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RESUMEN

En el presente trabajo se realizé una investigacion tedrica sobre la
funcionalidad de las pruebas psicolégicas en el ambito de las organizaciones,
abordando principaimente las actividades de Reclutamiento y Seleccitn, en
donde se reviso los elementos que integran dichos procesos como son: analisis
de puestos, fuentes de personal y las distintas técnicas de seleccion empleadas,

Se enfatiz6 en una de las técnicas de seleccion: las pruebas psicoldgicas,
(inteligencia, personalidad y habilidad) siendo el objetivo de este trabajo
analizar la funcionalidad que tienen al aplicarlas para Ja seleccion de personal
en las diversas organizaciones.

ebas son funcionales solo si presentan una
esto, es decir , siempre y cuando se
compare al individuo con el puesto, y por ende probabilizar su comportamiento.

Desde esta perspectiva las pruebas de habilidades ( conductuales) son las
que cumplen con este requisito. Siendo complemento de la entrevistza sin
perder de vista la objetividad y el anélisis que el psicélogo debe realizar v, de
esta manera obtener una preseleccion de los candidatos idéneos, recordando
que la seleccién de personal es un proceso netamente administrativo en el cual
ha incursionado Ia psicologia por una demanda de tipo social.
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INTRODUCCION

A través del tiempo, la psicologia como ciencia que estudia la interaceion
del comportamiento humano con el ambiente, ha cobrado mayor interés y
relevancia, ya que anteriormente sélo encausaba su campo de estudio tanto
tedrico como prictico hacia ef 4rea clinica, sin embargo, en la actualidad se ha
podido comprobar que ésta no es la tnica productiva y Util para el entorno
social, puesto que la aplicacion de la psicologia en otras areas como la
educativa, social, rehabilitacién y laboral, constituyen ambientes importantes
para el desarrollo del trabajo del psicoélogo. Siendo la Psicologia
Organizacional el drea tecnolégica en donde se encuenira basado el presente
trabajo.

Anteriormente no en todas fas empresas u organizaciones existia pleno
conocimiento de la conveniencia de consultar a un psicélogo, en la actualidad
esta actitud e ideologia se ha ido modificando teniendo como consecuencia
logica la aceptacién del mismo. El avance tecnolédgico, las crecientes demandas
de productos, servicios y la creacién de nuevas industrias contribuyeron al
desarrollo de las organizaciones, motivo por el cual surge la necesidad de
estudiar, analizar y modificar la conducta humana dentro de estas, por lo tanto

el profesional apto para realizar ello es el psicélogo.

Este es un ambito donde definitivamente nuestra profesion ha
incursionado en dreas administrativas como lo son: Reclutamiento y Seleccién
de personal, andlisis y Descripcion de puestos, Seguridad e higiene etc. Todas
ellas contempladas en la administracién de recursos humanos.

De las actividades realizadas por el psicologo dentro de las
organizactones, nuestro interés se centra en el area administariva denominada
Seleccion de Personal, dado gue es una de fas méds importantes, por encargarse
de suministrar la materia prima bésica (personal) para un buen funcionamiento

t

y desempefio dentro de la organizacién, de igual forma a nivel personal.



Para que el proceso de Seleccion poroporcione buenos resultados, tienen
gran peso los instrumentos que se emplean para evaluar a los candidatos.Estos
son diversos, pero en este trabajo nos enfocaremos particularmente a las
Pruebas Psicologicas.

Generalmente los Tests son utilizados, como ya hemos hecho mencidn,
en el proceso de seleccion, midiendo inteligencia y personalidad,en este punto
es importante el mencionar que estas prucbas han sido elaboradas en otros
paises con distinta cultura ¢ ideologia a la nuestra. Por lo que se hace preciso
indagar, sobre las ventajas y desventajas que presentan como herramienta del
analisis de candidatos en la seleccion de personal dentro de las organizaciones,
v decimos que es imprescindible conocer las limitaciones v funcionalidad de las
pruebas psicologicas aplicadas en las organizaciones, ya gue el trabajo es una
actividad que absorbe gran parte del tiempo de un individuo y por tal motivo, lo
més adecuado es que también sea un peldafio par obtener sus logros v
satisfacciones. Por lo tanto un eficiente proceso de seleccion brindara mayores
posibilidades de desarrolic al sujeto, al permitirle integrarse al drea que mejor
se ajuste de acuerdo a sus aptitudes, habilidades.

Asimismo es de gran importancia el conocer las diferencias entre las
funciones de tipo administrativo que el psicélogo ha venido realizando y las
actividades que la psicologia organizacional define, lo anterior con el fin de
precisar las competencias del psicélogo.

Por lo que e! objetivo general de nuestra investigacién es conocer 3
analizar las ventajas v desventajas de las pruebas psicoldgicas utilizadas en la
seleccidn de personal deniro de las organizaciones.

Para poder alcanzar el objetivo, es necesario contar con una hase tedrica.
por lo cual en este trabajo ¢s emicado el enfoque Cognitive-Conductual, ya que
es una disciplina poseedora de profundas raices histéricas v conceptuales que ie
permiten enfrentar de una manera objetiva v funcional los problemas gque la
comunidad demanda.



De igual forma es aplicable a distintas dreas de la psicologia, tal es el
caso de la psicologia organizacional en donde, ha influido notablemente ya que
permite la aplicacion de pruebas con el fin de evaluar lo psicologico, aunque no
se ha podido lograr qu el mas alto grado de certeza en la contestacion de un
examen asegure un correcto desempefio en ¢l trabajo.

De hecho el fin de utilizar como marco teérico la corriente Cognitivo-
Conductual, es por mostrar las herramientas que éste nos proporciona para
aplicarias de manera eficiente en la Seleccién de Personal sin necesidad de
aplicar pruebas psicoldgicas, porque permite evaluar ne solo la conducta sino
¢sta en relacion con su ambiente y distintos tipos de cogniciones.

Pareciera ser que en la actualidad existen diversas investigaciones sobre
pruebas psicologicas, en las cuales autores como Motowidlo (1990); Noro
(1991); Kaplan, (1997), entre otros han revelado su validez cuantitativa,
estandarizacion y adaptaciones de tipo automatizado. Sin embargo en nuestro
pais son pocas las indagaciones realizadas en cuanto a tests psicométricos,
pruebas proyectivas y de habilidad se refiere, de hecho algunas de las que
existen explican su utilizacién y areas en las cuales son aplicables.

Para lograr el objetivo planteado, en el presente trabajo se aborda en el

primer capitulo los Fundamentos de la Psicologia Organizacional, revisando de
manera breve la historia de la psicologia como ciencia y la psicologia
organizacional, de tal forma que conozcamos que es la psicologia

organizacional y la funcién de psicélogo dentro de ella.

En el segundo capitulo se habla sobre una de las funciones del psicologo
que especificamente en este trabajo interesa. El tercer capitulo va sumamente
relacionado con el anterior, ya que abordamos las distintas pruebas psicolégicas
que existen dentro de la seleccion de personal.

Por Giltimo se encuentran las conclusiones en cuanto a la funcionalidad de
pruebas psicoldgicas se refiere y las competencias del psicéloge dentro de las
organizaciones.



CAPITULO UNG.

FUNDAMENTOS DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

11 HISTORIA DE LA PSICOLOGIA GENERAL,

Para trazar el desarrollo cronolégico de la psicologia, debemos retroceder
& €pocas tan remotas de la historia como la que corresponde a los filosofos
griegos. En los escritos de Aristdteles, de Platon, de Socrates y de otros
filésofos encontramos referencias a problemas que atafien a la conducta
humana, y estos aparecen nuevamente en los escritos de los filosofos de los
siglos XVII y XVIIIL. Sin embargo, antes del siglo XIX no habia propiamente
una psicologia, y los problemas que se referian al hombre que en tltimo
término cayeron bajo el dominio de la psicologia, eran en aqueilos dias de

exclusiva incumbencia de los filosofos v de los tedlogos.

La psicologia, como disciplina independiente no nacid sino hasta la
ultima parte del sigio XIX, v fue aproximadamente en esta época cuando se
aplicaron los métodos cientificos a la resolucidén de problemas que se refieren a
la conducta humana. Generalmente se acepta que la psicologia se origind en
Alemania, a pesar del trabajo realizado en Francia, Austria y Rusia, mismos que
contribuyeron grandemente a su desarrolio (Murphy,1982).

En si la historia de la psicologia puede ser dividida en dos grandes
periodos:

PERIODO PRECIENTIFICO.

Se extiende desde el trabajo de ios fildsofos griegos hasta la segunda
mitad del siglo XIX.

Es en la antigliedad griega vy latina donde se generan los primeros
intentos por explicar eso que se entiende por “alma”, Leucipo (siglo V A.C) da
una definicién partiendo de los 4tomos esféricos, aludiendo que por tener
movimiento propio al igual que el alma confieren ese movimiento a las cosas
vivas. La relacion con el medio ambiente v con otros atomos en movimiento
propician la continuidad de la existencia, cuando esa interrelacion se suspende,



termina la vida. Anéxagoras, propone que el alma es el motor de la vida, es
decir, también le adjudica un movimiento pero con juicios de valor,, diciendo
que es responsable de lo correcto y/o justo, y que en algunos seres vivos,
incluyendo zl hombre, la inteligencia no es comun. De igual forma sefiala la
diferencia entre alma y mente, reconociendo a ia ultima como la causa del
movimiento. Empedécles y Demdcrito, comparten los mismos puntos en cuanto
al alma se refiere, confiriéndole la importancia de ser la emanacién de la cual se
forman todas las demas cosas y el movimiento esencial de la vida.

Socrates y Platon desarrollaron conceptos en relacién a la interaccion dei,
alna con otras entidades, definen a a percepcion como el conducto para dotar
de movimiento y por tanto de vida al hombre; el estudio v el ejercicio dan esta
energia al alma. Los suefios son representaciones del alma donde la motivacion
animal del hombre emerge de su inconsciencia y con mayor Libertad muesira
sus deseos. La asociacion de ideas se hace presente al establecer que al recordar
algo es porque se sabia con anterioridad, esto marca la primera aparicién del
aprendizaje como un proceso activo dentro y fuera del individuo. Aristoteles
define la participacién de los sentidos como el medio para percibir las
expresiones del ambiente, la vision, el olfato, el oido, el gusto y el tacto dan al
alma los elementos de conocimiento, y generan la memoria de un hecho u
objeto que sin estar presente puede ser recordado derivado de algun impufso o
movinmiento desencadenante. Zendn, Epicuro y Caro recalcaron la importancia
de las sensaciones y percepciones como el flujo del mundo al alma y viceversa,
denominan de activa y progresiva a la mente, la cual conoce y expresa los
elementos que definen su entorno (Muller,1983).

Posteriormente, San Agustin vinculé la existencia de la mente al
entendimiento y éste a la voluntad. Es esta la diferencia entre los otros seres
vivos y el ser humano, su capacidad para entender y crear alternativas distintas
a las establecidas, el contacto con otros seres posibilita la memoria el hacer
inteligible el conocimiento. Santo Tomds establece la dualidad entre el CUerpo y
el alma, observindolos como independientes y teniendo como vinculo las
sensaciones que a través del cuerpo llegan al alma y generan la actividad
intelectual. De igual forma Descartes menciona o refuerza la dualidad cuerpo-
alma y plantea la interaccién existente en funcién de las representaciones de
cada uno, ubica al alma como existente en todo el cuerpo, pero especifica que
es en el cerebro donde se ejercen sus funciones, rompe con la idea romantica de
designar al corazén como centro de las pasiones. Benedict Spinoza, habla del
determinismo y paralelismo psicofisico donde la relacién causal de los
acontecimientos y pensamientos definen la acluacién de la mente, las



emociones adquieren proporciones y significados relativos e implican
consecuencias para la memoria y la percepcion.

John Locke aporia el término de la “tabula rasa™, describe a la mente
como una hoja blanca dende la experiencia va dando las caracteristicas de cads
individuo. Habla de las sensaciones y como liegan a la mente por un sentido,
por varios, por la reflexidon y por la conjuncién de sentidos y reflexion.
Encentrando que la actuacién propia de la mente puede dar conocimiento.
David Hume plantea la asociacion de ideas y las reglas que el pensamiento ha
de seguir para su ejecucion basica: semejanza, causa y efecto. Derivado de esto
no solo se define ¢l mecanismo mental, sino la influencia que se puede ejercer
deliberadamente al determinar un precedente.

Béasicamente los afios paralelos v posteriores al renacimiento, una serie
de comientes francesas e inglesas se dedicaron a ahondar en el sistema
filosofico de Hume y Descartes aportando leyes y tratados sobre aspectos
especificos de la asociacion y las ideas (Morgan,1980).

Podemos resumir gue en este primer periodo se identifican v establecen
conceptos tales como vida, alma, mente y sentidos. Se les otorga cualidades
activas y participativas que indican como un proceso la construccién de la

psique i¢rmino del cual sc desprende el nombre de Psicologia. Asimismo
comienza la concepcion humanista y el establecimiento de las diferencias entre
el alma y el cuerpo.

PERIODO CIENTIFICO.
Esta etapa se extiende desde el afio de 1879 hasta la actualidad.

En 1879 Wilhelm Wundt, fundo el primer laboratorio de psicologia en
Alemania. argumentando que la mente ha de ser estudiada con objetividad y
meétodos cientificos, sin embargo, no desperté mucho interés y pocos lo
tomaron en serio, ello debido a que durante siglos la gente habia visto con
extrema reverencia sus procesos mentales A pesar de esto Wundt afirmd que el
pensamiento es un proceso natural como cualquier otro, siendo su principal
preocupacion descubrir las leyes naturales que rigen la mente humana. Para
hallar las unidades basicas del pensamiento, empezd observando el proceso en

virtud del cual creamos patrones significativos a partir de estimulos sensoriales.



Asi cuando vemos un plitano generalmente pensamos lo siguiente:
existe una fruta que podemos comer. Pero esas asociaciones estan basadas en la
experiencia pasada.

Posteriormente Titchener describid a la psicologia como la ciencia de la
conciencia, dividiéndola en tres elementos fundamentales: sensaciones fisicas {
que incluyen imdgenes visuales vy sonidos); afectos o sentimientos (que

asemejan a las sensaciones, s6lo que son menos claros) e imagenes (como los
recuerdoes y los sucfios).

Mientras tanto en Inglaterra Galton, trabajaba en la creacién de pruebas
mentales y en el estudio de las caracleristicas que distinguen a las personas, en
sus investigaciones descubri6 que el genio parece heredarse, por lo cual inventd
tests para medir las capacidades individuales e ided medios para comparar las
calificaciones. Esta etapa (Wundt-Galton) es conocida como estructuralismo,
definida a su vez como la escuela de la psicologia que pone de relieve las
unidades basicas de la experiencia y las combinaciones en que se presentan
(Morris, 1987).

En el transcurso del afio de 1875 James estudio los escritos de ios
estructuralistas y decidié que habia un error en el enfoque de Wundt y
Titcheper, llegando a la conclusién de que los dtomos de la experiencia {las
sensaciones puras sin asociaciones) no existian. Argumentaba que nuestra
mente teje sin cesar asociaciones, revisa experiencias, comienza se detiene,
pasa de una cosa a otra en el tiempo. En su opinidn, la conciencia es un fluir
continuo, las percepciones y asociaciones, las sensaciones y emociones, no
pueden separarse. De hecho James fue el precursor de la escuela funcionalista,
la cual es la teoria de la vida mental y del comportamiento que se ocupa de
cdmo un organismo se vale de sus capacidades perceptuales para funcionar en
su medio.

Es importante ei corroborar que la teorfa evolucionista darwiniana fue de
gran importancia para el desarrolio de la Psicologia como ciencia, de igual
forma impulsé al estudio de la psicologia animal, que a su vez ha sido el factor

iy El |
mas importante entre los que llevaron a Watson a formular su psicologia
Conductual.

Porque Darwin argumentaba que los individuos de una especie
determinada se ven obligados a varios tipos de transformaciones por a
necesidad de adaptarse a las condiciones del medio, asimismo destaco la



estimulacién ambiental, las posibilidades de aprender nuevas conducias
adaptativas para acomodarse a los requerimientos del medio v sobrevivir en ¢l

Sin embargo Darwin enfrenté una fuerte oposicion de parte del clero 3
fos tedloges, Romanes asumié tiempo después su defensa, empleando el
método anecddtico y, a pesar de haber establecido algunas reglas explicitas
para la recoleccion de datos no pudo evitar la utilizacion de algunas
observaciones deficientemente controladas, ya que no tenia medios para
verificar las fuentes originales. Romanes tiene el mérito de haber estimulado el
desarrollo inicial de la psicologia comparada, v de haber preparado el camino
para la metodologia experimental ( Marx, 1985).

Es asi que surgen las investigaciones del fisidlogo Ivan Petrovich
Paviov, su contribucién principal es el descubrir que un estimulo controla la
conducta

Siendo sus principales conceptos los siguientes:

- Estimulo no condicionado: Es cualquier estimulo que produzca una respuesta
confiable al principio de un experimento, denominéndolo también como
reforzador, para transmitir la idea de que fortalecia y confirmaba la respuesta
condicionada que se adquiria en estos experimentos.

- Estimulo condicionado: Estimulo que para fines experimentales se parea con
el ENC y, al principio del experimento no produce respuesta no condicionada.

- Respuesta no condicionada: Reaccién que es coherente al ENC.

- Respuesta condicionada: Respuesta similar a la RNC, ahora provocada por el
EC. Las circunstancias en las cuales se desarrollan tales reaccicnes son de
interés principal en el estudio ( Morris, 1987).

Un investigador que apoyo el Condicionamiento Clasico de Pavloy, fue
Edward Thormndike, at igual que Paviov trabajo con animales, iniciando estudios

de aprendizaje principalmente en la solucién de problemas, estas

investigaciones lo llevaron a formular distintas leyes, tales como:

- Ley del Efecto.- Los actos seguidos por una situacion satisfactoria tienden a
fijarse.
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- Ley de la Transferencia- Es el traslado en el aprendizaje en situacién o
procedimiento pero con alglin elemento en comun.

- Ley del Ejercicio-Extincién.- Esta ley se reficre al fortalecimicnto de las
conexiones mediante la ejecucion y la extincién (Neisser, 1979)

Siguiendo con las investigaciones de psicologia animal surge una
metodologia cientifica, cuyo objeto de investigacion es el estudio de la
naturaleza humana y de fos organismos animales, en funcion de su
comportamiento. A esta acepeidn se le conoce comoe Conductismio Radical,
siende su precursor John Watson argumentando que las respuestas mds
repetidas y mds recientes son las que tendrdn mas probabilidad de producirse
cuando el estimulo se presente nuevamente. Solamente se interesé por el
comportamiento vy excluye de la conducta toda participacidn mental o
consciente, incluyendo ef pensamiento ya que no lo considera un proceso
intelectual sino conductual.

Por tal motivo veia a la Psicologia como una rama experimental
puramente objetiva de las ciencias naturales, que estudia la conducta como
tema primordial, su método seria enteramente objetivo y su problema central la
prediccion y el control (Guevara, 1996).

De hecho el aporte mas importante de Watson a la Psicologia fie el
lograr que ésta se encontrara al nivel metodolégico de cualquier ciencia natural.
Ademas que tuviera un objeto de estudio objetivo; la conducta como actos
observables.

La evolucién de la Psicologia Conductual continuo, surgiendo distintos
investigadores importantes entre ellos B. F. Skinner , quien argumentaba que la
Psicologia es una ciencia totalmente experimental ¥ que poco difiere de otras
ciencias naturales, va que se pueden aplicar procedimienios cientificos en
situaciones controladas.

De estas premisas nace ¢l Andlisis Experimental de la conducta
fundamentado en el Condicionamiento Operante en el cual se da una
explicacion sobre el proceso de adquisicién de conductas en Organismos
infrahumanos y humanos. Esta teoria parte de que la conducta se moldea en
funcién del ambiente en el que ¢l organismo se desenvuelve.



Este Andlisis Experimental de la conducta retoma el condicionamiento
clasico de Pavlov, pero elimina toda referencia fisiologica misma que sustituye
por datos experimentacion y sistematizacién (Haddad, 1988).

A continuacién se mencionan los conceptos Skinnerianos mas
impaortantes:

- Reforzador Positivo: Aplicar a una conducta determinada un refuerzo.

- Reforzador Negativo: Evitar un estimulo eversivo o desagradable al emitir una
determinada conducta.

- Castigo Positivo: Aplicar un estimulo aversivo ante una conducta no deseada
gue se quiere desaparecer.

- Castigo Negativo: Retirar una recompensa ante la emisién de la conducta
indeseable (Gonzalez, 1988).

Es importante e] mencionar que este enfoque no se cenira en la conducta
refleja o la producida por un estimulo, sino en la conducta voluntaria que
Skinner Hama Operante y que actiia sobre el mundo exterior para modificarlo.

De lo anterior podemos observar que la teorfa Conductual ha sostenido
que las acciones del hombre se deben explicar sélo en términos de las variables
observables, sin ninguna vicisitud interna.

De igual forma surgieron distintas escuelas psicolégicas, por ejemplo la
Gestalt que estudia el como las personas perciben y captan los objetos como
patrones enteros. Otra escuela es la Freudiana, Freud crefa que gran parte del
comportamiento humano est4 gobernado por motivos y deseos inconscientes,
ademds concedié gran importancia a las experiencias infantiles, Una escuela
mas es la Humanistica, misma que subraya la experiencia no verbal y los
estados alterades de la conciencia como medio de realizar el pleno potencial
humano. Por tltimo, con el transcurso del tiempo la modificacion de conducta
demostré un creciente interés en técnicas que toman en cuenta los Procesos
cognitivos, surgiendo la Psicologia Cognitiva- Conductual, siendo su premisa
principal el término de Cognicion, el cual se refiere a “todos los procesos
mediante 1os cuales el ingreso sensorial es transformado, reducido, elaborado,
almacenado, recobrado o utilizado. Se ocupa de estos procesos, aun cuando
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operan en ausencia de la estimulacion relevante, como en la imaginacion y las
alucinaciones”(Swenson,1984,p.278).

Como hemos podido observar la corriente cognitivo-conductual surge a
partir de la corriente conductual, por lo tanto se hace necesario conocer v
ampliar las bases de la corriente cognitivo-conductual. Por lo que a
continuacién se mencionan sus antecedentes histérico-conceptuales.

1.2 ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGI4 COGNITIVA.

El desarrollo de la investigacién y de la teorfa en la psicologia
cognoscitiva puede comprenderse examinande la propia evolucién del
conductismo, evolucion en la que pueden distinguirse tres etapas:

La etapa micial puede caracterizarse por la defensa por parte de Watson
de cambios radicales en la psicologia, defensa que reforzd fa tendencia va
existente hacia el conductismo.

Watson naturalmente exalté el objetivismo como el fundamento de una

psicologia nueva. El papel de las influencias externas sobre la conducta era

fundamentai de lo cual se derivaba la suposicion de que ia conducta podia
modificarse facilmente a través de manipulaciones ambientales.

La segunda fase, comenz6 como un intento de superar la psicologia E-R
y el nivel de andlisis del aprendizaje predominante hasta entonces, meramente
descriptivo.

En la explicacion del aprendizaje empezd a tomarse en cuenta el papel de
las variables relacionadas con el organismo, (O) y de esta forma, la psicologia
E-R se convirtié en E-O-R. Habfa muchas razones para esta modificacion. La
mas evidente era ia de que el simple andlisis de la conducta en términos
estimulo-respuesta no siempre podia explicar los fendmenos de aprendizaje

complejo que se producian en el laboratorio.

La tercera etapa en la evolucion del pensamiento conductista, la
personifican los psicologos como Robert C,. Bolles, Gordon H. Bower y Ulrich
Neisser. Se ha caracterizado por su interés en temas como el pensamiento, la
percepeion, los procesos motivacionales complejos y la mediacion en general.
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Muchos de los tipos de aprendizaje investigados en los animales parecian
inadecuados a la hora de abordar los problemas del aprendizaje y del
pensamiento humano.

Las especulaciones de Paviov sobre el lenguaje fueron el fermento del
interés que después se dirigiria a los procesos mentales complejos implicados
en el aprendizaje humano.

La necesidad de incluir vaniables intermedias, fenémenos *privados” v
los procesos conscientes en general, ene el estudio de la conducta, habia sido
evidente desde los comienzos del conduclismo y de la teoria estimule-
respuesrta. Incluso Watson, que se adhirié a una versidn del aprendizaje en
términos estimulo-respuesta especialmente estricia, y que defendia el rechazo
completo de los fendmenos privados, tuvo que admitir la actuacién de
mecanismos intermnos para explicar algunas conductas.

Guthrie pensaba que el estudio de los procesos de aprendizaje en los
seres humanos requerfa una especificacién de coémo percibia el sujeto los
estimulos y de lo que significaba esa percepcion.

La importancia de ia cogniciéon como tema central en el aprendizaje, fue
explicada por primera vez por Tolman, quién afirmaba gue los organismos
desarrollaban cogniciones sobre distintos estimulos y que las formacidn de
estas cogniciones constituia el aprendizaje (Kazdin,1988).

Es hacia mediados de la década de los 30's, que se observa una
aceptacién creciente de los procesos mentales como objeto legitimo de estudio
asi como la relacion que tienen con la conducta manificsta. Este nuevo enfoque
fue esencialmente influenciado por la obra de Miller, Galnter y Pribram (1960,
cit. en Vemnon1982) y por el conductismo de Watson (1925, cit. en
Vernon,1982) que con el paradigma conductista, proporcionaron 1as bases para
el enfoque cognitivo-conductual, que esta basado en la teoria del aprendizaje,
en donde tiene por fundamento bésico el relacionar el ambiente y las creencias
del individuo.

Un concepto fundamental de las teorias de este modelo es que las
condiciones y el procesamiento de [a informacion juega parte importante en la
aparicion y desarrolic de la conducta desadaptativa v el impacto de los eventos
externes que es utilizado para mediar los procesos cognitivos.
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Este modelo se desarrolla a partir de la insatisfaccion de las explicaciones
restringidas 2 estimulo-respuesta y resaltando el poder de los procesos
cognitivos en la modificacion de ia conducta desadaptativa. A partir de esto, se
busca la manera de constituir un modelo que refina por un lado el analisis de Iz
conducta y por otre su aplicacién, colocando su interés en la conducta
manifiesta y los acontecimientos ambientales que ia influyen (Blanco,1988).

Cuande se compara el andlisis aplicado de la conducta con aquellos que
utilizan los procesos cognitivos con el objeto de cambiar las conductas
manifiestas, vemos que mas que modificar el ambiente lo que se manipula son
acontectmientos internos privados implicitos o encubiertos. La mayor parte de
las téenicas cognitivas centran su atencién en la percepcion y en la
interpretacién que el individuo hace de los acontecimentos externos, més que
en la influencia directa de sus circunstancias ambientales (Kazdin, 1988).

Asimismo existen suposiciones tedricas que son compartidas dentro de
los psicologos cognitivo-conductual.

- El enfoque cognitivo- conductual implica la especificacion claramente
definido de objetivos de intervencion.

- El enfoque cognitivo conductual se concentra en el aqui v ahora, por lo que es

necesario conocer los antecedentes pero intervenir en el presente v centrarse
solo en el ahora.

- Los pensamientos, los sentimientos y las conductas son causalmente
interactivos.

- El organismo humano responde a las representaciones cognoscitivas dei
medio, no al propiamente dicho (Mahoney,1979).

Dentro de la historia de la ciencia cognitiva predominan tres tcorias

mportanies:

GENETICA:

Los principales fundamentos de la teoria genética pueden separarse
en tres clases generales, la primera incluye lo que puede ilamarse la metateoria
de Piaget, los valores, la orientacion conceptual, las metas y los medios, y cosas
semejantes, que ayudan a explicar el porqué, el qué y el cémo de sus
actividades de investigacién. La segunda clase comprende los aspectos de la
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teoria independiente de las etapas, es decir los aspectos que conciernen a la
naturaleza del sujeto humano en general y a la naturaleza de su desarrollo en
general. La tercera clase comprende las concepciones dependientes de las
etapas del sujeto en crecimiento, y las estructuras de las diversas épocas del
desarrollo que Piaget ha identificado ( Flavell, 1985).

CONDUCTISMO METODOLOGICO:

Su precursor es Tolman, ya que formulé un
conductismo intencionista basado en el aprendizaje de la relacion entre
estimulos ambientales y cogniciones internas o expectativas. Considerando
cuatro principios fundamentales:

a) La conducta es intencional o dirigida a una meta. Esto significa que en vez
de dar una respuesta a raiz de un estimulo especifico se asocid en el pasado con
esa respuesta, un organismo se dirige a un sitio particular porque espera un
resultado especifico.

b) El conocimiento que un organismo posee se organiza bajo forma de un mapa
cognitivo del ambiente, en vez de consistir en una simple lista de pares locales
de estimulo-respuesta. El aprendizaje es primordialmente un aprendizaje

nercentual de S;nrr\n

PuLLLpiiu ;5uuS.

¢) La preferencia selectiva por los medios que llevan breve o facilmente hasta
una meta a diferencia de los medios largos y dificiles, es un factor basico de la
conducta, ( principio del esfuerzo minimo), lo anterior tiene coherencia con su
predileccién por organismos que deciden activamente ir hacia metas que
pueden encontrar mediante sus mapas cognitivos en vez de organismos
ciegamente guiados por hdbitos consistentes en eslabones B-R ¢ Swenson,
1984).

INFORMATICA
Bn la actualidad 1z teord

a gue
J1R o } LA 1 LU L U

predomina es precisamente
Informética o Cibernética, ello porque las anteriores se han centrado en
procesos internos activos antes que en contingencias ambientales, pero no han
proporcionade modelos concretos de como pueden funcionar fos mismos, por
lo que la informatica pretende explicar los procesos mentales implicados en el
comportamiento. La informatica emplea los poderosos lenguajes sistematicos
de la ingenierfa y [a matemdtica, asi como modelos mecdnicos y de
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computadora de posibles procesos de aprendizaje internos, para simular
posibles procesos activos que se operan dentro de organismos reales.

Una analogia es que en la informatica existe el proceso llamado
“realimentacion negativa®, la cual supone introducir en un sistema
homeostdtico ajustes que tienden a mantenerlo en estado estatico mediante la
compensacion de las desviaciones de ese estado. De igual forma el humano
puede controlar su conducta mediante la realimentacidn negativa no sélo para
mantener el estado en que ya se encuenira, sino para intentar el logro de un
estado al que no ha llegado ain.

En general la relacidn entre los programas ¥ la teoria de la cognicién es
que ambos son descripciones de las vicisitudes de la informacién de ingreso
(Thorpe, 1993).

Podemos concluir que algunas técnicas cognitivas son compatibles con
conceptualizaciones operantes de la conducta. Los tratamientos cognitivos
representan una orientacion nueva en la modificacion de conducta. Esta
crientacion se desarrollo como consecuencia de la insatisfaccidén con las
explicaciones estimulo-respuesta, y como fruto de la investigacién gue ha
demostrado el papel de los procesos de pensamiento en el control de la

condneta
conaucta,

A% it

Las técnicas mds importantes de la teoria coginitiva-conductual son:
a) Terapia Racional Emotiva.

La terapia racional emotiva fue desarrollada por Albert Ellis v se basa en
la idea general de que la mayoria de los problemas psicoldgicos se deben a la
presencia de patrones de pensamiento equivocados © irracionales. Estos
patrones son evidentes en las verbalizaciones implicitas derivadas de las
hipétesis o suposiciones que una persona establece acerca del mundo y de las
cosas gue le suceden.

El proceso por el que se produce el cambio en el sujeto, puede
comprenderse muy bien imaginando la conducta en términos de una cadena de

acontecimientos, A-B-C-D-E.

A es un acontecimiento externo al que la persona se expone y B una serie
de pensamientos (autoverbalizaciones implicitas) que la persona crea en
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respucsta a A. C constituyen las emociones y conductas que resultan de B. D
representa los intentos del terapeuta de modificar lo que ocurre en B. Y
fialmente E son las emociones y conductas nuevas surgidas a raiz de D. El
objetivo fundamental de la terapia es estudiar las autoverbalizaciones impiicitas
del ciiente que pueden explicar sus reacciones aj ambiente. La terapia intenta
separar la realidad de las conclusiones irracionales derivadas de ella
(Kazdin, 1 988),

b) Entrenamiento en autoinstruccidn.

Mediante esta técnica se ensefia a la persona a hacerse verbalizaciones
que le ayudarén a cambiar su conducta. El entrenamiento en autoinstruccion se
superpone ¢n cierta forma a la terapia racional emotiva, si bien se centra menos
en el sistema de creencias ¢ ideas irracionales del sujeto, y mas en la capacidad
de dirigir 1a propia conducta mediante las autoverbalizaciones.

La investigacién y la teoria sobre el desarrollo infanti! también han
planteado la importancia de las autoverbalizaciones. Los psicologos soviéticos
en particular, han puesto de relieve la influencia de las autoverbalizaciones
sobre [a conducta, afirmando que en un principio el habla de los otros es la que
controla y dirige la conducta del nific. Sélo més tarde adquicren esta funcion

las propias verbalizaciones externas del nifio.

Meichenbaum y sus colegas han llevado a cabo numerosas
investigaciones en las que se demuestran los efectos del entrenamiento en
autoinstruccion. Ei ensefiar al individuo a hablarse de forma interiorizada, se ha
utilizado con éxito en la reduccién de la ansiedad relacionada con los
exémenes, animales inofensivos y hablar en publico, resaltando asi la
importancia de las autoverbalizaciones en el cambio de la conducta
{Kazdin,1988).

Esta terapia se parece a las técnicas cognitivas de Ellis y Meichenbaum,
en el sentido de que se concentra en la correccién de autoverbalizaciones y los
patrones de pensamiento. Al igual que en el caso de Ellis la formacién original
de Beck fie psicodindmica. Partiendo de sus observaciones sobre personas con
trastornos afectivos, especialmente depresivos, llego a la conclusién de que los
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proceso cognitivos estaban en la bese de todos esos trastomos. Una
caracteristica que presentan muchos problemas psicoldgicos es que parecen
togicos ¢ irracionales cuando es otra persona distinta del cliente que los
analiza.

Beck ha sugerido que, desde el punto de vista de la interpretacién dei
cliente muchos problemas son bastantes logicos. Esa logica puede
fundamentalmente en suposiciones y premisas irracionales la conclusién que
condujo a Beck a intentar modificar los procesos de pensamiento subyacentes a
los problemas especificos y a formular el concepto de terapia cognitiva,

La terapia cognitiva ha sido utilizada con muchas poblaciones, aungue se
har llevado a cabo relativamente pocos experimentos controlados. El resultado
de un gran nimero de estudios sobre modificacién de conducta cognitiva apoya
el enfoque y las técnicas de Beck (Caballo,1990).

d) Solucion de Problemas.

John Dewey (cit. en Kazdin,1988) describe una estrategia para solucionar

problemas, ésta consta de cinco pasos:
- Reconocimiento del problema.
- Definicién o especificacién del mismo.
- Planteamiento de soluciones posibles.
- De entre ellas, seleccion de la solucion.
- Puesta en préictica de esta solucion.

Esta terapia sc¢ considera como una téenica de modificacién cognitiva
debido a que se dirige a ensefiar al cliente formas de reaccidn ante distintos
problemas.

) Otras técnicas cognitivas.

Entre los tratamientos especificos considerados como “cognitivas”
podemos citar la terapia de la atribucién, la adquisicién de habilidades de
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cnfrentamiento, la detencion del pensamiento, la inoculacion de stress y la
terapia seméntica.

Algunos autores o investigadores incluyen entre estos tratamientos
cualquier tipo de procedimientos gue maneje componentes internos, tales como,
imaginacién, patrones de pensamiento v verbalizaciones {Kazdin,1988).

Después de esta breve historia de la Psicologia y de ia teoria Cognitiva-
Conductual, se observa que efectivamente ésta nos proporciona los elementos
necesarios para realizar un analisis de tipo conceptual, en cuanto a pruebas
psicologicas se refiere.

13 ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Hasta estas linecas solo hemos mencionado los distintos autores y
aportaciones generados a lo largo de la historia de la psicologia,
indudablemente el nacimiento de ella tienc sus bases en la Filosofia, empero se
hace independiente de tal manera que se forma su sistema conceptual y se
especifican sus distintas 4reas de estudio. Enfre elas se encuentra la psicologia
organizacional, la cual surge a raiz de la psicologfa industrial, misma que tiene
sus origenes a principios del siglo XX. No obstante, aunque a ciencia cierta no
s€ conoce como iniciaron las acciones de ésta, se atribuye el origen al profesor
Walter Dill Scott, quien en 1901 se pronuncio a favor de las aplicaciones de la
psicologia a la publicidad y que a partir de ese momento comenzé a escribir una
serie de articulos sobre el tema.

La aceptacién de la psicologia industrial ha sido gradual pues desatada la
Primera Guerra Mundial (1914-1918), los paises involucrados se encontraron
con la necesidad de superar al enemigo en el terreno militar, para ello
recurrieren a los psicologos con el objetivo de poder encontrar hombres mas
capacitados para las actividades bélicas. Es asi gue se desarrollan dos test de
inteligencia: Army Alpha ( para personas que sabian leer) y Army Beta(para
personas analfabetas). El ¢xito de estas pruebas motivd para elaborar otras
como las de Campo, Profesionales, Escalas de Calificacién e inventarios de

Personalidad.(Costales y Herndndez, 1996)
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Flores y Navarrete (1993,cit. en Costales y Hernandez,1996) describen
que durante estos acontecimientos, surge el movimiento de Administracién
Cientifica, cuyo representante fue Frederick W. Taylor, en el cual por primera
vez se abordaba sistemdticamente el trabajo v se le daba valor a éste. Bl mismo
propuso tres principios basicos, para tener una mayor eficiencia:

ajSeleccionar los mejores hombres para el trabajo.
b)instruirlos en los métodos mds eficientes.

¢)Conceder incentivos en forma de salarios més altos para los mejores
trabajadores.

De igual forma puso en funcionamiento su nuevo método, esperando asi
el aumento no sélo de eficiencia industrial sino también el nivel de vida v salud
de los trabajadores, no obstante, esto se presto a malas interpretaciones, puesto
que se considerd que dichos cambios eran una forma de explotar al trabajador e
incrementar la produccién en beneficio de los propietarios, lo cual trajo como
consecuencia a la antipatia de los trabajadores, asf como la motivacién de
mvestigadores a realizar estudios concernientes al desarrollo industrial
humano.(Luthans y Kreintner,1988)

Hacia 1924 se realizaron investigaciones enfatizando problemas de grupo
tales como: liderazgo, comunicacion, comportamiento intergrupal e ingenierfa
humana; surgiendo asf el interés de empresarios por conocer y aplicar a sus
industrias los grandes beneficios que aportaba la psicologia industrial.

En el periodo de la Segunda Guerra Mundial, se destaca el estudio de las
situaciones de las reacciones al stress del combate, asi como la aparicién de una
rueva rama de la psicologfa industrial: la psicologia de la ingenieria.

El periodo de posguerra es testigo de un desarroilo continuo de Ia
sicologia industrial en campos como: Seleccién de personal, Evaluacion de
desempefio y Entrenamiento.(Salazar,1980)

3

Posteriormente para delimitar la funcién del psicélogo la psicologia
industrial es denominada Organizacional la cual hace referencia a los 2IUPOS
que tienen como objetivo realizar labores de produccién, comercial o de
servicio, y que cubren necesidades individuales o de otros grupos, donde el
comportamiento del individuo es explicado en los términos de la psicologia
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bésica (Vargas y Velasco,1998). Lo anterior nos tleva a pensar por un lado que
ia funcién del psicélogo organizacional no queda restringido para laborar
desempefiar sus funciones no sclo en industrias sino en cualguier tipe de
organizacion como hospitalarias, recreativas, educativas, religiosas, militares,
sociales, comerciales, politicas, etc.

Ademds de que en la actualidad muchas de las actividades que realiza el
psictlogo dentro de las organizaciones son de tipo administrativas, es decir,
dejan de lado sus competencias de andlisis, evaluacion, modificacion y control
de la conducta., tal como se demuestra mas adelante de este capitulo.

El término de psicologia industrial en ocasiones ha sido tomado como
sinénimo de psicologia organizaciones lo cual, desde un punto de vista
particular es un grave error, ya que, ademas de acarrear problemas en cuanto a
la conceptualizacion fos atraen en la definicion de actividades del psicologo.

Por fo que, Dunnette y Kirchner, (cit. en Moreno,1997), defiren a la
psicologia organizacional como el estudio de las organizaciones, sus procesos y
sus relaciones con la gente que pertenece a la organizacién u estudia desde el
conflicto potencial entre las personalidades de [os empleados, hasta las
demandas de la organizacion sobre ellos. En resumen, se menciona que la
psicologia organizacional es el estudio de la conducta humana dentro de la

mismas.

77}

Siegel (1986) menciona que cada una de las organizaciones cumple con
diferentes caracteristicas como o son:

¢ Complejidad.- Dependen de muchas interacciones para operar.

o Estructura Jerdrquica.- Se constituye un nivel sobre el otro formando
mltiples sistemas y subsistemas.

e Anonimato.- Lo importanie es que ia operacién o actividad sea gjecutada no

mpoerta por guién,

= Tamafio.- Es un elemento final intrinseco a las grandes organizaciones.
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14 POSTURAS PSICOLOGICAS DE LA ORGANIZACION,

Existen diversas teorias que explican la psicologia organizacional, tales
cOmo:

PSICOANALISIS

La psicologia organizacional desde el punto de vista psicoanalitico surge
de la labor clinica. Freud fue un innovador en su época en cuanto al concepto
de inconsciente dindmico, al que dio forma a través de la teoria psicoanalitica,
en la que cxpone diferentes estudios del desarrolio de personalidad con un
enfoque pansexualista.

Freud estructura a la personalidad a partir de tres instancias: Ello, Yo y
Superyd. Al inicio del desarrollo lo que prevalece en ¢l individuo es el Ello,
siempre en busca del placer, reclamando vy satisfaciendo todos los impulsos
primarios. A medida que el individuo crece v madura, se empieza a formar el
Yo. El individuo comienza a tener sentido de la realidad y a cobrar conciencia
de que no todo lo que exige se le puede proporcionar al momento. Debe ser
capaz de postergar el placer. Finalmente, aparece el Superyd, el cual se
encuentra regido por el principio del deber ser, a través de una serie de normas
y reglas impuestas por los mayores.

En general podemos decir que, ¢l Ello se basa en el principio de placer,
el Yo en el principio de la realidad y el Superyé en el principio del deber ser.
Por lo que el Ello y el Superyd son inconscientes, mientras que el Yo es la parte
consciente de la personalidad, de tal manera que la existencia de cada una de
las instancias a lo largo del desarrollo, serd o que darg forma a la personaiidad
{Grados,1993).

Una de las primeras aplicaciones de esta teorfa en las organizaciones, y
que actualmente se emplea es la implementacién de test para la seleccién de
personal. Las primeras pruebas en aplicarse fueron realizadas en cl afio de
1930.

Las pruebas psicoanaliticas se dividen esencialmente en dos rubros:
inventarios de personalidad y técnicas proyectivas, los primeros evaiian los
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rasgos emocionales e intelectuales, los cuales dan pie a una estructura de
personalidad. Las segundas se aplican para identificar la estructura del
“preconsciente™ ante cualquier situacién (Vargas v Velasco,1998).

CONDUCTUAL

El enfoque conductual, empezaba a ser postulado por Skinner en relacién
a las empresas a mediados de los 50s; pero no se le presté verdadera atencién
sino hasta los afios 70’s, donde los logros empezaron a hablar por sf mismos.

El t¢rmino modificacion de la conducta organizacional lo utilizé
originalmente Luthans (1973,cit en Luthans y Kreitner, 1988). La premisa es,
que a pesar del empleo fundamental de la modificacién de la conducta a la
conducta relativamente controlable de los nifios v los adultos “desviados™,
puede adaptarse para [a conducta mas compleja organizacional de los adultos
normales.

Por lo general todas las conductas organizacionales son aprendidas Por
ende, los amplios conocimientos acerca de las conductas aprendidas que existen
en las ciencias de la conducta deben poderse adaptar con facilidad a la conducta
organizacional (Luthans y Kreitner,1988).

Elb  enfoque conductual como representante de la psicologia
organizacional cuenta con las siguientes cualidades:

e La interaccién entre individuo y medio, asi como organismos es crucial.

= Parte de los resultados de la investigacién basica (andlisis experimental de la
conducta} implementados en distintos contextos,

= Para su aplicacién, recurre a un enfoque metodoldgico orientado al
desarrollo, aplicacién y evaluacién de técnicas de cambio de conducta
derivadas de la investigacién conductual, con el propdsito de resolver
problemas tanto de indole personal como social v de mejorar el funcionamiento
humano en general (Shein,1982).

Al interior de las organizaciones, se ha requerido de formas de analsis v
de implementacién para la maximizaciéon de los resultados de un grupo,
destacando aspectos como dirigir y orientar a los organismos para gque se
comparten de una forma determinada.
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Las conductas organizacionales son aprendidas asi, la modificacién de la
conducta organizacional debe de darie al psicologo, bases tedricas y métodos
para moldear, cambiar y dirigir la conducta organizacional hacia el logro de los
cbietivos de [a empresa,

De hecho, la tesis fundamental es que ia conducta en las organizaciones
s¢ puede explicar a partir de sus consecuencias contingentes  at
comportamiento, y debido a tal contingencia el comportamienio se va
modificando a medida que el individuo aprende nuevas relaciones entre su
conducta y las consecuencias, lo que probabiliza la ocurrencia de determinados
comportamientos. Desde este punto de vista, se pone un marcado interés en la
planeacién sistemdtica del ambiente, va que, como ya hemos mencionado {oda
conducta es aprendida (Alarcén,1995).

John Watson fue el primer conductista en implementar pruebas
perceptuales y motoras bajo condiciones de asfixia progresiva en pilotos
militares. EI uso mas frecuente de esta teoria dentro de las organizaciones ha
sido para incrementar o eliminar comportamientos ligados a la baja produccion.

Las evaluaciones conductuales tienen multiples funciones que incluyen
lo siguiente:

e La identificacion de los comportamientos a modificar, comportamientos
alternos y variables causales.

» Ll disefio de estrategias de intervencién.

o Una segunda evaluacién de los comportamientos a modificar y causales.

COGNITIVO-CONDUCTUAL

El modelo cognitivo-conductual facilitaria que se integraran la teoria
cognitiva y el enfoque conductual en las organizaciones. Y esta va analizaria
mas en detalle actitudes y expectativas en el campo de trabajo.

Los cognoscitivistas entraron al terreno organizacional mediante la

aplicacion de evaluaciones, de tal forma que se puede medir lo psicologica,
también a partir de los estudios realizados por distintos psicdlogos, y
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analizaron las situaciones de comportamiento y de contingencias de aprendizaje
pero con un umbral mayor de percepcién de los eventos de estimulo.
Argumentando que el ser humano no solo es capaz de pensar, sino de
organizarse, de definirse regias, aparte de sujetarse contingentemente a pagos v
prestaciones creadas por los humanos, ya no solo se enfrenta a la experiencia
misma, sino también al significado que para ¢l tiene y a las consecuencias que
prevé de la misma.

De este modo. el ser humano inserto en la situacion organizacional puede
y ¢s participe de reglas o estatutos definidos en la empresa, tiene que ocupar
adecuadamente un puesto de acuerdo a su perfil, capacitarse, servir a la
empresa; y en casos ideales, compartir la ideologia de la organizacion
(Shein,1982).

Incluye ios procesos “mentales™ que subyacen a la satisfaccion o no de
necesidades, y asume que el desempefio de los empleados esta en funcién de la
percepcion que tienen de recibir un trato equitativo o injusto ( Alarcon,1995).

Las pruebas fueron disefladas para medir la capacidad mental
(psicometria), de ese entonces.

Actualmente los tests cognoscitivos evalian tres rubros: inteligencia,
personalidad y aptitudes académicas (Vargas y Velasco,1998).

SISTEMICA.

La teoria sistémica define al organizacién como un conjunto de partes y/o
clementos interrelacionados que van a actuar reciprocamente, estableciéndose
un equilibrio dindmico (no estdtico) entre los distintos elementos interactuantes.

La organizacion conforma un sistema probabilistico porque existen
grados de incertidumbre en su funcionamiento, ¢! medic externo o intermo

influirdn para que en ella exista siempre posibilidad de cambio.

Asimismo los sistemas pueden identificarse como de tipo abierto y
cerrado. El primero es aquel que permite la entrada de otros sistemas y/o
elementos al sistema sin ninguna discriminacién. El sistema cerrado, por otro
lado, no permita la entrada o interrelacidn con otros elementos v/o sistemas
ajenas a los establecido.
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Por lo que la organizacion es un sistema parcialmente abierto; al ser
concebido asi se entiende que fa organizacion selecciona aquellos elementos
que han de interactuar con la misma.

El considerar a la organizacién como un conjunto de subsistemas se
obtienen las siguientes ventajas:

a) Se enfoca la atencion en relacién esencial de las actividades ilevadas a
cabo por individuos especificos.

b} Se hace incapic en el hecho de que, para satisfacer los requerimientos
especiales de un negocio especifico las subunidades que componente z la
organizacién deben diseflarse tan cuidadosamente como cualguier sistema
(BertalanfTy,1986).

1.5 FUNCION DEL PSICOLOGO ORGANIZACI ONAL,

El psicologo organizaciones posee los conocimientos, habilidades v
herramientas necesarias para el estudio de los recursos humanos. De igual
forma también define las caracteristicas de los individuos v sistemas de trabajo
para identificar, explicar y predecir la conducta humana, va sea de forma
individual o grupal, de tal forma que se puedan crear estrategias de intervencion
de acuerdo a las necesidades de la organizacién.(Stanton, 1 985)

Sin embargo, el quehacer del psicologo facilmente puede convertirse en
una funcién administrativo, y al transformarse obviamente se deforma, v es que
en la mayoria de las organizaciones confunden o entrelazan las actividades del
psicélogo con otros profesionales tales como el administrador, olvidando,
incluse el mismo psicélogo sus conocimientos y habilidades, (analizar, evajuar
y modificar la conducta).

A continuacion se mencionan las actividades de tipo administrativas que
ertdneamente desempefian la mayoria de los psicélogos dentro de las
organizaciones:

Reclutamiento y Seleccién de Personal.
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Como veremos cn el siguiente capitulo, esta furcién administrativa del
psicologo comienza con el proceso de reclutamiento, el cual es atraer al mayor
numero de personas para cubrir alguna vacante, por lo cual el psicdlogo
identifica las fuentes de reclutamiento que cubran las exigencias de la
organizacion, esto se podria delimitar como parte del desempefio de un
administrador o un profesional de relaciones industriales.

Existen tres casos en los cuales se requiere realizar el reclutamiento:

» En el momento que la empresa tenga que cubrir determinados puestos con
elementos especialmente entrenados o con alguna preparacion especifica.

o Cuando existe una rotacién constante de personal, provocado por causas
Internas o externas a la organizacion.

e Para contar con un buen banco de candidatos que se puedan requerir en el
futurg,

Arlindo Vieira (1957, cit. en Casas, 1993) distingue dos etapas en el
proceso de reclutamiento:

Etapa de Investigacion.

 Nimero probable de personas, del tipo que se necesita.

Niveles salariales del cargo, en las diversas partes del pais.

Consulta a las empresas que tengan empleados de este tipo.
o Conocimiento de las fuentes de 1a mano de obra buscada.

¢ Centros de preparacion v de formacion de personal y cantidad proporcional
de obra de mano preparada periédicamente.

Etapa de ejecucicn.
» Epoca en que se ejecutara el reclutamiento.

» Area de reclutamiento.
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e Recursos que serdn utilizados.
= Sitios de divulgacién de la publicidad.
 Nuimero probable y tipos de candidatos que se pueden obtener.

El siguiente paso es el proceso de seleccion en este apartado el psicdlogo
tiene la responsabilidad de predecir si el solicitante se comportard o no con
satisfaccion y si cuenta con las aptitudes que requiere el puesto.

Asimismo ¢l psicélogo debe implementar programas de seleccién de
personal que proporcionen bienestar tanto a Ia organizacién como al trabajador,
de tal forma que se puedan utilizar al méximo los recursos de ambos.

Dentro de la seleccién de personal es importante tomar en cuenta los
siguientes pasos de manera consecutiva, para asi tener una mayor efectividad en
este proceso.

a) -Preseleccién de aspirantes.

b} -Entrevista estructurada.

¢) -Evaluaciones (Mendoza, 1982).

Capacitacisn.

La capacitacion presenta distintos objetivos, tales como: proporcionar a
los trabajadores la oportunidad de desarrollar las conductas exigidas para un
adecuado desempefio de sus actividades. De igual forma satisfacer las
demandas de los sujetos en lo referente al autodesarrolle. Facilitar ol ajuste
personal de los trabajadores en sus actividades y ambiente de trabajo, va sea en
situaciones normales o en la utilizaci6n de maquinaria nueva.

Los pasos a seguir en ¢l proceso de Capacitacién se pueden resumir en fo
siguiente:
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e Deteccién de necesidades

Entediéndose que las necesidades de capacitacion son las diferencias
entre los estandares de ejecucion en un puesto, esto es lo ya establecido por la
organizacion y el desempefio real del trabajador.

s Redaccion de objetivos.

En este caso es de vital importancia la redaccion de objetivos va que son
los que guian el proceso de enseftanza-aprendizaje. Estos tienen que redactarse
en términos de que es lo que se espera de los participantes a lo largo y en el
termino de la capacitacion.

s Elaboracién de planes y programas.

Una vez redactados los objetivos se procede a elaborar un esquema de
trabajo a desarrollar. Debe incluir lo siguiente: poblacién, procedimiento,
nimero de sesiones e informacion.

« Ejecucion de planes y programas.

Implica la puesta en marcha del programa de capacitacién. Esto es,
aplicar cada uno de los aspectos mencionados.

« Evaluacion y seguimiento.
Una vez aplicado ¢l programa de capacitacion es necesario evaluar los

efectos de este en el personal, generalmente se aplica una evaluacion de pre-test
¥ post-test (Stanton, 1985).

Desarrollo Orgarizacional:

El psicologo interviene en el desarrollo de la organizacion, puesto que
puede lograr una mejor integracion dentro de la misma, y que de esta maneras
alcancen las metas de una manera congruente y sistematizada.



Davis y Shackleton (1983) proporcionan una definicién sobre desarrollo
organizacional, argumenta que este tratz de desarrollar a la organizacion
completa para que pueda responder al cambio de un modo mas uniforme y
cficiente. Pudiendo asf incrementar ei grado de exactitud de la informacién por
medio de una mejor dindmica de grupo y solucion de problemas llegando a
todas las partes de la organizacion. Menciona, que existen distintas
caracteristicas que la diferencian de un programa de capacitacion:

a) El enfoque en la organizacion total.

Es necesario que la organizacion funcione en sus partes juntas y en
orden.

b} Orientacion a sistemas.

Se ocupa de las interacciones de las distintas secciones de la empresay la
forma que se afectan entre si.

¢) Uso de agente de cambio.

Puede utilizar uno o mas agentes de cambio que asisten como asesores
que generalmente vienen del extranjero.

Segiin Reyes (1989), en tres formas principales ayuda la psicologia al
administrador:

- Oftreciéndole algunas técnicas de caricter esencialmente psicolégico,
pero que son utilizadas por la administracion como un instrumento o medio
para coordinar,

- Anelizando los aspectos psicolégicos de algunas téenicas de naturaleza
va substancialmente administrativa.

- Proporcionando al administrador una serie de conocimientos v técnicas
y psicologicas que lo ayuden para comprender mejor a sus subordinados y
motivarlos e incluso orientarlos.

Como podemos observar para este autor, la psicologia es uno de los
elementos que el administrador coordina, por lo que se vuelve un tanto



cuestionable esta afirmacion, por lo tanto este punto lo retomaremos en el
apartado de conclusiones.

Por otro lado, Caballero y Lahera, (1998), delimitan las funciones del
psicdlogo organizacional de la siguiente manera:

Seleccién de Personal

Aqui el psicblogo es responsable de elaborar un analisis de las
caracteristicas que deberd cubrir el candidato, con el objeto de escoger al
prospecto mas apto, para ello debe reunir informacicn respecto a la vacante y
por consiguiente las aptitudes que debe cubrir el sujeto que pretende obtener el
empleo. Para ello deben llevarse a cabo diferentes etapas:

- Preseleccion de los aspirantes “en la cual la observacion, el anaiisis, via
cvaluacion, son esenciales para llevar a cabo una buena seleccion de personal

El analisis incluye la objetividad, especificando de esta manera los
estimulos del medio y las conductas que pueden modificar al ambiente. De esta
forma es como el psicélogo debe identificar las habilidades o caracteristicas
que el puesto requiere, es decir, realizando un registro de conductas medibles
que describan lo que los individuos realizan en sus respectivos puestos.

Como podemos identificar en esta actividad el psicélogo debe emplear la
habilidade de analizar, misma que definitivamente incluye la conducta de
obsevar a la persona, tanto para detectar las habilidades o caracteristicas que el
puesto requiere, como para distinguir aquellas conductas que el individuo
realice y que se adapten a las requeridas, ésto se lleva cabo mediante la
evaluacidn.

Es importante el mencionar que €l psicdlogo realiza sélo una
preseleceion, esto es, él presenta a los candidatos idoneos, (pueden ser dos o
tres) justificando el porque de su eleccién, quien decide o elige es el jete
inmediato del puesto que solicitan.

- Evaluacion.

Incluye ademds de las prucbas psicoldgicas, la entrevista estructurada de
seleccion, dentro de esta existen dos tipos la administrativa y la psicologica,
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obviamente es necesario aplicar la psicolégica, en la cual se observa al
individuo y se identifican sus conductas, permitiendo contrastar sus conductas
y cogniciones con las que el puesto vacante requiere.

La evaluacién no solamente es una medicién, aunque se encueniren
ligadas, es una valoracién o interpretacion a una norma establecida, mientras
que la segunda es asignarle numerales a objetos.

Es por ello que la entrevista debe de contemplar los aspectos
psicoldgicos del individuo y, no tinicamente indagar sobre sus datos personales,
(domicilio, edad, lugares donde ha laborado, etc.).

Capacitacion.

La capacitacién es de suma importancia para que los objetivos de una
organizacién se lleven a cabo, por tal motivo el psicdlogo se encuenira
capacitado para identificar v diagnosticar las conductas o cogniciones que
ayuden u obstaculicen el rendimiento laboral, ya que cuantifica y cualifica los
eventos que se refacionan con el desempefio.

Nuevamente el psicélogo recurre al analisis, para discriminar las
conductas que entorpecen los objetivos de la organizacién, para 1o cual es
necesario identificar las sefiales que anteceden controlan v mantienen la
conducta, ademés emplea la modificacién de conducta en donde dependiendo
de lo anterior se desarrolla una estrategia de intervencién, con el fin de
debilitar, acelerar o implementar las conductas, segun sea ¢l caso, sin dejar de
lado los pensamientos de los individuos.

Posteriormente es necesario emplear la evaluacién con el fin de precisar
si los objetivos fueron alcanzados.

Desarrollo Organizacional.

Puntualiza su objetivo al estudio del comportamiento humano, no s6lo en
¢l aprendizaje que se genera en el campo laboral, sino el mantener las
conductas deseadas por la misma empresa utilizando incentivos, evaluacién del
rendimiento, decremento del estress laboral, proporciondndoles condiciones de
trabajo mas favorables para los individuos evitando de una u otra forma los
accidentes de trabajo. Esto implica la aplicacion de distintas técnicas las cuales
son de uso conocido del psicélogo, por ejemplo el empleo de reforzadores
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(retroalimentaciéon del desempefio laboral o dinero), o castigos {sanciones.
suspensiones temporales o regafios), los cuales pertenecen a la modificacion de
conducta.

En general, es sumamente importante el reiterar que el psicologo
organizacional diferencie las actividades que corresponden a su profesion,
atender las demandas de las organizaciones e individuos sin olvidar que es la
persona preparada de manera cientifica para analizar, evaluar y modificar el
comportamiento segin las exigencias del medio.

En el siguiente capitulo se menciona dos procesos administrativos en
donde se utiliza un tipo de evaluacién, las pruebas psicolégicas.
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CAPITULO DOS.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL,

2.1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO.

En este capitulo se presentan dos procesos de tipo administrativo en fos
cuales ¢l psicologo ha incursionado sin definir correctamente sus habilidades,

El elemento més importante dentro de una empresa es la gente, ya que as
caracteristicas del personal de una compafiia son con frecuencia los factores
que determinan que la organizacion prospere, por lo cual si no se realiza una
buena seleccion del personal, provocard un déficit la produccion, en cuanto a
calidad y cantidad se refiere.

Es por ello que las organizaciones tratan de atraer a los individuos mas
aptos ¥ obtener informacion respecto a ellos, para poder elegir al que mejor se
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ajuste a un puesto determinado.

Para lograr lo anterior y alcanzar una buena seleccion de personal , es
importante contar con una descripcién del puesto que se tiene vacante, para
esto es necesario realizar una descripcion de cargos, la cual es una relacion
(administrativa) escrita que delinea los deberes v las condiciones relacionadas
con el cargo, proporcionando datos sobre lo que el aspirante hace, como ¥
porqué lo hace.
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Posteriormente se desarrolla un andlisis de puesto, que
que ayuda a conocer lo que cada trabajador hace v i
para desempefiarlo (Reyes, 1980).

Dentro de los andlisis de puestos existen diversos modelos para su
aplicacion (Anexo 1).



Ei andlisis de puesto se concentra en cualro ireas de requisitos:

Reguisitos Cognitivos.
En este factor se encuentran los siguientes subfactores:

¢ Instruccion esencial

¢ Experiencia anterior esencial
o Adaptabilidad al cargo

e Iniciativa necesaria

= Aptitudes necesarias.
Requisitos fisicos

Este factor considera la cantidad y la continuidad de energia y esfuerzo
fisico y mental requeridos, asi como la fatiga provocada. Considera asimismo,
la complexion fisica exigida del ocupante para el adecuade desempefio del
cargo. Entre los requisitos fisicos estan los siguientes subfactores:

e Esfuerzo fisico necesario

Capacidad visual
Destreza o habilidad

9

Complexidn fisica necesaria.
Responsabilidad.

Este factor considera, ademds del desempefio normal de sus atribuciones,
la responsabilidad que ¢l ocupante del cargo tiene con relacion a la supervisicn
directa o indirecta del trabajo de sus subordinados, con relacion al patrimonio
de la empresa, el dinero, los titulos o documentos, de los perjuicios o utilidades
de la empresa; los contactos internos y externos, y las informaciones
confidenciales. Considera por lo tanto, la responsabilidad por:
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& Supervision de personal

e Material, herramientas o equipos
® Dinero, titulos o documentos

= Contactos internos o externos

s Informaciones confidenciales.
Condiciones de trabajo.

Aqui se consideran las condiciones de ambiente y alrededores donde se
cjecuta el trabajo haciéndolo desagradable, adverso o sujeto a riesgos,
exigiendo del ocupante un severo ajuste con miras a mantener su productividad
y el rendimiento de sus funciones. Evaliia el grado de adaptacién del ambiente
y del equipo humano, facilitando su desempefio. Teniendo los siguientes
subfactores:

¢ Ambiente de trabajo
» Riesgos (Chiavenato,1995)

Para poder obtener todos los datos de un analisis de puesto se pueden
recurrir a estos métodos:

o (Observacion
e Cuestionario

s Enfrevista directa.

Una vez obtenidos los datos, las fases de tipo administrativo para
desarrollar el analisis de puesto son:

Fase de Planteamiento.

Es la fase en que todo ¢l trabajo de analisis de cargos es cuidadosamente
planeado. Es casi una fase de laboratorio. El planeamiento del analisis de
cargos exige algunas etapas, muchas de las cuales pueden ser eliminadas segiin
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la situacién en que se encuentra la definicién de los cargos dentro de la
organjzacién. Las etapas de planeamiento son:

a) Determinacién de los cargos que se van a describir, analizar e incluir en el
programa de andlisis, sus caracteristicas, naturaleza, tipologia, ete.

b) Etaboraciér del organigrama de cargos y posicionamiento respectivo de los
cargos en el organigrama; al colocarse un cargo en el organigrama se obtiene la
definicion de los siguientes aspectos:

» Relacién dei cargo con sus superior, es decir, de quién depende el ocupante
del cargo y de quién recibe 6rdenes.

¢ Relacion del cargo con sus subordinados, esto es, sobre quién ejerce
autoridad el ocupante del cargo vy, consecuentemente, asume la
responsabilidad de supervision.

o Nivel del cargo dentro del organigrama.

° Relacion de cargo con sus colaterales, o sea, relaciones formales y contactos
con sus compafieros que se encuentran en la misma jerarquia.

¢) Elaboracién del cronograma de trabajo, especificando dénde se iniciaré el
programa de andlisis, que podrd iniciarse en los escalones superiores y
descender gradualmente a los inferiores, o viceversa.

Fase de Preparacion.
En esta fase se incluyen los siguientes puntos:

¢ Preparacion de material de trabajo ( formularios, impresos, materiales, etc )

¢ Preparacion del ambiente ( aclaraciones a la direccidn, gerencia, supervisién
¥ a todo el personal involucrado en ef programa de andlisis de cargos)

¢ Recoleccion de datos previos ( nombres de los ocupantes de los cargos que
se analizan, relacién de los equipos, herramientas, materiales, formularios,
etc. utilizados por los ocupantes de los cargos).
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Fase de Ejecucion.
Aqui se encuentran los pasos que a continuacion se mencionan:

e Recoleccion de los datos sobre los cargos a través de (los) método (s) de
analisis escogidos, ya sea con el ocupante del cargo o con el supervisor
inmediato).

¢ Organizacion de los datos obtenidos.

° Redaccion previa del andlisis de cargos por parte del analista de cargos
e Presentacion de la redaccion para una previa rectificacion o ratificacion.
¢ Redaccion definitiva del andlisis de cargo.

© Presentacion de Ia redaccién definitiva del analisis de puesto para
aprobacién final (Chiavenato, 1995)

Los términos de Descripcién de Puesto v el Andlisis de Puesto estin
relacionados, pero los dos cumplen diferentes funciones; mientras la
Descripeién se preocupa del contenido del cargo (Io que el empleado hace,
como y porqué lo hace), el Andlisis estudia y determina los requisitos
calificativos, responsabilidades y condiciones de trabajo (Chiavenato,1995}.

Por lo tanto, la descripeion y anélisis de puesto proveen de informacion
que ayuda como base para el reclutamiento del personal.

El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos
administrativos que tienden a atraer candidatos capaces de ocupar cargos
dentro de una organizacién, comienza a partir de mencionar las necesidades
presentes y futuras de los recursos humanos y el proceso consiste en identificar,
seleccionar y mantener a los trabajadores { Chiavenato, 1995).

estos  son:
- Alraer a un gran numero de aspiranies al trabajo.

- Nunca transigir en asuntos de normas de seleccidn.
- Contratacién sobre una base continiua y progresiva.
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- Contratacién creativa ¢ imaginativa,

Roger Hawk (cit. en Chiavenato, 1995), asegura que la complejidad que

envuelve el sistema de reclutamiento resalta las diversas actividades de una
buena organizacion de reclutamiento v exige un amplio grade de conocimiento
de los siguientes aspectos:

Qué tipos de trabajo deben realizar,
Cuaéntas persenas son necesarias para realizar el trabajo.

Cudntas personas existen en la organizacién actual y qué habilidades pueden
aplicar at nuevo intento.

Donde se deben buscar (fuera de la organizacién), las habilidades necesarias.
Cudl es la situacién del mercado de trabajo total y e6mo penetrar en él.
Como redactar anuncios efectivos.

Como estimular preguntas con relacion a los cargos disponibles.

Cémo obtener personas para las entrevistas.

Cémo reducir el ciclo de reclutamiento.

Como utilizar efectivamente una compensacion equitativa y movilizar
recursos para atraer empleados potenciales

Como presentar la imagen, la politica y las oportunidades de la compaiiia.

Cémo presentar las ventajas culturales, sociales y geograficas de la
comunidad local.

Coémo evaluar la motivacién y los intereses profesionales de diversas

personas.
Como generar el interés de un solicitante, cuyos propios intereses no se
encuentran muy bien definidos.

Comao acelerar 1a decisién de coniratacidn del administrador moroso.,

Cémo mediar entre los gerentes cuyas necesidades de fuerza de trabajo estan
en conflicto.

Coémo estructurar ias relaciones entre el ejecutivo y el candidato, y asegurar
un intercambio eficiente ¥ productivo.

Coma programar la presentacion de un nuevo empleado para adaptario al
programa de adiciones de fuerza de trabajo.
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Bésicamente sobresalen dos formas de reclutamiento, ¢l internc y el
externo. El primero es cuando se dan candidatos de la misma empresa, es decir,
con la promocidén de sus empleados o transferidos con promocién, puede
incluir lo signiente:

- Transferencia de personal.

- Promociones de personal.

- Transferencia con promocién de persenal.
- Programas de desarroilo de personal.

- Planos de profesionalizacion de personal.

El reclutamiento interno exige el conocimiento previo de datos e
informacion relacionado con los otros subsistemas, tales conto:

a) Conocimiento de los resultados obtenidos por el candidato interno en las
pruebas de seleccidn a que se somete.

b) Conocimiento de los resultados de los programas de entrenamiento y de
perfeccionamiento en los cuales participé el candidato interno.

¢) Examen de los planes de carreras o planes de profesionalizacién o aun
plancacion de los movimientos de personal, con miras a.verificar la trayectoria
mas adecuada del ocupante considerado, antes y después de asumirlo.

d) Verificacion de las condiciones de promocién del candidato interno y de su
substitucion.

En razén de estos aspectos el reclutamiento interno es un proceso de
recursos humanos. Las principales ventajas que aporta esie tipo de
reclutammiento son:

* Es mds econdmico para la empresa, ya que evita gastos con anuncios de
periddicos o los honorarios de las empresas especializadas en reclutamiento
extermno.

e Es mds rdpido, dependiendo de la posibilidad del empleado de ser
transferido o promovido de inmediato, v evita demoras frecuentes del
reclutamiento externo, por ejemplo el esperar a los candidatos.
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o Presenta mayvor indice de validez y de seguridad, pues ¢l candidato ya es
conocido, evaluado v sometido al concepto de los jefes directos.

e Es una fuente poderosa de motivacién para los empleados, desde que estos
vislumbran ia posibilidad de ascenso dentro de la organizacion.

a Cuando es bien implantado y administrado, desarrolla un sano espiritu de
competencia entre el personal.

Sin embargo, también presentan algunas desventajas:

s Exige que los nuevos empleados tengan condiciones de potencial de
desarroflo para que puedan ser promovidos, por lo menos, a algunos niveles
superiores al cargo que desempeflan y suficiente motivacién para llegar all4.

e Si la organizacién no ofrece realmente oportunidades de crecimiento en el
momento adecuado, se comre ¢l riesgo de frustrar a los empleados en su
potencial y sus ambiciones.

e Puede generar un conflicto de intereses, pues, al explicar las oportunidades
de crecimiento dentro de la organizacion, tiende a crear una actitud negativa
en los empleados que, por no demostrar condiciones, no realizaran aguellas
oportunidades (Chiavenato, 1995).

En el reclutamiento externo, se encuentran los candidatos de las
empresas U organizaciones que manejen cartera de candidatos y vacantes.
Entre las técnicas de reclutamiento externo se encueniran:

Consuita a los archivos de los candidatos.

Cuando los candidatos se presentan de manera esponténeamente o que
no han sido considerados en reclutamientos anteriores, deben tener un
curriculum o una solicitud de empleo archivado.

Presentacion de los candidatos por parte de los funcionarios de la empresa.

Recomendacién de amigos o conocidos; es de bajo costo, alto
rendimiento y poco indice de tiempo.

Aviso en la porteria de la empresa.
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Bajo costo, pero el rendimiento depende de varios factores, como Iz
localizacién de ia empresa, proximidad de los lugares donde hay movimiento
de personas y visualizacién de los anuncios.

Contactos con sindicatos y asociaciones de clase.

Tiene la ventaja de incluir otras organizaciones en ef proceso de
reciutamiento y tiene un bajo costo.

Contactos con universidades y escuela.
Propaganda institucional.
Conferencias y charlas en las universidades y escuelas.

Para promover la empresa y crear una actitud favorable, relatandoles lo
que es organizacion, sus objetivos, su estructura y posibilidades de trabajo.

Contactos con otras empresas que actiian en el mismo mercado.

Cooperacién mutua, llegan a formar cooperativas de reclutamiento o
secciones de la misma.

Anuncios en periddicos y revisias.

Es mas eficiente, cuantitativo que cualitativo, se dirige 2 un publico
general. Los aspectos que deben incluir son los siguientes: ofrecimientos,
sector del mercado, donde se va a presentar, verificar el tipo de anuncio, tipo de
mensaje, tamafio y repeticion. Asimismo los datos de la empresa, tales como:



nombre de la empresa, titulo del cargo, operaciones, localizacién. tipo de
pedide, sumario y objetivos del departamento.

Agencias de Reclutamiento

Ayuda a ias empresas pequefias, medianas o grandes. Es una de las
técnicas mas caras.

Viajes de Reclutamienio.

Cuando el mercado esta saturado, la empresa dirige su reclutamiento a
otras ciudades o localidades.

Este tipo de reciutamiento ofrece las sigulentes ventajas:

¢ Trae experiencias nuevas a la organizacion., lo cual, ayuda a manteneria
actualizada con el ambiente externo y de lo que ocurre con otras empresas.

¢ Remueva y enriquece los recursos humanos de la organizacién,

principalmente cuando la politica es admitir personal con mejor experiencia

e Aprovecha las inversiones en preparacién y en desarrollo de personal
efectuados por otras empresas o por los propios candidatos.

De igual forma presenta algunas desventajas:

Generalmente es mas demorado que el reclutamiento interno. El periodo de
tiempo se gasta con la eleccién y movilizacién de fas técnicas mas adecuadas,
con influencia de las fuentes de reclutamiento, con atraccion y presentacién de
los candidatos, con recepcidn y preparacion inicial, con encaminamiento hacia
la seleccién. El periodo de tiempo empleado varia no solamente en funcién del
nivel jerdrquico del cargo considerado, sino también de otros factores como:

- Area de actividad o tipo de especializacién del cargo.

- Fuentes de reclutamiento escogidas.
- Vehieulos de reclutamiento elegidos (Stanton,1985)
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Por lo que, para realizar un reclutamiento efectivo se debe de cumplir
con los algunos requisitos:

o Capacidad para aprender los trabajos realizados por los diversos cargos y
reconocer las habilidades necesarias a su trabajo.

e Capacidad para asimilar répidamente el lenguaje de la organizacion, su
politica, tecnologia ete.

e Capacidad para percibir las diferencias individuales a nivel de habilidades.

e Poder adquirir una postura objetiva, analitica v critica al evaluar a un
aspirante. (Stanton,]983).

2.2 PROCESO DE SELECCION.

Para determinar quiénes son los candidatos que cubren los requisitos
necesarios para tal vacante, todos los individuos atraidos a la empresa por las
técnicas de reclutamiento son sometidos a un proceso de seleccién. Esta tarca
de evaluacion es actualmente una de las actividades del psicologo, (aungue era
rezlizada anteriormente por jefes administradores o supervisores), el fin ha sido
el mismo: obtener informacién suficiente para decidir si el candidato ingresa o
no a la empresa.

El objetivo del proceso de seleccidén es ir climinando las personas
reclutadas de manera innecesaria e irse quedando s6lo con los individuos que
reunen ciertas caracteristicas y habilidades.

Chiavenato, (1995) menciona que las dos variables que se comparan son
los requisitos del puesto y las caracteristicas de los candidatos; esto @ltimo e
muy Importante ya que, si todas las personas fueran iguales, no seria necesaria
una seleccién, pero como es sabido existen demasiadas diferencias entre los
individuos, por lo que se requiere elaborar un perfil con las caracteristicas
ideales que debera tener quien ocupe ¢l cargo. Los perfiles tendrdn que ser tan
especificos como io requiera la importancia social del puesto o la complejidad
de las funciones a realizar en el mismo.



Desde tiempos antiguos existié la seleccion intencionada, pero el empleo
de procedimientos objetivos para tal fin se inicié hasta este sigio XX v se ha
ubicado de manera preponderante en el campo de la psicologia. Dichos
métodos se han ido combinando para lograr un mayor exactitud en las
decisiones sobre el personal a seleccionar (Gilmer,1988).

En generai, la mayoria de los programas empleados en seleccién de
personal se derivan de la técnica de “eliminacion maltiple”. La cual consiste en
ir eliminando a los candidatos que no tienen resultados éptimos en algunos de
los instrumentos que se van utilizando, y elegir a aquel o aquellos que obtienen
mejores resultados en toda la serie de evaluaciones. La seleccién de personal
podrd realizarse en tres 6 més etapas, segin la cantidad de técnicas a emplear
para realizar un proceso mds riguroso.

2.3 TECNICAS DE SELECCION,

Para elegir cudles serdn las técnicas de seleccién més adecuadas, debe
considerarse la informacién obtenida mediante e] analisis de puestos; con estos
se trata de que las técnicas a aplicar puedan predecir con exactitud quién es el
ocupante del cargo que podrd lograr el mejor desempefio en el mismo. Se habla
de varias técnicas para que puedan proporcionar un diagnostico global del
candidato, lo cual no puede obtenerse por ninguna técnica en aisiado.

La seleccion de personal debe considerar en general fos siguientes
aspectos:

- Analisis del puesto.
- Medicion de la calidad de la ejecucién del puesto.
- Medicidn de los individuos.

Los dos primeros implican el andlisis de las ejecuciones anteriores v la
determinacion de las caracteristicas del puesto y las actividades a desempefiar
Siendo el dltimo aspecto el mas complejo debido alas diferencias entre los
individuos y aqui entonces deben realizarse otros tipos de medicion.



- Medicion de 1a inteligencia.
- Medicién de intereses vocacionales,
- Medicién de la personalidad (Dunnette v Kirchner, 1987).

Para evaiuar estas caracteristicas de los individuos se empleann las
diversas técnicas que se iran mencionando a continuacién.

Una de las técnicas més utilizadas en la primera etapa denominada
Preseleccion de aspirantes es la Solicitud de empleo y el Curriculum Vitae,
¢sta téenica tiene més importancia de la que se cree, ya que constituye tanto
una técnica administrativa como una téenica de seleccion.

La solicitud de empleo es un impreso que debe tener preparado la
empresa y que se proporciona al candidato para que sea Ilenado con sus
principales datos. La informacién que retne tanto la solicitud como el
curriculum vitae contiene los datos personales del aspirante, antecedentes de
trabajo y datos familiares. Se debe revisar de manera especial la informacion
sobre la experiencia laboral, rendimiento en sus cargos anteriores, salarios y la
frecuencia y motivos de cambios de empleo.

Entrevista Preliminar:

Esta es una entrevista de seleccién inicial para detectar caracteristicas
generales de los individuos que permitan reducir el nimero de aspirantes. Se
realizan preguntas que sean pertinentes para cl cargo {Anexo 2).

La entrevista puede clasificarse en tres tipos:

¢ Directa- El entrevistador siguc un plan de preguntas determinado
previamente sin dar pauta a la iniciativa del candidato. Su fin es tnicamente
obtener informacién y permite ahorrar tiempo. Se conoce también como
entrevista estructurada.

¢ Indirecta o no Estructurada.- El candidato tiene la [ibertad de expresarse vy el
entrevistador selo va orientando fa plitica con preguntas breves.



e Mixta.- Consiste en solo una combinacién de las anteriores,

En este caso la entrevista tiene solo fines exploratorics, va que hav
individuos poco aptos y sin interés que no pueden ser descartados simplemente
con las solicitudes. Ademds, deben explicarse ias caracteristicas, requisitos
dudas acerca del cargo para saber si el candidato continua interesado por el
puesto. Los datos recabados dependerdn de la habilidad del entrevistador para
tocar los aspectos csenciales, asi como las vacantes existentes y la
especificidad del perfil que debe cubrir la persona que sea elegida (Blanco.
1989).

Basicamente dos propositos se satisfacen con la entrevista de
preseleccion:

a} Determinar si el candidato posee las especificaciones criticas
correspondientes a la posicion de que se trata.

b) Acelerar discretamente la partida de aspirantes que no cumplan con las
caracteristicas requeridas (Stanton, 1985).

En ocasiones se pueden uiilizar una de las cinco pautas para determinar
la preseleccion a los aspirantes no deseados. Estas categorfas de preseleccién
son:

s Preseleccion visual,
& Solicitud.

s Curricujum Viiae.

s Preguntas Criticas.

* Descripcion breve del trabajo.

La segunda etapa es la enfrevista estructurada de seleccidn. Estz es
principalmente una conversacion que tiene el fin de cotrroborar si el candidato
es el mas idoneo para el puesto, a partir de toda la informacion obtenida en las
etapas anteriores del proceso.
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El entrevistador debe determinar si realiza entrevistas estructuradas o no.
y st la aplicacion es individual o se puede realizar por grupo. Esto Gltimo
depende de la cantidad de personal a evaluar, el puesto que van a ocupar y el
tiempo de que se dispone para la evaluacion y entrega de resultados (Jiménez,
1990).

Esta entrevista contempla tres fases principales:

- inicio o Rapport: Se trata de motivar y dar confianza al candidato para que
pueda proporcionar informacién més confiable.

- Cima: Contempla [a exploracién de los aspectos claves de la entrevista,
poniendo especial atencién a las dreas basicas para el puesto.

- Cierre: Se establecen las condiciones y tiempos en que podrd comunicarse {a
decisién final. Es importante que no se hagan concebir falsas esperanzas
cuando se sabe de antemano que el candidato no serd seleccionado.

La posible desventaja de esta técnica es que puede implicar juicios
subjetives por parte del entrevistador. Pese a esto, la entrevista es muy 0til para
obtener gran parte de informacién sobre las actitudes personales del aspirante
que pueden ser bdsicas para el puesto como son: seguridad, facilidad de
palabra, atencién, etc. Por lo que el papel del entrevistador es evitar inferencias
personales y centrarse en el objetivo de obtener informacion (Chiavenato,1995)

El entrevistador asume un papel importante en la entrevista. Lo que se
espera principalmente de él es su habilidad para colocar al entrevistado de una
manera comoda, mantener un buen contacto con los mismos y obtener las
mformaciones deseadas. Un buen entrevistador debe de tener ias siguientes
habilidades:

Habilidades sociales: E| entrevistador debe dominar las normas y costumbres
sociales imperantes a fin de hacer o decir lo correcto en determinadas
situaciones. Ademds de ser una persona que entable facilmente una relacion
con la gente y que €sta reaccione favorablemente con ¢l
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Habilidades comunicativas: El entrevistador no debe utilizar términos técnicos.
sino lenguaje comprensible y senciflo. Ademas debe de percibir [a expresién
corporal, mediante ia cual se transmiten mensajes que la gente abiertamente no
manifiesta.

Habilidades Analiticas e Interpretativas: Bl entrevistador debe analizar cada
aspecto de la informacidn, clasificindola con base en la generacion v
comprobacién de hipdtesis acerca del comportamiento de 1os candidatos de tal
manera que llegue a conclusiones congruentes con la impresion que se tiene del
candidato y de la informacién que este proporcione.

Toma de Decision.- El entrevistador al evaluar al candidato debe estar alerta v
no dejarse ilevar por estereotipos, ni juzgar a éste por su raza o sexoc La
informacién que el entrevistador tenga del candidato debe valorarla de forma
obijetiva.

Asimismo debe de presentar algunas caracteristicas v cualidades, tales
como:

Autoconocimiento: Es el conocimiento mas profundo de si, desarroliado en un
estado de sensibilidad que le permita captar fenémenos que ocurran dentro v
fuera de €l. Esto determina en un momento dado, cudndo estd o no percibiendo
las cosas de manera objetiva.

Autoaceptacion: La aceptacidn de uno mismo da la capacidad de aceptar a los
demés, de mantener respeto mutuo hacia los entrevistados considerandolos
como seres humanos y no como objetos.

Flexibilidad: Proporciona la faculiad de adaptarse a cualquicr situacion y enh
caso de la entrevista poderse mangjar y adaptarse a diferentes ideologias, clases
sociales, tipo de lenguaje, etc.

Espontaneidad: Da un marco de confianza a la entrevista lo que facilitard la
obtencion de informacion (Acevedo y Lopez, 1989)



El entrevistador al ser la persona que guia la entrevista, es comin que
cometa errores durante la misma. En este caso se pueden mencionar los actos
de conducta que con cierta frecuencia influye en los entrevistadores novatos 0
muy confiados en su experiencia, quienes al no temer presentes ciertos
principios, afectan la situacién de entrevista que tiene que afrontar.

En seguida se mencionan los principales errores:

Efecto del halo: Es la tendencia que tiene el entrevistador a sentir simpatia o
antipatfa por algiin tipo de persona sin que exista alguna justificacion objetiva
para tener esos sentimientos. El efecto del halo se registrara como una variable
que distorsionard la informacion.

Entrevistas prolongadas. Sucede cuando Ja entrevista se extiende mas del
tiempe que previamente se habia fijado, en esta condicién lo que se puede
inferir es que mds bien se estuvo satisfaciendo la curiosidad del entrevistador,
que invirtiendo de manera 6ptima el tiempo para conseguir la informacién.
También puede acontecer, cuando por falta de experigncia o seguridad y
confianza en sf mismo, el entrevistador no sabe crear las pautas necesarias, ni
sabe interrumpir de manera acertada cuando el discurso del enfrevistado se
alarga con informacion irrelevante.

No mostrar inferés- El entrevistador contempia la entrevista como una
situacién en la que tiene que captar una serie de datos cuantitativos, transmite
la idea de que no esta prestando suficiente atencion a la persona sino a la
recoleccion de datos, lo que puede provocar que se cierre la informacién ¥ que
de pronto el entrevistado empiece a proporcionar datos solamente
cuantitativos,

Influir en las respuestas: Influir en las respuestas puede provocar un
autoengafio, ya que puede ser una necesidad que tiene el entrevistador de que le
digan o le contesten lo que quiere escuchar.

No establecer respeto mutwo: Las “reglas” que se establecen en la situacion de
entrevista deben de implantarse con sensibilidad, tutear a una persona mayor o
que no esta acostumbrada a ser tuteada, puede provocar problemas al emitir
informacidn y sentirse agredido.
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No aclarar informacion recibida En alguna entrevista por miedo o temor, el
entrevistador se queda con lo que &l pretende pensar que se le estd
comunicando, sobre todo el caso de datos técnicos, en los que puede sentir que
debe conocerlos y que puede ser descubierto si no es asi. Se deben dominar
estos temores porque podrian perjudicar la informacién que da el entrevistado
al no evaluarlo correctamente.

Hacer mds de una pregunta a la vez- Se debe tener cuidado de no saturar ai
entrevistado con interrogantes, porque sin que lo perciba el entrevistador, ¢l
candidato seleccionars lo que le sea més comodo para contestar v lo menos
amenazante, y en €se momento se fragmentara la comunicacion.

Interrumpir. Sc debe tener en cuenta que el entrevistado diga las cosas a su
modo, y no como uno quiere que [o haga, pues de otra manera se puede inhibir
el curso de la entrevista. Ademés, resultard significativa la manera en que se
exponga la informacién al candidato.

Exagerar el uso de notas: Debe evitarse, en la medida de lo posible, hacer
anotaciones enfrente del sujeto, porque éste se bloquearia. Hay informacién
que puede considerarse muy confldencial y le puede provocar duda, no sabe
que trascendencia pueden tener las notas que toma el entrevistado.

Motivar a iravés de la entrevista: Existen organizaciones que utilizan la
entrevista como una fase preparatoria para la induccion, motivando a los
candidatos, sobre las posibilidades de realizacién y proyeccién que podrian
tener.(Acevedo y Lépez,1989).

Posteriormente continua la tercera etapa denominada evaluaciones. Para
contratar a un candidato para determinado puesto se hace necesaric aplicarle
una serie de evaluaciones que complementen la evaluacion obtenida en las
anteriores etapas y conformen de una manera més integral y completa el perfil
del aspiranie. Dentro de las evaluaciones existentes en las organizaciones, se
encuentran las pruebas psicologicas.

La aplicacion de tests o prucbas en la seleccion de personal se realiza con
el fin de inferir o predecir cudl serd el futuro rendimiento del individuo en el



cargo. Esta inferencia se basa ene el analisis de una muestra de comportamiento
que es obtenida con las pruebas segun criterios preestablecidos. Constituye
una técnica de uso frecuente pese a las controversias que existen acerca de su
utilidad; el objetivo principal de estas es evaluar el nivel de conocimientos y
habilidades que el individuo ha adquirido mediante el estudio v la
practica.(Chiavenato,1995). Lo anterior lo retomaremos y ampliaremos en el
siguiente capitulo.

Otra tipo de evaluacion que también se aplica en esta ctapa son las
referencias del empleado. Cuando se requiere obtener una evaluacion mas
objetiva puede establecerse contacto con las fuentes que brinden informacién
acerca de los antecedentes del candidato. Este estudio podra ser minucioso o
no, dependiendo de la importancia del puesto vacante. Los datos antecedentes
que se verifican son 1os personales, académicos y empleos anteriores.

Ademads de evaluar los conocimientos, habilidades, personalidad etc., se
requiere en ocasiones realizar un examen médico para asi complementar la
informacion del aspirante. Aungque la evaluacion fisica no puede predecir con
exactitud los problemas fisicos y/o organicos que el individuo pueda presentar
después.(Byards y Rue,1984).

El dltimo paso en el proceso de seleccidn es analizar todos los datos
obtenidos y elegir a la persona que pueda cubrir mejor el puesto vacante. Puede
suceder que atin se tengan varios candidatos idéneos, si es asi se deben revisar
minuciosamente los datos y aplicar criterios de valor a los resultados de cada
uno, tomando la decisién final v contratar al candidato, siempre vy cuando cubra
las necesidades que el puesto demande.

En general la seleccién de personal es un proceso secuencial que debe
ser lo mas preciso posible para lograr ¢l éxito tanto para la empresa como para
los empleados, por lo que, la seleccién epende en gran parte de la eficacia del
reclutamiento.

ju i

Por lo anterior es importante que el psicologo realice una labor
profesional y que no se olvide que lo que esta valorando es un persona, y que
las fallas o logros pueden tener distintas consecuencias. Es por ello gue es
necesario realizar una revisién y andlisis de una de las técnicas aplicadas en la
seleccion de personal, las pruebas psicoldgicas.
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En el siguiente capitulo abordamos las distintas pruebas psicoldgicas que
se emplean en la seleccion de personal dentro de las organizaciones.
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CAPITULO TRES.

PRUEBAS PSICOLOGICAS

Como ya hemos vistoc una organizacién estd integrada por varios
miembros; dentro de ella existe la divisién del trabajo. es decir, todas las tareas
a realizar estdn clasificadas en diversos departamentos v fraccionadas en
distintas operaciones o puestos. Cada unc de estos requiere conocimientos y
habilidades. Por lo tanto cada persona debe realizar un frabajo acorde con sus
habilidades e intereses. Ademds, en las organizaciones es necesario lograr esto
mediante una seleccién y orientacion de personal, especialmente si se considera
que la organizacion debe coordinar el esfuerzo de muchas personas y que estas
difieren entre si en muchas de sus caracteristicas tan personales como la
apariencia personal, la facilidad de palabra, la estatura cl peso, la educacidn, [
experiencia en el trabajo y otras aptitudes y actitudes.

Las diferencias individuales son apreciables también en fos distintos
intereses que manifiestan los individuos. Las actividades que inferesan a una
persona pueden resultar completamente aburridas para otra. E interés que pone
una persona en su trabajo puede determinar e influir de manera considerable en
la realizacion de una tarea.

Es asi como la medicién de cualquier caracteristica de las personas con
un instrumento, se hard como resultado una distribucién de calificaciones que
ubicaran las posiciones de dichas diferencias individuales.

Las pruebas psicologicas pretenden medir las habilidades, inteligencia y
personalidad de los individuos, se han utilizado con el fn de obtener
estimaciones para una amplia variedad de caracteristicas humanas (Magninuson,
1990}

De esta forma la existencia de taies diferencias humanas individuales

proporcionan la base para ¢l proceso de seleccién y colocacion. Estas parten de
dos grandes vertientes:
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a) La herencia.- Que determina los valores fisicos como la altura, el peso
y fuerza corporal, asi como algunas habilidades estrechamente ligadas a lo
bilogico.

b} El medio circundante.- Representando por la cultura v 1a educacion, la
facilidad que ofrece la sociedad para el desarrollo de ciertas habilidades
vinculadas a las practicas sociales regulares.

En el terreno organizacional, las diferencias individuales se observan
aspectos como:

- Productividad.

- Valoracion de méritos.

- Calidad en el trabajo.

- Estabilidad en la ejecucion del trabajo.
- Habilidad para supervisar .

- Liderazgo.

Considerando que existen distintas formas de evaluar el comportamiento
para una organizacién, la manera tradicional de abordar algunos fenémenos
psicologicos es a partir de la deteccién del problema en el individuo, y esto
hace que el sujeto en cuestién sea el blanco de la evaluacién. Durante este
proceso, se pasa por alto el hecho de que el problema puede ubicarse en
organismo-ambiente en e que el individuo es un componente mas (Anderson v
Anderson, 1978).

Partiendo del enfoque psicodinamico los sintomas constituyen los 31gnos
de un conflicto intrapsiquico que hay gue identificar antes de emprender
cualquier decisién. “El enfoque tradicional tiene su soporte en la suposicion de
que la evaluacion se debe centrar en el analisis de la estructura de la
personalidad en la que concluyen rasgos, factores, necesidades, defensas.
conflictos, atributos... la evaluacién se centra principalmente en lo que la
persona tiene, mds que en lo que ¢l individuo hace” (Silva,1989,11).
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Por el contrario la evaluacién conductual pone ¢l enfésis en la relacion
organismo-ambiente v no solo en el individuo, de tal forma que se estarg
trabajando dentro de una concepcién conductual en el estudio de los fenbmenos
psicosociales (Katz v Kahan,1980).

Entendiendose a la evaluacién conductual como aquella alternativa a la
evaluacién psicolégica que, por medio de la identificacién de las conductas
objeto de estudio en relacidn con el ambiente que la controla o mantiene, se
puede realizar cualquier tipo de intervencién psicoldgica (Ribes,1979).

Otra forma de evaluacién més actualizada es la que parte de la idea del
aprendizaje y como el comportamiento evoluciona en forma adaptativa,

3.1 HISTORIA DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS,

Aunque En 1890 el psicologo americano McK Cattell cres o] término de
“test mental™ para designar una serie de pruebas psicolégicas utilizadas en el
examen de las diferencias individuales de estudiantes universitarios. Estas
primeras pruebas estaban destinadas en su mayoria a medir funciones
sensoriomotrices elementales: tiempo de reaccidn, sensibilidad al dolor, ete.
{Pichor,1989).

En 1905, Alfred Binet y ef Dr. Simon realizaron una escala que constaba
de 30 problemas ordenados de manera creciente de dificultad, con la finalidad
de estudiar el juicio comprension y razonamiento; posteriormente en 1916 se
hizo una revisién y por primera vez sc utiliza el término de coeficiente
inteligencia (Anderson y Anderson,1 978).

Historicamente hasta la Primera Guerra Mundial, el uso de los Tests se
centraba en la inteligencia y aptitudes. En os Estados Unidos surge [a
necesidad de clasificar rapidamente a medio millén de reclutas, en fo gue se
referfa a su nivel intelectual y esto dio lugar a la creacién del primer test de
intefigencia colectiva: EI Army Alfa, de uso general y el Army Befa para
analfabetos (Cascio,1991).
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Al mismo tiempo surgié la necesidad de contar con tests que midieran Ia
personalidad y se pudieran complementar los tests de inteligencia, lo cual
permitié la introduccion de la teoria psicoanalitica a la organizacion. mostrando
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un interés marcado en determinar la estructura fundamental de Ia personalidad v
ademas comparar la ejecucién sobre la dimensién de un mismo rasgo o varios
rasgos, considerando esta caracteristica generalizada, relativamente estable, que
hace diferente a uno de otro.

Los tests de habilidades se elaboraron principalmente para ser usados en
la orientacién vocacional y en la seleccién de personal industrial v militar. Se
iniciaron estudios estadisticos sobre la interrelaciéon de las puntuaciones
obtenidas por numerosas personas en una gran variedad de tests, dando fugar al
andlisis factorial (Spearman en Inglaterra, Thurstone en Estados Unidos)
encontrandose la presencia de ciertos rasgos o factores independientes.

Estos estudios fueron el antecedente de las baterias de aptitud multiple.
donde se busca la posicién del individuo, respecto a cierto ntimero de rasgos.
Estas baterias se desarroflaron a partir de 1945.

Mientras tanto la Asociacién Internacional de Psicotécnica adopto la
siguiente definicidn sobre los tests: “Es una prucba definida, que implica una
tarea a realizar, idéntica para todos los sujetos examinados, con una técnica
precisa para fa apreciacion del éxito o el fracaso o para la puntuacién numérica
del éxito”(Pichot,1989,24).

Otros estudios ampliaron esta definicién, ello porque la consideraban
demasiado rigida, proponiendo lo siguiente: Se denomina test a una situacicn
experimental estandarizada que sirve de estimulo a un comportamiento. Tal
comportamtento se evaliia por una comparacién estadistica con el de otros
individuos colocados en la misma situacion, lo que permita clasificar al sujeto
examinado, ya sea cuantitativamente o tipologicamente (Pichot, 1989).

En si la contribucion del método de las pruebas a la psicologia tedrica no
se limita a un escucla particular. La escu asociacionista, el conductismo, la
psicologia gestaltica, el psicoandlisis, entre otras, fueron el origen de ciertos
tests y extrajeron de la aplicacion de éstos confirmaciones o invalidaciones de
sus hipétesis de base.

ela
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No por ello es menos cierto que los tests han encontrado sy mds amplio
campo de accién en el dominio de la psicologia aplicada. La psicologia
educacional, psicologia organizacional ( orientacion, seleccion) ; la psicologia
clinica y la psicologia social.



3 & CRITERIOS DE APLICACION.

Para aplicar la diversas pruebas psicoldgicas es necesario que cuenten
con ciertos criterios basicos como Iz objetividad, confiabilidad, estandarizacion
¥ validez.

OBJETTVIDAD

Por razones de economia (de tiempo, dinero, efc.), los tests que se
emplean en las organizaciones para seleccién y colocacién del personal, tienden
a ser, en su mayoria, de naturaleza objetiva. La calificacion que obtiene el
candidato en estas pruebas estd considerablemente libre de cualquier
interpretacién subjetiva por parte de [a persona que la califique. Es decir que
no es puede dar un juicio favorable o desfavorable en base a un impresion
general 0 en una sola caracteristica de la persona, Una ventaja de las pruchas
objetivas es que pueden ser calificadas faci] y rdpidamente por auxiliares con
un entrenamiento minimo. (Magnnuson,1990}.

CONFIABILIDAD.

Es la cualidad, la que hace que una misma prueba aplicada dos veces a la
misma persona en circunstancias idénticas, proporcione similares resultados; en
otras palabras, la confiabilidad indica si el test es tonstante en las mediciones
que obtiene de una misma persona. La confiabilidad se mide por varios
procesos:

¢ Test-retest.- Se aplica el mismo test después de un intervalo a ias mismas
personas. La correlacion entre las dos series de medidas se {lama indice de
confiabilidad. Naturalmente que ef coeficiente depende a la vez del test y del
rasgo psicoldgico estudiado en los sujetos; por ejemplo, no puede usarse este
método cuando la persona aprende algo en la primera aplicacién.

e Homogeneidad.- Es un método muy empleado en razén de su facilidad.

Consiste en dividir el test en dos partes equivalentes y en caleular 1a
correlacion entre los resultados obtenidos en las dos mitades por los mismos
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sujetos. Cuando el test estd constituido por un gran ntimero de preguntas, s¢
compara el resultado obtenido en las preguntas pares e impares. No puede
emplearse en los tests con limites de tiempo; para hacerlo, se requiere de un
metodo mas complicado.

e Eguivalencia- Este méiodo consiste en elaborar los tests llamados
“paralelos”; es decir, aquellos que comprenden preguntas de naturaleza y
dificultad andloga y en calcular la correlacién entre los resuitados de los
nmiismos sujetos en ambas formas (Morales, 1975).

VALIDEZ,

Es la cualidad por la que un test mide lo que se pretende ha de medir La
apreciacion de la validez de un test supone la existencia de algunas normas

e Del contenido.- Se refiere a aquel contexto del test sea representativo de lo
que quicre conocer. Generalmente se emplea en pruebas de rendimiento
escolar o aprovechamiento.

» Predictiva.- Determina hasta qué grado las predicciones hechas gracias a [as
prucbas, quedan confirmadas posteriormente. El procedimiento mas
conveniente de validar una prueba con propésitos de seleccién es el de
administrar a los que solicitan trabajo, contratindolos sin tener en cuenta los
resultados de la prueba. Se archivan éstos y posteriormente las calificaciones
obtenidas en la prueba y su rendimiento en el trabajo, se podria correlacionar
para obtener una medicién del grado de validez del procedimiento.

e Validez concurrente o concomitante.- Averigua hasta qué extremo los
resultados de la prueba en cuestion se relacionan con algtin criterio o norma
presente de perfeccién o exactitud, o con otro test. La prueba se aplica a los
empleados que ya se encuentran trabajando y se relaciona la calificacién
obtenida con alglin elemento de juicio.

® Validez constructiva.- Averigua cuales son las cualidades psicolégicas que
trata de calibrar la prueba, tales como: introversion, inteligencia, etc., v los
resultados que de acuerdo con alguma teoria podrian  esperarse
{Morales,1973).
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ESTANDARIZACION.

[

]

Un test puede verse como experimente en el cual las variables
independientes son las instrucciones que se dan al persona; entonces, es
necesario el contro! de los elementos siguientes:

Medio en que se aplica el test.
Material del mismo.
Estado normal de la persona a quien se aplica.

Consignas dadas por ¢l examinador para que el empleo del material sea
perfectamente bien definjdo y reproducido idénticamente en todos los casos.

Registro del comportamiento provocado en la persona, a fin de que resuite
tan preciso y objetivo como sea posible. Las condiciones de ese registro
deben definirse y observarse siempre rigurosamente.

El comportamiento asi registrado es valuado estadisticamente con respecto a
un grupo de individuos: la clasificacion del sujeto examinado con respecto al
grupo de referencia es ia meta final del test.

Los resultados individuales deben ser comparados con aquellos bien
definidos semejantes al del individuo de que se trata. No es posible comparar
tos resuliados de un profesionista en un test de lenguaje, con los resultados
de un nifio tarahumara. Ambos pertenecen a grupos diferentes. En cada
grupo se obtienen curvas de distribucién de frecuencias, las cuales van a ser
divididas en dreas de acuerdo a la localizacion del resultado de una persona,
ésta puede ser clasificada en conformidad al atributo de que se trata
(Keats,1984).

Desde tuego, la diferencia entre prueba y test no es mas que distintiva debido
a que se esta utilizando el instrumento en una drea especifica, que ¢s la
medicién de ciertos aspectos del individuo y que ante la imposibilidad de
emplear otro término, a pesar de la riqueza de nuestra lengua, nos permite
una comunicacidén exacta de lo que estamos haciendo y con qué fin. En lo
que se refierc al término test, aun cuando sea un anglicismo, los psic6logos
latinoamericanos han aceptado sus uso, a fin de lograr una mejor
COmprension.
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Por ofra parte, en un intento por establecer la distincion anteriormente
explicada, se ha hecho comun el uso del término medida para sustitulrio por
test o hacerlo sindnimo de éste, cuando menos en espafiol. Sin embargo
existe un desacuerdo en el sentido de que los conceptos de pruebas y
medidas son diferentes, ya que aquélla es una forma de medir aquel tipo de
eventos psicolégicos que en un momento dado son motivo de investigacion y
que, a menudo se necesitan “probar’” mas de una vez, a fin de tener los datos
que se requieren para hacer una afirmacion (Keats,19843.

3.3 CLASIFICACION DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

Resulta imposible tratar de clasificar las pruebas con un solo criterio, sin
embarpgo a continuacidn se presenta una clasificacion que propone el autor
Rivera (1988).

OPERACION.- Proyectivos, no proyectivos, factoriales y no factoriales.

AREA.- Pruebas de potencia o ejecucion méxima {inteligencia y aptitudes).
Pruebas de gjecucion o rasgos (personalidad e intereses).

PROCEDIMIENTO DE ADMINISTRACION.- Individua! o colectivo.
FORMA DE APLICACION.- Mudos, orales, escritos e instrumentales.
COMPOSICION.- Unico, graduados v baterfa.

FINALIDAD:.- Cualitativos, cuantitativos, diagndstico y prondstico.

OPERACION.
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Se refiere especificamente a {a forma en que ¢l examen va a trabajar; en el
caso del aspecto proyectivo a la personalidad, v en la fase del valor factorial,
a la correlacién que tenga el examinador de que se trate con otros similares.

a) Proyectivos
Se advierte en su estructura que la respuesta al estimulo o reactivo propuesto
no es limitativo; y por el contrario, admite alternativas,

b} No proyectivos.

Se puede apreciar por su estructura que fa contestacién es limitativa, no
aceptando respuestas multiples.

¢) Factoriales

La teoria factorial es un método matemdtico basado en el coeficiente de
correlacion, a través del cual se equiparan dos exémenes, para conocer las
caracteristicas de uno en funcion del otro. El andlisis factorial es de gran
utilidad, porque es posible predecir que calificacion obtendrd un individuo en

esto desde luego solo sucederia si entre ambos exdmenes hubiese vya
predeterminado un coeficiente de correlacion.

El psicologo inglés Carlos Spearman fue el inventor del andlisis factorial,
pues llegd al conocimiento general de que los exdmenes guardan entre si
cierta correlacion, definiendo dos 6rdenes de factores:

- Un factor general, el que designd con el nombre de factor “g”, y que demostrd

que era comun en cerrelacin en todos los exdmenes de una cierta indole.

- Un factor de grupo siendo comin éste en cierto nimers de exdmencs de un
mismo tipo.
d} No factoriales.
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Contra lo sefialado para el andlisis factorial, para las pruebas no factoriales
no se considera correlacion con ninglia otre examen, y su validez estriba en
ta estandarizacidn que de ellas se haga (Rivera,1988).

AREA.

Este tipo de tests exigen del examinado su maximo rendimiento en la
tarea o tareas que se le piden que gjecute, tanto en lo que se refiere a lo que
“puede” hacer, como a lo que “rinde” en el momento del examen.

Bajo este rubro se incluve a las pruebas de inteligencia, de habilidad o
aptitudes v proyectivas, en las cuales se centra el objetivo dei presente trabajo.

Al momento de administrar las pruebas, los psicélogos deben presuponer
de cualquier prueba de potencia: a) habitidad innata, es decir, la capacidad
potencial para ejecutar cualquier tarea que se les presente a los sujetos; b)
habilidad adquirida, esto es, el ejercicio y entrenamiento mediante el
aprendizaje, que a través de su interaccion con el ambiente va obteniendo el
individuo, y c¢) motivacion, o sea, el grado de disponibilidad en el que se
encuentra el sujeto para ¢jecutar la tarea.

Resutta dificil determinar qué porcentaje de la calificacién de una
persona se debe a cada uno de cstos factores; mas bien, debe pensarse que los
tres influyen en la calificacién que se obtiene; es decir, que la calificacion de
una persona puede deberse en parte a la forma en que las potencialidades han
sido  modificadas por experiencias vitales {ambiente, aprendizaje,
entrenamiento, etc), ademas de la motivacién que la persona tenga al ser
sometida al examen.

Como indicamos anteriormente, entre ias pruebas de potencia o de
gjecucién méaxima se encuentran primero las denominadas:
Pruebas de inteligencia.
El concepto de inteligencia es demasiado amplio v abstracto, lo que

ocaslona poca precision y un desacuerde general en cuanto a su significado. Asi
como cada quien puede tener su propia definicion, cada autor de una prueba de
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inteligencia tiene su propia definicién. No obstante, si observamos el criterio
que siguen para llevar a cabo la medicién y que operaciones exigen en la tarea
cada uno de ellos, pedremos notar que existe un acuerde tacito entre ellos para
gue haya uniformidad, y lo que ocurre es que s6lo consideran aspectos de
aquello que comunmente se conoce como “inteligencia”. Por ejemplo, algunos
incluyen solamente reactivos vetbales; otros, material visual o visomotor
(material no verbal); algunos enfatizan ia solucién de problemas, asi como
hacen hincapi¢ en [a memoria. Algunas pruebas de inteligencia producen una
sola calificacion (Tomkins,1990).

Los educadores han considerado a la inteligencia como la capacidad para
aprender, los bidlogos como la capacidad para adaptarse al entorno, los
psicologos como la capacidad para deducir las relaciones entre los objetos v
eventos y, los tedricos de ia informacion como la capacidad para procesar
informacién (Wechsier,1975. cit. en Aiken,1996).

Algunos autores se oponen al término de inteligencia junto con sus
connotaciones respecto a que la capacidad mental es innata y proponen que se
remplace con un término como capacidad académica general o capacidad
educativa general.

En relacion a ello la teoria cognitiva ha explicado Ia conducta inteligente
por medio de cuatro enfoques:

Enfoque de correlaciones cognitivas:
En este enfoque se comprueba la capacidad de los sujetos para
desempefiar tareas que, en opinibn de los psicélogos cognitivos

contemporaneos, evaliian los procesos humanos bésicos de informacion.
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En este enfoque para comprender las necesidades mentales es necesario,
comprobar la capacidad de los sujetos para ejecutar fareas como las que
encontramos en los tests psicométricos estandar de capacidades mentales, como
las analogias, completamiento de series, rotaciones mentales etc.

Enfoque del entrenamiento cognitivo.
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Este enfoque comienza con un andlisis de un determinado tipo de tarea.
Luego, el andlisis es puesto a prueba entrenando a los sujetos para que realicen
una tarea determinada segun los procesos especificades por el analisis de la
tarea. A nivel préactico, el enfoque del entrenamiento cognitivo puede resultar
utit para indicarnos que procesos def funcionamiente cognitivo se pueden
enserfiar mediante preparacién con una cantidad razonable de esfuerzo y cudles
no, para mejorar ¢l funcionamieato cognitivo,

Enfoque basado en la computadora.

La idea fundamental consiste en programar un ordenador para que
ejecute ciertas funciones infeligentes v luego determinar si su rendimiento
simula la conducta humana. En este enfoque es posible utilizar tests, tanto
cuatitativos como cualitativos, para comparar el rendimiento del ordenador con
el rendimiento de los humanos.

Los reactivos de las pruchas de inteligencia representan un intento de
evatuar las diferencias individuales en los efectos de las experiencias comunes
para casi todas las personas. Se supone que cuando se exponen a [as mismas
experioencias, la personas gue tienen mas inteligencia se benefeciarén mas que
los sujetas que por ¢! contraric tiene menos inteligencia. Como consecuencia,
en la medida en que las personas que claboran las pruebas tienen éxito, las
diferencias entre las calificaciones que obtienen los individuos en estas
prucbas, son una mera cuestion de variaciones en la capacidad mental basica
que de variaciones en la experiencia (Aiken,1996).

En la préctica de las pruebas los criterios sobre los que se han validado
Ias pruebas pueden esquematizarse del modo siguiente:

- Validaciones sobre definiciones a priori.
Por ejemplo, se ha definido la inteligencia como la aptitud para

resolver problemas. Pueden coastruirse tesis gue comprendan pregunias
consistentes en resolver problemas, y considerarlos como tests de inteligencia,

- Validaciones sobre criterios objetivos.
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Puede admitirse que la inteligencia es la aptitud para el éxito
escolar y construir tests validados de este modo (Pichot,1989).

Los resultados de este tipo de pruebas se expresan mediante diversos
sistemas:

- Evaluacion en edad mental.

Esta técnica, introducida por Binet, afirmé el éxito de los tests de
inteligencia Hoy en dia debe considerérsele como caduca, aunque se sigue
empleando en una cantidad bastante grande. Se dice que una pregunta es
caracteristica de determinada edad mental si la contestan todos los sujetos de
una edad cronolégica igual a la edad mental y si no la contesta ninguno de los
sujetos de edad cronoldgica inmediatamente inferior.

- Evaluacion en cociente intelectual.

Ei psicdlogo alemén Stern, sorprendido por ¢l hecho de que un
desequilibrio de un afio entre edad mental y edad cronolégica no tenia en
ningun grado el mismo significado en un sujeto de cuatro afios y en uno de
doce afis, propuso una medida derivada de la edad mental, ¢! cociente
intelectual, el cual se calenla del siguiente modo:

Edad mental
* 100

Edad cronolégica
- Evaluacion en percentiles.
Consiste en indicar [a posicién que ocuparia un individuo con
respectc a cien sujetos de una misma edad cronoiogica. El centil cien

corresponde habitualmente al mejor sujeto, el centil cero al peor.

El test individual de inteligencia para adulios mas empleado es la escala
de Wecshler (Pichot, 1989).

Pruebas de habilidades y aptitudes.
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Dentro del marco de los tests de eficiencia las pruebas de habihidades
constituyen ¢l grupo mas antiguo y numeroso. Ya es clasico oponer estos tipos
de tests a tests de conocimientos.

Los tests de habilidades se basan en el andlisis de muestras de
comportamiente humano, y en condiciones estandarizadas que verifican ia
capacidad © habilidad para generalizar y prever ¢l comportamiento en
determinado trabajo.

Chiavenato (1995) argumenta que en las pruebas de habillidades se
pretende detectar la capacidad actual de la persona para determinada actividad
o comportamiento, adquirida a partir del desarrollo de una aptitud, por medio
del entrenamiento o de la practica, partiendo de la premisa de que todas las
conductas son aprendidas puesto que ejercen efectos o modifican ! ambiente,
por lo tanio pueden ser observadas y cuantificables.

Thurstone (cit. en Chiavenato,1995) distingue siete factores en los tests
de habilidades:

Factor V o de comprension verbal.

Fs el principal factor encontrado en los fests, que involucra lectura,
analogia verbal, dichos desordenados, vocabulario, etc. También se llama de
aptitud verbal y cobija relaciones y raciocinio verbales.

Factor W o fluidez verbal.

Se encuentra en los tests de anagramas, rimas, tests em que se
escribenpalabras que comienzan con la misma letra, etc. Es la fluidez verbal o
extension del vocabulario.

Factor N o numérico.

Que esta directamnete relacionado con la rapidez y la exactitud en
calculos aritméticos simples.

Factor § ¢ relaciones espacrales.



Que es la habilidad para visualizar relacioness espaciales en dos o tres
dimensiones.

Factor M o memoria asociativa

Que se identifica principalmente a través de tests de memoria mecénica y
asociacion de pares; involucra la memorizacion.

Factor P o de rapidez perceptual.

Que es la habilidad para percibir rapida y exactamente detalles visuaies o
de reconocer facilmente semejanzas v diferencias.

Fuactor R o raciocinio.

Inicialmente Thurstone postuld la existencia de dos factores: raciocionio
inductivo y deductivo; pero al no hallar evidencia empirica de diferenciacion
entre ellos, propuso un Gnico factor de raciocinio.

En si, el rubro de habildad se refiere a:
- Capacidad para realizar determinado trabajo o tarea.
- Surge después del entrenamiento o del aprendizaje.
- El grado de perfeccion adquirido en empleos o actividades anteriores.

La distincién entre tests de aptitudes y de conocimientos, tedricamente
facil, va expresada en la definicién de los tests propuesta por la asociacidn
Internacional de Psicotecnia: ...la tarea puede mcluir una puesta en obra, ya sea
de conocimientos adquiridos, o de funciones sensoriomotrices o meniales. Se
admite que las aptitudes son propiedades innatas del individue, repartidas
desigualmente, del mismo modo que por ejemplo, ¢l color de los cabelios.
Actualmente ya se ha superado este punto de vista simplista, v hoy en dia todos
los psicélogos reconocen que una aptitud es el producto de capacidades innatas
y de la influencia del medio, en proporciones diferentes segiin los tipos de
prucbas (Magnusson,1990).
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La base principal de diferenciacién entre las pruebas de aptitudes v
habilidades se refiere a sus aplicaciones. La misma prueba puede ser utilizada
para medir cualquiera de las dos sifuaciones, es decir, ya sea para obtener 2l
nivel de rendimiento presente o para predecir el future nivel de ejecucién de los
sujetos,

A menudo las pruebas de inteligencia son consideradas come pruebas de
aptitudes; sin embargo, pocas veces, sine es que nunca, pueden utilizarse como
indicadores de rendimiento académico.

En resumen, con las prucbas de habilidades se trata de predecir qué tan
bien ejecutara el sujeto ciertas tareas especificas; con las pruebas de
rendimiento medimos su logro actual.(Magnusson, 1990}

Pruebas psicoanaliticas.

Durante la segunda guerra mundial las necesidades del personal del
ejéreito  constituyeron una tavea y reto formidable. Jovenes con poco
entrenamiento tuviero que hacerse expertos en psicologia clinica en semanas.
La misma presion de Jas circunstancias produjo nuevas técnicas proyectivas, las
cuales se aceptaron con gran facilidad. Esta situacién se compara con el
desarrollo de las pruebas de inteligencia durante la primera guerra mundial.
Después de estos periodos de presidn producides por ambas guerras, las
pruebas debieron ser sometidas a una cuidadosa investigacién.

Los fracasos y limitaciones se han relacionado frecuentemente con una
falta de conceptuacidn consistente. Cuando Frank (1939, cit. en Bellak, 1993),
acufié el término métodos provectivos, resultd ser el término disponible mas
apropiado en ese tiempo, apoyéndose en el término de proyeccion de Freud,
considerandole como, un mecanismo de defensa al servicio del yo, destinado a
vitar la conciencia de los deseos inaceptables, pensamientos e impulsos, y a
cumplir con sy tarea asiganando dichos fendmenos subjetivos indeseables al
mundo objetivo. Este significado de proyeccidn fue tomado originariamente de
1a discusién de Freud sobre la paranoia. Mas tarde se realizaron otros estudios
por Bell (1943, cit. en Bellak,1993), v se did cuenta que Freud vio la
proyeccién en un sentido mds amplio como un proceso perceptual general, por
Io gue toda percepcion significativa actual esta fundamentada y organizada en
las huellas mnémicas de todas las percepciones previas.

l¢']
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Al desglosar los procesos inherentes a las pruebas consideradas como
proyectivas se llegd a cinco categorias de estudio:
Contenido

Aqui no interesa lo gue la persona dice,
Datos expresivos:

La principal encuesta se dirige hacia como el sujeto dice o hace aigo.
Funciones gestdlticas:

Par saber si ef sujeto percibe la ldmina como un todo o se aleja totalmente
del estimulo.

Imagen corporal o autoimagen.

Se proyecta obviamente la imagen del individuo.

Meétodos de preferencia.

Se basa en un sistema de preferencias selectivas como indicadores de {a
personalidad (Bellak,1993).

En general, las pruebas proyectivas, se basan en la psicologia del ello, en
relacién con los impulsos y su expresion por medio del yo, es decir, lo que se
intenta identificar es el yo en interaccién con el ello, lo cual representa la

3 H R, | JULL N
personalidad det individuo.

Dentro de la evaluacion de la personatidad se encuentran los inventarios
de personalidad y la técnicas proyectivas, los disefadores del primer
instrumento se concentran més en las calidades psicométricas de sus medidas,
mientras que los segundos tienden a preocuparse menos de la confiabilidad,
validez v normas y se concentran en la riqueza de la interpretacion

impresionista y el andlisis clinico de las respuestas (Bellak,1993).
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Bste tipo de pruebas representan una construccidn de utilidad, aunque
con frecuencia tienen problemas que en algunos casos, parece que se han
solucionado al aplicaries drasticamente ¢l métedo cientifico en las {ormas que
se han encontrado mas adecuadas para hacerlo.

Entre este tipo de pruebas tenemos los siguientes tests: de ajuste
temperamento, iniereses, valores actitudes, preferencias, escalas de
persenalidad, inventarios de personalidad, indices, eic.

La calificacion que se leva a cabo en pruebas de este tipo es
definitivamente vaga y poco confiabie por su cardcter subjetivo en la mayoria
de los casos.

De esta forma, lo que para un autor significa “lo social” es diferente para
otro. Entonces, la teoria subyacente vy la explicacion de una prueba de
clasificacion cualitativa es mds compleja y menos obvia que en las pruebas de
inteligencia. De este modo, mientras que las habilidades de una persona son
més o menos estables, ciertos aspectos de cardcter emocional, motivacional,
etc.; pueden cambiar en cortos periodos. Con estos instrumentos se intenta
saber como reacciona, siente, opina o se comporta un sujeto frente a ciertos
estimulos, a fin de poder entender si la conducta observada esta determinada
por los “supuestos elementos” que se hipofetizan en los tests v que son los
productores de determinado comportamiento.

Es necesario aclarar agui que las pruebas de actitudes, Ias cuales hasta
hace algén tiempo habian sido incluidas en este tipo de tests, han salido de la
problematica que plantean aquéllas, gracias a que ha sido posible manejarias de
otra manera, aplicando, sobre todo, las técnicas de construccion de escalas
{Rivera,]988).

La personalidad puede ser definida de muchas maneras; sin embargo, una
definicidn ampliamenie aceptada es la de Allport (cit. en Rivera 1988) “La
personalidad es la organizacidn dindmica individual, de aquelios sisternas
psicofisicos que determinan la singular adaptacidn del individuo al ambiente.

Para la apreciacion de la personalidad se utilizan distintas técnicas, tales
como:
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Técnicas provectivas.

Los cuestionarios de personalidad, de papel y lapiz, estandarizados, son
tan facilmente de administrar y calificar como cualguier otra clase de prueba
objetiva para grupos, sin embargo, los resultados que se han obtenido de estos,
¢n la seleccion de personal, han sido negativos en gran parte, los de papel ¥
lapiz referentes a la personalidad se transparentan demasiado. Una prueha
“transparente”, por su construccion, deja ver qué es lo que se estd investigando
¥ to que se quiere averiguar del sujeto; por tanto, respondera lo que desea que
se sepa de aquel; cuando esto sucede se dice que e sujeto “manipula” la prueba
porque esia ¢s transparente.

Las técnicas proyectivas presentan al examinado una serie relativamente
ambigua, o sin estructura, de estimulos. Se supone que las respuestas a dichos
estimulos son proyecciones de los pensamientos, anhelos, deseos y necesidades
del sujeto. ( B} témmino “proyeccion”™ quiere decir que el sujeto ve en hechos y
circunstancias externas, 0 en otras personas, aquelio que en realidad es de ¢l 3

Los nstrumentos de proyeccion no se transparentan. EI sujeto no sabe
que repuestas se desea obtener v, por tanto no estd en condiciones de falsear sus
respuestas mtencionalmente; sin embargo la administracién de estas pruebas y
su interpretacion requiere un alto grado de habilidad v experiencia. Pueden ser
aplicadas e interpretadas solo por psicélogos ampliamente entrenados. S¢ ha
demostrado que las pruebas de proyeccién son menos confiables que las
objetivas.

La transparencia de los cuestionarios de papel y lapiz, asi como la
relativa confiabilidad de las técnicas proyectivas, han contribuido a que se use
poco en las organizaciones la evaluacién de la personalidad. Se necesita una
mayor investigaciéon para el desarrollo de estas evaluaciones, especialmente
para la prediccidon del éxito en diversos empleos de alto nivel dentro de una
esfera profesional determinada. { Rivera,1988).

Es probable que dos adelantos relativamente recientes en este campo

permitan realizar en el future una mayor cantidad de apreciaciones de esta
clase, ellos son:
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Técnica de la seleccidn obligada

Fue disefiada para superar el clemento de la falsificacién de los
cuestionarios y las escalas de calificacion de fas prucbas de papel v 1&piz. En
lugar de responder a cada afirmacion se pide al sujeto que escoja, entre dos o
més aseveractones la que mejor 1o describa.

Técnica de proyeccion para grupos.

Se han realizado muchas investigaciones con el propdsito de hacer las
técnicas de proyeccién mas accesibles & las organizaciones. Dichos estudios se
han orientado hacia [a reestructuracion de las técnicas para poder administrarlas
a grupos y aun para {ograr su calificacion objetiva.

En general, la validez de los tests proyectivos es muy discutida; sin
embargo, se puede sacar la conclusion de que ciertas técnicas proyectivas han
demostrado validez, por lo menos relativa, cuando han sido empleados por
personas muy experimentadas, lo cual representa una limitacion de las pruebas.

Ahora bien, el uso de las técnicas proyectivas se sitdia en la psicologia
clinica. En la industria ha habido hasta el momento una serie de intentos que a
todas luces hacen discutible su aprovechamiento, méxime por el peligro de ser
un material que puede parecer su confidencialidad y la interpretacién errénea
que pueden hacer de sus resultados aquelios funcionarios no empapados del
lenguaje clinico; por otro lado, su aplicacién ¢ interpretacion lleva varias horas,
por lo que su costo es elevado (Rivera, 1988).

Procedimiento de administracién.

Individual.

La. administracién se realiza individualmente y en aislamiento
{preferentemente). Observando la forma como se elaboran las respuestas, las
conductas que las acompafian y el tiempo empleado en cada respuesta.
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Colectiva.

La aplicacién de la prueba es grupal y un pequefic conjunto de
examinadores supervisa su aplicacién, asi como la forma de resolverlz cada uno
de los individuos

Forma de aplicacion

Para llevar a cabo un examen se requieren ciertos materiales par su
gjecucion, razén por ia cual, se subdividen de la siguiente manera;

Mudos.

En ellos se requiere para su resolucién ejecuciones practicas, tales como
partir en tres partes iguales una varita, reconstruir un rompecabezas, etc.

Orales.

Se refiere 2 lag pruebas en las que el individuo examinado responde
oralmente a las preguntas que se le formulen.

Escritos.
Desde luego son 1os mas comunes y se refieren a contestar preguntas, o a

resolver problemas. El nombre genérice que suele dérseles es el de “Pruebas de
papel v lapiz”.

Instrumentales.

Consiste en [a mensuracién practica a través de aparatos y
dispositivos mecénicos.
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Composicion.

A efecto de llegar al conocimiento de la personatidad, o de la suficiencia
de un individuo, podrén aplicarsele los siguientes tipos de exdmenes.

Urticos.

Son los destinados a conocer exclusivamente un aspecto del examinado,
tal como una aptitud categérica, su inteligencia, su memoria. etc.

Graduados.

Consisten en un conjunto de exdmenes con un grado de dificuitad
creciente, destinados a examinar un aspecto particular, tal como se scfialé para
el examen Unico, con la diferencia de que en esic caso se usan varias pruebas
similares.

Sistema o bateria.

Se refiere a un conjunto de pruebas destinadas a hacer distintas
valoraciones al sujeto a quien se aplican.

Finalidad

Atendiendo a este concepto los exdmenes pueden dividirse en cualitativo
¥ cuantitativos, asi como de diagndstico y de pronéstico; aunque su significado
es obvio, a continuacion se da una pequetia explicacion respecio a cada uno de
ellos.
Cualitarivos.

\ través de estas prucbas se pretende detenminar en el examinado la
presencia o la ausencia de un aspecto determinad

]

Cuantitalivos.

Con cllos se cuantifica lz presencia cualitativa.



Diagndstico

El valor de diagnéstico de una examen se refiere a la precision objetiva
del grado de desarrollo del individuo, al momento de hacer la prucba de que se
{rate.

Prondstico.

Se refiere a la predeterminacion del rendimiento del individuo con base
en el valor del diagnéstico.

S¢ ha visto va la clasificacién que rige a los examenes; por lo que a
continuacién se mencionan los tipos de preguntas, estimulos o reactivos que
integran un exame.

- Alternativo simple.

- Alternativo multiple.
- Por aparejamiento.

- Por graduacion.

- Por complemento.

- De accion objetiva.

- Respuesta tinica.

Segin el autor Keats (1984) las pruebas psicolégicas de mayor utilidad
en la selecciédn de personal dentro de las organizaciones, son:

a) Grupos de tests que midan la habilidad de aprendizaje de! examinado, ya que
este aspecto ¢s fundamental en todo tipo de actividad conductual humana.

b) Tests de rendimiento intelectual. Aun cuando este tipo de instrumentos no es
fundamental, si se requiere un minimo de informacién acerca de ciertos
factores que miden estos instrumentos, como la comprensidn, atencion,
capacidades de anticipacion, planeacién de las tareas, etc., con el fin de
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poder ratificar los instrumentos diseflados para probar la capacidad de
aprendizaje.

Ademas considera que estos y son los instrumentos més importantes para
ta una buena seleccidn de personal, ya que tienen la ventaja de dar resuliados
gue caracterizan la prediccion de la eficiencia del trabajador.

Por otro lado, Flishman (1988) menciona que antes de aplicar una prueba
se debe tomar en cuenta no invadir la vida privada de fas personas, es decir que
los reactivos o preguntas sean solo de personalidad v no que indaguen sobre
probiemas personales o familiares, va que ademas de ser de mal gusto tiener:
una validez dudosa, se debe de recordar que el solicitante tiene todo el derecho
de ocultar sus problemas.

Ademds, menciona que la persona adecuada para aplicar las pruebas
psicologicas debe de ser el psicologo, puesto que, no puede esperarse que 1os
vendedores de pruebas o los asistentes dei departamento de personal conozcan
sobre como se adecuan las pruebas a una situacién, tampoco sabran como
calificarlas e interpretarlas. Las legislaturas de cada vez més estados estin
promulgando leyes que requieren que una persona que se dice psicélogo deba
tenter un certificado que avale sus conocimientos.

3.4 ERRORES EN LA APLICACION DE PRUEBAS.

Al hablar de ecvaluacidon de las pruebas psicoldgicas nos estamos
refiriendo a los criterios que el psicologo, el psicémetra v ¢l constructor de
instrumentos de medicién han de tener presentes para juzgar y determinar si el
0 los instrumentos que van a utilizar para sus fines especificos son apropiados
para la situacion particular; para esto, indicaremos algunos criterios, los cuales
deberan ser tomados en cuenta cuando se seleccione una prueba y se desee ser
rigurosamente estricto, desde cualguier punto de vista, incluyendo el aspecto
ético profesional.

En la préctica diaria se observa lo inadecuado de las elecciones que a
menudo hacen algunos psicélogos cuando se les plantea una Situacidn
cspecifica para la cual tienen que dar resultados validos y confiables.
Frecuentemente se seleccionan instrumentos impropios para solucionar un
problema dade, sea individual o de grupe.
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En otras ocasiones no se determina si la capacidad o potencialidad de la
prucbz es la adecumda para medir con el rigor necesario de aquelia
caracteristicas que estamos investigando. La [ongitud de una prueba, en donde
desempefian un papel relevante el factor titempo, constituve otro de los errores
que se deben observar, ya que esto influye tanto en aspectos de esfuerzo como
en aspectos econdmicos, puesto que el administrados de pruebas invertird
horas, estudio, trabajo, etc. Todo esto se veria alterado ain mas si el
examinado, a causa del cansancio, entre otras posibilidades modificara los
resultados del examen.

Uno de los principales problemas o errores en la evaluacion es aguel que
se origina en problemas de estandarizacion. Como se sabe, las medidas
psicoldgicas carecen de un cero absoluto, lo cual garantiza relativamente la
igualdad de las unidades a traves del rango de la escala. Asi las calificaciones
de un individuo no tienen significade sino en funcion de la ejecucién de un
grupo de individuos contra el cual se comparaba ¢l individuo mismo. La
calificacién de una persona sglo tiene significado si se compara con la de ofras
personas del grupo.

El error de interpretacion puede deberse a dos situaciones:
- Al grupo contra el que ha sido comparada el sujeto en cuestidu,
- A la forma en que se ha expresado 1a comparacidn entre el sujeto v el grupo.

Otro tipo de error que altera considerablemente los resultados es el
denominado “errores variables”, o sea aquellos que provienen de accidentes
que suceden en el momento de la aplicacién de una prueba, v sc les llama de
esta forma porque se producen por la variacion de gjecucién de una persona a
otra, ¢ porque las calificaciones de una persona son diferentes cada vez que es
medida.

Concluiremos con los errores personales los cuales se refieren a las
diferentes formas de comprender, manejar e interpretar las respuestas obtenidas,
a partir de la posicién tedrica o metodolégica en gue se encuentre colocado el
psicologo que aplique las pruebas.
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En diversos estudios se ha demostrado que la persena que califica las
pruchas es susceptible de variar su criterio de fiempo en tiempo y trabajo en
trabajo.

Como hemos podido observar la wtilizacidn de las pruebas psicologicas
deviene de mucho tiempo atrds y sin embargo no se ha podido comprobar su
funcionalidad en un 100%, de igual forma no existen hallazgos que determinen
su objetividad e individualidad en cuanto a evaluacion se refiere,

Por lo tanto, en el siguiente apartado retomamos cste punfo y otros mas,
ademas de mencionar una propuesta de cvaluacidon dentro del proceso de
seleccion de personal, desde luego que elfo es a partir de una visidn v funcidn
psicoldgica (Shein, 1982).
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DISCUSION.

A lo largo dei desarrolle del presente trabajo hemos observado que hablar
de psicologia organizacional es referirse a ef “area tecnolégica de la psicologia
encargada de operar en el contexto definido como organizacién™ (Vargas y
Velasco, 1998,10).

Lo anterior obedece a una demanda de tipo administrativo en conjunto
con los cambios sociales, esto es, en un principio se denomino como industria
al lugar y grupo de sujetos cuyo fin era la produccidn, con el transcurse del
tiempo este nombre cambia al de organizacion, para poder contemplar otros
grupos en donde el objetivo no solo sea la elaboracién de productos, sino
también de comercializacion o de servicio. Este nombramiento es puramente
administrativo, puesto que, antiguamente una organizacidén era ideada sin
abarcar la importancia de los individuos, quedando como Gnica importancia
alcanzar las metas.

Por lo anterior, estamos de acuerdo con los autores Vargas y Velasco,
(1998), en cuanto a que la organizacion para delimitar el 4rea tecnolégica de la
psicologia se refiere al conjunto de individuos que tienen un objetivo de
servicio, comercial o productivo, en ellos el comportamiento del individuo es
explicado por el psicéloge bajo los términos de su teoria, (observar, valorar,
variar y probabilizar).

Concordamos con Caballero vy Lahera (1998), en relacion a que el
psicologo debe emplear los conocimientos de analisis, evaluacién vy
moditicacién de conducta en el proceso de seleccion, capacitacién y desarrollo
organizacional, ello porque la psicologia organizacional es una de las areas
aplicadas de la psicologia general, siendo también el comportamiento ahi
identificado observable, medible v cuantificable.

Es mmportante el reiterar que el psicélogo cuenta con las habilidades
necesarias para solucionar conflictos humanos en relacién con su contexto,
coordinandolas algunas veces con otras actividades de tipo administrativo,
puesto que, los tres procesos mencionados en el primer capitulo son
administrativos, empero, el psicélogo interviene en ellos haciendo uso de sus
competencias.
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Como ya hemos mencionado en el capitulo dos el autor Reyes (1992),
comenta que ia psicologia es un elemento que ¢l administrador debe coordinar,
propercienandole algunas técnicas y conocimientos para comprender a los
trabajadores. Este hecho, es sumamente cuestionable, puesto que parcciera que
desde su punto de vista la psicologia es un componente de la administracién,
sin embargo ia psicologia es una ciencia bésica que cumple con las demandas
que este concepto exige; cabe mencionar que son ciencias distintas, por ende,
las habilidades y funciones son diferentes.

Asimismo, como argumenta Emilic Ribes (1980, 234), “la preparacion
del psicologo como cientifico de la conducta lo hace capaz de analizar el
comportamiento dentro de un marco tedrico v lo dota de un conjunto de
técnicas para afrontar los problemas conductuales en los diferentes ambientes™,
por lo tanto el psicélogo es el profesional que cuenta con los recursos
necesarios para evaluar el comportamiento de los individuos dentro del
proceso administrativo llamado seleccion de personal,

Dentro de la fase administrativa denominada reclutamiento, Chiavenato
(1995), distingue dos procesos de suma inportancia para el éxito en el proceso
de seleccion de personal: éstos son la descripcién y andlisis de puesto.
Insistimos que el psicologo es quien debe claborar de forma objetiva y certera
el andlisis de las habilidades que se requieren para cubrir esta vacante, esto en
el primer caso, v en el segundo la evaluacion de los candidatos.

En esta evaluacion, como ya hemos observado en el capitulo tres se
encuentran las pruebas psicologicas, las cuales analizamos a continuacion, a
partir de sus fundamentos tedricos. Recordemos que las pruebas de inteligencia
tienen sus bases en la teoria cognitivo, las de habilidades en la corriente
conductual y, los tests o prucbas de personalidad y proyectivas en la
psicoanalitica.

El autor Pichot (1989), menciona que las pruebas psicolégicas son ¢l
instrumento de evaluacién més utilizado en diferentes organizaciones como
escuelas, negocios, clinicas e instituciones gubernamentales y no
gubernamentales. Por lo que son consideradas como un indicador de la
personalidad, destreza e inteligencia de los individuos, permitiendo elaborar
predicciones en cuanto al desempefio de las personas en ias funciones gue
demande la organizacion.
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De acuerdo con lo anterior, argumentamos que las pruebas psicoldgicas
solamente son utilizadas como una herramienta para “ubicar™ y “clasificar™ a
los individuos por la puntuacion e interpretacion obtenida en las pruebas, por
medio de una evaluacion estadistica denominada distribucién normal, no
contemplando las variables situacionales, como o son las variables de contexto
(el ambiente, iluminacion y la presencia del entrevistador) v temporales {(edad,
hora de aplicacion, etc.) , mismas que pueden afectar el comportamiento del
individuo en ese momento.

De igual forma la mayoria de las pruebas psicologicas no se encuentran
adecuadas a ias habilidades que el puesto requiere, lo anterior sucede por no
contar con un perfil de puestos que refleje de manera clara las funciones de la
vacante. Es asi que estamos de acuerdo con Anstey (1976, 52) en que, “los tests
psicologicos se pueden definir como instrumentos de evaluacién cuantitativa de
los atributos psicelégicos de los individuos”.

A continuacién analizamos algunos criterios que supuesiamente deben
cubrir las pruebas psicolégicas, siendo la mayoria de tipo cuantitativo vy, no
todas las cumplen. Estas son: objetividad, confiabilidad, estandarizacién y
validez.

En el primero Magnnuson (1990), comenta que al momento de calificar
las pruebas no debe intervenir ningiin juicio, ya sea favorable o desfavorable
para el suyjeto, de lo contrario interficre en su evaluacion, tornandola
obviamente subjetiva. Empero no tedas las pruebas cumplen de manera
satisfactoria con este criterio, pues algunas requieren de un tipo de evaluacién
subjetiva, puesto que el examinador debe interpretar los resultados en base a
sus premisas tedricas, mismas que en ocasiones son totalmente diferentes u
opuestas a las que €l conoce o comparte.

El criterio de confiabilidad, el autor Morales (1975) lo conceptualiza
como una constante en las mediciones que se tiene en una misma persona,
¢mpere aungue es un criterio muy importante es dificil que se puedan presentar
situaciones muy parecidas, ya que pueden existir variables extrafias , ya sean en
la aplicacién (error u omisidén de reactivos, las instrucciones son un tanto
ambiguas) o en factores internos de los evaluados (stress, cansancio, ansiedad
ete.), por lo cual pueden existir algunes variaciones en cuanto z las
calificaciones en los llamados pre-test v pos-test, lo que propicia no una viable
elaboracién y confirmacién de la prueba. Como es el caso de las pruebas de
inteligencia y proyectivas, pues miden algo que simplemente no es observable
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por lo tanto no puede ser cuantificable. La inteligencia no se encuentra
almacenada, y la personalidad no puede ser evaluada, solamente las conductas
siempre y cuando sean constantes.

Segin el autor Keats (1984) la estandarizacion es el resultado individual
de una prueba comparada con otros resultados de una persona semejante.

Consideramos que el comportamiento humano es muy variade ya que
depende de las cogniciones que tenga cada persona, por ende es ilégico
clasificar la inteligencia y personalidad de un sujeto en una tabla o gréfica de
“normalidad”. El cual es un criterio social, ya que lo “normal™ es lo que la
mayoria de las personas realizan, y logicamente hacer lo contrario a lo
establecido es considerado como “anormal”, este criterio se encuentra basado
en la similitud morfoldgica de la conducta, creando la posibilidad de identificar
a dos o mds individuos como miembros de una categorfa (Ribes,1990).

La estandarizacién provoca la creacién de una calificacién rigurosa v
estricta que incluso puede dogmatizar o estigmatizar al individuo, puesto que es
estereotipado como “anormal” o de acuerdo al diagndstico de cada prueba, ello
con respecto a los demés y no de acuerdo a las habilidades del puesto.

Dentro del criterio de validez, es importante el mencionar que la prueba
por si misma tiene que ser representativa de una muestra de los deberes del
trabajo, sin embargo en ocasiones las pruebas no contienen relacién alguna con
las habilidades que exige el puesto, tal es el caso de las psicoanaliticas que se
centran en rasgos de personalidad.

A continuacién mencionamos una andlisis sobre las pruebas psicolégicas
de inteligencia, habilidad y psicoanaliticas.

PRUEBAS DE INTELIGENCIA.

Los tests de inteligencia se encuentran basadas en puntajes o coeficiente
intelectual, produciendo una sola calificacién (edad mental/edad
crenotégica®100) (Tomkins, 1990). Al respecto consideramos que este tipo de
test abarcan algunas caracteristicas y excluyen otras, que los individuos poseen.
omitiendo aspectos que pueden ser mds significativos, como la conducia 4
cogniciones.
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Asimismo, se encuenwran sujetos a una estandarizacién originando
problemas “raciales”, dando como resultado que sea favorable para algunos
individuos y desfavorables para otros que no comparten las caracteristicas
culturales de! lugar en donde fueron elaborados, por lo cual al ser aplicados en
varios lugares no concuerda el resultado obtenido con las tablas o rangos va
establecidos etiquetando al individvo como poco inteligente y no apto para
realizar tal trabajo, siendo que la inteligencia no es sinénimo de capacidad. Es
imprescindible hacer notar que, cualquier afirmacién sobre lo que pretende
medir una prueba no tiene ninglin sentido si no se define a la poblacion que se
refiere dicha afirmacién.

Otro de fos problemas que presenta este tipo de evaluacion es que pueden
existir errores de construccién o elaboracion de reactivos o problemas, puesto
que no se realizé un andlisis exhaustivo de las preguntas de tal forma que sean
claras y especificas, ademas no controlan el estilo de redaccion o las
traducciones las cuales muchas de las veces son literales, tal es el caso de tests
publicados en cualquier revista, lo que provoca una falta de ética profesional.
Estas pruebas son sumamente subjetivas y de sentido comun.

Es sabido que algunas pruebas se basan en el factor tiempo, creando
concepeiones erréneas e irracionales en los individuos, por lo tanto sus
respuestas la mayorfa de las ocasiones son incorrectas, salvo que lo gue se
pretenda medir sea la rapidez. Algunas pruebas son: Wais, Beta II-R y
Dominos.

Los tests de inteligencia presentan limitantes, la principal el no estimar
que todos las personas reaccionan diferente ain en situaciones parecidas,
ademas de presentar comportamientos distintos, mismos que se van adquiriendo
por medio del aprendizaje.

Debemos de considerar que, la inteligencia no es un procese innato ni
oculto, si no mas bien es un comportamiento que va a estar dado de acuerdo a
las competencias del individuo frente a diversas situaciones. Tal como lo
menciona Ribes (1990), ¢l concepto de inteligencia considerado como
compelencia implica que ésta no puede evaluarse a partir de pruebas
normalizadas, es decir, la competencia requiere de medidas sucesivas del
mismo individuo frente a las habilidades que requiere el puesto, de hecho la
competencia en cualquier situacion es reflejo de la interaccion del individuo
con el ambiente, por lo cual es una aptitud funcional adquirida en el desarrollo.
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En si, tal como lo menciona Ribes (1990) las pruebas de inteligencia
miden la condueta intelectual, pero de acuerdo a la manera en que un individuo
responde lingiiisticamente a un conjunto de estimulos en forme de reactivos a
resolver, en ningin momento dicho comportamiento debe considerarse como
un indicador de capacidades subyacentes del comportamiento.

En resumen, la inteligencia no equivale a la posesion de conocimiento ni
es el producto de la ensefianza formal. puesto que se aprende a ser inteligente
en la practica misma, por lo tanto el comportamiento inteligente es adquindo
historicamente mediante el ejemplo, siendo un proceso social ¥ no una
caracteristica innata del individuo. De hecho podriamos decir que ia conducta
inteligente es la forma de comportarse eficazmente en distintas situaciones.
todo ello por medio del aprendizaje, es decir, al presentarse un estimulo éste se
asocia con una determinada respuesta que ocurrié en el pasado provocando una
conducta en particular.

El autor Ryle (1947 cit. en Ribes, 1990),comparte esta opimon
argumentando que la inteligencia no es idéntica a la posesion de conocimiento,
asimismo gue esta no es saber qué, si no saber como, por lo que se debe evaluar
como desempefio infeligente.

De igual forma menciona que, ef discurso didactico permite la
adquisicion de competencias y su adaptacién posterior, ¢sta transmisién de
conocimiento no es sélo de una persona a otra, si no del individuo consigo
mismo.

PRUEBAS DE HABILIDAD

Las habilidades tal como lo menciona Ryle (1949, cit en Ribes, 1990) no
son actos sino disposiciones, mismas gue son un conjunto de conductas que
ocurren en el presente o pasado v, las condiciones en las que se presentan. Por
consiguiente no son habitos, sino capacidades o habilidades, esto es, conductas
que obtienen resultados eficaces o de logro.

En cuanto a las pruebas de habilidad se refiere podemos decir que, son
funcionales siempre y cuando se encueniren adecuadas a las conductas que
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demanda el puesto y, decimos funcional porque permite evaluar con
objetividad, ya que, como sabemos ¢l comportamiento es observable y medible.

Dentro de estas pruebas se evallan las competencias que el individuo ha
adquirido a través del aprendizaje en diversas situaciones laborales (ver anexo
cuatro).

Recordemos que deniro de las competencias que la persona obtiene
influye el medic ambiente y las cogniciones, mismas que no son innatas como
lo menciona Magnnuson (1990), sino aprendidas.

Una estrategia de evaluacién de habilidades que es poco utilizada en la
actualidad, es observar al candidato idéneo en el trabajo por un lapso de 28
dias, en los que los primeros 14 dias se realiza un registro de las conductas
definidas operacionalmente observando el actuar del sujeto, en los dias
restantes el trabajador es informado acerca del nivel de ejecucién alcanzado y
su conducta es nuevamente registrada, al terminar, la evaluacién dependera de
el desempefio que haya registrado. Como podemos observar esta forma de
evaluacién es Gtil y objetiva empero representa un alto costo y perdida de
tiempo para la organizacion.

Es importante el recordar que el comportamiento de los individuos se
debe contrastar con las actividades del puesto que se requiere cubrir.

Por altimo, el autor Magnnuson {1990), comenta que la finalidad de las
pruebas de este tipo es predecir fa ejecucion del sujeto al laborar, a nuestro
juicio la conducta no se predice sine que se probabiliza, ello de acuerdo a su
consistencia. Para probabilizarlo es necesario que el comportamiento sea
analizado bajo una observacion real y directa.

PRUERBAS PSICOANALITICAS.

Existe un total desacuerdo de nuestra parte en la utilizacion de este tipo
de pruebas y con la teoria que la sustenta, ello porque se basa en la total
subjetividad de la persona que las aplica e interpreta.
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Ribes (1990), menciona que la psicologia de la personalidad presenta un
error de tipo conceptual, el cual se identifica principalmente en atribuir
propiedades causales de la conducta a las categorias estructuradas de la
personalidad. Provocando una clasificacion como integrantes de una misma
categoria, los criterios que se usan para este agrupamiento no se basan en
estilos interactivos, es decir, no observan la manera en que el individuo se
enfrenta a distintas situaciones.

Por lo anterior, carece de sentido ¢l “agrupar” a los individuos, pues cada
persona presenta una interaccién constante con el contexto, misma que no
puede ser repetida de forma exacta por otro sujeto, determinando su estilo
particular y exclusivo.

En general, Ribes {1990), en su teoria de la individualidad destaca que la
historia de la persona es singular y particular, porque se basa en la consistencia
del comportamiento de cada individuo ya sea en situaciones pasadas o
presentes.

Asimismo, no se puede basar el anélisis en estructuras no observables
como lo son el inconsciente, preconsciente y consciente, por lo que desde un
punto particular de vista, no es posible que estas estructuras se identifiquen por
medio de dibujos o completamientio de frases.

La interpretacion de este tipo de pruebas, (frases incompletas,
Machoover, STP, Minnesota, CATS, Bender, TAT, elc.) es un proceso ambiguo
Y poco confiable, puesto que, con frecuencia se tratan de un conjunto de
estereotipos superficiales que carecen de coherencia para el evaluador que no
tiene ¢l conocimiento exacto de los fundamentos tedricos, provocando un mal
empleo de las pruebas.

idimos con el autor Aiken (1996), en cuanto que estas pruebas
provocan la creacidn de juicios intuitivos o deducciones basadas en
impresiones subjetivas.

A nuestro juicio el uso y aplicacion de este tipo de pruebas en particular,
implica un estigma en el individuo, de taf forma que su desempefio puede cstar
limitado, de igual manera, al momento de realizar un proceso administrativo
denominado “intercambio de carpetas”, (este consiste en la realizar juntas del
personal encargado del proceso de seleccion de diversas empresas, v se revisa o
se facilitan los datos de los candidatos que ya han sido evaluados v por alguna



razon no fueron aceptados), el sujeto no estard contemplado en el rubro de
“buen candidato”, no teniendo més opciones de trabajo.

En general, las pruebas psicolégicas son upa herramienta que el
psicologo puede emplear como auxiliar de evaluacion, solamente si existe una
definicién operacional de las conductas v por supuesto si las pruecbas son
objetivas y sean congruentes con las actividades del puesto. Las pruebas o tests
deben de ser utilizadas siempre y cuando se ajusten al marco tedrico que
emplee el psicologo, de lo contrario se crea un sincretismo, es decir, una
cohesién de varios elementos de las teorias incompatibles entre si, o un
pragmatismo que es el procedimiento en donde se puede consultar técnicas
diferentes para cada clase de problemas, provocando una falta de ética
profesional por la falta de coherencia tedrica (Zarzosa,1991). Asimismo, si se
desea utilizar las pruebas recordemos que presentan un margen de error, va sea
por circunstancias de elaboracién, variables extrafias o cogniciones del sujeto,
por lo tanto deben de ser contrastadas con la entrevista, dicha técnica resulta
cficaz si se tienen presentes los objetivos v el pleno conocimiento de las
competencias que el individuo debe poseer para desempefiar las labores. Es
importante el reiterar que las pruebas no predicen el comportamiento,
Unicamente lo probabilizan.

Para finalizar, es importante mencionar las desventajas y ventajas de una
evaluacién que sdlo se basa en los resultados de las pruebas.

Como ya se ha mencionado anteriormente la utilizacion de pruebas no es
det todo confiable, porque se pierde la individualidad de ias personas,
comparandolas con otras y no con las habilidades requeridas por el puesto y,
mucho menos con ellos mismos, por lo tanto, en varias ocasiones se contrata
personal que no tiene las habilidades basicas que el puesto demenda,
provocando que el trabajador no realice sus actividades como o requiere la
empresa, disminuyendo sus capacidad al trabajar v al misme tiempo reduciendo
la productividad de la organizacién.

Cabe mencionar que los procesos administrativos de seleccion y
reclutamiento, muchas de las veces no estan adecuados a los requerimientos de
la organizacién. En cuanto a la seleccion de personal se refiere, Ias
evaluaciones aplicadas por personas que no tienen el conocimiento necesario
para la realizacion de un anélisis de las competencias de los individuos,
basdndose en las instrucciones que vienen ancxas a las pruebas. Por [o anterior
es claro que la participacién del psicologo es sumamente imporiante, porque
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cuenta con las habilidades necesarias para realizar una seleccion adccuada,
analizando a los sujefos de manera individual er relacion con el contexto, no
interviniendo prejuicios personales o procesos administrativos.

Es importante mencionar que la eleccién de la persona no depende del
psicologo sino del encargado del departamento gue presenta la vacante, puesto
que el psicologo se encuentra sujeto a los reglamentos de las organizaciones,
por lo cual debe presentar al o los candidatos idéneos con el jefe del
departamento que tiene la vacante, de esta manera el eligird de acuerdo a los
resultados de fa evaluacion que realizé el psicélogo.

Hemos mencionado en el capitulo dos que una técnica de seleccién de
personal es la entrevista, misma que establece una observacién y comunicacion
directa con el solicitante, esta técnica es funcional si es lo bastante completa,
esto ¢s, que abarque toda la informacion necesaria del individuo (historia
laboral y habilidades o actividades que ha desarrollado), observando v
analizando los aspectos conductuales, lo anterior sin descartar la particularidad
de la persona y que como tal presenta su propio estilo de interaccion.

De hecho dos de las principales ventajas de fa utilizacion de la entrevista
son:

- Si se realiza con habilidad es posible cubrir la informacién necesaria para
probabilizar el desempefio del individuo.

- Proporciona al psicologo informacién objetiva v Ia posibilidad de la
observacion directa para realizar un mejor analisis.
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CONCLUSION.

De acuerde a lo anterior poedemos concluir que el término de
organizacién es aplicable a todos los grupos cuya finalidad es la produccidn,
comercializacién o servicio, esto es, cualquier asociacién en donde exista una
interaccién entre individuos y ambiente con un fin econémico, pudiendo de esta
forma analizar, modificar y/o controlar su comportamiento.

También concluimos y determinamos que la funcionalidad de las pruebas
psicolégicas es relativa, partiendo de la premisa de que no pronostican
confiablemente el desempefio del individuo. Una puntuacién aceptable no es
sinénimo de capacidad, es solo un concepto estandarizado que en ningin
momento es individual en su calificacion y, que agrupan a los sujetos de
acuerdo a una division de las conductas clasificindolas de acuerdo a los
distintos tipos de diagnostico de cada prueba.

Por lo tanto el objetivo pretendido fue alcanzado, generando una
propuesta no innovadora pero que ha sido desplazada o mirimizada por las
pruebas psicolégicas, la enirevista, tal como ya o hemos mencionado es una
técnica imprescindible para un logro en la sefeccién de personal, por que
permite la obtencién de informacién necesaria para realizar un andlisis
exhaustivo, pudiéndose combinar con pruebas de habilidad que se ajusten a las
demandas del puesto.

En la entrevista es importante ¢l reiterar que las preguntas efectivamenie
indaguen sobre los aspectos psicolégicos del individuo, permitiendo
probabilizar su comportamiento dentro de la organizacion, todo lo contrario a
predecir ¢ inferir.

Para [a realizacion de la entrevista se requiere que las preguntas tengan el
mismo significado para el entrevistado, es decir, son formuladas con palabras
familiares. Durante la entrevista se busca recopilar informacién acerca de los
pensamientos, conocimientos y conductas del candidato, con el objeto de
evaluar sus alcances y limitaciones en la tarea que se esta considerando.
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Previamente a la entrevista se debe conocer la siguiente informacion:

Conocimiento y comprension de actividades y funciones para las que va
a ser examinado el aspirante, hoja de solicitud de empieo o curriculum como
guia para los topicos a investigar.

Establecer una atmoésfera adecuada a través del lenguaje y modales,
disminuir la ansiedad del aspirante tratandelo con cortesia y establecer empatia
que permita llevar a cabo la entrevista en un ambiente agradable para el
candidato, escuchar con atencién, reatizar preguntas abiertas para conseguir la
mayor informacién posible, seleccionar temas o dreas cotidianos para el
solicitante a la hora de iniciar la entrevista, enfatizar la confidencialidad de ia
conversacion, efectuar [a entrevista en un cuarto privado, confortable vy sin
interrupciones, desarrollar preguntas basadas en un analisis situacional del
trabajo (antecedentes, conocimientos, disposicidn e iniciativa del candidato)
indagando lo mismo de cada candidato y realizar un registro con tasa de
respuestas para reducir la idiosincrasia que el individuo tiene.

Por lo anterior el profesional capacitado para realizar la entrevista es el
psicologo, pues reafirmemos que él cuenta con la habilidad de observar y
analizar {a informacion obtenida.

La entrevista, por si sola es una excelente técnica de evaluacion, pues
recordemos que las conductas y pensamientos son causalmente interactivos por
fo que el sujeto responde a las representaciones cognoscitivas del medio, sin
embargo si el psicélogo considera necesario aplicar una prueba es
recomendable emplear Ia prueba de habilidades, ello por ser la més objetiva,
siendo imprescindible que se adecue a las caracteristicas requeridas por el
puesto.

Insistimos en que es necesario que el psicdlogo en case de aplica
pruebas lo haga de acuerdo a su marco tedrico conceptual v emplee sus
habilidades ya mencionadas.

Asimismo, corresponde al psicélogo abogar por su labor en la medida en
que esto se logre habrd un control mas exhaustivo en a venta y aplicacién de

pruebas psicoldgicas.

Por tltimo, que tenga presente que a quien evalla a personas. Ello con el
fin de no olvidar que los individuos solo se pueden comparar consigo mismo v,
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no en relacién con oftro grupo de personas, por esto la entrevista tiene que ser
particular recordando que los sujetos tienen su propia historia y cogniciones.
adaptindola al nivel o status cultural del individuo.

Con esta técnica de la entrevista el psicologo identifica los elementos
que paiticipan en las interacciones del sujeto con su medio y sus limitantes
como individuo,

En resumen, las pruebas psicolégicas no son funcionales si lo que se
quiere es predecir la inteligencia o personalidad del candidato, puesto que no se
encuentran almacet:ados y no son observables de forma directa.

Sin embargo esta funcionalidad no es radical, ya que las pruebas de
habilidad son aptas siempre y cuando probabilicen el comportamiento del
individuo en el puesto, siendo necesaric una comparacién entre las
competencias del sujeto y la vacante, para lograr un mejor analisis es
recomendable complementar la entrevista con una observacion del individuo en
una tarea que exige el puesto.
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ANEXO 1

MODELO DE ANALISIS DE PUESTOS.




ANEXO II

MODELO DE PERFIL DE ENTREVISTA.

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR-

FECHA:

OBSERVACIONES:



ALGUNAS PRUEBAS UTILIZADAS EN LA SELECCION DE PERSONAL

DESCRIPCION DE PRUEBA PSICOMETRICAS

RETOMADOQ DEL GRUPO DE INTERCAMBIO UNIGREC (1991)

ANEXO 3 PRUEBAS DE INTELIGENCIA

[ NOMBRE DE LA
{_PRUEBA

OBIETO
{ QUE MIDE )

TIEMPO DE
APLICACION

TUNVELA

EVALUAR

A1

"] OBSERVACIONES

WAIS

MNivelde C1
{coeficiente
Intelectual }Consta de
siete subtes

* Informacion (20)
- Cap. de retencion (
TMESOTIA)

- Asociacidn y
organizacidn de
experiencias

* Comprenston (207
_ Juters Lbgico
convencional

- Analisis y sintesis
- lenguaje

* Antmética

- Concentracidn,
retenc1dn de procesos
animeéticos

- Razonamientos con
abstractos

* semejanzas (103

- Analisis de
relaciones

- Formaci6n de
concepios verbales

- Capacidad de
abstraccion

* Retenciér: de digitos

- Recuerdo mmediato

2 : 30 hrs.

Drreceabn gerencial

Aphcacién imdindual




T "Eubesca!as de

ejecucion

Claves (2)

- Recuerdo mmediato.
mnlegracion viso
motora, imaginacion
visual

- Capacidad de
produceidn e

mitacion

* Figuras Completas
(3}

- Patcepoion visual
- Imagenes Visuales
- Confacto con la
realidad

* Diseiio con Cubos
20y

- Percepeion de la
forma

- Integracion viso
TOL0TA percepelon
vispal analisis y
sintesis

* Ordenacién de
dibujos (15Y

_ Percepeion visual de
relaciones

- Sintesis de
materiales no verbal
- Planeacion ¥
anlicipacidn

* Composicién de
objetos {15)

- Capacidad de
anticipacién

- Percepeién visual
sintess

- Integracion viso
motora




ANEXC 4 PRUEBA DE HABILIDAD |

Nivel a evaluar

Olservaciones

[Nembre dela | Objetive ?I[n:lj;lic
| prucha (Qut mide) aplicacidn
Test de Evaluacion de la 15 Minutos Todos lesmveles de | Aplicacion
apreciacion de | e cotectiva
vendedores sujeto para la
acthividad de la ventn
CLEAVER Da rasgos de fa 15 Minutos Todos los Aplicaci(m colectiva
capacidad en: admimistrativos
- Empuje
- Energia
- socrabilidad
- Liderazgo
- ambnciones y
melas
INSTRUCCIO Mediacidn de la 15 Minutos Administralivos Aplicacion colecliva
NES ORALES comprclznm.ou de la
informacién
DAT Habildades ¥ 2 sesioncs Operativos y Aplicaciém colectiva
Aptitudes supervisores
WSS Juicio social dentro de | 30 mimuies Jefaturas, Aplicacion coIcctiva_J
la empresa supervisores




Numh::t dela

ANEXO 5

PRUEBAS PSICOANALITICAS

| Objetiva

Tiempo de

Ninel 2 cvatuat

Dbservacienes

establecer relaciones
mter personates

- Vigor

PERFIL DE
PIERSONALIDAD

[ tiderazgo

J - Responsabilidad
- Iistzbilidad
' emocignal

L

| prueha (Qué mide ) aplicacion
CaTs Personalidad Tmitada Todos Apheacidn individual
MACHOOVER Revelz todos los Hhumiada todos
componentes de la
persouatidad
RORSCHACH Fstructura de Ta THnutada Tedos Se recomsenda solo en
personabidad caso cn donde los
udividuos parecen
seriatuente
perturbados
FRASES Investipacion de uit La mayor rapudez todos Aplicable en grupos o
INCOMPLETAS conyutite especifico de | postble inchvidual
actifudes
- Nivel de adaplacion ] D B o
TAT (TEST DE Dtenmina las lintada Toddos Se puede
APRECIACION tendeactas complementar con el
TEMATICA ) mterpersonales de fos lest de frases
empleados sobre el incompletas
fondo de sus
experiencing
familiares
- Confirmacitn de
marcadas iendencias
neurélicas
- Degviaciones
Psicopaticas .
- Fucrzas Agresivas
GORDON Rasgos de 10 Minuatos Todos La aplicacién
petsonahdad completade la
- Cautela integracién de las
- Originaiidad prucbas para su mejor
- Hainhdad para micrpretacion




ANEXO 6

S

3 Nombre de Ia Objeto Tiempo de | Nivel a evaluar Observaciones "E
. prucha (qué mide ) aplicacién :
. TEST DE Evaluacion de la 15 Minutos Todos los niveles de Aplicacion colectiva |
i APRECIACION DE | capacidad de juicio y ventas g
YENDEDORES valor potencial del :
‘ sujeto para la i
‘ actividad de la venta i
‘ DAT Habilidades y | 2 sesones Operativos y Aplicacidn colectiva
aptitudes supervisian
INSTRUCCICNES Medicion de la 15 Minutos Admnistrativos Aplicacidn colectiva
ORALES comprensién de la
informacién
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