicitud
ponderada. o que implica darfe un pese s cada dato de ésta, de tal manera que se tendran
dos sistemas de calificacion.

Uno de cancelacion donde se da por terminado un proceso de seleccion para un candidato
en ¢l caso gque éste no cubra algin requisito indispensable para ocupar ¢l puesto.

Y ¢l otro sistema de calificacion gue es de forma numérica progresiva, el cual
indica el grado de concordancia con el requisito de entrada (edad. escolaridad. zona de
residencia. sueldo pretendido. etc.)

En base al analisis de puestos. se disefian las pruebas de conocimientos, que

mediran la gjecucion del candidato en conductas clave del puesto.
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Una ver que se han calificado las pruebas de conocimientos, se totalizan los
puntajes obtenidos. tanto en la solicitud ponderada como en las pruebas de rendimiento y
se presentan ante ¢l supervisor los mejores candidatos para ocupar el puesto

Como parnte del proceso de seleccton por objetivos, se realirza una investisacion de
referencia de trabajo que tence como finalidad. el verificar la experiencia laboral reporniada
en la solicitud de cmipleo

Si el candidato no ox aceptado por ¢l supenvisor, sc archivaran todos los datos

recabados como pendientes, 1o mismo sucedera con la informacidn recabada con aquellos

que no resulten beneticiados con la investizacion de referencias

Cuando ¢l candidato es aceptado ~o loe otorga un contrato por seintiocho dias, en
los cuales sera supaeriisadoe iste periodo sera dividido en Jdos fases durante (0s primeros

catorce dias ¢! supoervisor registrara las conductas del sujeto que no son exhibidas en

forma constante v para ello claborara registros de intermvale vy trecuencia que se reahzan en

el periodo determinado v se roedistran tod s~ vonductas que el sujeto emite

LOS registros pucden ser do tros tipos

a) Registro de acnividades plancadas Consiste en lievar a cabo observaciones en

LrUPpOes que comparten acuvidades comines a ciertas horas

siro de F

b) Rey sh Consiste on anotar las conductas preestablecidas que ocurran
a una hora determinada
) l.os registros de resultados. son aquellos que tienen como resuftado algo que

perdura. como un memorandum (estos  puoeden ser registrados en formatos de listas

checables)
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Al concluir el primer periaodo de cbservacidn. los resultados recabados seran

llevados al departamenta de seleccidn para retroalimentar ol sujeto acerca de su1 gjecucion,

después de ésta retroalimentacion se sizmue el periode de observacion v se decide si se

otorga e! contrate definitivo, s se capacita al suiero o s
El procesce de seleccion por objetives. no necesariamente debe realizmarse puesto
por puesto, oxiste la posibilidad de gque se haga una familia de puestos donde o danico gue

cambiara seran los criterios de calificacion v las niveles de gjecucion para cadz puesto

1.3, SELECCION ACERTADA.

No se tienen recisados  sus antecedentes ero se basa en los Centros de
P

celiminen los examenes psicomeétricos. En

Evaluacidon y se pretende gue con €sta tecnica
la actuatidad es una herramienta que se esta aplicando con buenos resultados. pero sin
eliminar los examenes psicométricos, va que al imual gque otras técnicas por si sola no se
puede encontroir la verdad absoluwn

Esta te&cnica se base en cince componentes gque ayudan 2 tomar una decision mas
adecuada:

1. ldentificar ¢l comporizmicento pasado para predecir el comportamiento futuro.
Es identificar enn una entrevista lo que el candidato ha hecho en ef pasado. Al igmal gque en
un centro de evaluacidén, lo que se busca son comportamientos en una situacion pasada

para predecir e! comportamiento en una situacidn similar en un tiermpeo futuro.
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Para que el entrevistador pucda comprender el comportamiento anterior del
candidato, debe comprender lo siguiente:
-

Situacion o tarcea (responsabilidades) La situacion o tarea es 10 que nos permite saber
el “por qué” una accidon tuvo lugar, es decir. son las circunstancias en que el candidato
tomd una accion especifica El saber la situacion o tarea que conduce a la accién de una

candidato nos permite poner ial accion en un contexto El cual resulta indispensable

para lograr la comprension del entrevistador y la evaluacion futura de la accién del
candidato.

* Accion l.as acciones son lo que la zente hizo ante una sitnuacion determinada. Ademas
de ést10. el entrevistador determinarz las acciones que no havan sido tomadas
« Resuliado. El

resultado es la consecuencia de

las acciones. Esto nos avuda a
comprender si las acciones tomadas fuéron eficaces © no, también nos ayuda a clasificar el
comporiamiento €n positivo O MeRativo.

« Estrellas falsas A menudo los centrevistadores se confunden al pensar que estan

obteniendo informacion imporiante acerca de un candidato cuando en realidad no es
asi. Con frecuencia todo 10 que reciben son estrellas falsas, consideradas asi a todas las

respuestas con afirmacion de sentirmuentos y opinones de lo que el candidato hara o lo
que le gusiaria hacer, o afirmaciones vageas gque Nno pueden interpretarse
Ventajas de usar el comportamiento pasado para predecir el comportamiento
funaro:

* Eliminar malos emendidos

* Evitar que afecien las impresiones personales en las evaluaciones.



* Reducir las posibilidades de “fingimiento™ del candidato

* Preguntas planificadas de comportamiento’ Estas premuntas estan disefiadas para

anjmar al candidato a hablar de expericncias pasadas Con éstas preguntas lo que nos

interesa obtener es que fué o que el candidato hivzo en el pasado. lo que realmente ha

hecho o dicho en el pasado
Ventajas de las preguntas de COMpOrtamierto
* Las preguntas se pueden ajustar a las dimensiones del puesto

* Podemos evaluar con imparcialidad y precision a través de eggemplos de

comportamiento
* lL.as preguntas de comportamiento le piden al candidate acciones pasadas

especificas Estas descripcionces conducen a ejemplos de comportamiento

completos. las unicas bases aceptables para la decision de la seleccion.

2. Identificar los requerimientos mas significativos del puesto. (dimensiones).

Esta técnica dirnensionaliza el puesto donde dice que una dimension acertada e€s una forma

de representar cualidades especificas, conocimientos. habilidades o comportamientos que

debe poseer un candidato para obtener éxito en el puesto

Hay que definir los compornamientos gue puedan Bevar ul exito o fracaso en tal

posicion. Posteriormente se agrupan los comportamientos conforme a la similitud de las
acciones que represenitan o los resultados gque han de lograrse. A cada grupo de
comportamiento s¢ le da ¢} nombre de dimension
podran precisar de cuatro a catorce

Segun el puesto del gque se trate. se

dimensiones gue indican los factores preponderantes de una posicion acertada.
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Las dimensiones representan metas, ya que todos los componentes del programa
van dirigidos a obtener informacion especifica relacionada con el puesto vacante,

3. Organizar los elementos de seleccidn en un sistema integral,

La palabrx “sistema™ se refiere o

un procedimiento aplicadce uniformemente, paso a

paso. para obtener infermacién del candidato 3 tomar decisicnes de  emplec. En éste

sistema se toma en cuenta desde ol reclutamiento inicial hasta Ia toma final de decisidn.

4. Emplear técnicas

habilidades efectivas de  entrevasta,. En el

funcionamiento diario de Iz mayoria de los sistemas de seleccion, la entrevista a fondo
proporciona lza oportunidad c¢lave para que Iz organizacidn pueda obtener informacian

referente 2! comportamienio anterior 2t candidaro. Esto quicre decir, que el entrevistador

tiene 2 su cargo unz gran responsabilidad en el desenvolvimiento del sistema

s Promover unz sesion de intercambio de opiniones entre ¢l grupo de

entrevistadores. Con ¢l mismo objetive gue tienen los centros de evaluacidon, se reunen
cada unc de les entrevistadores gue les correspondid entrevistar al candidato y poder

reportar la evaluacidén gue hicieron a in dimensidn que les correspondio

Tambidn tiene en comun ceon i seleccion tradicioral, gues se recomenda con
diferentes departamenios que entrevisten al candidato que en éste caso es el departamento

que tienc la vacante y el departamento de seleccion, segiin las necesidades de cada

empresa v en las que se desizna a cada entrevisiador una dimension 2 evaluar.
En la sesion de integracion doe datos. cada vno de los entrevistadores expone sa

evaluacidn asiggnada al candidato de la dimensidon, presentado sus comentarios a manera de



evidencia que apoye sus determinaciones: dando pie a los demas entrevistaderes a
manifestar su acuerdo © desacuerde a lo cual sigue una discusieon para que finalmente se

HNegue a un consenso en cuanto a2 la clasificaciéon proporcicnada per cada dimensién.

que se sefialan los aspectos positives y

Plegando asi a un perfil del candidato en el

formando una covaluacién global del candidate, que permitira tomar una

negativos,
decision.
Ventajas de la seleccion acertada:
* Su costo es bajo ya gue hay que tomar ol curse
* Al invelncrar a otros departamentos se hace mas efectiva la evaluncion.

* El tiempo wsta determinade por la planeacion de lz entrevista,

Desventajas de la seleccion acertada:
= Sc requiere de un entrevistador con experiencia.

* La necesidad de capacitar 2 oIras areas que no tengan gque ver con seleccidn

de person=!.

=~ [.a subjetividad al dimensionalizar el puesto.

1.4 CENTROS DE EVAL UACIONN

Los centros de evaluacidon son una técnica para seleccionar personal de tipo

administrative ¥ consta de una serie de pruebas v simulacién de ejecuciaon individual o
srupal, a la que se someten un grupo de individuos para ser observadeos por otros

previamente entrenados quienes medianrie un acuerdo entre ellos identifican 2 los mas



La idea fundamental es provocar una serie de patrones conductuales bajo

adecuados
condiciones similaores a las del trabajo a desarrollar por los candidatos o participantes para

que sean evaluados por los observadores o evaluadoeores
El centro de evaluacién se derivo de las necesidades de seleccidn, que existian

durante la Segunda Guerra Mundial
Antes de éstos centros existian otros gjercicios de grupos que eran empleados con

otras finalidades que con el tiempo se vieron reunidas hasta integrar éste proceso. Y partia

del principio de hacer tan real una situacion de trabajo, como fuera posible. pero en torma

simulada.

Antecedentes
Los centros de evaluacién, captaron la atencion de los psicologos durante la
Segunda Guerra Mundial para la seleccion de miilitares de alto rango v apoyo al area de
1959 v Normis, 1949);

personal. l.a British War Office Scleccion Board (WSOB) (Hasris,
1948) y la British Civil

la US Office of Strategic Services (OSS) (OSS Assessment Staff,

Service Sclection Board (CSSB) (Vernon, 1950), condujeron en forma independiente tales
programas para oficiales de la milicia el servicio secreto ¥y sorvicios  civiles,

respectivamente. El programa de ln CSSB custa en operacion aun hoy en dia. casi en Ia

misma forma como lo hacia en 1945 (Moore, 1969) Solamente Murray empled ia técmica
con un objetivo diferente al de la gran mayoria antes de 1956, que habia sido e de la

seleccion empleandola en investigacion de la personalidad ademas del ya mencionado de
seleccion. En ia Escuela de Psiguiatria, el Institute of Personality Assessment and

27



Research Study (IPAR)., de capitanes de la fuerza adrea. la Escuela de Candidatos

Oficiales y otros. Iniciaron programas para identificar potencial de carrera de enirenados

profesionistas. graduados v candidatos a oficiales eynpleando un format o de evaluacion
En el periddo industrial primario. la pritmera aplicacion extensa del metodo de

centro de evaluacion encabecado por la AT & T. tuvo lugar en la indusina Un
programa longitudinal de investigacion e! Manawgement Prouress Study (Estudio de

Progreso Gerencial), fué iniciado por 10s psicologos en AT & T en 1956,

Este estudio fué designado para seuuir €l desarrollo de carrera inicial asi como para
establecer marcas para cambios longitudinales. un centro de evaluacion modelado despues

del programa OSS fu€é desarrollado. L.os participantes fueron evaluados y reevaluados
1966, Grant, Kratkovsky v Bray, 1967,

ocho afos después (Brav, 1954, Bray v Grant,

Grant v Bray, 1969).
Partiendo de que los resultados de la  evaluacidn fueron usados para ia

investigacién mas que para propositos orranizacionales. proporcionaron una rica furente de
datos con la contribucion de varnas técnicas de evaluacion para el promureso wperencial, asi

como para la estabilidad v confiabilidad del método en si mismo.
Dentro del sistema Belil, los centros de evaluacion se hicieron operacionales en
1958 v fueron designados para usarse como ayuda en la seleccion de merentes de nivel

inicial. Esos primeros ceniros recibiteron considerable atencion, y  algunos estudios

reportando su efectividad comenzaron a aparecer en la literatura.

Por egjempioc. Campell v Bray (1967), compararon e} desempeo de individuos

promovidos después de asistir a un centro de evaluacion contra individuos promovidos



reportaron un reciente seguimiento sobre seis mil

sin evaluacion (Moses., 1971).

participantes en el programa Bell.
En México las compailias que emplean ésta técnica son pocas febido al costo que

implica correr un centro de evaluacion. Podemos mencionar las empresas que mas han

utilizado los centros de evaluacion. como son Teléfonos de México., Celanece de

Meéxico, IBM. Grupo Monterrey. CYIDSA, Sistema Bancomer, Banamex y algunas otras

se han interesado en el método. inclusive el Gobierno Federal tiene ya algunos intenitos del

mismo.
En ia actualidad se le han hecho algunas varniantes para poder aplicario obteniendo

resultado< similares. de tal manera que se pueda aplicar el centro de evaluacién en un solo

dia.
Las técnicas mediante las cuales el centro puede evaluar las diferentes habilidades

gerenciales. pueden dividirse, segiin Jafee, de la siguiente manpera:
* Prucbas de lapiz ¥y papel (psicotécnicas) | Como Ilas ya empieadas en algunas

empresas. que miden la capacidad de una personas para realizar trabajo académico ¥y

habilidad en areas tanto verbales como cuantitativas
* Pruebas de gjecucion en grupo | Que crean situaciones donde un individuo es

Itevado a interactuar con un grupo. participando en cualquier modo gue ¢ pueda pensar
que es Util. Un ejemplo podria ser cuando <] individuo se convierte en parie de una

organizacion manufacturera simulada y se implica a 3i mismo con problemas tales como

produccién. inventarios, almacén, etc.
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* Pruebas situacionales de trabaje Una seleccion de cartas. reportes, proyectos
para firma, etc.. quec son presentados al candidato en formz de “charola de entrada™, el
mazterial es para ser manejado como st estuviera baio las condiciones de trabajo

* Enrrevista de antecedentes © Es una entrevista que se realiza por un miembro
observador quce proporciona antecedentes de cada uno de fos candidatos v explora puntos
tales como. metas de carrera. asi como la aciaracion de confusiones que el participante ©
candidato podrian tener relacionadas con el programa de evaluacion. Las téenicas han sido

disefiadas por profesionales con una vision hacia su uso por la linea gerencial

JComo funciona un Centro de Evaluacion

El centro de evaluacion pretende ser un medio mas de predecir el comportamiento.
de evitar gue una persona esté a disgusto y garantizar su Optimo rendimiento, para que el
beneficio sea mutuo entre empresa e mnaividuo.

Después de refinamientos. pruecbas y aplicaciones. pucede decirse gue un Centro de
Evaluacion esta compuesto de un sisterma de simulaciones, de problemas y situsciones
directamente relacionadas con el trabajo a realirzar. Es decir, Queremos crear, con avuda
de una serie de ¢jercicios. un ambiente tan parecido al del trabajo. que permita ver las
reacciones de los individuos que colocaremos ahi con ese fin: el resto es wrabajo

administrativo.
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Mediante alguna forma de pre-seleccion reunamos a seis © doce futuros gerentes,

intelectual, la opimion de sus jefes y/o

scomo? checando su trayectoria, su potencial
© bien, tomemos profesionistas recién egresados en base a su

compaiteros de labores,
trayectoria estudiantil, En el segundo caso buscamos un “‘plan de desarrollo de carrera™,
que es otro de los objetivos que puede cubrir un centro Asi mismPo ¥y con ayuda de nuestra
plana de gerentes conocedores y expenmentados. hagamos un “perfil” de los que cilos
consideran que jes ayudd a triunfar v mantencerse en la funcidn encomendada.

Esto puede lograrse en base a un analisis de puestos, de las tareas y del tipo de
que Teunen entre St €stas  personas Ademas podemos

“‘caracteristicas personales™
aprovechar su experiencia, ya que han desarrollado las labores, para que sean ellos quiénes

opinen v digan si o que estan viendo es o no lo requerido para el €xito, es decir, se le

entrena para observar conducta, clasificarsia ¥ emitir un juicico acerca de que una persona o
personas de las que han observado. reunen las caractensticas que previamente fueron
defimdas ¥y que se denominan dimensiones
A continuacion deben dialogar enire si sobre sus particulares puntos de vista

acerca de tal o cual candidato, hasta Hegar 2 un acuerdo 3y con ello tormar una decision.

dependiendo de las

longitud y complejidad,

Este proceso puede wvariar en

necesidades particulares de Ia empresa en cuestion y ei nivel def puesto que se cvaina, pero
en terminos generales un centro ‘“tipico™ dura dos dias y medio en la primera fase de
observacion y aplicacion de los ejercicios, y otro tanto en la discusion de los observadores.

El proceso se cierra c¢on una sesion de retroalimentacion al participante vy ia emision de los
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Forma de administracion del Centro de Evaluacion

Para administrar un centro de evaluacion. se requieren elementos humanos y de

tipo material.
Elementos Humanos

= El Admimstragor
Un administrador es designado usualmente dos meses antes de la fecha en que se
iniciar el

piensa arrancar €l primer centro de evaluacion o si se prefiere. se podra

funcionamiento de un centro aproximadamente dos meses después de que se ha designado
al administrador.

En éste tiempo el administrador tendra que prepararse, entrenarse hasta lograr una
total familiaridad con los medios, los ejercicios vy los resultados del centro.

El debera participar en las seleccion de su personal v en el entrenmamiento del
mismo. Debera ademas participar en la introducciéon del prourama a ia linea de la
organizacion mediante presentaciones en reuniones de grupo

Sobre la marcha del centro, ef papel de cada uno de sus intexrantes es de suma
importancia. pero desde luego debe existir algpuien responsable del buen desarsrolio det
programa y la optimizacion de resultados.

El administrador es el responsable del funcionamiento y desarrollo del centro, sus

funciones son:



a) Programacion del centro, seleccion del lugar y fechas en que se lleva a cabo el
centro.

b) Programacion de los ejercicios, duracion, namero de participantes., némero de
observadores y materiales.

) Vigila que el equipo que se ha de utilizar esté en buenas condiciones y en

cantidad suficiente.

* Los Observadores

Son los encargados de observar, registrar y evaluar la conducta de los candidatos.

Son gerentes elegidos preferentemente ocupando Jdos niveles arriba del puesio a

seleccionar y Que son entrenados para desempediar dicha actividad. Algunos autores

confieren ésta tarea a grupos de psicologos. lo que coincide con ila forma original de
aplicacion.

Esto significa que los observadores. estaran identificando gente en la cual se
encueniren los requerimientos sobre un irabajo que eillos mismos ya han eyecutado ¥y
supervisado.

Un observador registra los hechos, l1as conductas de su observado sobre la marcha

vy el desarrollo de su ejercicio. Lo hace en forma continua., tomando anotaciones del

tiempo, de las expresiones vy si es posible, de sus palasbras en forma textual
Posteriormente, a2l Henar su forma de reporte clasifica tales conductas en ias dimensiones,

de acuerdo a la definicién previa que tiene para ello. El criterio para emnitir una calificaciéo
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estara en funcion de la presencia o ausencia de tales dimensiones dentro del contexio del
ejercicio mismo y los efectos que haya podido tener sobre el curso de éste. Es asi como
evaluan, pero para defender su criterio debe respaldar tal evaluacion con los hechos o
patrones conductuales que ha escrito y que son irrebatibles. puesto que estan tomados a la
letra de lo sucedido precisamente ¥y o en funcion de alugin oiro aspecto. Las dimensiones
son calificadas por los observadores empleando una escala del uno al cinco distribuida de
1la siguiente manera:

a) El candidato mostré muy poco © nada de la dimension ( malo)

b) Solamente mosird una pequeila cantidad

<) Mostro una cantidad moderada (regular)

) Mostro una buena cantidad de la dimension

€) Mostré bastante cantidad de la dimension
ILa proporcion de empico de observadores en 1érminos generales es de uno por

cada dos participantes y pueden ser grupos de seis a doce participantes siempre grupos

pares. La decision final se lleva a cabo por consenso.

* Participantes (Candidaios).

Casi siempre es personal proximo al nivel de supervisores que se desea proyectar

hacia Ia media o alta gerencia.
ILa parte que es evaluada a quienes podemos identificar como candidatos,

participantes o evaluados, son las personas gque de alguna manera nos han demosirado
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ciertos indices de potencial y queremos confirmar. La selecciéon de tales personas puede
wariar. pero generalmente lo que la técnica indica. ¢3 pedir a los jefes o supervisores que
propongan a quiénes consideren los mejores elementos para €sta oportunidad.

Es recomendable que esten en iguales condiciones y que cuando se evaltie personal
interno con externo tengan el mismo poiencial y conocimientos. asi como la experiencia,

va que de lo contrario no seremos objetivos en la evaluacion.

Elementos Materiales

“ LOos elemenios materiales necesarios son:
* Saldon grande para discusiones en grupo.
* Cubiculos para entrevisia y trabajos individuales

* Una videograbadora (opcional)” (Grados, 1988)!

El equipo ¢n la sala grande debe ser:
* Una mesa redonda o media mesa si se graba la sesion.
* Sillas confortables ( no comodas) para los participantes y tres evaluadores.
= Facilidades didacticas como pizarrdn, rotafolios, etc.
= }os observadores pueden ayudarse con audiograbadoras.”™ (Grados, 1988)7

Todo esto puede adaptarse en la misma empresa. El centro de evaluaciéon puede

wariar en su duia n 3¢L M s requiera, ¥y puede ir de uno a tres dias de aplicacidon.

' Grados, E. (1988). Induocs r v scloocion de personal. (1° od ) Mcexioo: N »
P. 230
® Ibidem. p. 241
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Objeiivos del Centro de Evaluacion.
“* Seieccion de supervisores
* Seleccion de la gerencia media
" Identificacion de las necesidades de capacitacion y desarrollo de todos los

niveles gerenciales

* Identificacion de los individuos con potencial para llegar a la alta gerencia.
* Seleccion de individuos con habilidades especializadas
* Seleccion de individuos para aprender actividades

* Seleccion de vendedores.

Otros autores clasifican sus posibilidades en dos grandes grupos:

a) Como una técnica de seleccion a nivel gerencial, gue pueden incluir todos
los niveles, y de acuerdo 2 £s10 realizar una planeacion de la carrera de cada
individuo.

b) Como una técnica para determinar las necesidades de capacitacion y

emrénamiento.” (Grados. 1988Y

Pasos para implementar un Centro de Evaluacion.

* Establecer metas.
* Planear programas

* Identificar y definir las dimensiones de ejecucidn del trabajo
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* Identificar y definir las dimensiones de ejecucidn del trabajo
* Entrenar a los observadores

* Conducir el centro

El proceso debe cerrarse con la retroalimentaciéon que incluye:

a) Rerocalimentacidin del administrador a los participantes en la que se les informa
de sus limitaciones y alcances observados en cl centro.
b) Retroalimentacion para el centro de evaluacion
* Efectividad de los cjercicios gue fueron realizados
* Eficiencia de los observadores
* Cumplimiento del programs en lo que a tiempos establecidos se

refierc.

Ventajas de un Centro de Evaluacidon:

La objectividad con la que sc evalia v los resultados que se obtienen al tener un

escenario artificial, ¥y poder ver las conductas con las que responde el candidato, permiten

una mayvor seguridad en el diagndstico finat.
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El costo es muy elevado y la capacitacion que se requiere es muy alta, y no contar
siempre con los observadores adecuados. Es muy caro sacar a los gerentes de la linea

durante varios dias. ¢l equipo que se requiere no se tiene con facilidad y sobre todo la

persona que tiene que utilizario.



CAPITULO 11I. PRUEBAS PSICOMETRICAS.

2.1. Antecedentes

“En el desarrollo de la psicologia como ciencia, ha sido necesario realizar estudios,
a fin de poder determinar si difieren los seres humanos entre si y en qué grado se presentan

eéstas difercencias, lo que ha originado desde hace aproximadamente un siglo ¢l desarrollo

de la instrumenacion adecuada para cvaluar cuatitativamente las diferencias y las

semejanzas existentes entre los individuos.” (Morales, 1975}

L.os atributos, caracteristicas, habilidades o rasgos que generalmente intentamos
medir no lo hacemos de manera directa, si no por medio de la expresion conductual
externa y observable

L.a medicion ¢n psicologia, como en cualquier otra ciencia, sC inicia con la
identificacion de clementos del mundo real con los elementos o consirnucciones de un
sisterna 16gico abstracto, al cual llamamos modulo.

“Medicion es el procedimiento mediante el cual asignamos nameros (calificaciones
o medidas) a las propiedades. atributos o caracteristicas de los objetos (o de unidades
experimentales). estableciendo las reglas especificas sobre las que se fundamentan tales

asignaciones. El procedimento de medicion, especifica una regla de correspondencia. un

! Morales. M. L. (1975). Psi

in Aplicada, Meéxico. Trillas. p.9



patrén a partir del cual a ¢s108 eventos les correspondera un subconjunto de numeros
reales” (Morales, 1975).%

Los fenromenos psicologicos estan a disposicion de la observacion v la medicion, ya
que Ia conducta humana esta conformada de acciones, juicios. palabras. intereses. valores
personales v culturales. habitos, cosiumbres. etc. La naturaleza propia de todos éstos
aspectos del ser humano hacen un tanto dificil su investigacidon cientificas va que mientras
pueden ser observables. el problema es menor, pero  ¢n cuanto surgen problemas en los
que se encuentran implicados sensaciones, pensamientos ¢ imagenes, 1o cieniifico™ de la
investigacion se complica. El interes de los cientificos se centra en el mundo de 1os hechos;
es decir, aquello que se puede ver, tocar, oir © expresar de alguna oira forma que sea
observable por medio de 108 sentidos.

ILa necesidad de obtenmer cuantitativamente los atributos o las caractensticas de un
segpmento de conductia. al ser ocbservada por quiénes se interesan en comprender y predecir
el comportamientic humano. surgid realmente durante la primera mitad de éste siglo.

Tendremos que dar crédito a Aristotles vy Plaion, guiénes en realidad, son tos
pioneros de la medicion psicolowica. Sin embargo. 1o cierto es que alrededor de 1830 se
Hevaron a cabo los primeros ostudios de este tipo de campos fundamentales de la
psicologia ¥y las matematicas destinadas a ograr la medicidon mental, distinguiéndose tres
corrientes de influencia preponderante: la francesa, con Esquirol, Pineal, Itard, Sesuin,
Charcot ¥ Ribot; la alemana. con Weber., Fechner y Wundi, v la que implantd Laplace, en

el campo de las matematicas. quién junto con Gauss., demosird Ia aplicabilidad y utilidad
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de la curva normal como un instrumento matemiatico aplicable a la medicion de las
caracteristicas del ser humano

“Se ha disculido extensamente a quién puede atribuirsele el nombre de “padre de la
medicidén memtal™ El mérito corresponde a Sir. Francis Galton, quien influido
fundamentalmente por Darwin, publico su famosa obra “El menio heredado™ y poco
tiempo después su libro “Investigacion del desarrollo de jas facuoltades humanas™, en el
cual de inmediato podemos enconirar como contenido escncial o que hemos Hamado
principios de los estudios cientificos acerca de las diferencias individuales v sus primeros
intentos por medirtas”™ (Morales, 197537

En 1886, Galton cred el primer laboratonio antropometrico destinado a la mredicion
de las caracteristicas fisicas v sensoriomotoras de 104 seres humanos, y a través de todos
sus trabajos establecio los principios del empleo del méiodo estadistiico como un auxiliar
importante para obtener medidas mas objelivas v Precisas en sus investigaciones Utilizo
fundamentalmente «l concepto de correlacidon, que posteriormentie habra de  ser
desarrollado plenamente por Karl Pearson (1987-1936) Se nicia. de &sia manera, el
estudio cientifico de las diferencias individuales v la evaluacidon de las primeras pruebas
mentales, apovado en la instrumentacién matematica.

“Huzo Munsienberye, en 1891, disefd pruebas especificas para niftos. v fué el
primer psicdlogo que pensd en utilizar el registro del tiempo de ¢gjecucion de las tareas que

se iMponian con sus Instrumentos, a sus sujetos de investigacion ™~ (Morales, 1 975)

Y IDEM p. 14
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En 1895, un dicipulo de Kraepelin, Oehrn, utilizé en sus estudios el conteo de
letras, el tachar cierta letra en algun parrafo. ¢l buscar y encontrar errores en la
»v de silabax sin sentide, siendo tal vez el primer psicologo que

itos

memorizacidn de d
=upuso que estableciendo correlaciones entro Tos resultados que obtenia con esas pruebas

en los sujetos gue mnvestizzaba, podria obtener una mayor informacion, ¥ por tanto planear

un Mmeor tratarmiento terapéutico cn ellas
En 1897, Hermann Ebbinghaus (Hamado el padre de ta psicologia experimental del
ninos en edad escolar en relaciéon con el

desigrado para estudiar a

aprendizaje) al ser
problema de la fatign, utilizo tres pruebas, que mas tarde habrian de servir como base de
rmachas otras, mas claboradas v mejor construidas, tales como 1a del caleculo rapido, la de

Qnes

doe completamiento de orz

Ia memoena de digitos
Clark Wissler, enn 1901 quién habria de responsabilizarse de la validacion de las
pruebas de Ciuateil para 1a seleccion de eswudiantes de nivel universitario, trare de
determinar mediante o aplicaciaon de correlaciones, cueanda dos instrumentos median jas
misrmas o diferentes habilidades, © cual era sobrado de correlacian
Sharp realizo una seric de esmuadios, elaborando test complejos v test simples a fin
de determinar <1 ln complajidad o simplicidad de los instrumentos podna constituir un
factor importante on ios resulitados. Sus conclusiones tueren en el sentido de que cada
prmaeba media diferenies funciones, por tasto, dependia de las necesidades o de los

objetivos de los estudios el emplec de un tipo de test
“NMientras Galton trabajaba en Inglaterra, Catell en los Estados Unidos desarrolla

instramentos de medicion psicologica, a los cuales les agreso el clasico pragmatismo
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norteamericano. Catell siguio la escuela de Wundt y aprendio de €1l que ex menester gjercer
un riguroso control al llevar a cabo las observaciones de la conducta, sin embargo, rechaza
el concepto de que la meta fundamental en psicologia sea la gencralizacion de los
hallazgos acerca de losx fenomenos psicologicos ocurrentes cn los seres humanos, v
considera las diferencias individuales ¢n Ia gjecuciéon de Ia conducta como vanables
principales en los estudios cientificos™ ©

En 1896 Alfred I3inet. en ifrancia, como psicologzo experimental s¢ interesd mas en
el estudio de aguellos  individuos qguoe  presentaban deswviaciones conductuales,
particularmente los nifnos. Despues junto con Victor tienr: crearon una scrie de

instrumentos destinados a la medicion de Uprocesos mentales muy complaejos™

Publica del gobierno

En 1603, comistonados por o Secretariz de
frances para estudiar ia educacion de los ninos retrasados, Binet v Simon desarrolaron la
primera investigacion formal para Hevar a cabo Iz medicion de habilidades complgjas, la
cual, en contraste con la de Catelll fue mas prometedora en cuanto a los datos que con
ella podian obtenerse, al grado de que eon la actuabdad aan se sigue utilizando,
naturalimente despuds de haber pasado por maltiples revisiones y estudios que fa han

clasificado como un instrumento util, predictor del comportamiento intelectual
Z.1.1. Difercncias Individuales

Se llama asi a las variaciones que existen respecto a ciertas caracteristicas

personales que se presentan entre los miembros de un grupo. Es un hecho de que no todo
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mundo tiene Ias mismas aptitudes para el cante o para Ias matematicas, tales condiciones

se presentan con gran intensudad en algunas personas v son casi nuilas en otras. La

medicion de cualquier caractenstica de las personas con un instrumentoe medidor, dara

como resultado una distribucion de clasificaciones
Las prucbas psicoldogicas muden Ia amplitud de las diterencias entre las personas v
amplia varniedad de

se han utilizado con <l fin de obtener estimaciones para una

caracteristicas humanas.

La existencia de diferencias individuales proporcionan la base para el proceso de
seleccion y colocacion

Las diferencias individuales son caracteristicas tan privativas, como por gjemplo: la
apanencia personal (exterior), la facilidad de palabra, Ia estatura, el peso. la educacion, la
experiencia en ¢l trabajo v otras aptitudes v cualidades gue pueden medirse

El problema de Ia medicadn es muy complgjo iratandose de algunas caracterisucas,
como veremos durante ¢l desarrollo doe! mismao.

Las diferencias individuales son apreciables tambien en los distintos intereses que

manifiestan los individuos. Luas actividades que interesan a una persona pueden resultar

completamente aburridas para otra

La caniidad de interés que pone a4 una persona on su trabajo puede determinar e

influir de manera considerable en la realizacion de una tarea.

Las diferencias individuales se basan en dos grandes vertientes: herencia y medio

circundante,



* I©La herencia determina valores fisicos tales como la alitura, peso y fuerza

corporal. asi como algunas habilidades

* NMNedio circundante: Cultura y educacion. son las facihidades que brinda la

sociedad para el desarrollo de ciertas habilidades, etc.

2.1.2. Diferencias Individuales en e Trabajo

o Aqgui se observa la influencia de las diferencias individuales en aspectos como:
‘ * Productividad

* Valoracion de meritos

* Calidad del trabajo

» Estabilidad en la ejecucion del wrabajo

* Habilidad para supervisar

* Liderazgo.

2.2. Clasificaciéon e Pruebas

Se llarna test mental a una situacion experimental estandarizada que surve de

estimulo a un comportamiento. La funcidon basica de los test psicologicos, coasistie en
medir diferencias entre los individuos o entre las reacciones del mismo individuo en

distintas ocasiones.
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“Cuando hablamos de los instrumentos de medicidon en psicolomia, nos referimos a
todos aquellos procedimientos u operaciones que pernmiten llevar 4 oblencr. objetivamente
¥ con la mayor certesa posible. informacion acerca de la expresion de los fenomenos que
se suceden en esa unidad biolowica, social, v psicolowica que es la conducta humana™
(Morales, 1975)°

Pierre Pichot. define como prueba psicolomica & una situacion experimental vy
estandarizada que sirve de esumulo a un  comportamiento ¥y que.  manipulada
estadisticamente. permite clasificar a los sujetos tipolouica v cuaniitativanente.

Es atil, también mencionar la definicion dada por Lee J Crombach: wna prueba
psicologica es una técnica sistematica que compara la conducia de dos o mas personas.

La mayoria de las pruebas psicologicas estap constituidas por una serie de

elementos llamados estimulos, reactivos

por deformaciones del lenguaje,
frecuentemente itemes). reunidos en una sola cédula. a la cual Jlamamos prueba (iest) si se
utiliza como unico instrumento de medida. © subprueba (subtest) si forma parie de 1o que
en medicion estan constituidos por mas de dos pruebas v evaltan diversos aspectos ©
caracteristicas del comportamientio en una sola cedula.

“Si la funcion de una prueba psicologica es proporcionar la mavor y mejor
informacidon acerca de un problema, ¢l primer paso & sewuir sera la especificacion
cunidadosa de las interromantes que deberan ser contestadas y el tipo de personas que
habran de ser examinadas. Es necesario. también, considerar varias alternativas para que

en un momenio dado. si la situacidon lo exige. pueden ser utilizadas y se puedan
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establecer asi comparaciones pertinentes que permitan ratificar o rectificar los datos

obtenidos, a fin de poder estar seguros de que las decisiones dadas son validas™’

Potencia o Ejecucion Maxima
Por su objerivo Rasypnos, Fjecucion Tipica o
Cualitativa

Por su uipo dec respuesta Objetrivas
Subjctivas

Individual

Por su forma de aplicacion Colectiva
Autoadministradas

Caiificacion de |
las pruebas Por su libertad de ejeccion Poder
l Velocidad

Lapiz-Papel
Verbal

Por su material Ejecucion ;
Aparatos especiales B

scalas Nfixtas

Imelipencia
Por su area Personalidad g

Intereses

P IDEM p. 18
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a) Asi tenemos que, desde el punto de vista de su objetivo, los test pueden
ser. de potencia o de¢ cijecucion maxima, de rasgos o peculiaridades (ejecucion tipica o

cualitativa) llamados mis comunmente proyectivas

* Pruecbas de Potencia o de Ejecuciaon MNaxima, éste tipo de test exigen del
examinado su maximo rendimiento en la tarca o tareas gue se le piden que ejecute, tanto
en lo que se refiere a lo que “puede” hacer. como a lo gque “‘rinde” en el momento del
examen.

Bajo ¢éste rubro se incluve a las pruebas de inteligencia, habilidades, o apritudes
miltiples v especificas, de rendimiento intelectual o de cualquicer atro tipo que se e@sté
investigando

Existen cuando menaos tres factores determinantes en la calificacion de cualguier
prueba de potencia:

z2) Habilidad innaita, es decir, la capacidad potencial para cjecutar cualguier tarea
qQue se les presente a los sujetos

) Habilidad adguirnida, es decir, el egjercicio vy entrenamiento mediante el
aprendizaje, gque a través de sua imeracaion con ¢!l ambiente va obteniendo el individuo.

<) Motivacion, o sea, o grado de dispenibilidad en el que s¢ encuentra el sujeto
para gjecutar la tarea.

Entre las pruebas de potencia o de gjecucion maxima se encucntran prnimero las

Hamadas pruebas de inteligencia, maduracion mental, factor general de inteligencia, actitud



escolar. habilidad general, habilidades mentales primarias. etc. Son términos que tienen
una misma significaciéon acerca.del concepto de inteligencia.

*Pruebas de Ejecucion Tipica: Entre éste tipo de pruebas tenemos los siguientes
test: de ajuste. temperamento, intereses, valores, actitndes, preferencias, escalas de
personalidad. inventarios de personalidad., indices. técnicas prowvectivas, pruebas

situacionales, etc

Con €stos instrumentos se intenta saber cOmo reacciona, siente, opina © se
comporta un sujeto frente a ciertos estimulos. a fin de poder entenrder si la conducta
observada esta determinada por los “supuestos elementos™ que se hipotetizan en los test y

que son los productores de determinado comportamiento.

b) Por la forma o tipo de respucsta que exigen, las pruebas se Ciasifican en:
* Pruebas objetivas: Por ejemplo tenemos las pruebas de intelizencia
* Pruebas subjetivas: Por ejemplo estan las pruebas de personalidad. especialmente

los test proyectivos como el T.A.T. v el Rorschach.

c) Por la forma de administracion de ios test, éstos se clasifican en:

* Test de aplicacion individual: Son administrados por el examinador al sujeto en
condiciones “privadas™. en donde s0lo 3¢ encuentran ambos (examinador y examinado).
*Test de aplicacion colectiva: Estos deben ser cuidadosamente manejados. Lo

colectivo no significa que puedan ser administrados a una maltitud. Lo aconsejable €s que
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los grupos no excedan de quince sujetos v que el nimero de “vigilantes™ sea proporcional
al de examinados. de tal manera que se eviten las interferencias hasta donde sea posible.

* Test autoadministrados. La forma autoadministrada de test consiste en someler
al sujeto a las mismas condiciones que en la forma de administracién individual, excepto
en que aqui el examinador solamente da las instrucciones acerca de lo que ha de ejecutar el

sujeto, pudiendo ausentarse del cubiculo y dejar a ¢éste trabajar tranquilamente

d) En funcion de la libertad de ejecucion, las pruebas pueden clasificarse en:

* Prucbas de poder: Son aquellas en las que al sujeto examinado se le pide que

emplee toda su capacidad en el examen, o sea. que realice lo mas que pu=da sin escatimar
esfuerzos a sus habilidades y conocimientos.

* Pruebas de velocidad: Estas exigen del examinado la ejecucion mas rapida que
pueda realizar para terminar completamente la tarea que se le ha asignado.

Es frecuente emplear los test de velocidad en la seleccion de personal, en lo

educacional. etc.. es decir, en aquellas siluaciones en las cuales se debe probar como

realiza una 1area una persona bajo tension o presion.

En los test de poder solanente interesa conocer qué tanto sabe el sujeto o si puede

realizar Ia tarea.

€) Por ia forma de dar las instrucciones, las pruebas pueden ser orales o escritas.



f) El material que se da para examwen, puede ser de varios tipos:

* Lapiz y papel

* Verbal completamente

* Ejecucion (material, manual. visomotor)

* Aparatos especiales para realizar deternminada tarea

* Escalas Mixtas (donde se combinan las tres primeras)

Los test psicologicos pueden ser calificados manualmente, segun el tipo de unidad
de calificacidnr de que se trate; o bien, contando puntos aplicande matrices de calificacion

© mediante computacion (lo cual ahorra mucho tiempo, dinero y energia).

) Por su drea se clasifican en:
* Pruebas de inteligencia: éstas miden maduracion mental, factor general de
inteligencia. actitud escolar., habilidad general. habilidades mentales primanas y
secundarias.
* Pruebas de aplitudes: éstas pruebas indican prediccion es decir, el nivel
futuro de cjecucion de cierto lipo de tareas, y se emplean en la seleccion de personal. para
admision en programas de entrenamiento. para clasificaciones individuales, etc. Con las

pruebas de aptitudes tratamos de predecir qué también ejecutara el sujeto ciertas tareas

especificas.
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* Prucbas de personalidad ¢éstas prucbas determinan los rasgos de personalidad
que influyen en el ajuste personal, social, paternal, escolar, vocacional, etc.

*Prucbas de intereses: éstas prucbas nas dan informacion acerca de las preferencias

individuales de los sujetos
2.3. Batcerias Psicolégicas

Una bateria psicologica es un conjunto de pruebas mediante ias cusiles se trata de
obtener un conocimiento acerca de las caracteristicas de un individuo en lo que respecta a
su inteligencia, personalidad. intereses y habilidades

El psicologo del trabajo tiene que enfrentarse con el problema de seleccionar las
prucbas que van a integrar sus baterias. No existe una prueba que por si sola sea capaz de
medir todas las capacidades que se requieren para desempefar un trabajo. Por lo tanto, se
hace imprescindible ¢l empleo de un conjunto de pruebas

“Lin aspecto importante es hacer un diseiio de las baterias que se van a utilizar,
€sto se hara en funcion de las especifiaciones de ta descripcién de puestos, por lo tanto, es
necesario tener unat informacion amplia de las pruebas y mediante ésto cubrir las
necesidades™. (Grados, 1988) "

Es importante que se haga un estudio conciensudo de las prucbas a utilizar y

canocer las dimensioes o factores que mide cada prucbas, no hay que olvidar que una

" Grados, E. (1988) v sc} de 1_01* od. ) Meéxico: M i p
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prueba de personalidad es diferente en cuanto a factares can otra prucba de personalidad.

No es lo misma aplicar un MMPI que un lLuscher.
Es impartante tener ¢n cuenta ¢l tipo de reporte que se v a utilizar

1 se deben considerar tos siguientes tactores:

“Para dischar una bate
s de puestos se establece qué funciones

* Sexzun el puesto: con base al analis

psicologicas son descables que mida en un aspirante a determinado puesto.

* Sepun el tiempo® las pruebas deben requerir de poea inversion de tiempao, tanto

para la administracion coma para la calitficacion ¢ interpretacian de datos

* Segun el costo Scleccionar pruebas econdmicas v que ademds se ajusten a lo

requerido.” (Grados, 1988)”
Una técnica para la construccion de baterias psicologicas es!
dirigida 1z bateria ¥ a qué nivel

a) Se definen objetivos de acverdo a quién s

corresponde
b) Se definene los factores psicologicos (medibles) que interesan explorar,
c) Se¢ ensavan las pruebas que suponemos miden con efectividad las dreas

establecidas.
d) Se reunen fos datos para realizar ¢ estudio cuantitativo
) Se determinan cuales son los puntajes idoneas para el puesto y para la empresa.
Para seleccionar unu prueba hayv que considerar que ésta debe tener las siguientes
caractreristicas
* Graduable. Es decir, que su resultado pueds ser expresada en cifras.

* Estandarizada: Significa que tué verificada en un gran namero de sujetos.

Y IDEM p. 247
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* Validez: Significa que cuantifica con presicion lo que desea medir.

* Confiabilidad: Significa que puede scr aplicada varias veces a un mismo sujeto en
circunstancias similares y obtenerse resultados analoszos

* Debe contener dispersion Siunifica que los candidatos pueden tipificarse en
Brupos, sepun su calificacion.

* Inédita: Es decir. que la prueba no sea cono<cida por el candidato.

* Interesante. Es decir. que atraiga la atencion del candidato.

* Resultados estructurados: Es decir. que los resultados sean rigidos que no
puedan ser variados.

* Objetiva: Es decir. que los resultados no dependan de las opiniones ni juicios
personales,

* Constante: Significa que no debera alterarse sin previa autorizacion.

Ejemplos de algunas pruebas que puedan integrar una bateria;

Nivel Ejecutivo o Gerencial
INTELIGENCILA: Wais. Wonderlick, Therman
PERSONALIDAD: Lusher. Mcss, HTP, FIGS.
INTERESES: Geist, Kuder.

APTITUDES: DAT, Thursione.




Nivel Medio o Mandos Intermedios

INTELIGENCIA: Wais, Wonderlick, Otis
PERSONALIDAD: Lusher. Mc. Clelland. FIGS
INTERESES: Geist, Allport

APTITUDES: DAT. Thurstone

Nivel Obrero u Operativo

INTELIGENCIA: Barsit, Ay Beta, Dominos, Raven
PERSONALIDAD: Machover, Catell, FIGS
INTERESES: Hereford

APTITUDES: Flanagans, DAT.

Las pruebas psicologicas a elegir dependen del tipo de puesto y organizacion, asi

como de nuestras necesidades organizacionales.

2.3.1. Importancia de 103 test y Baterias

“En la sel iOn y clasificacion de personal, en e} campo de la psicologia del trabajo, se

utilizan multiples escalas con fines evaluativos, las cuales estan formadas por test
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construtdos independientemente uno de otro, pero que son susceptibles de proporcionar

informacion acerca de cudles son las dreas de funcionamiento mas eficientes de un

individuo, a fin de expresar ¢l “perfil”™ de este el cual es muy util en estos ¢
1975)'

Existen batenas de aptitudes que pueden ser utilizadas en los diversos campos de
la actividad humana con el tin de seleccionar, clasificar y evaluar a las personas para que
¢jecuten diversas tareas. No obstante, ¢stas baterias son de importacion, lo cudl pone en

duda sus resultado y

por tanto, la injusticia que pudicran producir, pues en muchos casos
no han sido siquiera adaptados a la situacion mexicana que se trata de valorar Sin
embargo tenemos que aceptar tracrias y wtilizar algunas de clas. en via de econormia de

construidas en

tiempo, dincro vy estucrzo. pues tundamentalmente no difieren de

Meéxico, asi pueden usarse, siempre y cuando sean estandanizadas vy adaptadas a nuestro

medio. Esto solo prodra ocurrir cuado valoremos aspectos generales. Por lo contrario, lo

mejor sera construir instrumentos adecundos a nuestras necesidades culturales. Por ello,

todo psicologo que quicre ser eficiente profesionalmente, debe conocer la metodolog, el

orden y los requisitos necesarios para construir test mas utiles para nuestro medio

TEn nuestra experiencia diaria epcontranmos que. a veces, ©s mias conveniente
utilizar lo claborado por otros, pero teniendo en cuenta los cambios a que habran de

someterse los instrumentos, dadas  las circunstancias, con el fin de ahorrar tiempo y

trabajo v no venir a descubrir 1o que otros va han descubierto desde hace tiempo, pero que
nos pueden ser de utilidad sabiendo que hacer con ellos. Por ejemplo, las baterias de

aptitudes pueden no ser de absoluta utilidad para nosotros. sin embargo. si tomamos su

1 Morales. M. (1975) Ob. Cit. p. 130




estructura y sobre ella construimos itemes apropiados a lo que en un momento dado se
nos exige, habremos abanzado mas rapidamente que aquelios que tuvieron que sentarse a

pensar “como™ podrian medir aquello que necesitaban” (Morales, 1975)"!.

" IDEM p. 134
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CAPITULO 11§. TECNICA CLEAVER

1. La Técnica Cleaver

de las

E! objetivo central de la tdéenica Cleaver es la de obtener un perfil a trav
dimensiones basicas de prediccion del comportamicnto humano. que seran requeridas para

ocupar satistfactoriamente un puesto ¢n una organizacion
La técnica Cleaver consiste fundamentalmente en diferenciar el qué, como, y por

qué una persona resulta mejor caliticada para desempenar una funcion, es decir, ¢l qué: es
el grado de éxito que pucde tener, ¢l como  es la forma de realizarlo ¥ el por que: las
razones que Motivan a ¢sa persona a actuar de esa manera

f.a utilizacion de ésta herramienta, nos permite disminuir ¢l grado de error en la

seleccion del  personal, dado que arroja un perfil que nos  permite  predecir el

comportamiento de una persona, bajo situaciones cotidianas, tavorables y bajo presion.
Cleaver nos ayuda 4 conocer aquellos mecanismos que ayuden a una persona a
levar a cabo mejor su funcion basado en el hecho de ubicarlo en aquel puesto para el que
es mas apto
En el presente capitulo se hace una descripcion de la herramienta, dando a conocer

en que consiste  para los efectos de como aplicarla, calificarla ¢ interpretarla. Asi mismo,

se describe como nace esta herramienta y por qué la utilizacion en ésta investigacion.
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Descripcién propia o Autodescripcién.

La propia descripcion es una lista autoadministrada de palabras descriptivas a
escojer obligatoriamente, y consiste en veinticuairo tétradas de palabras descriptivas a
continuacion se presentara un gjemplo de la tétrada.

Las palabras descriptivas se agrupan en cuatro secciones

El individuo pone una X" sobre Ia columna M si es que se identifica mas con esa

palabra y una “X" en la columna L si es que se idenlifica menos con esa palabra.

M L
Persuasivo X
Gentil X
Amable
_Qriginal

La forma experimental orignial tenia un formato de de veinticuatro tetradas

Las palabras descripltivas usadas por Marston (1928) y Marston y King (1931)
fueron incorporadas a la propia descripcion.

Las fuentes personales principales para las palabras restantes fueron. diccionarios,
libros antiguos y libros parecidos el criterio a sexuir con el modelo de Marston fué su
veracidad a primera visia Cada tétrada conticne un término que se supone esla

relacionada con las cuatro dimensiones. Esta forma experimental fué aplicada a 115
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personas en 1958 (67 hombres y 48 mujeres, de los cuales 17 fueron estudiantes

universitarios, 17 maestros. 17 supervisores, 16 profesionales, 13 empleados de oficina vy 6

personas al azar)
Sobre la base de ésta aplicucion, la frecuencia de palabras tué hecha, las palabras
fueron vueltas a combinar de mancra que cada tétrada tuviera una palabra relacionada con

cada dimension, lucgo se hizo un esfucrzo para combrinar las palabras que tuvieran una

misma fuerza de respucsta
De 76 originales, 96 palabras fueron ast desglosadas, § tetradas adicionales fueron
hechas para Hewar a fas 23 originales De las palabras usadas el 39%0 son iguales o de fa
misma raiz que la de Marston
La forma revisada fué administrada a SO0 personas (388 hombres ¥ 112 mujeres en

2 gerentes ¥y osupervisores, 128 protesionistas,

1958). El desglose por ocupacién fué de 2
62 clérigos. 38 vendedores, 34 operadores de maquinas v 30 al azar Un grupo al azar de

100 personas fué escogido de dste grupo para determinar la confianza al separar la

intercorrelacion con las demas dimensiones

L.a tabla 1 nos da los coet’cientes de confiabilidad al separar por Spearman-Brown

Tabla 1
r [ Sr
D o e 00Ot
] 0.04
S .8 0.02
C 7 0.05




Estos nameros nos indican que la descripcion propia tienc una validez interna
cuando el método de separacion ¢s usado 1.a tabla 2 nos muestra las interrelaciones de las
cuatro dimensiones, se puede observar que  estas dimensiones son relativamente
independientes. Tres de estas correlaciones se muestran significativas a 0.05 o mas alto de

éste nivel, pero en éstos casos ¢s comprensible que la cantidad de variantes es limitada.

Tubla 2

Interrelaciones de las dimensiones
D 1 S c
D 0.06 042 ** G131
1 0.00 0.02 0.25*%
S 0.42 0.02 0.34**
C 0.11 0.25 0.3

* Significativo al nivel 0.05

** Significativo al nivel 0.01

Un analisis de articulos tué desarrollado por Davis (1949) Por este motive un
grupo al azar de 185 personas (130 mujeres y 55 hombres) fué escogido de una poblacion
de 1200 la distribucion ocupacional fué¢ la siguiente. 8% gerentes y supervisores, 35
tecnicos, 26 cmpleados de oficina, 12 ingenicros, 12 vendedores, 6 empicados de
mantenimiento y S al azar. Cada una de las 90 palabras, fueron correlacionadas con la

calificacion total para cada una de las cuatro dimensiones, tanto para M como para L., esto
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ar tué el que en

significa 8 correlaciones para cada palabra. El criterio utilizado al califh

alta correlaciGn con

una dimension dada dentro de una tétrada, 1a palabra que tuviera mi
una dimension, seria la indicada. Este criterio fué aplicado independientemente para ambos
MylL.

El analisis de objetos resulté tanto en las 21 palabras de la columna M, como las
75 dela columna §.

En la tabla 3 se rmuestra la distribucion del tamano de la correlacion de palabras
incluidas en la manera de calificar. Y que tambidén nos muestra la evidencia de que existe
continuidad y consistencia dentro de las cuatro dimensiones. Tomando en cucnta éste
analisis de objetos se da una manera de calificar su desarrollo de acuerdo con la frecuencia
de distribucion

Tabla 3

Frecuencia de distribucion de correlaciones de palabras incluidas en las manceras de

calificar.
D 1 S C

r M L M | 5 M L. M L
-80-1.00 2 o_ | o 1 %) 0 o

.60-79 14 14 3 3 10 S 3 2

.40-.59 2 3 2 [¢) s 10 2] o

.20-.49 2 2 ! 5 3 4 s 5

.00-.19 8] Q 2 &) o) o 1 o

total 20 21 17 19 19 19 i5 16
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La tabla cuatro nos muestra la intercorrelacion entre las cuatro dimensiones usando
la manera de calificar (ya revisada). Un ¢jemplo al azar de 100 persanas ( 75 hombres y
25 mujeres) de una poblacion de 1200 fué usado ¢n éste anilisis, la comparacion de los
resultados obtenidos con los de la tabla 2 nos muestra la disminucion y aumento en lag
Ambas fuentes de informacian afirmnan que ol tamado y la cantidad de

carrelaciones

corrcelaciones  dan el hecho  de que  las  cuatro  dimensiones  son  relativamente

independicntes
Tabla 9

Intercorrelacion de las dimensiones usando Ia qmnera de corregir ya revisada

T S T C
-0.35 ] -0.18
- 32 -0.04
W T ““HFILS‘
0.23 1

Lz tabls 5 nos muestra que de las maneras de calificar ambas son esencialmente

iguales para los 100 individuos
Tuabla S

Correlacion entre la manera orginal de corregir y la manera de cotregir ya revisada.

T L T 1 1 S I C

r 1 0.99 1 0.96 I 0.87 ! 0.96

S -
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Investigacion de dimensiones en estudios posteriores. En investigaciones sabre la

descripcion propia de estudio de campo actualizados, nos indican que las relaciones
mostradas cn la tabla 4 s¢ han mantenido constantemente on ténninos de direccion, pero
con cierto aumento en fa magnitud de Ja relacion de ambas De T a S

Estas relaciones tluctua de una correlacion negativa de -0.30 a1 -0.80
Esto aumenta la

con una relacion media de D con S de -0 58 y para [ con S de -041

pregunta acerca de la independencia de § como un factor adverso de D e I con respecto a

ciertos subgrupos

3.2.1 Normas

Las normas para la descripcidn propia se derivan de las formas de calificacion

revisadas sobre una muestra de 1000 individuos (752 hombres y 248 mujeres). La

distribucion ocupacional tué de 432 gerentes ¥ supervisore 183 vendedores, 53
ingenieros, 43 cstudiantes universitarios, 35 de personal técnico, 18 operadores de
maquinas y 58 al uzar. Cada descripeion propia de cada sujeto fud anotada para respucstas

de la columna M cn cada dimension, que viene siendo Ia suma algebraica de My Lo

Normas scparadas se estableciceron para las puntuaciones de M, L.+ T cn la poblacion de

los 1000 sujetos

Percentiles equivalentes en porcentajes fueron calculados para cada puntuacion
bruta ( J.P. Clecaver Co.. 1959) y una tabla hecha para canvertir las puntuaciones brutas en

puntuaciones porcentuales.
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3.2.2. Confiabilidad.

Dos estudios de confiabilidad de descripcion  propia han sido aceptados con la
forma de corregir ya revisada. El primero de ¢s10% es una prucba de counsistencia o
continuidad interna y de las cuatro dimensiones mediante el método de confiabilidad
media.

La muestra usada fue de 100 sujetos (75 hombres ¥y 25 mujeres escogidos al azar
de una poblacion de 1200 sujetos). La distribucidon ocupacional de la muestra fue de 46
gerentes y supervisores, 17 clérigos. 10 ingenieros, 10 vendedores, 5 técnicos y 12 al azar.

La tabla 6 nos muestra los resultados de éste analisis.

Tabla 6

Coeficientes de division media de confiablilidad para las dismensiones.

r Sr

D 0.86 0.03
I 0.89 0.02
S 0.80 0.04
C 0.81 0.04

En 1959 se hizo un examen del analisis de confiablilidad con un grupo de 75

sujetos (50 hombres y 25 mujeres) los cuales tenian posiciones de ejecutivos o
profesionistas. El tiempo de retest tenia un rango de 1 a 12 meses con una media de 3

meses. La tabla 7 nos da la correlacidbn para el analisis de lest- retest.
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T Sr
D O 84 0.0 .
! o0 _noe
S 077 o066
C O R’7 00t

Estos resuttados nos sugicren que la descripeion propia es relativamente una media

confiable, teniendo ademas una consistencia interna y una estabilidad sobre ¢l tiempo

Interpretaciones de las puntuaciones

La puntuacion de la descripeion propia es un resuttado de perfiles, cada uno con

cuatro puntuaciones dimensionates

Zstos perfiles se derivan de las puntuaciones M, Ly T,
Se supone que el patron T se  refleja mas acertadamente sobre las caracteristicas de
comportamicento abierto de un individuo. El patron M nos muestra como el sujeto trata de
autoobscrvarse y como resultado se confunde. El patron L como es menos indirecto y esta
menos intensionado hacia la distorcion, sirve solo como manera de revisar ¢f patron M En
¢éste sentido ¢l patron b, a diterencia de otros se retleja basicamente en caracteristicas de la
personalidad. ésta a su vez nos quicre decir que el patrén I mide los aspectos incongcientes
de la personalidad o dc que no sc pueda confundir

Sirve principalmente cuando se compara con el patron M como indicador de una

probable consistencia en  la forma  de comportamiento  usual  del  individuo




numero de problemas metodolégicos

comportamiento tipico de un individuo

3.2.3. Estudios de Validez

L.a validez es un instrumento como el de la descripcidon propia, contienen un cierto

Su funcidn principal es describir un patron de

Los estudios se agupan en cuatro clasificaciones:

a) Estudios de prediccion de criterio.

b) Estudios de seleccion diferencial

<) Estudios de ocupacion diferencial

d) Estudios de construccion de validez

3.2.4. Estudios de prediccién de criterio.

Estos se resumen en la tabla 8.

Estudios de prediccion de criterio.

Tabla 8.

Estudio Naturaleza de grupo N Criterio Correlacion Signiticado

A | Agentes seguro vida 154 | Produccion tasa 0.19 (D) 0.05
supervison

. il 019 S) 0.05
B | Gerentes de quejas 37 | Tasa supervisor 0.34 [¢3] Q.05
0.38 < 0.05
C Ingcnieros 70 Tasa supervisor 0.24 [¢5] 0.05
0.27 <y 0.05

D | Gerentes Mercadotecnia ; 116 | Tasa supervisor .16 (alta) | no hay
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Es importante mencionar que c¢n estos estudios existen otras variables ( datos
biograficos, habilidad y factores de experiencia, personalidad y examenes de valores). que
se relacionan con el criterio referente

Relacionadas con la tasa de las puntuaciones de la descripcion propia. Acerca del
estudio C se hablara luego de ¢l por el hecho del quebrantamiento nos da informacion
acerca de la validez de la descripcion propia. Otro aspecto importante que merece

atencion cs el de los diferentes patrones  de interrelacion que son bastante significativos en

los diferentes estudios. Estos son asociados con los modelos estereotipos, que podrian

estar unificados a la posicion ocupacional.

3.2.5. Estudios de seleccion diferencial

Estos estudios son esencialmente estudios de validez en los cuales la actuacion se
relaciona a un modelo predeterminado o a un patréon de puntuaciones de prueba, en los
cudles en base “a priori” deberan ser indicativos de triunfo siendo otras cosas cormno
habilidad, experiencia, ctc,, iguales. La tabla 9 presenta los resuliados de ambos estudios.

Tabla 9

Estudios de seleccion diferencial

Estudio Naturaleza de grupo_| N |  Chi-cuadrada Correlacion
E Agentes de seguro | 80 1 20.23 73 **
F Agentes de seguro [EE 527 49 ==

* Significativo al nivel .05
** Significativo al nivel 01



Ambos incluyen un anilisis de chi-cuadrada que fué cl resultado de una actuacion
dicotomizada de altos vy bajos Y aunque estos resultados sugieren una realizacion definida

entre la actuacion triunfadora v el patron des

cripeion propi

. ellos implican que la relacion
disminuira a medida que fos modelos estandar de actuacion se modifiquen. Y como quiera
que sea esto es una evidencia de que los resultados son congruenies con la pruebas de

descripcion de comportamiento caracteristico

udios de diferenciac

i ocupactonal.

l.a pregunta relacionada con el estudio de seleccion diferencial es  distinguir
Brupos ocupacionales por patrones tipicos. Alguna de la literatura reciente acerca del

desarrollo del profesional v la satisfaccion del profesional, ha sugerido la relacidon entre

vanables de personalidad-comportamiento ocupacional. Para el analis

s de patrones de ia

descripcion propia que cortoboran esta postura Mahan vy Wicas ( 1963) describieron un
patron para consejos escolares ¢l cual demostréd un alto grado de uniformidad entre los
individuos. Y como dato extra de ta deseripeion propia se hicieron patrones de confianza a
los patrones oficiales en un banco metropoltane que NOSITAron variacion ¢on respecto a

los patrones de oficiales en la

leccion de anatisis de inversion de la misma institucion
Datos estadisticos se pueden conseguir para un estudio de ingenieros y gerentes de

ventas como s¢ mucsira ¢n la tabia 10
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Tabla 10.

Analisis de chi~cuadrada en venlas v patrones de ingenieria.

Gerente Ventas Ingenicros Total

Positivo, correlacion
accentuada con patrones 27 5 32
ideales de ventas

Negativo, correlacion no
significativa con patrones s 27 32
idealcs de¢ ventas

Chi-cuadrada— 30 25 (signilicativa al nivel .001)

3.2.7. Estudios de claberacién de validez

Quizas la pregunta mas tfundamental que nos debemos hacer es de quc exista la
evidencia que apoye la suposicion de que las puntuaciones de la descripcién propia vy de
que estas estan relacionadas con el comportamiento que pretenden describir y predecir
Y es aqui donde los hallazgos mas importantes han tenido lugar. La tabla §1 trata de

resumuirtos.
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Tabla 11.

Construccion de validez a partir de las dimensiones de la descripeion propia.

Parte A Parte B
Correlacion con los factores Guilford- | Correlacion con fa fase de actuacion.
Zimmerman Calificaciones técnicas *
Dominancia Actividad cn gencral ** | Plancacion*
Masculinidad * Juicio *
- Creatividad =
Restricctones ** Conoctmientos de companin **
Ambicion **
Incitacion: Ascendencia Social * | Direccron *
Sociabilidad ** Relaciones administracion *
Masculinidad ** Ambicion *

Restricciones
Retlexion ** S
Sumision: Restricciones Calidad det trabajo *
Estabilidad emocional* | Juicio™
Objetividad * Creatividad *
Cooperacion ** Interés =

Actividad en general **
Reflexion *

Consentimicnto: Restricciones *
Reflexion *™

Ambicion *

Sociabilidad *
Estabilidad emocionat
Nasculinidad =

* Significativo al nivel 0.05
** Significativo al nivel 0.01

La claboracién de la informacion de validez esta directamente relacionada con el

raciocinio tedrico del instrumento y los principios de interpretacion (3. P. Cleaver Co.,



1959). Y parece ser que ¢stos datos nos muestran considerable cvidencia de que tos
comportamientos tedricamente estan asociados con cada dimension, son vistas las tasas de
actuacion por medio de pruebas y observadares extermos.,

£

importante hacer notar el apoyo hacia la distincion entre dominancia e
incitacion, donde ambos muestran comportamienio pOsitivo ¥ apresivo con respucesta a la
incitacion, connotando la dimension social de tab actividad: y también la distincion entre el

comportamiento cooperativo estable pero basicamente pasivo asociado con la sumi

ion y
el precavido, hipercritico y mienos pasivo, tipe de comportamiento que se asocia con el
consentimiento, es sugerido por la tabla 11, El significado es este apoyo hacia ta
elaboracién de validez de la Qescripcion propis, es de importancia critica por razon de que

a funcion mayor del instrumento es el de preveer algunas tentativas de vistas interiores,

hacia probables reacciones del comportamiento cn cierta circunstancias;

esto trata de
describir a groso modo algunos parameti os que pudieran ser asignados a cierto individuo

que éste situado como parte de un complejo y de una situacion de interaccion psico-sociat.
3.2.8. Resumen de datos de validez

Parece ser que hay una base considersble para la interpretacion de los perfiles de la
descripeidn propia de acuerdo con la posicidn tomada por las técnicas de cvaluacion

(J3.P.Cleaver Co., 1959).

Las cuatro dimensiones del imstrumento tienen correlacion con otras medidas

aceptadas y con fas tasas de comportamiento que apoyen directamente su concepto de
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validex. A parte hay suficientes razones para creer que las dimensiones medidas son
altamente relevantes sobre los (ipos de comporniamiento a planes educacionales
gubernamentales e industriales comerciales. Pero se debe hacer hincapie de que la
descripcién propia se enfrenta con los mismos problemas que han afectado a todos los

estudios de prediccion, en donde ¢l “criteno”™ es supuestamente absoluto y las medidas se

correlacionan con éste absoluto.
3.3. Enfoques y alcances

El sistema Cleaver no busca cambiar conductas si no ayuda a reconocer los
problemas a fin de encontrar los apoyos que una persona requiere para desempeflar mejor
s puesto. o bien. para colocar a las personas donde estén mas satisfechas aprovechando
las caracteristicas de su comportamiento vy de sus habilidades, también ayuda a entender el
estilo que tienen las personas para trabajar en un puesto deierminaco, cuales son sus
punios fuertes y debiles y buscar los mecanismos o medios que le ayuden a desarrollar

mejor un puesto.

Respecto a 108 usos de la técnica Cleaver se puede utilizar para.

hd Comprender la conducta
hd Seleccion de personal

- Promocitn

hd Organizacion de empresas
hd Capacitacion y desarrolio
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Evaluacién de personal
Motivacion del personal
hd Comunicacion

hd Planeacion

Planeacion de carrera

Analisis de puestos.

Algunos de los resultados que se pueden obtener se refieren a:
hd Saber qué personas necesitamos

Enriquecer el puesto

Corregir prablemas del jefe en su direccion del personal
Clarificar las caracteristicas del puesto (ajustario segun las
necesidades)

-

Otorgar nombramientaos al personal calificado

Orientacion de carrera

3.4, Limitaciones del instrumento.

Comeo instrumento del propio reporte, la descripcidon propia se abre a una

disertacion consciente. Ciertas precauciones fueron tomadas para controlar el deseo social

mediante el proceso de colocar palabras altamente desecables en 1a cuatro dimensiones de

1a misma tétrada y asi a todo lo largo de la escala de deseo, y siendo cuantificado éste,
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mediante ¢l proceso de escoger la palabra a determinada Irecuencia en la primera
adminstracion de la prueba. Siguiendo los lincamientos de Edwards (1957), se dice que la
técnica de escoger oblivatoriamente ha sido usada en Ila descripcion propia. con e
proposito de controlar el deseo soctal v limitar la contaminacion que pudieran tener las
cuatro dimensiones. En resumen. el uso de una lista para checar adjetivos evita el
problema de “lugar de respuesta”™ o “estilo de respuesta” que surge con el uso de

inventarios de respuesta alternativa (si o no, faiso o verdadero).

3.5. La técnica Cleaver y su fundamento tedrico: Técnica para definir los

trece factores criticos del pucsto

Cleaver encontro que hay trece factores criticos de puestos que determinan la
evolucién de una persona, basicamente en la seleccion de personal y que son

fundamentales para obtener éxito en el puesto. Estos se resumen en la tabla 12,

Tabla 12.

Factores criticos del puesto

FACTOR CARACTERISTICAS

Madurez Se relaciona con el nivel de madurez que se requiere para
tener éxito en el puesto l.a edad se relaciona con et buen

criterio, sentido del humor y esta ¢s seftal de madurez,

Salud Es la capacidad fisica para viajar, para soporar cargas

de wrabajo. Se refiere al nivel de encrgia de una persona para
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cl trabajo y la capacidad de pensar adecuadamente cuando
hay presion (salud menrtat)

Situacion personal

Se refiere a su estado civil, el cual es un indicativo de la
estabilidad que en algunos casos se requiere (que tenga una
familia quc le deje wviajar, que no tenga presiones para

soportar las condiciones de su ambiente, ctc))

Educacion

Se necesita definir el nivel de educacion y buscar el
minimo sin pedir mas de ¢sto (determinar st requiere de que
esté capacitado en forma continua, que titulos debe obtener
de que universidad proviene, cte )} Es concretar el indice

del nivel esperado

Experiencia

Se refiere a cuanta experiencia vy de que tipo se requiere
especificamente, ya que por cjemplo una person: muy
experta puede caer en descuidar los detalles

Intcligencia

Es conocer el tipo de historial que se requiere tanto en
cantidad y calidad. Se reficre a conocer cual es Ia norma de
inteligencia para el puesto. (Cual es el estilo de inteligencia

requierido?

Valores personales

Es el valor con ¢l que una persona sc¢ identifica con ¢l

puesto ;Qué valor es necesanio para el puesto?

Conducta

&Como actua? ;Qué tipo de conducta es necesaria
para <l puesto? (por ejemplo. manejo de personal, confianza

en si mismo, trabajo en equipo, ete.)

Automotivacion

Se refiere a conocer las causas que lo conducen a hacer
el esfuerzo requerido y mas, para cumplir con el puesto
Se refiere a la iniciativa, o a la relaciéon con un alio

desempenio a condiciones favorables fisicas y emocionales.

integridad

Se refiere a la honestidad que es una habilidad de vivir

con desiciones, desicion de hacer lo que se piensa que es
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correcto.  Es la capacidad de reconocer crrores y reportalos

a tiempo

Relaciones Es la habilidad de tener relaciones que contribuyan atl

¢xito de la empresa. (Qué tan importante es a qQuien conoce?

fmagen Se refiere a proyectar una imagen de la empresa
(habilidad del uso de la palabra, voz, forma de vestirse y de
presentarse ante otros). Significa la impresion que debe

€ausar una persona €n un puesto

Otros Cada pucsto ticne responsabilidades concretas, por
ejemplo, e! manejo financiero que se relaciona con la
importancia de tomar desiciones de dinero, s capacidad de

manejarlo, conciencia de los costos, etc

El formato que se utiliza para determinar 1os trece factores criticos de puestos
permite confrontar estos con las cualidades de un candidato y los resuliados obtenidos
indican el peso que tienen cada uno de los factores del puesto y de la persona, es decir,
determina cual de los factores es el o los mas importantes

Esta herramienta como mencionamos es atil para la seleccion de personal de nuevo

ingreso o bien para la evaluacion de desempetio.

3.5.1. Fundamento Teoérico.

Cleaver seflala que exiten factores que influyen determinantemente en la conducta:

* Inteligencia (Que es el indicador del que)
* Comportamiento (Que es el indicador del como)
* Valores (Que es ¢l indicador def por queé)
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Respecto al factor inteligencia se dice que éste tiene limites que determinan o que
podemos hacer. Cleaver para explicar la inteligencia se basa en la teona de Weschler, que

establece tres estilos que se relaciona con las habilidades que repercuten con el tiempo.

INTELIGENCIA
Estilo Habilidad Ticmpo
Abstracto Iniciativa para el cambio con ! Su proyeccion es hacia el

conceptos, intuicion y creatividad | futuro
Uso del lenguaje

Funcional Trabajo con hechos tangibles, con | Es hacer que las cosas
transacciones sucedan_en presente.
Concreto Trabajos de rutina Se¢ deben a la expernencia, o

sca tendencia a  hacer la
misma cosa sin cambios, sin
pensar en el pasado

La teoria del comportamiente humano en que se fundamenta Cleaver, parte de lo
siguiente: “La conducta es la respuesta al medio ambiente™.

Cuando nacemos recibimaos ¢l impacto de los sucesos de la vida que causan el
desarrollo de un sistema de vaores buenos y malos, cuando se comienza a hablar se
construye en Jos seres humanos la fuente de la actitud.

Los problemas personales en los lugares de trabajo tienen que ver con los valores y

generalmente se requiere hacer ajustes a los valores individuales. Los valores son reflejo

de los intereses




La interrelacion de estos tres factores debe considerarse de la siguiente manera.

MEDIDORES DEL COMPORTAMIENTO.

INTELIGENCIA CARACTER VALORES
Educacién y Capacitacion Limitaciones Trabajo y Experiencia
QUE CcCoOMoO POR QUE
El cerebro es el mecanismo de El sistema de valoracion es
control para el comportamiento. el condicionador del
comportanmiento.
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MODELO BASADO EN CIENCIA MAS ARTE

Emociones de gente normal Mecanismo de ajuste Comportamiento superficial

Papel que representamos

intereses personates

Actitudes

* Valores

Por qued

T Como
T Descos
FREUD: ESTUDIO CLINICO DE L 1.OS HABITOS MODIFICAN LLOS
CONDUCTA VALORES

Cleaver busca los mecamrmos o medios que ayuden 2 una persona a desarroltar
Mejor su puesto
Para explicar los vatores, Cleaver se fundamenta en la teoria de Spranger, que dice
que existen seis tipos de valores en cualquier cuttura y corresponden al hombre universal-
Valor Teodrico Busca conocer la verdad. por que las cosas son
cemo son, caracteriza al riundo cientifico.

Valor Economico Busca la riqueza, ¢t dincro




Valor Estético Busca la belleza.
Valor Social Preocupacion por el bien hurmmano
Valor Politico Busca poder, por ¢l control de los demas

Valor Religioso o Regulatorio Busca el orden del universo

Ligado a esto, s¢ tiene la teoria de Maslow que dice que existe una jerarquia de

necesidades en cada hombre y que cuando esta satisfecha uno surge en forma piramidal.

JERARQUIA D NECESIDADES DE MASLOW

‘\

AUTO

REALIZACION

RECONOCINIENTO

AFILIACION
/ SEGURIDAD
/ FISIOLOGICAS

Por lo tanto, lo importate para entender ¢l comportamiento es la integracion que
una persona hace entre sus necesidades v sus valores.,
Los indicativos de la conducta son

* Estilo de pensar
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* Valores
* Manera de actuar

* Necesidades

Cleaver para preferir ¢l entorno del ambiente, se basa en las investigaciones de
William Marston que dijo “Para entender a las personas normales os necesario entender
como se sienten en su ambiente”. Marston estudio a las personas normales v Cleaver
utilizd  sus investigaciones para conocer como estan mas confortables y felices en sus
puestos. Explica que cuando una persona empieza su desarrollo ve al mundo desde dos

extremos

Antagodnico Favorable

Posteriormente respondemos al ambiente; en un extremo podemos responder en
una forma activa. en la otra en forma pasiva, v ¢€stas respuestas refieren diferentes

comportamientos.

La mayoria de los puesios son una mezcla de situaciones antagonicas y favorables,

pasivas y activas




REACCION ACTIVA

-——-\w:e FAVORABLE
Buscar dominar ¢l proble- | Buscar Ia coopueracion Jde
ma fos domas

Medio ambiente ANTAGONICO

EMPUIE INFLUENCIA

APFGO | CONSTANCIA

Esatar ¢l ricsgo antc Ia rama Sumision  las cosas son bucnas asi
de decisiones

I

REACCION PASIVA
3.6. Factores Cleaver.

s investiaciones realizadas por Marston acerca del estudio del ambiente son la
base del sistema Cleaver, solamente gque sy modifican algunos conceptos sugeridos por
Marston. por gjemplo
Marston Hamo dominio a la energe de una personz para manejas las situaciones dentro de
un ambiente antagonico » a su comportamiento de sepuir adelante 2 pesar de los
problemas, tomando nestos necesanos por su pare Cleaver lo denomind empuje.

Las dimensiones de la conducta de Marston sen utilizadas por Cleaver para definir

los factores base en los puestos, y éstos son



D ‘ 1 I[ S !f C
Empuje Influencia Constancia i Apego
Poder Contacto Estabhilidad | Cumphmiento
Dominio ! { Vancaad ! Politicas
, Normas

D= Dominio y Empuje Es la capacidad de Liderazgo, de lograr resultados,
aceptando retos. superando problemnas v teniendo inicativa

I= Influencia Es la habilidad para relacionarse con la gente y motivaria o

persuadirla para que realice la actuacion deseada

S= Constancia Es la capacidad para realizar trabajos de manera continua y

rutinaria, que no requieren cambios.

C= Apego Es la habilidad para desarvollar trabajos respetando normas y

procedimientos establecidos
Facter Dominio: D

Caracteristicas sobresalientes

Ama situaciones de reto. Se le puede considerar a veces descuidado. Siempre lisio
para competir. Cuando se encuetra bajo riesgo, hace relucir lo mejor de el. Tiene respeto
para aquelios que ganan en situaciones adversas. Actua mejor cuando tiene autondad y

responsabilidad. Tiene altas miras y quiere que su autridad sea aceptada. Si no se presenta



un reto, causa problemas. Siempre trabaja muchas horas hasta que llega al meollo del
asunto.
Factor Influencia:z I
Caracteristicas sobresalientes
Facil de conocer y persuasivo, usualmente ¢s optimista ante una situacion que
considera buena. Se interesa principalmente en las personas, sus problemas y actividad.
la gente tiende a

Desea ayudar a otros y promover sus provectos. Naturalmente,

responderle.

Factor Constanci.

Caracteristicas sobresalientes
Usualmente es ficil de Hevar y relajado. Es controlado y no demuestra signos
exteriores de sus emociones. No es explosivo asi que no denota nunca mal humor. Le
gusta la intimidad con grupos pequeios en los que Hega a sentirse a gusto. La paciencia al

deliberar ¢s una de sus mas comunes caracteristicas. Siempre un buen vecino

Factor Apego: C
Caracteristicas sobresalientes
Usualmente es pacifico. se adapta faciimente a situaciones con el proposito de
evitar antagonismos. Es sensitivo v puede ser herido facilmente por otros. Basicamente fiel

y nada agresivo, tratando siempre de actuar lo mejor posible. Emprende todo [o que su

habilidad le permite '?

' Vega. R. 1. (1993) Elperfil del grrentc.o tines de ltéenica Clenrer,. Tesis. UNAM
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Cuadro de Descripcion Genérica

BELICOSO EXTROVERTIDO LETARGICO ESTRICTO
Agresivo Parlanchin Flemuatico Dependiente
Enérgico Magnético Tranquilo Convencional
Emprendedor Entusiasta Pasivo Ordenado
Afirmativo Persuasivo Paciente Sistematico
Decisivo Convincente Posesivo Exacto
Optimista Predecible Diplomatico
Conservador Literal Activo Independiente
Calculador Escéptico Alerta Movil Testarudo
Irresuelto Logico Impaciente Obstinado
Cauro Desconfiado Deseoso Porfiado
Moderado Incisivo Impulsivo Dogmatico
Modeste Pesimista Impucesio Arbitrario
Pacifico Enigmatico Rigido
AUTOSACRIFICIO | INTROVFERTIDO HISTERICO REBEILDE




Estilos Personales

" . AR0% COo,—d,-
I Mador
Agresivo Persuasivo
Persuasivo Competitivo Q/
5 Z
: . . 2
o Agresivo Persuasivo %;
ZF Analitico Diplomatico \
Urgente Persistente
- Perfeccionista Refiexivo
) &
=) h~7
2 3
% &
S g
Cauteloso Conservador
Metédico Sitmpatico
;. Y
BN
Cupy, st
i ;. o0
Mag,, <
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3.7. Administraciéon e interpretacion de resultados.

Es recomendable que para la aplicacion del cuestionario de la propia descripcion se

tome en cuenta:

* Que ¢l cuestionario se conteste en un lugar adecuado dentro de las instalaciones
de Ia empresa y nunca que 1a persona se lo lleve a su casa a llenar.

* Que se observe ¢l comportamiento del que se esta evaluando, as:t como ¢l tiempo
que tarda en responder el cuestionario

* El tiempo promedio para contestar el cuestionario va entre 15 y 20 minutos. No
se debe presionar a las personas acerca del limite del tiempo ¢ la mayoria de las personas lo
resuelven entre 12 y 15 minutos)

* Que las indicaciones acerca de los datos de identificacion que deben Henar no se
omitan.

* Pueden aplicarse los cuestionarios a personas con un nivel de preparatoria o
similar y la experiencia indica que puede utilizarse también con secretarias.,

* El retest debe ser cada afo

* En casos de seleccion de personal de nuevo ingreso, se puede aplicar Cleaver a
los seis meses. Si se quiere conocer una adecuada percepcion de la persona que ocupa el

puesto, debe tener al menos seis meses de experiencia en ¢l trabajo.



3.7.1. Forma de calificacion.

Se coloca la plantilla para contar las respuestas que se relacionan con cada factor (D,I.S, y
C) dandole el valor de un punto para cada respuesta que aparezca en la linea del factor
calificado. acomodando los datos en la tabla de resultados que aparece en el mismo
tormato del cuestionario correspondiente

Para mayor comprension se dara un ejemplo que explicara el proceso de
calificacion

1. Delante de la columna que califica a M se anotan los puntajes obtenidos de cada
factor D, I, S y C.

2. Delante de la columna que califica a L se anotan los resuitados obtenidos de

cada factor D1, S y C de modo que quede como sigue.

D I S <

M ie 4 [+) 2

L 3] ) i3 o
TOTAL 16 4 -13 -

Como se¢ puede observar se anotan las respuestas de cada factor y para obtener el
total se resta la columna de L. con la columna de M guedando como producto nimeros
negativos © positivos segun sea el caso.

Para verificar ia suma de los puntos debe observarse que exista el mismo namero

de positivos y negativos, a menos que haya sido ajustada la calificacion.
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Se hace posteriormente  una resta alpebraica det resultado total con lo que

obtendremaos la validez del cuestionario. Ejemplo.
Tenemosen D 16 1 3, por lotanto tenemos 20
Tenemosen S .13 C -4, por lo tanto tenemos =17
20+ (-17y 3
El resultado seria de + 3, por lo tanto st estd bien contestado el cuestionario
Es decir, hay un rango para determinar la validers del coestionardo y es de: -3, -2,

-1 0 41, 42 3

Lo que nos indica si contestd o no el test correctamente, aungque en algunas

ocasiones saldra de éste parametro

3.7.2. Puntos inportantes para la interpretacion.

1. Se consideran perfiles aplanados los que se encuentran entre el percentil 40 y 60-
* No correspanden a la situacién real
* No ¢s buena la riqueza de informacion
* No entendio la prucba o tas palabras
* No hay informacion suficiente para interpretar

2. Cuando esta aplanada en T vamos a interpretar:
* M y L por serparado

3. Cuando L esta aplanada puede ser pot

* Confusién por la forma de ser




* L.a persona esta en etapa de cambio
4. Cuando M, L y T estan aplanadas
* Hay confusion o ambivalencia
* Confusion de conceptos en las palabras
* No sabe cual clegir
5. Cuando M se encuentra aplanada
* No sabe como quisiera o como debe de ser
6. Cuando las escaleras estan arriba del percentit SO en M, Ly T:
* Indica angustia
7. Cuando se encucntra abajo del percentil 50:
= La persona se sintio presionada
8. Se dice que T retleja con mas exactitud las caracteristicas del comportamiento de una
persona (comportamiento diario)
9. M es ja medida mas clara de coOmo el sujeto quiere proyectarse y es la escalera mas
facilmente que puede tener distorsion (motivacion).

10. La L es menos facil de tener distorsion y ésta nos da la personalidad basica del

individuo (comportamienio base)

3.7.3. Perfil dei puesto.
Factor Humano (Human Factor)

Es la parte del instrumento Cleaver que nos da lo que el puesto requiere y nos dice

como deberia desempeiiarse éste
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Por ejemplo. el supervisor,

El formato debera ser resucito por el experto que domina la materia en el puesto.

organizacion, etc

3.7.4 Planeacion.

. Entrevista inicial con el area usuaria

Planteamiento de la necesidad

. Conocimiento estructural

Conocimiento funcional

. Tipos de puestos

Nuoameros de personas del puesto

. Planeacion de las etapas de aplicacion:

* Paralelas
* Secuenciadas
* Intersecuenciadas
Recursos Humanos y Materiales:
* Del area de servicio y/o apoyo

* Del arca de usuario y/o consultoria

. Aviso a personal involucrado:

* Establecimiento del lugar

* Fecha y hora

el analista y valuador de puestos, ¢l departamento de
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3.7.5. Aplicacién.
1. Entrevista (Rapport)
2. Desarrollo:
* Datos gencrales
* Instrucciones
* Llenado
3. Validacion por técnica de jueces
* Revision y ajuste por factor
* Presentacion de conclusiones

4. Recoleccion de informacion

3.7.6. Calificacién del Factor Humano

Paso 1

Califique la forma de descripcion del puesto (factor humano) utilizando 1a tarjeta
de puntuacion titulada Analisis de Puestos con factores humanos. Coloque la tarjeta sobre
la forma y centre dicha tarjeta entre las columnas de las lineas verticales. Ajuste la larjeta
de tal manera que las tres tlechas que aparecen al frente, queden alineadas con las tres

flechas de la forma. Aseglrese que las flechas superiores horizontales queden bien

alineadas.
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Paso 2.
Sume los seis numeros que aparecen en seguida de las 6 Ds Anote este total en
seguida de Ia D bajo 1a columna R. Repita ¢ste procedimiento de puntuacion para la I, la

SylaC.

Paso 3.
Sumec los cuatro numeros cn la columna R. Anotc ¢l total en ¢l cuadro que aparece

abajo de la columna R.

Paso 4.

Divida el total entre 4 para determinar la A (Average= promedio). Si el residuo del
promedio es:

.25 se redondea a 00 (al numero inferior)

.50 se conserva como .50

.75 se redondea a 1.00 (al mimero superior)

Anote el promedio bajo la columna A en cada uno de los cuatro cuadritos.

Paso S
Determine la diferenicia (D) entre cada puntuacion R (D, I S v C) y el promedio

(A). Si R es mayor que A, el signo para D es un positivo. §i R es menor que A, el signo



para D es un negativo. Anote la puntuacion D bajo la «olumna D para D, I , S y C.
Conserve 10s signos positivos o negativos.

(Verificacion. Las Ds. positivas deben ser iguales a las Ds. negativas excepto
cuando el promedio haya sido redondeado. Cuando se ha redondeado el promedio, el

resultado comunmente tiene una diferencia de uno).

La siguiente tabla aparece al frente de ia tarjeta de puntuacion.

Determine D%

Cuando ¢l promedio es: Multiplique D por:
12 hasta 13 8
13.5 hasta 15 7
15.5 hasta 17.5 5]
18 hasta 18.5 5.5
19 hasta 21.5 5
22 hasta 23 4.5
23.S hasta 26.5 4
27 hasta 28 3.5

Anote D ©56 bajo la columna D% para D, 1, § y C. Conserve el signo positive o
negativo.

Paso 7.

Verifique las puntuaciones en una grafica sizuiendo et orden D. 1 | S v C.

Para graficar las puntuaciones D% positivas se les agrega 50 y para graficar las

puntuaciones D% negativas se restan 50.
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Calificacion

Puntaje Promedio Desviacion D% Puntaje
Crudo A D (X-D) D%% - 50
R (R- A) (Graficar)

Ol v =@

Para Efectos de Inlerpretaciéon

¥Factor Humano (F.H. o H.F.)

1. Entre 40 y 60 es un perfil aplanado

2. Cuando H F. esta aplanado.

-

No se comprendio la prueba

No hubo atencién al coatestaria

No hay comprension clasa del puesto

No es1a bien definido el puesto o es confuso

L.a persona o el puesto estan en periodo de cambio.




Tipos de

Dominio

Para obtener resultados en
situaciones de oposicio o
circunstancias antagonicas

puestos

Influencia

Sobre la gente para actuar
positiva y favorablemente.

PN v
BN T o e,
P-é“““‘s\ as
Administrando | Vendiendo
El trabajo y las perso{ ldeas y cosas a la
nas con miras a un | gente. -<
=L objetivo °,
S %
. =X}
Desarrollando “, o1 Promoviendo =N
Ideas nuevas y Gtities \) ‘SF * deas y productos al pa-
t blrco. A
Creando Investigando
Ldens abstractas y onginal . El coniexto de tabaje o
" f aisiar los hechos. 9:
o 7 - iF —'ﬁ- &
Y =
. . =
& Precision Operando &
2 Parn trabajar dea- | Yo sirvieno a &

cucerdo a estandires
cstablecidos

>
a2, .
'Upe, iere

INAGUINAS Y PCrsOnas

PN
o™
o

Cumplimiento
Con estandares estrictos evitando
errores, problemas y riesgos

Constancia
Al desarroilar trabajo con consistencia
y en forma predecible.
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CAPITULO 1V. INVESTIGACION PARA 1LA OBTENCION DE NORMAS

Las normas quce se obtuvicron en esta ins estigacion se dernivan de los resultados de
una muestra probabilisticamente aleatoria de 1000 aplicactones de Ia téenica Cleaver (539
hombres y 361 mujeres, correspondientes al 100°5 de tos empleados de fas sucursales det
area metropolitana) Dicha muestra s¢ dividio en cuatro categorias segun su puesto, las

crentes y 284 gjecutivos, Cabe

cuiles fueron 42 subdirectores, 337 gerentes, 327 sub
mencionar que también se obtuvieron normas separadas para las puntuaciones de M, Ly T
de esta muestra

Es importante saber que cuando aplicamos un test lo hacemos con la finalidad de
evaluar un resultado, mediante la comparacion con unas normas  Todos los manuales de
s

s fes denomin alas y Baremos

test contienen tablas con normas, a las que a veces s
Conviene no olvidar nunca que las normas de los test ne son ni universales ni
permanenetes. No son universales porque solo hacen referencia a la poblacion normativa
de la cual proceden y no hay poblacion alguna  que tenga un valor absolute y universal,
por 1o que no pueden wusarse indiscriminadamente pard cualquier otra ulterior aplicacion
Las normas no son tampoco permanentes ¥ periodicamente puede ser conveniente
revisarlas, ya que las modificaciones culturales v las nuevas formas de vida y actitudes que
se producen de generacion en genceracion, pueden dar lugar a modificaciones en el tipo ¢

calidad de respuesta de los sujetos, que exijan una nueva tipificacion
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s normas de un test, ¢l psicologo debe plantearse una

Por ello, antes de utilizar |

serie de cuestiones. En primer lugar considerara si el grupo normativo del test es analogo
al de los sujetos que tiene que examinar ¢l Proceden los sujetos del mismo medio socio-
economico o profesional o geografico que aquellos a que hay que aplicar ¢l test?. En
caso de no suceder asi, se procedera con cautela en la interpretacion de los resultados de
tales personas, ya que de no hacerlo asi, podria llegar a conclusiones erroneas

Otra cuestidn a tener en cuenta es la de sioel grupo normativo es verdaderamente

una muestra representativa de  aquella poblacion es muy dificil obtener muestras

verdaderamente representativas cuando se pretende que las normas valgan para una
poblacion muy amplia, por ejemplo para todo un pais. Por ésta razon son muchos los test
que se tipifican simultancamente en muestras de poblacion que se pucden definir muy
concretamente y, por lo tanto enunciarse con toda claridad en las tablas de normas. Por
cjemnplo un test de calculo puede tipificarse simultaneamente, pero independientemente en

grupos de estudiantes de primer afio de profesorado mercantil de una determinada escuela,

anomicas, en sujetos que tengan unos determinados ahos de

en licenciados en Ciencias
experiencia en la profesion de contables, en empleos administrativos en departamentos ¢n
donde se tiene que realizar como trabajo fundamental calenlos aritméticos, ete. Otros test
podemos lipificarlos en sujetos en funcion de su edad, grado escolar, profesion, sexo,
region geografica, zona urbana o rural, etc Hablamos centonces, no de normas de
poblacion general, si no de normas en subgrupos que pueden ser incluso mas dtiles que las
anteriores, puesto que permiten diferenciaciones mas {inas entre personas de analoga

ciones se construyen normas locales, como por ejemplo, la tipificacion

condicion en ocs
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que se puede hacer dentro de una determinada empresa o centro de ensefianza o ¢n una
ciudad o pucblo, v que se realiza con el objerto de tener unas normas para satisfacer

exclusivamente las propias necesidades

Es1ambién conveniente tener en cuenta el numero de sujetos sobre el que se halla

realizado la normali

acion En general, cuando la muestra os muy numerosa, es facil que el
aumero impresione y automaticamente se piense que la noarmalizacion, solo por este
hecho, es altamente satistactoria. En principio hay que decir que no existe ningan namero
fijo de casos a partir del cual podamos considerar que una muestra es grande o pequea y

tampoco cual es el numero de sujetos que son necesarios para normalizar un tes

. puesto
que existen multiples circunstancias que pueden hacer variar tal criterio. Es cierto que es
preferible que las muestras sean amplias, puesto que si se trabaja con pocos sujetos, la

inclusion incidental en la muestra de unos pocos demasiado bucnos o

demasiado malos,  en ¢l rasgo que estamos explorando, pucede producir distorsiones

importantes a las normas,

cambio, en muestras grandes, tales influencias quedan
compensadas por existir numerosos casos, pero esta no quiere decir, que unas normas
sean mas fiables tan solo por el mero hecho de haberse construido sobre una muestra muy
numerosa de sujetos, mas importante que e! nimero es que la muesira sea verdaderamente

representativ

Muestra normativa. Cualquier norma, sea cual fuere el modo en que se expresa se
halla limitada a la poblacién normativa determinada de la cual se ha derivado. El usuario

de test no debe nunca perder de vista la manera en que se han establecido las normas.
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Al escoger una muestra se suele hacer un esfuerzo por obtener una seccion
transversal representativa de la poblacion a la que se destina ¢l test

En la terminologia estadistica se establece una distincion entre muestra y

poblacidon. La primera se refiere at grupo de individuos a los que realmente se aplico el
test. La ghtima designa el wrupo mayor, pero constituido de torma semejante del que se
obtuvo la muestra. $i por ¢jemplo deseamos establecer una norma de gjecucion para nitos
de 10 afos de las vscuelas publicas urbanas. debemos someter ¢l test a una muestra
cuidadosamente escogida de 200 nifos de 10 afos que asistan a las escucelas pablicas de
varias ciudades americanas. f.a muestra s¢ comprobara en relacion con la disinibucion
geografica. <l nivel socioeconomico, la composicion étnica v otras caracteristicas,
destacadas. para asegurarse de que es realmente representativa de 1a poblacion deseada

Deben investigarse cuidadosamente los factores  selectivos mas sutiles que

pudieran hacer que la muestra no fuera representativa

jemplos de algunos de estos

factores selectivos los constituyen las muestras institucionales. Como tales muestras suclen
ser grandes, v se dispone de ellas faciimente para la aplicacion de test, ofrecen un

atrayente campo para la acumulacion de datos normativos. Sin embargo, deben analizarse

con todo cuidado sus limitaciones particulares,

por ejemplo la aplicacion de test en la

escuela arrojara una creciente seleccion de  casos superiores en los grados sucesivos
debido al abandono progresivo de los alumnos menos capacez. Esta eiminacion no afecta
de igual modo, a los diferentes subgrupos, asi por ciemplo, la proporcion de eliminacion

selectiva en la escucla ¢s mayor para los nifios que para las niflas v mayor en los niveles

sociocconamicos inferiores que en los superiores.
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La necesidad de definir la poblacion especitica a la que se aplican las normas, se¢

halla estrechamente relacionada con el poblema de la representacion adecuada de la

Qs representativa consiste on

s obvio que un modo de confirmar si una Mmuest

muestra.
Testringir la poblacion, de modo que encaje on los datos especificos de la muestra
disponible. Si definimos la poblacion diciendo por cjempio que en clia solo se incluyen los
escolares de 14 afos v no todos los muchachos de 144 afos, entonces sera representiva una

muestra escolar. ldealmente debe definirse con anterioridad Ja poblacion deseada en

funcion de Jos objetivos del test
En la practica son muy pocos los test gue ¢stan tipificados en poblaciones tan

ngun test puede darnos normas para la especie

tmente se supone N

amplias como gene

humana, v es dudoso que algunios test proporcionen verdaderamente normas adecuadas

para poblaciones tan ampliamente definidas como hombres adultos americanos, nifios

americanos de 10 afos vy especificaciones semejantes. En consecucencia, las inuestras

obtenidas por los diferentes creadores de test tienden 2 menudo i no ser representativas de

as poblaciones y a reflejar desviaciones de distintos. tipos Un modo de estar

sSUS supues

ir al azar a los sujetos de fa

seguros de que una muestra os represetativa, consiste en eles

poblacion normativa

1w solucton a la falta de comparabilidad entre

ormas nacionales de referencia

ste en emplear un test de referencia con el que obtendremos tablas de

las normas con
equivalencia para las puntuaciones obtenidas con test distintos  Sin embargo resulta

posible claborar tablas que indiguen la puntuacion del test A que es equivalente a cada

puntuacion del test B Esto pucede realizarse por ¢l método de los equipercentiles, en el
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cual las puntuaciones sc consideran equivalentes cuando tienen percentiles iguales en un
grupo dado. Asi por ejemplo. si ¢l percentil 30 en el mismo grupo corresponde a un Cl de

I1Seneltest Ay aun Clde 120 en ¢l test B, enonces se considera que un CH de 115 en
el lest A es equivalente auno de 120 en vl test B

Normas especiticas  Otro procedimiento, probablemente mas  realista,  para

solucionar la falta de equivalencia entre las normas existentes, consiste en tipificar el test
sobre una poblacion definida mas concretamente v elegida para que se adapte a los

propositos espec

ficos de cada test Las limitaciones de ésta poblacion deben, enunciarse
claramente en las

norn

s informativas. De este modo se podria advertir que las normas se
aplican  a empleados  administrativos  de  grandes  organizaciones  comerciales, o a
estudiantes de primer ano de ingenieria

Para muchos fines

sin embargo, son des:

:ables normas altamente especificas. Asi,
incluso cuando se dispone de normas represcntativas para poblaciones ampliamente

definidas, a menudo resuita util tener normas de subgrupos, siempre que tales subgrupos
arrojen puntuaciones netamente distintas en un test determinado

Pueden formarse los
subgrupos con respecto a la ed:

d, cte

Normas locales. Estas a menudo se desarrollan por los mismos usuarios de test,

dentro de un marco particular Los grupos que se emplean en ta deduccion de 1ales normas

se definien adn mas estictamente que Jos subgrupos antes considerados  Asi un empresario

puede acumular normas sobre los aspirantes a un tipo determinado de emplco dentro de

una empresa, o una oficina de ingreso en centros de ensefianza superior puede crear

normas sobre su propia poblacion de estudiantes



Estas normas locales son mas apropiadas que las amplias normas de tipo nacional

-para muchos fines, tales como fa prediccion del rendimiento subs

en el empleo o
en los estudios superiores.

Observaciones con respecto a las normas Se debe de tener en cuenta para la
elaboracion y empleo de las normas que estas son interpretables de modo signiticativa solo
con respecto a cierto grupo de referencia definible, por ejemplo, una muestra de todos los
adultos de un pais 0 un muestra de los nifios de cuarto grado en las escoelas de una ciudad
determinada. Este grupo de referencia que se elige, depende del tipo de decisiones que se
estan considerando. Asi, se requeriran grupos de referencia distintos para seleccionar
estudiantes universitarios que para seleccionar a estudiantes de doctorado F.as normas son
mas utiles en las tareas de aplicacion de los test que en 1a investigacion basica

El unico modo significativo de interpretar un puntaje estandar es referirfo a una
tabla de porcentajes basada en la distribucion normal. Puesto que los percentiles lo hacen
en forma directa, tiene mas sentido empleartos gue utilizar el camino mas largo de operar

con puntajes estandar

NORMAILIZACION

La posicion relativa de un puntaje estandar en una distribucién de puntajes no
normalizada depende enteramente de la forma de ta distribucion, y mientras mas se
aproxima ésta a una distribucién normal, mas concisamente puede interpretarse un puntaje

estandar en la distribucion. los inconvenientes de los puntajes originales o de sus
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transformaciones lineales pueden cvitarse cambiando la forma de la distrubucion, de
manera tal que se obtenga una distribucion normal de los puntajes, es decir, mediante una
normalizacion [sto se hace casi siempre junto con una transformacion lineal

En una distribucion normalizada cada puntaje tiene un sivniticado  estadistico

conciso, ¢l porcentaje de individuos que se hallan arriba y abajo de cada puntaje se conoce

exactamente ¢n una escala que tiene una media v una unidad de medidas conocidas. Esto
es importante, por cjemplo, cuando los resultados del test se presentan para usarse en

situaciones de seleccion y conscjo. Aqui se da importan no a Ia comparacion entre

diferencias a distintos niveles de puntajes, si no a la posicion relativa de un individuo en un
distribucion cuyas propiedades son conocidas

La normalizacion pucde necesitarse también para otros fines Cuando deseamos

usar diferencias, inter o intraindividuales, necesitamos los valores de los individuos en las

variables en cuestion como puntajes en una escala de intervalo, Por regla obtenemos
distribuciones fuertemente coleadas positivamente. aungue tengamos buenas razones para
suponer una distribucion normal de los puntajes sobre un continuo hipotético  En tales
casos podemos normalizar la distribucion asimétrica de los puntajes obtenidos, es decir,
modificar Ia forma de fa distribucion para obtener una distribucion normatl de los puntajes
La mayoria de los test se usan para varios propositos v diferentes grupos de
individuos  Si los resultados de un test  se usan para hacer compraciones con varios
grupos. necesitamos normas para cada uno de estos urupos, a menos que se halla
mostrado empiricamente que los diferentes yrupos tienen fa misma media v la misma

desviacion en los resultados del test




@ obtencion de normas:

Desarrollo de Ia investigacion pars

Se obtuvicron las aplicaciones de la técnica Cleaver. las cuales debido a su

cantidad fueron caliticadas por medio de un sistema computarizado
De la poblacion total se tomo un nuestra de 200 aplicaciones para realizar las
comparaciones c¢ntre los percentites establecidos por Cleaver y los obtenidos en la

invetigacion, desarrollandose como a continuacion se explicara

Situacion cotidiana

D 1 s C
Percentiles establecidos 80 16 30 [0
Percentiles obtenidos s6 19 61 96

Situacion de motivacion

D 1 3 «
Percentiles establecidos 75 25 60 93
Percentiles obtenidos 47 28 59 96

Situacion bajo presion

D 1 S C
Percentiles establecidos 90 18 40 84
Percentiles obtenidos 73 12 58 80
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Las comparaciones anteriormente ejemplificadas, se realizaron de la misma forma

para cada una de las 200 aplicaciones.

Como podemos observar, en todas las situaciones existen diferencias percentilares
4.1. METODOLOGIA

4.1.1. Planteamiento del Problema
Son aplicables las normas estadounidenses de Ia T'éenica Cleaver en la poblacion mexicana
4.1.2. Objetivo
1) Determinar si las norimas estadounidenses son aplicables a la poblacion mexicana
2) Normalizar la técnica Cleaver ¢n una empresa de servicios bancarios.
+4.1.3. Hipotesis
Hipotesis alterna:
Hay diferencias estadisticamente signiticativas en la utilizacion de las normas originales y
las normas obtenidas

Hipotesis nula:

s estadisticamente significativas en la utilizacién de las normas originales

No hay diferenc
y las normas obtenidas

<.1 4. Variables
Variable Independiente: Las caracteristicas individuales de cada persona

Variable dependiente: L.os resultados obtenidos a través de l1a técnica Cleaver
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4 1.5. Poblacion
Los sujetos que conforman la poblacion seran empleados de mandos medios de una
empresa de servicos bancarios del area metropolitana

4.1.6. Muestra
Se utilizara una mucestra probabilistica aleatoria, de 1000 empleados, (correspondientes al
100%% de los empleados de las sucursales del area metropolitana) de una empresa Jde
servicios, en donde cada miembro de la empresa tendra una igual oportunidad de ser
seleccionado

Se dividiran en 4 categorias segun su puesto, las cuales seran: Subdirector (42
aplicaciones), gerentes (347 aplicaciones), subgerentes (327 aplicaciones) y  ejecutivos
(284 aplicaciones)

4.1.7. Tipo de Estudio
Es una investigacion

a) De campo va que se trata de un estudio no experimental que fiene como
finalidad descubrir las relaciones ¢ interacciones de la aplicacion de la técnica Cleaver en el
ambiente natural def sujeto

b) Descriptivo. ya que se va a desceribir el comportamineto de los sujctos a través
de 1a técnica Cleaver

4.1.8. Disefio

Se trata de un disefio Cuasiexperimental, ya que mangja una variable y el post-test.
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4.1.9. Escenario
" Sc utilizé una sala bien iluminada con capacidad para cincuenta personas, comodamente
distribuidas

4. 1.10. Material

Se utilizd como instrumento la técnica Cleaver que nos proporciona predicciones acerca

del éxito o fracaso en requerimientos de trabajo en general. la cual consta de cuatro
escalas

4.1.11. Tratamiento Estadistico
a) Para la obtencion de fas normas s¢ van a obtener los percentiles de cada una de las
escalas
b) Para confirmar si existian diferencias significativas entre los percentiles establecidos por
Cleaver y los percentiles obtenidos en la investigacidn, se utilizo la prucba de rasgos de

signos de Wilcoxon .
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CAPITULO V. RESULTADOSY CONCLUSION

5.1. Resultados y An:lisis de Resultados

fLos resultados de la investigacion. se obtinvieron mediante ¢l programa SPSS

utilizando el subpograma de analisis de trecuencias para la obiencion de los nucvos

ante el subprograma de procbas no paramétricas. se

percentiles.  posteriormente. med
utilizo {a Prueba de Rancos de Signos de Wilconon (7). para muestras correlacionadas,

ver y las

ablecidas en la Téenica Cles

con el proposito de comparar las normas va

obtenidas. Se ehgio la prucba de Wilcoxon, debido a que es la mas adecuada para el
andlisis de los datos de una escala ordinal

Calbe mencionar, que la distribucion que se hizo de los nuevos percentiles, fué
siguiendo el mismo tormato de los percentiles va establecidos, con el fin de evitar

confusiones creando otio formata
A continuacion sc presentan los resultados obtenidos en la investigacion.

A continuacion se prescntan las tablas 13,1415 Jas cuales contienen las normas
(nuevos percentiles) para cada una de las situaciones que examina la técnica Cleaver

(situacion cotidiana T situacion de motivacion M y situacion bajo presion L)
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Tabla 13. Nuevos Percentiles T (situacion cotidiana)

9. 15 7- .
13 s . ‘:
13 i
a5 4 4| S -
3
12 3
2. 2.
90 -
1] 2-
8s- 1 -
1.
80- o
. o
75 -
ES
O-
-1
70- -
o
8
es- -
60- -
-
7.
55 1] -
50-
45- 6 2 R
a0- R
-4
s
as R
-2
3 4 3 "
6
25 -
3
20- -
- -
2 -5
1 N
5 “
5 s
10- o- A -
-
s e & - .
>
=X 7]
OEOH O# s
” B g 111
o4 ©




Tabla 13. Nuevos Percentiles M (situacion de motivacion)
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Tabla 15. Nuevos Percentiles L (Situacién bajo Presion)
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Tabla 16,

Comparaciones entre percentiles ya establecidos y los percentiles obtenidos en ésta
investigacion, por medio de la prueba de Wilcoxon,

FACTOR MEDIA VALORZ PROBABILIDAD
NP. Dominio T LT 1211 =1 1.9641 0000 *
P. Dominio T GT 10874
N.P. Influencia T LT 118.09 -9.2062 0000 *
P._Influencia T GT 4912
N.P. Constancia T LT 11184 -9.0354 .0U00 *
P. Constancia T GT 5510
NP Apcgo T’ LT 7238 -5 1240 0000 =
P Apego T GT 116445
NP Dominio M v 940 ~11.8592 Q000 *
P._Dominio M GY 9733
N.P. Influencia N LT 9001 -1l 0578 0000 *
P iInflucncia M G 2300

N.P Constancia M LT 12550 -1.5793 1143
P. Constancia M GT 5778
N.P. Apecgo M LT 8240 -7 GO8S 0000 *
P . Apepo M GT 10453 .
N.P. Domimo 1. 1.)F 2650 -12.0120 0000 *
P _Dominio 1. GT__9737
N.P. Influencia L LT S4.40 -10 3126 0000 *
P influcncia 1. GI 9220
N.P. Constancia I, LT 10484 -11 7416 QOoo *
P. Constancia L G 3069
N.P. Apego L LT 2336 -11.9101 L0000 *
P.Apcgo b GT 111148
*= Valores estadisticamente significativos que indican diferencias entre los percentiles
** N.P.= Percentiles obtenidos P Percentiles establecidos
*+ L == Situacion bajo presion M= Situacién de motivacion T - Sttuacion cotidiana

*=* [.T= Menor qué G'F= Mayor qué

Como se muestra en la tabla 16, se presentaron diferencias estadisticamente

significativas al comparar los nuevos percentiles con los percentiles ya establecidos en los



factores Dominio, Influencia. Constancia v Apepgo en la situacion contidiana (T),
Dominio, Influencia y Apego en la situacién de Motivacion (M) asi como en Dominio,
Influencia, Constancia y Apego en la situacion bajo presion (1), excepto en el factor
Constancia M, donde no fueron encontradas dichas diterencins

Justificando de esta manera Tx creacion de nucevas normas, debido a que los
percentiles establecidos tucron creados en una poblacion con casacteristicas individuales

diferentes a las de nuestria poblacion

Con base a los resultados presentados en la tabla 13 | donde se compara los

percentiles va establecidos por Ia téenica Cleaver y los percentiles obtenidos en ésta

investigacion se ve que existen diterencias estadisticamente sig)

ificativas on la utilizacion
de las normas originales y las obtenidas, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta

ia altena.

Las diferencias obtenidas pueden ser el resuftado de una cultura, idiosincracia,

religion, escolaridad, ete . diferente a la nuestra,

5.2, Conclusiones

La técnica Cleaver. no ¢s una herraniienta que pueda se usada deliberadamente en
la poblacién mexicana, ya que no cuemna con normas adaptadas para esta poblacién. Cabe
mencionar que si se usan las normas ya establecidas, cometeriamos un error de

interpretacion.
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A pesar, de que Jos resultados indican que las normas no ~on las mas adecuadas v
debido que esta técnica ha tenido gran demanda y utilizacion. se proporcionan nuevas

normas para su mejor utilidad

Una himitacion del presente estudio) es que las normas fuéron obtenidas en una

empresa de servicios bancarios del arca metrapolitana, lo cual las hace validas

exclusivamente para este tipo de ramo

Por ultimo, se sugiere que e necesario antes de poder uidiizar los resultados de

ésta investigacion que se obtenga un estandasizacion completa, no salo en el Distrito
Federal, nt en poblaciones especiticas, si no una estandariazacion a nivel nacional Es

decir, obtener la validez, confiabilidad. analisis de los reactivos, ete . datos vbtenidos, ya

(que ¢stos solamente son validos para poblacion bancaria

ualquicr oira persona que utilice estos resultados debe hacerlo con precaucion.
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Glosario de Términos

Apego Es la habilidad para desarrollar trabajos respetando normas y procedimientos
establecidos

Bateria psicolagica Fis un conjunto de prucbas mediante las cudles se trata de obtener un
conocimiento acerca de las caracteristicas de un individuo en Jo que respecta a su
inteligencia, personalidad, interéses v habilidades

una técnica donde se provocan una seric de  patrones

Centros de evaluacion
conductuales bajo condiciones similares a las del trabajo para desarrollar por los
candidatos © participantes con la finalidad de ser evaluados por los observadores
previamente entrenados, quienes mediante un acuerdo entre cllos, identifican a el o los
participantes mas adecuados para ocupar ¢l puesto

imulos de un individuo

Comportamiento {Conducta) son respuestas a los ¢
Confiablilidad En psicometria, se dice que una prueba o test un la que se puede confiar,

sido sometida a los debidos controles

es aquella que ha

Constancia Ia capacidad para realizar trabajos de manera continua y rutinaria, que no
requieren cambios

* en cualquiera de las direcciones

Dimensiones Es una cantidad detinida que puede medirs
en las que se extiende.
FEmpuje s 1a capacidad de liderazgo, de lograr resultados, aceptando retos, superando

problemas y teniendo iniciativa
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Estandari

acion de pruchas el establecimiento de un procedimiento fijo o estandar
para presentar y puntuar prucbas, asi como establecimiento de edad, grado, raza, sexo u

otras normas adecuadas

Evaluacién s la deseripeion de cualquier torma de interpretacion por parte de expertos
de muestras, puntuaciones, observaciones, resultados e incluso historias de causas, para
determinar su valor relativo.

Factor Variable independiente investigada en un experimento o cualquier rasgo o variable
que cuenta para correlaciones entre valores

Habilidad Un supuesto rasgo de personalidad que pueden atribuirse a las diferencias
individuales en los resultados de aprendizaje (rapidez cantidad, etc.) en diferentes

cometidos

Una condicion compleja de condiciones para realizaciones especificas de tareas.

Influencia Es la babilidad para relacionarse con In gente y motivarla o persuadirla para

que realice la actuacion deseada
Jerarquia Es la ordenacion de elementos, donde coda rasgo esta subordinado al rango
siguiente superior

Medida Es la atribucion de valores numéricos a objetos de modo que las relaciones

similares entre los valores corresponden a las relaciones simila

res cntre los objetos
Método aleatorio simple Es en donde cada elemento de la poblacion tiene igual
probabilidad de ser elegido como muestra

Motivacion Son las aptitudes que influyen primarinmente sobre el rendimiento o nivel de

adaptacion de un patréon especifico de la conducta, por lo tanto, ta motivacion determina
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su nivel de activacion, 1a intensidad y 1a consistencia interna, asi como la direccion gencral
del individuo.

Muestra Si 1a poblacion representa ol namero de objetos de la misma clase, una muestra
es la parte de ¢ste numero seleccionado de acuerdo con cicrtos criterios. El nomero de
clementos en ésta parte seleccionada se llama n (tamafio de fa muestra) -

Perfil

l1a representacion grati

1 de los resultados de una bateria de test, a fin de mostrar

clara y simultancamente la altura relativa de los varios resultados de un individuo

Representacion esquematica de algo mediante una linea curva o linea irregular

Personalidad Es ¢l conjunto de todos los procesos y propiedades psiquicas del individuo
que pueden manifestarse de forma inmediata o derivada, la personalidad incluye la
apariencia exterior y ¢l ser verdadadero interno

Poblacién fis la totalidad o niumero de todas las realizaciones posibles de una varible al
azar. Los valores estadisticos caracteristicos de la pobiacion se conocen como parametros,
los cuiles son absolutamente exactos Segin el namero de realizaciones posibles, las
poblaciones pueden ser finitas o infinitas.

Prueba

un técnica sistematica que compara la conducta de dos © mas personas.
Puesto Es el conjunto de operaciones. cualidades, responsabilidades vy condiciones que
forman una unidad de trabajo especifica ¢ impersonal.

Seleccion acertada Es un sistema de evaluacion en el cual se somete al candidato a una
seric de cinco cntrevistas, cada una de ellas con diferente entrevistador, teniendo por

objetivo principal identificar el comportamiento
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pasado, para predecir ¢l comportamiento futuro Al finalizar ¢l proceso sc reunen todos

los entrevistadores para intercambiar informacion.

Seleccion por objetivos Es aquella en donde se evalua al ecandidate por medio de

resuttados, que se obtienen de recabar informacion de la actividades propias del pucsio

vacante

al Son una serie de etapas cspecificas que se utilizan para decidir

Seleccion tradicio
cuales son fos candidatos a los que se deberian contratar. El proceso se inicia cuando los
candidatos solicitan un empleo y concluye con la desicion de contratacion

Técmica Cleaver Iis un instrumento de diagnostico  de profundidad creado con el

propoésito de dar predicciones, acerca del €xito o fracaso en requerimientos de trabajo en

general. Se utiliza Cleaver para
seleccion de presonal, con fines de reubicacion, con fines de capacitacion, para aspectos de

organizacion, para formacion de equipos. para personal, para plancacion de carrera y

anidlisis de puestos

Validez Es ¢l acuerdo entre ¢l resultado de una prueba o medida en la cosa que se supone

medir
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