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RESUMEN

En nuestro pais contamos con un gran numero de empresas de diferente
ramo, giro y caracteristicas diferentes: por ejemplo, de impresos ( en el cual se
hacen papel para cheques, tarjetas de crédito, papel para facturacién, etc.),
empresas farmacéuticas(en el cual se hacen medicinas), empresas refresqueras
(en la cual se hacen bebidas con gas o sin gas) por lo tanto la poblacién que lo
integra también io es en cuanto a: La personalidad, gustos, capacidades, nivel
de inteligencia etc. Por ello es importante esta investigacion ya que para el
manejo de recursos humanos en cada empresa debemos tener normas que nos
sirvan como marco de referencia para comparar los puntajes del candidato con
respecto a otro en un grupo con caracteristicas similares. Esto hace que sean
seleccionados en forma correcta y justa.

Gracias a investigaciones antenores a ésta, donde se obtuvo una
estandarizacion para poblacion mexicana, es mas facil para los psicélogos
industrales, continuar investigando, aportar y ampliar el instrumento para poder
trabajar en el drea de Reclutamiento y Seleccion con mads precisién y dar mas
valor y prestigio a nuestra profesion como especialistas en la conducta..

Entre los instrumentos disponibles, se han desarrollado varios tests
coitos de inteligencia académica para uso especial en la industria. Un ejemplo
es el Test de Personal Wonderlic, instrumento que empezd cOmo una revision
de un grupo inicial de tests de inteligencia (E! test Autoaplicado de Habilidad
Mental de Otis). Consta de 50 reactivos y se realiza en 12 minutos en su
versién original (U.S.A) y 20 minutos en 1a version mexicana estandarizada por
Arce y Arce 2001. Incluye una varniedad de reactivos con contenido verbal,
numénco y espadial, presentado en un formato de espiral colectiva y produce
una sola calificaciéon. Esta prueba, que se encuentra disponible en varias
rormas, durante el tiempo en el que ha estado en uso ha acumulado nomas
extensas sobre diversos grupos ocupacionales y su valor predictivo para el éxito
en la capaatacidon y en el trabajo estd bien documentado. (investigaciones
hechas por Schmidt(1985), Schoendfelt(1985), Belcher(1992). (Anastasi, 1998)

El objetvo de esta investigacion, fue el de realizar la normalizacién del
Test de Personal Wonderlic(WPT: Wonderlic Personnel Test) al ser aphicado a
una muestia de 150 empleados en una poblacdn de una empresa de
manufactura de impresos. La razdn de este estudio es porque este instrumento
es utlizado con gran frecuencia dentro de las ovganizaciones en el drea de
Reclutamiento y Seteccion de recursos humanos; actualmente este es utilizado
en forma indiscriminada sin tomar en cuenta el tipo de poblacion.

Los resultados obtenidos en la investgacidon son: Los reactivos del
instrumento aplicado a ta muestra de investigacdn fueron confiables. El tempo
requerido para la aphcacidn fue de 20 minutos.




RESUMEN

Haciendo un andlisis de frecuencias se obtuvieron los puntos de corte y
la tabla de rango percentilar obtenida segun el tipo de poblacién; en este caso
el que integra una empresa de manufactura de impresos. Por lo tanto, de
acuerdo con los métodos estadisticos y al sustento de este trabajo se concluye
que el instrumento puede ser utilizado para esta poblacién.



INTRODUCCION

Hoy en dia la inteligencia es un tema que se encuentra en el punto de
mirA de muchas discusiones por parte de distintas disciplinas, medicina,
filosofia, ingenieria, administracién, psicologia entre otras. Aunque no se tiene
una definicién universal de inteligencia, podemos enriguecemos con la gran
variedad de definiciones que nos han aportado distintos investigadores durante
la historia ya que existen varias teorias que nos proporcionan informacién
relevante acerca de este tema tan controversial. De acuerdo a la gran variedad
de teorias, conceptos y definiciones de inteligencia podemos decir que la
inteligencia, dirige nuestro comportamiento a resolver problemas de la vida
cotidiana con eficacia.

La capacidad de la inteligencia es tomada muy en cuenta dentro de las
organizaciones en e proceso de seleccidon personal, y una forma de medirla es
por medio de ios examenes psicologicos.

Hasta ahora se ha podido medir 1a inteligencia con la ayuda de ios tests
psicoldgicos, herramienta siempre presente en el trabajo del psicélogo. Los
psicdlogos jugamos un papel muy importante dentro de 13 evaluacion de la
conducta humana ya que nosoltros somos los que utilizamos esta herramienta
tan Gtil cuando requerimos de un diagndstico de conducta o una prediccién de
la actuacién de algun candidato si es que estamos enfocados a lo que es
Reclutanmiento y Seleccidn de Personal.

El interés de realizar esta nvestigacion fue de que hoy en dia, en el
campo laboral, concretamente en el area de Recursos Humanos, existen
deficiencias al momento de reclutar y seleccionar al personal, una de las
principales deficiencias, fue la del uso incorrecto de los tests psicoldgicos.

El drca de Reclutamiento y Selecaon es aquella que se encarga de
contratar personal calificado para realizar una determinada tares con respecto a
un determinado puesto, pues bien, ésta utiliza los tests psicoldgicos mas otras
herramientas para seleccionar al personal y poder satisfacer las necesidades
especificas de la orgamzacidon. En esta organizacidn se utilizaba el mismo
insttumento para cualquier tpo de poblacidn; en el caso del Examen de
Personal Wonderlic, version no apta para esta poblacion. La version utilizada
no estaba nomalizada y no tenia puntos de corte para poder hacer un
diagndstico del individuo de acuerdo a lo que obtuvo en la prueba.

El Examen de Personal Wonderhic es un instrumento de medicaon de
inteligenca o habilidad mental. En Méxko este instrumento se encontraba
traducido pero no adaptado para 13 poblacdn mexicana ni con estudios de
confiabilidad ni de validez.
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INTRODUCCION

Después de la aportacion de la investigacién de Arce y Arce (2001), en la
que se estandarizé el instrumento para la poblacién mexicana, con su
respectiva confiabilidad y validez, podemos continuar el mejoramiento del
instrumento. Ahora bien, mi aportacién fue la de crear normas que permitan
una evaluacién mas eficiente en el campo Industrial y disminuir 10s errores de
diagndstico para el tipo de poblacidén que se encuentra en esta empresa, la
cual estd dedicada a la manufactura de impresos.

El mayor nimero de personas con incidencia de ausentismo, renuncias,
incapacidades y abandono de empleo son las que estan en un nivel operativo;
es decir, son aquellos que realizan tareas simples (manuales) y que
normalmente se encuentran en la planta o el drea de produccion. Este tipo de
poblacién son los mas representativos, mayor proporcién en la organizacion
fuente de este trabajo. Es por eso que nacid mi deseo de investigar la forma
de calificacién para esta poblacidn, la cual tiene un nivel educativo de primaria
a bachillerato y que son requendos para actividades sencillas como ayudantes
generales, prensistas, ayudantes de almacén, operadores de maquinas etc. que
no requieren de gran esfuerzo mental. Para dar mas oportunidad de trabajo a
este tipo de personas, el nivel de calificacion, debia ser apropiado de acuerdo a
sus capacidades y conocaimientos y por tal motivo se requerna una nomalizacion
para esta poblacidon y dar una calificaciéon mds justa y correcta. Ahora concluyo,
que el propdsito de mi investigacién es el de contar con datos pertinentes de
nommalizacién para una poblacidon de una empresa de manufactura de impresos
integrada por hombres y mujeres con escolaridad de pnmana hasta
bachilierato, y poder comparar la versibn mexicana con respecto a lo que se
obtuvo en esta investigacion.

En el primer capitulo se explica de todo lo que compete a historia de 'a
inteligencia, desde definiciones, conceptos y teorias de 1a misma.

En el segundo capituio se explica todo {0 que se refiere a los tests
psicolégicos, desde su historia, su clasificacién, caracteristicas, adaptacion de
un test extranjero a la lengua en donde se va a ser |a apiicacion y el uso de los
tests en el drea de Recursos Humanos. En el tercer capitulo se encuentra
informacidén recopilada de todo lo referente al Examen de Personal
Wonderlic(WPT) desde su ongen, propdsitos e investigaciones realizadas.

En el cuarto capitulo se encontrara el método de la investigacion y por
Gitimo, en el quinto capitulo se enfoca a lo que son conclusiones, sugerencias y
limitaciones encontrados en esta investigacion.




CAPITULO I

INTELIGENCIA




1. INTELIGENCIA
1.1. Historia

El concepto de inteligencia proviene del latin /ntefligere, que significa
recolectar de entre.

Se considera que la palabra inteligencia, se remonta a Aristdteles, que
distinguid, las funciones emocionales y morales, orexis de dianoia, las funciones
cognoscitivas e intelectuales. (Vernon,1982)

varios autores, opinan que Ciserdn, tradujo el concepto platdnico y
aristotélico de capacidad cognoscitiva o intelectual por la palabra /inteVigentia
(inter-dentro, leger-reunir, escoger, discriminar); asi nacié el concepto de
inteligencia. (Eysenck,1983)

Pensadores como Platon, (427-347 a.C.) Aristoteles (348-322 a.C) y Thomas
de Aquino (1225-1274), estudiaron el concepto de Inteligencia, concluyendo, que
esta era una facuitad mental; se pudo medir esta variable hasta en este siglo.

Thomas de Aquino describe esta facultad mental, como la habilidad de

detectar desigualdades y similitudes entre las cosas.

El témino inteligencia, hace un siglo, era desconocido en el lenguaje
cotidiano.

En la ulima parte del sigio XIX, Francis Galton y Herbert Spencer, volvieron a
introducir el témino Iatin inteligencia para hacer referencia a las diferencias
individuales en 13 capacikdad mental. Estos hombres creian que en el ser humano,
existe un grado innato de inteligencia general, que se distingue de las capacidades
especiales. (Aiken,1996)

En e siglo XIX, Francis Gaiton, fue el primero que propuso insertar fa
capacidad mental de los seres humanos en escala a lo largo de la curva nomal de
distribuadn o "Campana de Gauss™ Pero esta carecia de medios objetivos para
evaluar los diferentes grados individuales. (Vernon,1982)

Galton fue el que realizd el andlisis estadistico: cofrelacién producto-
momento para medir el grado de similitud entre dos conjuntos de mediciones de
capacdades. (Vernon,1982)

Es recordado porque él fue el pnmero que publicd los escritos sobre la
heredabilidad de la inteligencia. Galton intentaba demostrar sus fundamentos
hereditarios, por medio del estudio de drboles genealdgicos y desarrolié pruebas de
discriminacion sensorial y tiempo de reaccién que esperaba median 1a intehgencia.

[F]



CAPITULO I INTELIGENCIA

Alfred Binet y Simon (1916) sostuvieron que |3 inteligencia de una persona
se manifiesta en el desempeiio de una variedad de tareas y podian medirse por
medio de sus repuestas. (Aiken,1996)

Binet define entonces a la inteligencia como "la capacidad para juzgar bien,
razonar bien y entender bien.” (Aiken,1996)

Alfred Binet y su compailero y socio Simon, publicaron su primer grupo de
pruebas de inteligencia en 1905; estas estaban ordenadas desde la mas facil hasta
la mas dificil. Después de su continuo trabajo, en 1908 se publica la escala de
Binet-Simon revisada, que consistia en 30 tareas ordenadas por niveles de edad.
( De los 3 a los 13 aios)

Una revision final de esta escala fue en el afio de 1911, pero
desafortunadamente muere Binet. Sin embargo, los Estados Unidos se convirtié en
el campo para el desamrollo de la prueba de Binet posteriormente.

Puede decirse que todos los tests verbales elaborados posteriormente,
fueron basados o se derivaron de los estudios de Alfred Binet.
(Aiken,1996;Vignola, 1972)

Binet considerd a la inteligencia como un conjunto de cualidades incluyendo
los siguientes puntos:

a) La apreciacion de un problema y 13 direccion de la mente hacia su
ejecucion.

b) La capacidad para realizar 1as adaptaciones necesarias para alcanzar un
fin detenmninado.

c) El poder de la autocritica.

En otras palabras, Binet sefala como cualidad fundamental de la inteligencia

es tener un juicio determinado, buen sentido, sentido practico, iniciativa y la

facultad o habilidad para adaptarse a diferentes situaciones. El juzgar, el

comprender y razonar bien, son actvidades esenciales de la inteligencia.

(Binet- Simon,190S; Vernon 1982).

Aunque la definicidn de inteligencia de Binet no es muy explicita, escribid que
los componentes de la inteligencia incluyen razonamiento, juicio, memoria y
abstraccion.(Varon,1936)

1.2. Definiciones de Inteligencia

La inteligencia, ttene que ver con el aprendizaje, cunosidad, adaptacdn,
razonamiento, solucion de problemas, atencidn, memona, juicios y talentos
especiales, al igual que las habilidades de planeacidn, organizacion y visualizaadn.
Sin embargo, todavia es desconocida la forma en que se interrelacionan y combinan
estos elementos para formar la inteligencia. Pero por 10 pronto, los profesionales
tendrdn que ponerse de acuerdo en una definicidon de intefigencia. (Cohen,2001)
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LAPITULO I INTELIGENCIA

Desde los primeros trabajos de Binet, se han desarrollado muchas pruebas
de inteligencia y han tenido lugar varias investigaciones y teorias de la naturaleza
de esta. (Aiken,1996)

Antes de analizar las diferentes definiciones de inteligencia, es necesario
aclarar la naturaleza de la definicién real, que es aquella que busca explicar el
origen de su esencia. (Robinson,1950; Stemberg, 1986) Pero el modo mas comin
para producir definiciones reales de la inteligencia, consiste en consultar a los
expertos en la materia para que la definan. (Gregory,2001)

Tenemos definiciones de expertos acerca de la inteligencia:
Citados por Cohen, 2001

e Francis Galton (1883): Creia que las personas mads inteligentes, eran aquellas
equipadas con las mejores capacidades sensoriales; Galton observd que “La
unica informacién que nos llega concemiente a los eventos externos parece
pasar por las vias de nuestros sentidos; y entre mas perceptivos sean los
sentidos, es mayor el campo sobre el que pueden actuar nuestro juicio e
inteligencia”. Galton consideraba a la inteligencia comao varios procesos o
capacidades distintas que solo podian evaluarse con pruebas separadas.

« Alfred Binet(Varon,1936): Escribid que los componentes de 13 inteligencia
incluyen razonamiento, juicio, memoria y abstraccion. Binet, afirmaba que
cuando uno resuelve un problema, las distintas capacidades empleadas no
pueden separase sin0o mas bien, interactuan para dar una solucion.

« David Wechsler( 1958): Define a la inteligencia en forma operacional, como la
capacidad integral o global del individuo para actuar con determinacién, para
pensar en forma racional y enfrentarse de manera efectiva en el ambiente.

« Jean Piaget(1954,1971) Se concenttd en el desarrolio de la cognicion del nifio:
como piensan, se entienden a § misnos y al mundo que los rodea, como
razonan y solucionan problemas. Para Piaget, la inteligencia, es una adaptacion
bioldgica en evoludén al mundo extenor conforme se obtienen las habilidades
cognoscitivas y la adaptacién.

Se presentaran otras definicones de inteligencia atadas por Gregory, 1996;
Aiken,1997)

» Spearman (1904,1923): Habilidad que incluye la deduccién de relaciones y
correfatos. Esto se simplifica en establecer relaciones desde las mds simples
hasta las mdas complejas.



Binet y Simon(1905): Capacidad para juzgar bien, comprender y razonar bien.
Termman (1916): Capacidad para formar conceptos y comprender su importancia.
Pinter(1921): La capaddad del individuo para adaptarse adecuadamente a
situaciones nuevas de I3 vida.

Thornstone(1921): Capacidad para inhibir las adaptaciones instintivas para tener
diferentes respuestas y para realizar adaptaciones y modificaciones.
Thumdike(1921): Poder responder desde el punto de |a verdad y los hechos.
Weschler(1939): Capacidad global del individuo para pensar racional y
propositivamente para enfrentarse de manera efectiva en el medio ambiente.
Humphreys(1971): Repertorio de habilidades, conocimientos, aprendizaje y
generalizacién de las mismos, considerados de naturaleza intelectual y
disponibles en un momento determinado.

Piaget( 1972): Es un término genénco que indica las formas superiores de
organizacion o equilibrio de la estructura cognitiva utilizadas pars la adaptacién
al ambiente fisico y real.

Sternberg(1985-1986): Capacidad mental para procesar ia informacion en una
forma automatica y emitir la conducta adecuada en un contexto, en situaciones
nuevas; la inteligencia incluye componentes como adquisicion y ejecucion del
conocimiento.

Eysenck (1986): Transmisidn correcta de la informacién a través de Ia corteza.
Gardner(1986): Habilidad para resolver probiemas dentro de uno o mas
entornos culturales.

Ceci(199-1): Capacidades innatas multiples de vanas posibilidades, que se
desarrollan dependiendo de la motivacion y exposicion a experiencias educativas
importantes.

A pesar de la diversidad de definiciones y expertos en la materia, los temas se
repiten una y otra vez en las definiciones. Los expertos en sus definiciones, recalcan
que la inteligencia es (Gregory,2001):

1) La capacidad para aprender de la expenencia.

2) La capacidad a adaptarse al medio ambiente.

En el afo de 1921, se llevé a cabo un ssmposio bajo la presidencia de Thorndike,

donde se presentaron los mds acreditados especialistas de la época en el tema de
la inteligencia, para tratar los problemas referentes a esta. Este simposio, fue
auspiciado bajo la revista Journal of Educational Psychology. Lo que resuftd de este
evento fue(Pueyo,1996):

E.G. Boring: La inteligencia es lo que miden los tests de inteligencia

E.L. Terman: Es 1a capacidad para realizar pensamiento abstractos.
Thomdike: Poder dar buenas respuestas desde hechos 0 aciertos reales.
woodrow: Capacidad para adquinr capacidades.
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Posteriormente hubo otro simposio en 1986 para replicar el de 1921, igual, el
tema era sobre la naturaleza de la inteligencia; R.]. Stemberg y D.K. Detterman
recopilaron diversas repuestas a la pregunta sobre la naturaleza de la inteligencia.
Los resultados, se publicaron en una revista en 1988 llamada éQué es la
inteligencia? . A continuacién se presentard la idea central de algunas definiciones
de estos especialistas. (Pueyo, 1996)

« Anastasi, A.: Es una cualidad de ia conducta adaptativa

« Berry, J. W.: Es el producto del desarrollo individual en el area piscoldgico —
cognitiva.

« Caroll, J.B.: Concepto social que opera en el dmbito académico, tednco y
practico.

o Eysenck, H.].: Considera como base de la inteligencia bioldgica humana, la
eficiencia del pensamiento neuronal.

e Glaser, R.: Es la adquisicion de la habilidad después de ejecutar conductas
eficientes, que determina el rendimiento de los individuos.

« Jensen,R.: Es el factor "g” descrito por Speamman

o Hom, J.: Es la rectificacion de una unidad funcional del procesamiento de la
informacion.

« Humphreys, L.: Adquisicion de habilidades y destrezas, que penmiten adaptarse
al medio.

¢ Dettermnan, D.K.: Es un conjunto de aptitudes cognitivas bdsicas distintas,
inmersas en un sistema complejo de relaciones que constituyen la arquitectura
humana.

« Stemberg, R.: Es un tipo de autogobierno o autogestidon mental superior.

e Woodroow: Capacidad para adquinr habilidades.

Los educadores han considerado a 13 inteligencia como la capacidad para aprender,
los bidlogos como la capaadad para adaptarse al entomno, los psicélogos como la
capacidad para deduacr las relaciones entre objetos y eventos y los tedncos de la
informacion como Ia capacidad para procesar la informacidn. (Wechsler, 1975,
citado por Aiken,1996) Ciertos escritores, se oponen al término de inteligencia con
sus conpotaciones, con respecto a que la capacidad mental general es innata y
proponen que se reemplace con un término como: capacidad académica general o
capacidad educativa general.

1. 3. Teorias de la Inteligencia

Las primeras teorias de la inteligencia surgieron en la era de los instrumentos de
bronce de la psicologia, a pnncipios del sigio XX. (Gregory,2001)
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A continuacion se presentaran diferentes teorias sobre la inteligencia:

1.3.1. Spearman y el Factor G

La primera teoria sobre la organizacion de los rasgos basada en un andlisis
estadistico de las puntuaciones de una prueba, fue la teoria bifactorial de Charles
Spearman.

Toma como base un gran terreno de los patrones de correlaciones entre diferentes
pruebas de capacidad intelectual y sensorial. Charles Spearman (1904,1923,1927),
citado por (Vemon, 982; Gregory,2001; Anastasi, 1998) propuso que la inteligencia
consistia en dos factores:

a) Factor general "g": Representaba la energia mental en general, que
activa los diversos mecanismos 0 motores de la mente correspondientes a
los factores especificos. Decia que todas las actividades intelectuales
comparten un unico factor comun, este es el factor g.

b) Factores especificos "s”: Son numerosos factores que se dirigen, cada
uno, concretamente a una actividad.

Aunque la teoria propone dos factores, tanto el general como el especifico,
podria caracterizarse de manera mas precisa como una teora de factor anico. Sélo
"g”, da cuenta de la correlacion entre rasgos.(Anastast, 1998)

Spearman, cred el analisis factonal como auxiliar para su investigacion sobre
1a naturaleza de la inteligencia. Utilizd esa técnica estadistica para diferenciar el
numero de factores independientes internos y explicar las correlaciones observadas
entre un gran niumero de pruebas.(Greogory,2001)

De acuerdo con su teoria, el proposito de ia evaluacion psicolégica debe ser
la medicion de la cantidad de "g” que posee cada individuo, ya que al encontrarse
en todas las habilidades, es ta anica manera o base para predecir Ia ejecucion del
individuo, en diferentes situaciones. Spearman, agrego que seria inutil medir solo
los factores especificos ya que cada wuno actita en una UNICA
actividad.(Anastasi, 1998)

Spearman, se concentro mas en {3 defimcion de ~g~, la cual, era vinculada
como una energia o fuerza que surte a toda la corteza y a “s”, o sea, el factor
especifico, 1o consideraba como una base o fundamento fisioldgico localizado en un
grupo de neuronas que son utihizadas al momento de realizar una prueba o
subprueba, segun lo que demande. (Gregory,2001)

También Spearman, propuso sustituir I3 heterogénea coleccion de reactivos
que se encuentran en los tests de inteligencia, con una sola prueba que tuviera una
elevada saturacién de “g". Ademds, sugeria utilizar los instrumentos que miden o
evalian las relaciones abstractas, porque consideraba, que eran las que podian
hacer una mejor medicidn de “g".
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Spearman, habla de una clase intermedia entre le factor "g” y el factor”’s”,
que o es tan general como la "g”, ni tan especifica como la "s”. Dicho factor, es
intermedio 0 comiin a un grupo de actividades pero no a todas; este es, el “factor
de grupo”. Al inicio de su teoria, Spearnman admitia la posibilidad de que existieran
factores de grupo muy pequeiios e insignificantes; posteriormente, después de
investigaciones de sus estudiantes, incluyd factores de grupo mds amplios como las
habilidades mecanica, aritmética y linguistica. (Anastasi, 1998)

1.3.2. Teoria de Galton y la Agudeza Sensorial

Francis Galton y J. Mckeen Catell, su discipulo, consideraban que la
inteligencia se sustenta en las capacidades sensoriales agudas. Esto, se basd en
una premisa aceptable: La unica informacion que llega a nosotros acerca de los
acontecimientos extemnos, pasa por nuestros sentidos y entre mas perceptivos sean
estos de la diferencia de estos acontecimientos, mayor es el campo sobre el que
puede actuar nuestro juicio e inteligencia. (Gaiton 1883, citado por Gregory,2001)

Segun Gregory, 2001, la teoria de la agudeza sensonal acerca de la
inteligencia segiin Galton y Cattell, resultd ser en gran medida un calleyén sin salida
en el sentido psicométrico. Sin embargo, realizéd estudios para sustentar su teoria.
Creian que !a unica informacion que conociamos y que podiamos medir en las
personas, estaba relacionada con la capacidad de percepcion y actividad sensonal.
Galton y Cattell utiizaron un aparato de tiempo de reaccion: tempo{TR-TM);
método que favorece al estudio de 1a inteligencia sin influencia de la cultura. En
este estudio un individuo realiza un ejercicio en el cual, este tiene que reaccionar a
ciertos estimulos, con un tlempo determinado y una sefial determinada. TR, es el
tiempo que requiere el participante para realizar 13 actividad y el TM, es el intervaio
entre una actividad y ctra. Los descubnmientos después de este expernimento,
sugieren que la medida de velocidad de procesamiento como TR podrian ser una
adicién ot 2 las baterias de pruebas utilizadas para medir inteligencia. En general,
los autores de las pruebas se han resistido a las implicaciones de esta linea de
investigacion. (Gregory,2001)

Galton pensaba que los seres humanos varian respecto a su grado de aptitud
natural, la cual reafimd al realizar diferentes estudios con familias, en las que
concluyd que la aptitud natural era una propiedad heredtana. (Lépez, 1989)
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1.3.3. Thurstone y las Habilidades Mentales Primarias

En 1931, Thurstone, desarrolid procedimientos de analisis factorial, capaces
de buscar materias de correlacién para la existencia de factores grupales.

Thurstone fue uno de los principales exponentes de 12 teoria de factores
miltiples, que a diferencia de Spearman y el fator "g”, realizd un estudio para
identificar las dimensiones bdsicas e independientes de la inteligencia.

En el andlisis de la manera en que se relacionaban diferentes pruebas
intelectuales, éste liegd a la conclusién de que varios factores amplios y no un solo
general podrian explicar mejor los resultados de los mismos. Postuld alrededor de
una docena de factores de grupo a los que denominé “habilidades mentales o
primarias”. Que son:

(Gregory,2001; Anastasi,1998)

a) V. Comprensién verbal: Factor principal en pruebas de comprension de lectura,
analogias verbales y oraciones desorden. Todo lo relacionado con vocabulario y
lenguaje.

b) F. Fluidez verbal: Factor que se encuentra en pruebas como anagramas o
enunciacion rapida de palabras, p.e. “palabras que empiezan con {a letra s”.

c) N. Niomeros: Tiene que ver con 1a rapidez y precision de los calculos antméticos
sencillos.

d) S. Espacio: Capacidad para visuahizar [a manera en la que se veria un objeto
tridimensional s1 se girara o desarmara.

e) M. Memona Asociativa: Habilkdad en tareas de repeticion. Se encuentran
principalmente en las pruebas que exigen la memorizacion de pares asociados.

f) P. Velocidad Perceptual: Participa en tareas que se relacionen con la busqueda
de semejanzas y diferencias en detalles visuales.

g) 1. Razonamiento Inductivo: Las mejores mediaas de esta habilidad, se pueden
encontrar en una prueba de completamiento de una serie de nimeros.

(Gregory,2001; Anastasi, 1998)

1.3.4. R. Cattell: Inteligencia Fluida y Cristalizada

Raymond Cattell{1941.1971), identfico, dos factores prncpales que se

denominaron:

(Gregory,2001)

a) Inteligencia Fluida: Refleja las capacdades de razonamuento y procesos
mentales superiores y es independiente de 3 cultura. Esta relacionada con la
capaadad de las personas para aprender y resolver problemas; también la
inteligencia fluida, se utiliza cuando una tarea requiere que adaptacién a una
nueva situacion.
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b) Inteligencia Cristalizada: Es aquella que se ha aprendido gracias o a través de
la utilizacién de la inteligencia fluida en la cultura y sus entomos. Este tipo de
inteligencia, si requiere de 13 cultura y es utilizada para tareas que necesitan una
respuesta aprendida o habitual. Esta surge cuando la inteligencia fluida es
aplicada en entomos culturales.

Para Raymond Cattell(1940) las habilidades que componen la inteligencia fluida
son no verbales y no dependen de una cultura especifica, por eso, consideraba que
las medidas de este tipo de inteligencia eran independientes de la cultura. Con base
a esta suposicidn diseid, un test lamado Prueba de Inteligencia Culturalmente
Justa, intentando eliminar el prejuicio cultural de las pruebas.(Gregory,2001)

1.3.5 Piaget y la Adaptacién

Desde los inicios de la década de 1960, las investigaciones de Jean Piaget
(1954,1970) han recibido mucha atencion. La investigacion de Piaget, se enfocd en
ef desarrollo de la cognicién de los nios. Esta investigacién ha influido en varnias
pruebas de inteligencia infantil.(Gregory,2001; Cohen,2001)

Piaget, llegd a puntos importantes y relevantes acerca del desarrollo
intelectual del nifo:

(Citados por Gegory,2001; Cohen, 2001)

« El pensamiento del niflo es cualitativamente diferente al pensamiento del adutto.
Los esquemas y estructuras psicoldgicas son la base para obtener informaciéon o
conocimiento del mundo externo. Al interactuar con el mundo externo, el nifio
va desarrollando esquemas o estructuras mentales que sirven como guias de
conducta.

* Se pueden identificar cuatro etapas de! desarrollo cognitivo infanul, por las
cuales el nifilo pasa para madurar su intelecto. Son: Sensonomotor,
Preoperacional, Operacional Concreto y Operacidon Formal. Piaget, creia que su
orden era inmutable.

« Piaget considera que el proceso Cognoscitivo ocurre como consecuencia de la
interaccion con el ambiente.

« Piaget planted que el individuo aprende por medio de dos operaciones mentales
bdsicas; estas son: Asimilacién, que se refiere a organizar en forma activa la
informacién, de modo que ésta, se adapte a lo que ya piensa y perabe. La otra
es la Acomodacion, que se refiere a cambiar lo que ya se percibia 0 pensaba,
para adaptario a la nueva informacion. Se adapta un esquema incorrectamente
utilizado, para que funcone.

e También Piaget sugiere un mecanismo a través del cual los esquemas, van
evolucionando a niveles supernores, (se observa en la mayona de los adultos);
este mecanismo es el de EQuilibracidn. Otro me@nismo, es e de
Conservacion, el adulto sabe que s 1a forma o el orden de un determinado
grupo de elementos, se cambia, la cantidad permanece constante.
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1.3.6. Guilford y el Modelo de la Estructura Intelectual

Guilford 1967 propuso un esquesna similar a una caja, al que denomind modelo
de Ia estructura del intelecto (EI), donde clasifica los rasgos intelectuales en tres
dimensiones:

e Operaciones: Se refiere a lo que hace el individuo. Aqui se incluye la cognicion
(entender, comprender), memona (introducir informacién a la memoria), la
produccién divergente (recuperar de la memoria informacion de una clase
especifica), la produccién convergente (recuperacion de informacién para cierta
tarea en especial) y la evaluacion.

« Contenidos: Tiene que ver con la naturaleza de los materiales o informacion
sobre la que se realizan las operaciones. Incluye, contenido visual (imagenes
presentadas a los 0jos), auditivo (sonidos presentados al oido), simbélico
(letras, numeros), semantico (palabras) y conductua! (capacidad para
comprender el estado mental y conducta de los demds).

« Productos: Corresponde a la forma en que el individuo procesa la informacién.
Los productos se clasifican en: Unidades (entidad singular que esta combinada
de propiedades o atributos), clase (es lo que tienen en comun esas unidades),
relacion (conexién entre dos reactivos), sistema(tres o mas reactivos que
forman un todo reconocible), transformacién (cambio de informacidn en un
reactivo), imphcacion (lo que viene después de un reactivo individuatl).

(Gregory,2001; Anastasi, 1998)

Entonces Guilford (1985) identificd cinco tipos de operaciones, cinco tipos de
contemido y seis tipos de productos, para un total de 150 factores. Cada
combinacion de una operacién, un contemdo y un producto, representa un factor
diferente del intelecto. Guilford afimo haber verificado mas de 100 de estos
factores.

Antes de las contnbuciones de Guilford, la mayora de las pruebas de
intehigencia necesitaban de la produccion convergente, que es la constiuccion de
una scla respuesta correcta para una situac:on estimulo. Guilford hizo que surgiera
la fascinante posibilidad de que la produccion divergente, la creacién de diferentes
respuestas apropiadas para una sola situacion o estimulo, también sea un elemento
necesano y esencial de la conducta inteligente.(Gregory,2001)

1.3.7. Teoria del procesamiento simultineo y sucesivo

El pnincipal representante de esta teona es un psicélogo ruso lamado
Aleksandr Luna (1902-1977). Luna fundamentd su teoria del procesamiento
cognitivo, principalmente en estudios sobre casos individuales y en observacones
clinicas en soldados con lesiones cerebrales. En su teoria, habla de que existen
fuertes evidencias que distinguen dos tipos basicos de actividad integradora de ia
corteza cerebral, mediante del cual se reflejan aspectos del mundo extemo.
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La primera, es la integracion de los estimulos individuales que llegan al
cerebro en grupos simultdneos y son principalmente espaciales; la segunda se
refiere a la integracion de los estimulos individuales que llegan de manera
consecutiva al cerebro en series organizadas y sucesivas, en sentido temporal.
(Luria, 1966, citado por Gregory,2001)

Fl procesamiento simultdneo de la informacidn, se caracteriza por la
ejecucion simultanea de diferentes operaciones mentales. Los tipos de pensamiento
y la percepcion que requiere el analisis espacial, necesitan este procesamiento
simultaneo. Luria descubrid que el procesamiento simultdneo se relaciona con los
16bulos occipital y parietal en la parte de atrds del cerebro.

El procesarmiento sucesivo de la informacion, es necesario para actividades
mentales en la que se sigue una secuencia de operaciones. Este, se encuentra en
contraste con el pensamiento simultaneo de la informacion, pues en este no es
importante la secuencia. Este es necesano, por ejemplo para recordar una sene de
digitos. Luria, descubnd que el procesamiento sucesivo de la informacidn se
encuentra en el idbulo temporal y en las regiones frontales del cerebro.
(Gregory,2001)

Gran parte del procesamiento de informacidn requieren la interaccion de los
procesamientos simultdneos y sucesivos.

1.3.8. Teoria de las Inteligencias Multiples

El principal exponente de esta teoria, es Howard Gardner(1983,1993), el
cual, estudid las relaciones cerebro-conducta. Propuso que existen varias
inteligencias humanas, relativamente independientes, aunque no se ha estabilecido
exactamente el numero, ni naturaleza ni grado de las inteligencias.

Gardner, habla de siete inteligencias naturales, que son: linguistica, logico-

matematica, espacial, musical, corporal-cinestésica, interpersonal e intrapersonal.

Tres de estas siete inteligencias, son muy conocidas: linglistica (verbal),
Ibgico-matematica y espadcial; las otras cuatro son mds nuevas y se describirdn
brevemente a continuacion:

« La intehgencia corporal cinestésica: Es utiizada por bailarines, atletas, mimos,
mecandgrafos o cazadores pnmitivos (subirse a los drboles, preparar
herramientas, evitar depredadores etc.).

+ Las inteligencias personales: Tienen que ver con |a capacdad para tener acceso
a la propia vida emocional, o sea, intrapersonal, asi como la distincidn de
estados de dnimos, temperamentos, motivaciones e intenciones de los demas, o
se3a, interpersonal. La inteligencia personal abarca tanto a fa intrapersonal como
la iterpersonal.

« Inteligencia musical: Es la mas difial de entender. Esta, bene que ver con la
habilidad que tienen itos individuos para aprender a tocar un instrumento
musical 0 escnbir sus propilas composciones. Gardner seflala, que muchos
expertos pensan que los aspectos afectivos 0 emocionales de la musca son el
elemento central de este tipo de inteligencia.

12



PITULQ T INTELIGEN!

Gardner, en su teoria habla del autista sabio, que es aquella persona, con
retraso mental, que tiene un area muy desarrollada, por ejemplo, en arte o en
calculo, memoria o musica.

También habla Gardner de otras inteligencias pero que no trabajan en forma
independiente, pues no hay tantas evidencias. Estas son:
« Inteligencia Espirtual: Concemiente a la preocupacién de las cuestiones
cdsmicas y espirituales en el propio desarrollo.
« Inteligencia Existencial: Concerniente a la preocupacién con cuestiones
fundamentales incluyendo el significado de la vida.
(Gregory,2001)

1.3.9. Teoria Tridarquica de la Inteligencia

El creador de esta teoria se llama Stemberg(1985,1986,1996), tiene una
perspectiva mas amplia acerca de la inteligencia que los demas autores. Propone
que se necesitan ciertos mecanismos mentales para la conducta inteligente y
enfatiza que la inteligencia imphica adaptarse al ambiente de I3 vida. Su teoria
recalca o enfatiza lo que se le denomina /inteligenda exitosa o 1a capacidad para
adaptarse, moldear y seleccionar ios ambientes para el cumglimiento de metas
propias, sociales y culturales.(Sternberg y Kaufmann 1998)

La teoria de Sternberg se llama tnarquica porque habla de tres aspectos de
1a inteligencia. Cada uno de esos componentes tiene dos ¢ mas subcomponentes:
o Inteligencia Componencial Estda compuesto por mecanismos mentales

intermos responsables de la conducta inteligente, elementos relacionados con el
aprendizaje y {a practica. De aqui surgen tres funciones distintas, los primeros,
son: los Afetacomponentes, que son procesos ejecutivos que dinigen las
actividades de los demas componentes de la inteligencia; son 0s responsables
de determinar la naturaleza de un problema intelectuai, sabiendo seleccionar un
plan para resolverio y asegurarse de que se lleve a cabo. L.os metacomponentes
reciben informacién de como van las cosas cuando se estd solucionando un
problema.

Las otras funciones son los Componentes de Ejecucron, que son procesos
mentales bien establecidos, que son utilizados para realizar una tarea o resolver un
problema. Ejemplos de estos componentes, son, memoria a corto plazo y
razonamiento silogistico. La mejor manera para medir estos componentas, es a
través de las pruebas que existen de esas miSMas. Los terceros y ultimas funciones
son los Componentes de Adquisiaon del Conocimento, que son los procesos que
se utilizan en el aprendizaje y conocimiento. Sternberg dice que las personas son
mds hdbiles que otras por su capaadad de adquisiaon de conocimientos. Por
ejemplo, el vocabulano, refleya perfectamente la capaadad de las personas para
adquinr informacidn dentro de un contexto. Es una excelente medida de
inteligenca.
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s El segundo aspecto de 1a teoria de Stemberg es La inteligencia basada en la
experiencia: Una persona, afirma Stemberg, con una buena inteligencia
basada en le experiencia, puede actuar eficazmente en situaciones nuevas. Otro
aspecto que enfatiza el autor, dentio de la inteligencia basada en la experiencia,
es la capacidad de automatizar o hacer rutina de tareas que se presentan de
manera repetida. Por ejemplo, el manejar, es un buen ejemplo de la conducta
automatizada.

e El tercer aspecto de la teoria de Sternberg es La Inteligencia Contextual:
Este tipo de inteligencia, se compone de tres partes:

a) Adaptacion: Se refiere al desarrollo de habilidades que se necesitan en el
ambiente. La adaptacion esta influida por las culturas, ya que cada cultura es
diferente.

b) Seleccién: Requiere la capacidad para dejar un ambiente por el mas adecuado
para sus necesidades y talentos.

c¢) Moldeamiento: Cuando uno elige un ambiente y este no es practico, se utiliza el
moldeamiento para adaptarse a ese ambiente y satisfacer las propias
necesidades.

1.3.10. Teoria de la Jerarquizaciéon de la Inteligencia

Vemon (1960), Burt (1949) y Humphreys (1962), un grupo de psicdlogos,
propusieron un esquema para la organizacion de factores de la inteligencia, en
forma jerarquica (Anastasi,1998):

a) En la parte superior de 13 jerarquia, estd el Factor g de Speanman.

b) En el siguiente, se encuentran dos factores de grupo, que son, las aptitudes,
verbal-educativa y practica-mecanica, que a la vez, se dividen en factores mas
finos que son, para el factor verbal- educativo, los subfactores verbal y
numdrnico, mientras que e! factor practico — mecanico, se divide en subfactores
como habilidad mecanica, espacial y psicomotora.

c¢) En el nivel infenior de la jerarquia, se encuentran los factores especificos.

Vernon(1969), propuso, otras relaciones mas complejas de factores de!
tercer nivel, especialmente los relacionados con el aprovechamiento educativo y
vocacional. Por consiguiente, las habilidades cientificas y técnicas estan asociadas
con la habilidad espacial y numénca pero mds directamente con el factor g, por
medio un factor de induccidn. (Anastas, 1998)

Por otro lado, Humphreys(1972,1970), propuso un modelo jerarquico, en
donde sugeria que cada individuo Que elaborara o utilizara una prueba, usara el
nivel jerdrquico que resultara mds apropiado para lo que busca. Reconoad que una
prueba, puede dasificarse en mas de una jeraiquia, segun su contendo, Procesos y
otras facetas. (Anastas:,1998)
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Para Vernon, la inteligencia es la velocidad del proceso de informacion
caracteristica del sistema cognoscitivo; esta idea, es compatible con la de
Spearman, aunque rechaza las habilidades primarias de Thurstone. (Vernon,1982)

1.4. Determinantes Genéticos y Ambientales en la Inteligencia
1.4.1. Contribuciones genéticas a la inteligencia

Se ha encontrado, por medio de estudios sobre adopcién, investigacién
familiar e investigaciones con gemelos, la existencia de un componente genético en
la inteligencia. Se encontrd en los estudios que cuando se toman en conjunto los
estudios de Coeficiente Intelectual en gemelos, familia y adopcién, demuestran
adecuadamente la existencia de influencias genéticas sobre el CI. Si no se habla de
influencias genéticas en este tipo de estudios, no es posible, dar una explicacion de
la semejanza en CI entre gemelos monocigdticos y dicigéticos del mismo sexo y ni
de la correlacidn significativa en CI de familiares bioldgicos aunque se les haya
cnado por separado. (Gregory,2001)

Aunque se ha demostrado I3 influencia genética en un rasgo, esto Nno quiere
decir que 1a herencia por si sola sea responsable de la diferencia de los individuos.

La contribucidén genética a las caractenisticas humanas como la inteligencia,
se evalta por medio del indice de hereditabilidad que puede variar de 0 a 1.0. Por
ejemplo, una hereditabilidad de 0.0, significa que los factores genéticos no
contribuyen a [a varianza de un rasgo, mientras que la hareditabilidad de 1.0,
quiere decir que los factores genéticos son los responsables de la varianza de un
atributo. (Gregory,2001)

1.4.2. Efectos Ambientaies en la Inteligencia

vemon, en el ano de 1979, reviso estudios sobre grave privacon,
observando que Jos nifios que tienen poca estimulacidn afectiva, refiriéndose al
contacto humano, poco o nulo, pueden mejorar el CI, de 30 a 50 puntos cuando se
les transfiere a un ambiente mas normal. Sin embargo, hubo escepticismo acerca
de esto. Un investigador, Skeels 1966, dio seguimiento a estos estudios; este
trabajd con 25 huérfanos los cuales estaban diagnosticados al principioc como
retrasados mentales{Skeels y Dye,1939). Estos nifios, fueron evaluados cuando
tenian un afo y medio de edad, mientras vivian en un orfanatorio en los que
recibian poca estimulacidén. 13 de ellos fueron transfendos a otro hogat, donde
recibieron atencién por parte de nilas mayores con retraso mental también. Estos
nifios, con el tiempo, iIncrementaron considerablemente el Cl, nuentras que los que
permanecieron en el lugar onginal, tuvieron una disminucdn mds. Cuando se les
rastred para el seguimiento de la investigacion, los 13 nifos transferidos, eran
abora hombres casados y se mantenian por si mismos.
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Los otros, se encontraban todavia institucionalizados o con trabajos
sencillos.

Ambos grupos, fueron evaluados con la Stanford-Binet, mostrando el grupo
de 13 niflos que cambiaron de ambiente, un aumento de 32 puntos en el CI, y el
otro grupo, cayd en puntos con respecto a sus calificaciones originales.

El estudio de Skeels (1966) indica con toda seguridad que la diferencia entre
un ambiente inicial de privacién grave y uno mas normal podria explicar quizad el
aumento del CI. (Gregory, 2001; Vernon,1982)

La mayoria de los psicdlogos, tienden a atnbuir, ia baja inteligencia y el
fracaso en la escuela, a la cnanza con privaciones de los nifios de 1as clases menos
privilegiadas. (Vernon,1982)

vanios autores, explican las diferencias de inteligencia entre ninos de dase
privilegiada de los que no lo son, considerando las privaciones perceptuales. Pero
es posible, que las privaciones conceptuales, sean mads importantes que las
perceptuales, ya que de este tipo, existen faltas de experiencias y lenguaje
apropiados, elaborado en hogares de clase baja, en las que el nifno pasa por las
etapas pre-operaciona! y concreto.(Vemon,1982)

En general, se ha descubierto, que los nifos criados durante un periodo Muy
largo, en instituciones, estan por debajo del promedio de inteligencia y logros
escolares que los que se rcdean por un ambiente normal. El ambiente institucional,
es normalmente tedioso y mondtono y no hay casi oportunidades para crear 1azos
afectivos con una madre 0 alguien que la sustituya.(Vermon,1982)

1.4.3. Factores ambientales: Cultura y nivel socioeconémico

Los conceptos de Inteligencia dependen de cada cultura y soctedad; esto se
ve influenciado debido a que hay diferentes factores especificos de la cultura como:
las politicas educativas, las diferencias curmculares, la nqueza, el nivel de vida, los
sistemas de enseflanza, nivel socioecondmico, etc. Estas pueden ser esenaales
para interpretar el concepto de Inteligencia.(Ferndndez, 1996)

Por lo comun, se da por sentado entre la mayoria de los psicologos
norteamericanos, que los CI supenores de los nifios de las clases medias y alta,
tienen el CI mds desarrollado por el mejor ambiente en el que se crian y que a la
inversa, las condiciones de mayor privacidon o desventaja de los hogares de posicion
socioeconomica mas baja, explican el promedio del CI mas bajo de sus hijos.
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A continuacién, se presenta un ejemplo que podria darnos una idea del CI de
los niflos con respecto a la posicién de sus padres. Se ha encontrado una
correlacién substancial del C1 de los niflos con el tipo de libros o publicaciones que
se tiene en casa; esto no quiere decir que estos proporcionen un estimulo
independiente al crecimiento metal, puesto que el tener material de lectura en casa,
es mas comun en padres que tengan mds posibilidades econdmicas y de educacion
que los de bajos recursos, por lo tanto los padres con mayores recursos estimulan
mas el crecimiento de los nifios en muchos otros aspectos. Citado por (Vernon,
1982)

Brofenbrenner 1961, citado por Vemon, 1982, sugiere, que ha cambiado la
influencia de las diferencias de clases sobre la forma de criar a los nifos. A finales
de 1920, cuando se iniciaron las investigaciones de I3 posicidn socioecondmica y la
inteligencia, se descubnd, que ademds de ios cambios en las costumbres como la
alimentacion o las exigencias, las clases medias y las trabajadoras, se han hecho
mds semejantes en muchos aspectos. Asi, en la actualidad el padre con mayor
frecuencia, es un auxiliar afectuoso en lugar de ser un autdcrata dominante como
antes. Citado por (Vernon,1982)

varios otros indices, tales como el numero de habitaciones por miembros de
familia, dan también cosrelaciones, aunque mas bajas con 13s capacidades de
inteligencia, con las capacidades de los ninoes. Citado por { Vernon,1982)

Se vuelve a afirmar, que los minos prosperan mas en un hogar amoroso,
donde su segundad y bienestar son la maxima preocupacion y se les da una amplia
oportunidad de aprender y crecer. (Cohen,2001)

Por otro iado se ha estudiado el efecto de la edad materna en la inteligencia
medida o CI medido. Los hijos de madres mayores tienen puntuaciones de CI
medias mayores. El efecto de la intelgencia medida, se ha atribuido a la clase
social, ya que las madres mas jdvenes tienden a menudo a ser de una posicion
socioecondmica infenor.(Cohen,2001)

Con respecto a la cultura, segun Chinoy, 1967, citado por Cohen,2001, la
cultura proporciona modelos especificos de las formas de pensar, actuar, sentir y
permite que las personas sobrevivan tanto desde el punto de vista fisico y social,
permitiendo dominar y controlar el mundo que io rodea.

Debido a que los valores difieren, de acuerdo a 12 cultura y subculturas, las
personas de diferentes grupos culturales pueden diferir en opiniones de o que
constituye 1a inteligencia.

Debido a que diferentes grupos culturales valoran y promueven diferentes
tipos de capacidades, se puede esperar que en la aplicacidn de una prueba a
diferentes sujetos, ésta, arroje niveles diferenciales de capacidad, rendimiento y
motivacion.
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Los reactivos en las pruebas de inteligencia, tienden a refiejar la cultura de la
sociedad donde se emplean dichas pruebas.

En la medida, en que una puntuacién de dicha prueba refleja rasgos de una
determinada cuttura, dependiendo de donde se esté aplicando, se puede esperar
que individuos de una subcultura (que no se identifican por cualquier razén con la
corriente principal de la sociedad) obtenga puntuaciones inferiores.(Cohen,2001)

1.5. Un nuevo concepto de Inteligencia

Este nuevo concepto de inteligencia, se refiere a lo que es l1a inteligencia
emocional. Este concepto fue presentado por Daniel Goleman en 1995 en su libro
“La inteligencia Emocional”, en el cual, propone a al inteligencia, como una
revolucidén de 1a inteligencia.

El pionero del concepto Intehgencia Emocional, es un psicélogo llamado
Peter Salovey. (Salovey;Mayer,1990)

De acuerdo a la histona de los conceptos de inteligencia, recordamos que
Wechsler, decia que hay factores en {a inteligencia que no son intelectuales pero
que deben tomarse en cuenta cuando se evalua la inteligencia, estos son
capacidades que son innatas, afectivas o rasgos de personalidad las cuales incluyen
pulsidn, persistencia y la respuesta ante valores sociales, morales y estéticos.
{Wechler, 1995, citado por Cohen,2001)

Binet, también habia observado que un estudio general de la inteligencia
implicaba también el estudio de 13 personalidad.

Entonces, estos grandes pensadores, no estaban tan lejos de descubnr, que
el ser humano, también se maneja por las emoctones y por componentes no
cognoscitivos de la inteligencia general.

La Inteligencia emocional, es tener habilidades tales como ser capaz de
motivarse y persistir frente a 1as decepciones; controlar el impulso y demorar la
gratificacion, regular el humor y evitar que los trastornos disminuyan la capacdad
de pensar; mostrar empatia y tener esperanza. Incluye el autodomunio, celo
persistencia y |a capacidad para motivarse a si mismo.(Goleman, 1995)

Las personas con habilkdades emocionales bien desarrolladas, tienen mds
probabilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en su vida y de domunar los
hdbitos mentales que favorezcan su productividad.

Gardner, citado por Golermnan 1995, habla de dos tipos de inteligencias, que
se induyen, dentro de 13 inteligencia emocional, estas son:
a) Inteligencia Interpersonal: Capaadad para comprender a los demas.
Incluye las capacidades para discemir y responder adecuadamente  al
humor, al temperamento, motivaciones y deseos de los demas.

1R
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b) Inteligencia Intrapersonal: Capacidad para ver hacia dentro (insight).
Tiene que ver con el acceso a los propios sentimientos y la capacidad de
distinguirios y recurmmir a ellos para guiar la conducta.

Salovey citado por Goleman, 1995, inciuye las inteligencias de Gardner para
su definicién basica de Inteligencia Emocional, ampliando estos conceptos en Cinco
puntos:

1.- Conocer 1as propias emociones: La conciencia de uno misno- reconocer
el sentimiento mientras ocurre- es la clave de 13 inteligencia emocional.

2.- Manejar las emociones: Controlar los sentimientos para que sean
adecuados, es una capacidad que se basa en la conciencia de uno mismo.

3.- La propia motivacidn: Automotivacidon, dominio y creatividad.

4.- Reconocer las emociones de los demds: Manejo de la empatia para con
los demas.

S.- Manejar las relaciones: El arte de ias emociones, es la habilidad de
manejar las emociones de los demas: autogobierno y empatia.

Segun Peter Salovey y Mayer, 1990, 13 Inteligencia Emocional es Ia habilidad
para percibir con exactitud, evaluar y expresar la emocién, es decir, es la habilidad
para entender {as emociones y el conocimiento emocional. (Goleman, 1995)

Damiel Goleman, concluye en su obra que las personas que tengan
inteligencia emocional, tendran mas probabiidad de éxito que una persona con un
CI elevado. La clave para tomar decisiones es, en resumen, estar en sintonia con
nuestros sentimientos.

Podemos darnos cuenta que este tema es muy controversial y que se ha
enfocado tanto a la vida personal, como vida profesiona! del individuo. Como se
aprecia, durante varias investigaciones acerca de este tema, las emociones
desempeiian un papel muy importante en el ambito laboral. La clave, estd en
utilizar las emociones en forma inteligente. A continuacién aclararemos a que se
refiere este texto. (Weisinger,1998)

Hendne Weisinger,1998, en su libro {a Inteligencia Emocicnal en el trabajo,
descnbe este tipo de inteligencia como el uso inteligente de las emociones; esto se
refiere a que nosotros hacemos que nuestras emociones trabajen para NOSOTOS,
guien nuestro comportamiento y nos ayuden a pensar, de manera que obtengamos
beneficios.

De acuerdo a la descripcidn de Weisinger, se dard una defincidn de

Inteligencia emocional, compuesta por cuatro puntos importantes:
1.- Capacidad de perabir, valorar y expresar emocones con precis:ion.
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2.- Capacidad de experimentar o de generarios a voluntad para entendernos a
nosotros mismos y a los demds. Control de los mismos.

3.- Capacidad de comprender las emociones y saber porque la estamos sintiendo.
4.- Capacidad de regular las emociones para un crecimiento emocional e intelectual.

Goleman, 1995, afirma que las personas con inteligencia emocional, tienen
mds probabilidad de éxito, que uno que tenga un coeficiente intelectual alto.

Weisinger, afinma, que con su experiencia como psicologo en docenas de
empresas y organizaciones publicas, ha comprobado que la intehgencia emocional
pone en peligro el desarrolio y el éxito tanto de los individuos que laboran ahi,
como de las propias empresas. El uso de la inteligencia emocional provoca,
resultados productivos tanto a nivel personal como organizacional.
Weisinger(1998)

1.6. Medicion de la Inteligencia

En la medicion de la inteligencia, es necesano hacer un muestreo del
desempeiio de un individuo que es examinado en diferentes tipos de pruebas y
tareas; al realizar esto, el examinador podra obtener durante ia prueba y otras
fuentes, un panorama completo de las diferentes 3areas del individuo, tanto
problemdticas, como no problematicas.(Cohen,2001)

Se definen a las pruebas psicologicas como una medicion objetiva y
estandarizada. Esto quiere decir, que la aplicacion, calificacdn e interpretacion de
los resultados sean independientes del juicio del examinador.

Con respecto a la estandanzacidn, es que la prueba debe tener uniformidad
de procedimientos en la aplicacion y calificacion de los mismos.(Anastas:, 1998)

Las pruebas psicoldgicas, miden la conducta y nos proposcionan una muestra
de la misma. La pruebas, debe ser objetivas y estandarizadas para observar esa
pequeiia muestra de conducta, previamente elegida.(Anastasi, 1998)

Segun Anastasi(1998) y Anas{2001), entre otros autores, argumentan, que
las pruebas psicoldgicas, para que demuestren ser un instrumento de medicion
efectivo, deben cubnir, tres requisitos fundamentales:

a) Estandanzacidn: Obtencidn de Distnbuciones de frecuencias apropiadas para
determinada poblacidn, es decir, supone la igualdad de procedimientos en la
aplhcacion y calificacion de la prueba.

b) Confiabilidad: Es 13 consistencia de kas puntuaciones obtenidas por las mismas
personas, cuando se les aplica la misma prueba o una forma equivalente.
Determina si el instrumento pemMmanece relativamente constante o cambia por
factores ajenos a lo que queremos evaluar, en este caso, es 13 inteligencia.
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c) Validez: Es el grado en el que la prueba, verdaderamente mide lo que pretende
medir.

Es casi imposible abarcar en un test psicolégico, todos los factores que
intervienen en la inteligencia o que influyen en su actuacion, asi es que debemos
conformamos con poseer una medida general para medir la inteligencia.
(Székely, 1966)

La naturaleza de [a inteligencia se puede analizar por medio del estudio de las
diferencias individuales en el rendimiento, ante un determminado tipo de tareas
cognitivas. El estudio de las correlaciones entre el rendimiento de diferentes
personas ante las mismas tareas (Diversas), pemnite determinar la varabilidad de
este rendimiento y comparar este rango entre diferentes tareas. Si ante estas
tareas, los individuos, presentan un ruvel similar de variabilidad, se puede supone,
que esta variabilidad esté reflejando una misma aptitud o capacidad.(Pueyo,1998)

La medicion de la inteligencia puede vanar como resultado de factores
refacionados con el proceso de medicidon como: El instrumento para medir la
inteligencia, la definiciéon de inteligencia para el autor, la muestra de
estandarizacion y la precisidon de la calificacion. Otros factores relacionados con el
proceso de medicion en si, incluyen la cantidad de expenencia de quienes
responden |a prueba, factores de personalidad y situacionales (como el nivel de
ansiedad o fatiga, antes de la aplicacidn del examen). (Cohen,2001)

Es por eso que hay que tomar en cuenta, todos estos factores para poder
obtener una buena medicion de cualquier rasgo de nuestro interés.

Otro punto importante, dentro de la medicion de las pruebas de inteligenaa, al
iqual que en las de otro tipo, es el uso de normas; esto, se refiere a las
calificaciones brutas que se obtiene de una prueba, éstas, se convierten en
calificaciones dernvadas que sirven como marco de referencia para interpretar estas
calificaciones brutas. Las normas, indican el desempeno del sujeto en la prueba con
respecto a la distribucion de calificaciones que obtuvieron personas con las mismas
caracteristicas.(Aiken,1996)

1.7. Pruebas de Inteligencia de Administracién Individual

Pruebas de Inteligencia (Gregory,1996): Son aquellas que miden la
capacidad de un individuo en dreas relativamente globales como comprension
verbal, organizacidn perceptual o razonamiento y por tanto, ayudan a determinar
el potencial para el trabajo escolar 0 para dertas ocupaciones.
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Alfred Binet, colaboré con Theddore Simon para crear la primera prueba
formal de Inteligencia en el aflo de 1905. Pronto aparecieron adaptaciones del
trabajo de Binet y Simon en muchos paises de todo el mundo. En el afo de 1912
se publica una version modificada de la escala (Kuhlman,1912, citado por
Cohen,2001). Sin embargo Lewis Madison Terman, en 1916, en la Universidad de
Stanford, fue el que culmind la escala de Binet-Simon, con io que es ahora, la
escala de Inteligencia Stanford-Binet. Incluia casi toda la gama de la inteligencia
desde los tres aflos hasta los niveles adultos. Cohen,2001; Vernon,1982)

Esta, fue la primera prueba de inteligencia publicada que proporcionaba
instrucciones para la aplicacién y calificacion en forrma organizada y detallada. Fue
la primera prueba que utilizaba el concepto de CI. También fue la primera en tener
un reactivo alternativo que consistia en ser utilizado, bajo ciertas condiciones.

Las primeras innovaciones en 13 escala, fue en el ailo de 1937, que incluian
dos formas equivalentes flamadas, "L” y "M” y tipos de tareas que podian ser
utilizados por preescolares y por adultos.

Se realizd otra revision, la tercera edicién de 13 Escala, publicada en el afo
de 1960, 13 cual contenia una forma de “L-M", integrada por los mejores reactivos
de la prueba de 1937, sin que se le agregaran nuevos. La innovacion mas
importante en este afo, fue el uso de tablas de desviacion que reflejan una
comparacién del desempeiio del individuo, con el desempeiio de otros sujetos de la
misma edad en {a muestra de estandanzacion.

La cuarta edicidn de esta Escala es la version actual. (se.ré Thorndike et.
al., 1986, citado por Cohen,2001) que contiene 15 subpruebas separadas que
producen puntuaciones en las siguientes dreas de capacidad cognoscitiva:
Razonamiento verbal, visual, Abstracto, cuantitativo y memona a corto plazo.

Otro personaje importante, que realizd grandes aportaciones a las pruebas
de inteligencia es David Wechsler, psicélogo del Bellevue Hospital de Nueva York.
Este en 1939, diseiid una serie de pruebas aplicadas en forma individual para
evaluar las capacidades intelectuales de personas desde preescolar hasta la edad
adulta. Las pruebas creadas por Wechsler incluyen una escala verbal y una de
ejecucion.

Dentro de 13s revisiones actuales de esta prueba, tenemos las tres escalas de
inteligencia de Wechsler: Escala de Wechsler de Inteligencia para Adultos-Tercera
Edicién para edades de 16 a 89 anos{WAIS-R); La Escala de Wechsler de
Inteligencia para nifos-Tercera edicion para edades de 6 3 16 aflos y La Escala de
Wechsler de Inteligencia preescolar y de Pnmaria-Revisada para edades de 3 a 7
aflos, tres meses. Todas las pruebas tenen una estructura simitar. (Cohen,2001;
Aiken,1996)

Los instrumentos que provienen O se derivan del trabajo de Alfred Binet,
Lewis Terman y Davis Wechier, son las pruebas de inteligencia que se aplican de
forma individual mds populares. A lo largo de los aiios, las pruebas desarrolladas
por Terman y Wechsler se han utilizado para evaluar las capacidades intelectuales
de niflos y adultos, en diversas circunstandias.
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Las pruebas de Stanford Binet y Wechsler, estin disefiadas especificamente
para evaluar capacidades mentales de niiios y personas con incapacidad lingiistica
y/o fisica. (Aiken,1996)

A pesar de ser las pruebas de inteligencia mas populares, las series de
pruebas de Stanford-Binet y Wechsler no son de ninguna manera, las Unicas
baterias de amplio rango para evaluar la capacidad mental general. Existen otras
pruebas para la aplicacion individual que fueron las elaboradas por Alan y Nadeen
Kauffman. Este matrimonio, elabord la prueba de Kauffman para adolescentes y
Adultos y la prueba Kuffman de Inteligencia 8reve. Otro tipo de pruebas es el DAS
(Escalas de Capacidades Diferenciales, ya estandarizadas en Estados Unidos; estas
pruebas, provienen de El Reino Unido, llamadas anteriormente BAS, el objetivo de
esta prueba, es proporcionar perfiles de las capacidades de los individuos, para
analizar y diagnosticar ias dificultades de aprendizaje en los niflos, evaluar cambios
en las capacidades a través de los ailos e identificar, seleccionar y clasificar a los
niftos con incapacidad mental (de 2 y medio a 17 afios de edad). Ei DAS tiene 19
pruebas y éstas se agrupan en cuatio dreas de capacidad: verbal, no verbal,
espacial y de diagnostico; ademds incluye una bateria con tres subpruebas de
aprovechamiento: Llectura de palabras, ortografia y habilidades numéricas
bdsicas.(Aiken, 1996, Cohen,2001)

Los tests de inteligencia se han utilizado con mucha frecuencia, no sélo como
ayuda para la toma de decisiones académicas, vocacionales y clinicas con respecto
a las personas si no también para estudiar las diferencias de grupos en las
capacidades mentales.(Atken,1996)

1.8. Pruebas de Inteligencia de Administracién Colectiva

En el afo de 1915, A.S. Otis en E.U.A y Burt, en Inglaterma, experimentaron
con pruebas aplicadas en grupo o colectivas, las cuales podian administrarse a
ninos 0 adultos simultaneamernite, con gran ahorro de tiempo. Descubrieron, que
estas podian ser aphcadas por maestros 0 personas que no habian recibido una
preparacidon en pruebas elaboradas como las de Binet.

Las pruebas colectivas 0 administradas en grupo, contenian por o comim
vanos reactivos breves con respuestas de opadn multiple, donde el examinado
tenia que subrayar o indicar de otro modo la opaién correcta. Aunque estas pruebas
no tenian un contenido tan vanado como las pruebas de Binet 0 Terman, cubrian
en gran manera los mismos procesos intelectuales ales como la comprensidon de
relaciones (analogias), razonamiento, problemas, dasificacién, vocabulano,
etc.(Vemon,1982)



En el afio de 1917, durante la Primera Guerra Mundial, los psicdlogos, crean
dos pruebas, las cuales son: Army Alfa del ejército(Verbal) y la Army Beta(no
verbal), éstas se administraron a cerca de dos miliones de hombres en los dos aiios
siguientes y demostraron tener un considerable valor para la distribucion de los
reclutas. Esto provoca un auge en las pruebas colectivas, por lo que en los 20°s se
construyeron otras pruebas similares para ser utilizadas en nifios y adultos. Las
pruebas colectivas, proporcionaron un medio para distmbuir en categorias las
capacidades de las personas de todas las edades.(Vernon, 1982)

Después de la Primera Guerra Mundial, Otis y otros psicdlogos publicaron sus
propias pruebas de grupo de Inteligencia; y para la década de los 30°s, habian
surgido instrumentos de este tipo. (Aiken,1996)

El uso de las pruebas, se extendio para la seleccion de personal en las
organizaciones, en la Armada, en Instituciones Gubernamentales, asi como también
en universidades.

En la Gran Bretaiia, también se utilizaron pruebas colectivas en los afos 40°s
y 60 s en nifios de 10 y medio y 11 y medio aios para la distribucion en escueias.
(Vermon,1982)

Una prueba de grupo de inteligencia tipica, consiste en una serie de
preguntas de opciéon multiple como se mencionaba antenormente, ordenadas en un
formato espiral colectivo (vanos tipos de reactivos que forman la prueba se
combinan y organizan en orden de dificultad ascendente, los reactivos con el
mismo grado de dificultad, se agrupan) O COMO una serie de subpruebas separadas
con limite de tiempo.(Aiken,1996)

Existen pruebas colectivas 0 administradas en grupo que ayudan a observar
el crecimiento intelectual de un nifio durante varios aios; estas se llevan el nombre
de pruebas de inteligencia de niveles multiples, las cuales consisten en
proporcionar una serie de tareas para poder observar el crecimiento con el tiempo.
Los instrumentos como as pruebas de Otis-Lennon, la prueba de Habilidades
Cognoscitivas y Las Pruebas de Capacidades Cognoscitivas, son las que se aplican
con mayor frecuencia.(Aiken,1996)

a) Prueba de Otus: La mas reciente de las senes de Otis, es la Prueba de
Capacidad Escolar de Qts-Lennon (OLSAT), la sexta edicién de esta
prueba, contiene siete niveles de grado que va desde el jardin de niflos
hasta el grado 12. En esta prueba se obtienen calificaciones verbales y no
verbales separadas, ademas de una alificacén total.
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b) Prueba de Habilidades Cognoscitivas: CTB Mcmillan/McGraw-Hill). Esta
prueba estd compuesta por cuatro subpruebas(Secuencias, analogias,
memoria y razonamiento verbal), en cinco niveles de grado(2-3,3-5,5-7,7-
9 y 9-12). Las cuatro subpruebas pueden convertirse en un indice de
Habilidades Cognoscitivas (CSI). Esta prueba es sucesora de la Prueba
de Madurez Mental de Forma Corta de California y [a Prueba de Forma
Corta de Aptitud Académica. Las calificaciones que se obtienen en la
prueba, también pueden utilizarse en combinacion con las calificaciones
obtenidas de las Pruebas Comprensivas de Habilidades Basicas(CTBS-U),
para anticipar el logro en los niveles sucesivos de primana y educacion
superior.

c) Prueba de Capacidades Cognitivas (CogAT) Forma 4: Es sucesora de las
pruebas de inteligencia de Lorge-Thorndike, consiste en una bateria
primarna para jardin de niflos hasta el grado 3 y una edicion de niveles
miltiples (A a H), para los grados del 3 al 12. Se basa en tests escolares.
L.os nueve subtests incluyen una bateria verbal, una cualitativa y una
no- verbal. (Aiken,1996)

1.9. Diferencia entre pruebas Individuales y Colectivas

A pesar de que el objetivo comun es medir Ia capacidad del individuo, no
todas las pruebas de inteligencia general son similares.

La forma mds comun de clasificar las pruebas de inteligencia es por medio de
la dicotomia individual contra la de grupo. Las pruebas de inteligencia individuales,
son diferentes a las de grupo. El punto central de las pruebas individuales es mds
global o general; su propdsito principal es evaluar una caracteristica general (Tayler
y Walsh, 1979 citado por Aiken,1996). Por otro lado, el punto central de las pruebas
de grupo tiende a ser mdas limitado: predecir el desempeiic académico y
ocupacional. Ademds una prueba administrada en formma individual, toma mas
tiempo que la aplicacion de la prueba de grupo.

Las pruebas disefiadas para su aplicacién en grupo, penmiten poca
oportunidad para una interaccidén entre el administrador y el examinador, en
comparacion con las que son administradas en forma individual. Quizd la ventaja
mas obvia de las pruebas de grupo sobre las indrviduale, es que pueden aplicarse a
grandes cantidades de personas al mismo ttempo y por tanto son mas eficientes.

En cambio, en las pruebas administradas en forma individual se puede
prestar mayor atencion al sujeto y como consecuencia alentario y observario mejor.
Ademds las pruebas individuales no son tan dependientes de la capacidad de leer
como aquellas de grupo.(Aiken, 1996)

Por otro lado, las pruebas administradas en grupo, son mas econdmicas que
las pruebas individuales porque en la mayor parte de los casos sdlo se usa una hoja
de respuestas de una pagina, evitando 3 necesidad de folletos de prueba costosos
y qQue no pueden reutilizarse.
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Por tanto hay una disminudion en el tiempo de calificaciéon. Con las pruebas
administradas en grupo, se pueden examinar una gran cantidad de individuos y en
algunos casos, mas representativa de individuos.

Las pruebas colectivas pueden ser administtadas por personas no tan
preparadas y asi disminuye el costo para aplicartas. Debido a la facilidad general de
aplicar y calificar pruebas de grupo, a menudo son normalizadas con muestras de
estandarizacion mdas grandes y representativas que muchas pruebas
individuales.(Cohen,2001))

Un uso importante que se le da a las pruebas colectivas es el de exploracién;
que se refiere a que los resultados de la prueba pueden sugerir cudles sujetos,
estudiantes, ciientes o empleados, requieren una evaluacion mas extensa con
pruebas administradas en forma individual.

Algo importante que hay que mencionar en la administracion de este tipo de
pruebas es que éstas, estan disefiadas, como su nombre lo implica, para las masas
y por consiguiente, ponen a la persona atipica en un riesgo mayor de obtener una
puntuacion mas baja.(Cohen,2001)

Aunque las muestra de estandanzacion para las pruebas de inteligencia
administradas en forma grupal a3 menudo son grandes, rara vez son tan
representativas como puede parecer. Estos tipos de pruebas pueden ser usadas por
escuelas, por ejemplo, que suelen estar estandarizadas por distritos escolares y no
por individuos. Aunque un distrito en partcular pueda verse como representativo de
un estado, 1as personas individualmente, no necesariamente son representativas de
la poblacién de individuos, que le gustaria a un psicdlogo industrial, sacar una
muestra. (Cohen,2001)

Las pruebas colectivas pueden aplicarse en diferentes escenanos como en
las escuelas, en el ejército, en las companias, entre otros. (Cohen,2001)

Los psicdlogos prefieren las pruebas de inteligencia individual en clinicas,
hospitales y otros escenarnos donde se realizan diagndsticos climicos y donde sirven
no solo como medidas de 1a capacidad mental general, sino ademds como medio
para obtener un panorama de la persondiidad e incapacidades del individuo.
(Aiken,2001)

Las ventajas en la aplicacién de una prueba de grupo se hacen evidentes por
el hecho de ser las que se aplican con mayor frecuencia con respecto a las
individuales. A pesar de io que se ha declarado acerca de las pruebas colectivas, no
significa que estas sean menos confiables y vakdas que las
individuales.(Aiken,1996) Las pruebas de inteligenca de grupo, se utilizan con mds
frecuencia para la observacion inicial en escuelas y negocios para asi, continuar con
las pruebas individuales en los casos en que las calificacones del sujeto sean bajas
y/o se requiera mayor informacidn sobre fortalezas y debibdades del
mismo.(Aiken, 1996)
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2. TESTS PSICOLOGICOS
2.1. Historia de la medicién en psicologia

El origen de las pruebas psicologicas surgié debido al interés por conocer las
diferencias humanas (Nunnally, 1970; Pichot, 1976; Anastasi, 1978; Cerda, 1984).

En el intento por conocer las diferencias humanas se realizaron diversas
investigaciones que van desde el estudio de las sensaciones del ser humano hasta
el nivel intelectual y las emociones de cada persona.

Estas investigaciones tuvieron gran importancia dentro de la psicologia ya
que llevaron a la creacon de las pruebas o test psicolégicos, que hasta la fecha
permiten conocer diversas caracteristicas de los seres humanos.

Entre los primeros estudios de las diferencias humanas se encuentra el
trabajo del espanol ). Huarte de San Juan quien, en el siglo XVI, daba normas para
descubrir habilidades e ingenios y establecer diferencias mediante su Examen de
ingenios.

En el siglo XIX en Francia, ante el trato inadecuado que sufran los enfermos
mentales surge un interés por estudiarios y hacer clasificaciones que permitieran
poder darles un tratamiento adecuado. En el ailo de 1838, el psiquiatra Esquirol
publico: Des maladies mentales consideres sous les rapportes medical hygienique
et medico-fegal, donde realizd la primera clasificacion de los enfermos mentales, la
cual se baso en el uso del lenguaje que podia tener un sujeto, ya que consideraba
que éste era un criterio adecuado para determinar el nivel intelectual. (Cerda,
1984)

Es importante mencionar que el trabajo que realizd Esquirol sirvio como
referencia para la construccdn de las primeras escalas de inteligencia y desarrolio,
como las de Binet-Simon y Gessell.

Durante ese mismo siglo Emest Weber, en el ano de 1840, publica los
resultados de sus trabajos sobre relacones entre estimulos y respuestas
sensoriadles donde postula diversas leyes, entre las cuales destacan las del “umbial
absoluto y umbral diferencial” (Cerda, 1984).

Fechner se intereso y continué los trabajos de Weber; sus investigaciones
se dedicaron a medir 13s sensaciones por medio de los juicios humanos, de esta
manera llegd a la condusion de que la “respuesta sensorial es proporcional al
loganitmo del estimulo”. (Cerda, 1984)
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Wundt, en el aflo de 1879, crea el primer laboratoric de psicologia
experimental, que tenia como finalidad formular leyes scbre la conducta humana;
en este laboratorio se trabajo con diversos sujetos observando que no todos
reaccionaban de la misma manera, por lo que no se podian realizar
generalizaciones, por lo tanto fue necesario que todos trabajaran bajo las mismas
cdrcunstancias y se estudiaran entonces las diferencias individuales. Los
experimentos que ahi se realizaban tenian influencia médica vy fisioldgica, por o
tanto se hadan estudios sobre las reacciones de los sentidos ante diversos
estimulos.

Posteriormente Francis Galton, en Londres, se dedicd a hacer estudios sobre
la herencia humana realizando mediciones en personas que tenian o no-
parentesco. Galton, influenciado por Locke, cred diversos test para medir funciones
sensoriomotoras ya que consideraba que el conocimiento entra por los sentidos, y
por lo que la medicion de estas funciones le permitina conocer la inteligencia de
cada ser humano. En el aifo de 1884 establecié un laboratorio antropométrico, en
el Museo de South Kensington, donde a los visitantes se les aplicaba una serie de
pruebas que les permitia conocer su altura, peso, capacdidad auditiva y otros
atributos. Se emplearon por primera ver las escalas de estimacddn y los
cuestionarios.

Una de las aportaciones de Galedn fue el uso de procedimientos estadisticos
en los datos que reportaban el uso de los tests; dichos procedimientos los
desarrollo con su discipulo K. Pearson; quien establecio la formula del coeficente
de correlacion, la comelacion pardial, correlacion multiple y el analisis factorial.

En 1904 Spearman establece el uso del analisis factorial a! utilizar el
coeficiente de correlacion de Pearson en los resultados de diferentes test.

James McKeen Cattell, un psicologo norteamericano que fue colaborador de
Galton y discipulo de Wundt, siguid los estudios de las diferencias individuales y el
uso de los tests en los Estados Unidos. En el aRo de 1890 publicd un articulo
llamado Mental Test and Measurements, en la revista AMind (Cerda, 1984), donde
utilizd por primera vez el término test mental para designar a una serie de
pruebas psicoldgicas que se empleaban para conocer las diferencias individuales y
la inteligencia. Cattell, consideraba al igual que Galton, que la inteligendia se podia
medir a través de la discriminacdn sensonal y el tiempo de reaccion.
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Kraepelin, quien es considerado el padre de la psiquiatia, en el afio de 1895
aea pruebas para explorar funciones mas complejas como la elaboracon de
conceptos, enjuiciamiento practico, fatiga mental, etcétera.

En 1897 Ebbinghaus elabora pruebas para medir memoria y dilculo
aritmético.

Los italianos Guicciardi y Ferrari, continuaron el trabajo de Kraepelin y
disefiaron pruebas destinadas a 1a exploracion de los enfermos mentales.

A finales del siglo XIX A. Binet y Hemi realizan un trabajo llamado L&
psychologie individuelle donde se oponen totalmente a la teornia de Locke y sus
seguidores, que sostenia que la inteligencia se podia medir a través de los
sentidos, argumentando que ésta no tomaba en cuenta las diferencias individuales.
Propusieron entonces diversos test que incuian la medicion de la memorna, la
comprension, 13 imaginadon y la atencion.

En 1904 se formo una comision dentro de la Institucidon Publica francesa
para estudiar las formas de educadon de los ninos subnormiales y el diagnostico de
la enfermedad mental.

Binet y Simon publican en 1905 en L’ Anné Psychologique un articulo
llamado Nuevos métodos para el diagnostico del nivel intelectual de los anormales
(Pichot, 1976), donde se induia el primer test mental practico. Esta escala contaba
con problemas ordenados en grado de dificultad y de acuerdo al ambiente cultural.
Sus subtests median el juicio, a3 comprension y el razonamiento, dentro de sus
reactivos se induia nombrar objetos, completar frases o comprender preguntas.
Este test se presentdé como un instrumento provisional y no contaba con ningin
método para su calificacion.

En 1908 aparecio la primera revision de 13 escala Binet-Simon: se eliminaron
los tests que no eran satisfactorios de la version anterior y se agregaron nuevos
test. Ademas se realizé una dasificacion de los tests de acuerdo a diversos niveles
de edad. En esta escala se utilizd por primera vez el término “fdad mental; que

ia a los niflos cuya ejecucion igualaba la edad cronoldgica. (Anastasi,
1978)

La tercera revision de esta escala se realizd en 1911: en ésta se le
adicionaron varios niveles de edad, contemplando su uso en adultos.
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La escala Binet-Simon despertd un gran interés en diversas partes del
mundo, se realizaron diversas traducciones y adaptacdiones, una de las mas
importantes fue la que llevo a cabo L.M. Terman en Ia Universidad de Stanford en
1916, conocida como £scala Stanford-Binet, en la cual Stem sugirid el término
" Coeficiente Intekectual”, que consideraba la relacion entre la edad mental vy la
edad cronologica. (Anastasi, 1978)

Las diversas formas de la escala de Binet, requerian en su aplicacion un
examinador que interactuara con cada sujeto.

En 1917 cuando el gobiemo de los Estados Unidos, decide participar en la
Primera Guerra Mundial, se enfrenta ante el problema de seleccionar rapidamente
a un milldon y medio de personas para el ejército y elegir su cargo por lo que la
American Associatron forma un comité dirgido por R. K. Yarkes para investigar
acerca de todos los procedimientos disponibles para elaborar dicha seleccion.

Durante esa época Arthur S. Otis habia realizado un test colectivo de
inteligencia; formado con preguntas de informacion general, razonamiento y
aritmética, que presento ante al comite, en donde se revisd y adaptd para poderse
emplear en la seleccion de los reclutas. A este test se le conocio como “Test Alfa”.
CArmy Alpha Test?) (Otis, 1939 a) Se construyO ademas un test complementano
para personas analfabetas y con poco dominio del idioma inglés, que incluia
rompecabezas geomeétricos y analisis de ilustraciones. Estos tests fueron cedidos
para su uso civil.

Durante la Primera Guerrea Mundial, se desarrollaron también test de
personalidad, dentro de los cuales destaca el que elabord Woodsworth para los
reclutas y que servia para detectar casos que podnan requerir un mayor estudio
clinico. Este test estaba conformado por preguntas que se empleanan
comunmente en una entrevista referente a la adaptacion del sujeto en su hogar,
en la escuela y con sus amigos.

En Suiza, también durante la Pimera Guerra Mundial, el psiquiatra Hermann
Rorschach implementaba una nueva forma para evaluar la personalidad. Elabord
una prueba en donde al sujeto se le presentaban 10 ldminas con manchas de tinta
y se le pedia que las describiera. Estd técnica tenia influencia psicoanalitica y daba
relevancia al aspecto simbolico.

En 1939 aparece la primera Escala Wechsler-Bellevue, que sirve para medir

inteligenca, siendo ésta la primera escala para adultos en la que se llevo a cabo
una estandarizacion en funcion de su edad cronologica.
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Anastasi (1978) menciona que el desarrollo de pruebas psicolégicas, en un
principio se orientd principalmente a medir diversas funciones y a partir de éstas
determinar el nivel de inteligencia, estas pruebas median en su mayora aptitud
verbal y en menor grado aptitudes para manejar relaciones numéricas, abstractas
y simbdlicas. Posteriormente se descubrio que estas medidas proporcionaban poca
informacion de cada funcion, por lo que fue necesario crear pruebas que midieran
fundones especificas.

Desde antes de la Primera Guerra Mundial los psicologos comenzaron a
realizar pruebas que midieran aptitudes especiales que complementaran a las
pruebas de inteligenda, se crearon pruebas para conocer la vocacion profesional,
para seleccion y dasificacion de personal, entre otras.

Al mismo tiempo en que se descubria la necesidad de elaborar pruebas para
medir las diversas aptitudes de los individuos, se estudiaba K organizacion de
rasgos, por lo que se fadilitd la elaboracion de éstas. En esta area, Spearman
realizd una de las mayores aportadones con sus investigaciones estadisticas en
estudios de intercormrelaciones de 13 naturaleza de 1a inteligendia y las puntuaciones
en otras pruebas; y sus estudios sobre el andlisis factorial, en donde se descubrio
que en las puntuaciones de una prueba, estan presentes diversos factores o rasgos
independientes.

Los estudios realizados con el anadlisis factonial permitieron el desarrollo de
batenas de aptitud multiple, que tenian como finalidad proporcionar una medida
de la posicion del sujeto en cierto nimero de rasgos.

En 1941, se publican los Test de Chicago de aptitudes mentales primarias
(PMA), siendo este el primer esfuerzo por construir una batena.

Fue después de la Sequnda Guerra Mundial, en 1945, cuando los psicologos
militares realizaron investigaciones sobre las pruebas basandose en el andlisis
factonal dingidas a la elaboracion de aptitudes diferenciales. Durante este penodo
se crearon pruebas especdiales para pilotos, bombarderos, operadoces de radio
dentro de la Army Air Forces 1947-1948.

Por otro lado en el ambito escolar se expenmentaban nuevas técnicas,
dentro de las cudles se encontraba la aplicacon de pruebas tipificadas de
rendimiento, siendo éstas las primeras que consideraban importante que todos los
sujetos se somebtieran a las mismas drcunstandas.
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En estas pruebas se trataba de abarcar contenidos mas amplios y eliminar
la posibilidad de favoritismo por parte del examinador durante el proceso de
evaluacion (Mann, dtado en Anastasi, 1978).

Durante esta misma época se establecieron programas de test a escala
estatal, regional y nacional, de los cuales el mas conocido fue el que realizd el
College Entrance Examination. Brard (CEEB) Posteriormente los servicios del CEEB
se unieron al Camegle Corporation y 10s del American Council on Education
formando el Educational Testing Service, quien se encargaron de elaborar pruebas
para universidades, escuelas profesionales, y organismos gubermamentales
(Anastasi, 1978).

En 1959 el Amerrcan Collage Testing Program elaboraba pruebas para los
aspirantes de ingreso en los centros no incluidos en el CEEB.

Dentro del estudio de la personalidad, se crearon pruebas para evaluar los
intereses, actitudes y opiniones, dentro de las primeras pruebas que se elaboraron
se encuentra la que fue creada en el seminario para graduados celebrado en el
Instituto de Tecnologia Camegie 1919-1920 (Fryer, 1931, citado en Anastasi,
1978), esta prueba se denominaba Strong Vocationa! Interest Blank (SVIB). El
grupo del Camegie creo diversos inventanos de intereses los cuales presentaban
preferencias o aversiones de los sujetos para unad variedad de actividades
espedficas, objetos 0 personas que se encuentran comunmente en la vida diaria.
(Anastasi, 1978)

Posteriormente se crearon otros inventarios, dentro de los cuales destaca la
elaboracion del MMPI (1939) (Inventario Multifasico de la Personalidad Minnessota)
y el CPI ((alifornia Psychokogical Inventory).

Anastasi (1978) seflala que para complementar el SVIB, se elabord un
inventano similar de intereses para diversas ocupaciones especializadas y
semiespecializadas. Este inventario se llamo Minnessota Vocational Interest
Inventory, formado por 21 escalas para ocupadones tales como panaderos,
conductores, reparadores de television, entre otros.

Otro de los inventanos mas conocidos para evaluar intereses son las
diversas formas y versiones del Kuder, dentro de las cuales se encuentra el Kuder
Preference, el Kuder Occupational Interest Survey, Kuder General Interest Survey.
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En lo referente a la historia de la medicidn en psicologia es importante
sefialar que aqui solamente se han dtado algunas de las pruebas que marcaron un
paso en la historia, y que el desarrolio de pruebas ha sequido hasta la fecha.

2.2. Definicién de Los tests psicolégicos

La conceptualizacion y definicddon de las pruebas o test psicologicos varia de
acuerdo a cada autor, a continuacién se presentara una definicion breve de los
autores mads relevantes:

Tyler, Leona (1972) sefiala que una “Ung prueba puede definirse como unad
situacion estandar disenada para tomar una rmuestra del comportamiento de un
individud”.

Pichot (1976) da la siguiente definicion “Un test es una situacion
experimental estandanzada, sirviendo de estimulo a un comportarmiento.”

Anastasi (1978) considera que un test tiene como finalidad medir las
diferencias que existen entre diferentes individuos o las reacciones del mismo
individuo en diferentes ocasiones. Por lo tanto, para Anastasi “Un test psicologrco
conistituye una medida objetiva y tipificada de una muestra de conductd’.

Brown (1980) define a una prueba como el “Procedimiento sistematico para
medir una muestra de conducta”™ “El procedimiento sistemdtio se refiere a que
una prueba se construye, se  administra y se aplica, segun las regias
preestablecxdas”.

"Test es una palabra inglesa que significa prueba y que se deriva del latin
testis.” (Cerda, 1984)

Cerdd (1984) mendona 13 definicidon que fue aceptada en la Antigua
Asodiacion Intemacional de la Psicotécnica de H. Pieron que dice: “Test es una
prueba definkda, firando una tarea @ realizar, 0entica para todos bs supelos
examinados. Debe disponer de urad teaiica preasa, Que permita discriminar entre
SOIUCIONES SAUSTACTONIAS y erroneas 0 sen de un Sistema numenco que permita
puntuar € resulftado. L3 tare3d puede consistir en poner de  manifiesto
CONOAIMIENtos adquindos (tests pedagogicos) O béen funcones Sensono-motoras o
mentakes (test pskologiko).” Cerdd, sefiala que esta definicidn solo incluye test de
inteligencia, aptitudes y conodmiento, y no toma en cuenta las pruebas de
personalidad.

34



Considerando la definicion de los diversos autores, se puede conduir que
una prueba psicologica es una situacion estandarizada, que permite tener una
medida objetiva de la conducta de un individuo.

2.3. Caracteristicas de los tests psicolégicos

Toda prueba de medicién psicoldgica, debe cumplir con caracteristicas
especificas, para que los datos que ésta proporcione sean objetivos, de utilidad y
confiables.

2.3.1, Grado de dificuitad y poder discriminativo de los reactivos

Una de estas caracteristicas es el grado de dificultad (Anastasi, 1978) o la
sensibiidad de discriminacion (Pichot, 1976) que debe tener los reactivos de una
prueba psicologica. Esta caracteristica permite conocer las diferendas individuales;
y se logra mediante un procedimiento que se lleva a cabo en el momento de
construir la prueba. Este procedimiento consiste en agregar reactivos que puedan
ser contestados por todos los sujetos y reactivos que sdlo puedan ser contestados
por aquellos mas aptos. Generalmente en las pruebas psicoldgicas que evalian el
rendimiento académico, inteligencia y aptitudes, los reactivos son ordenados en
orden de dificultad, colocando primero los reactivos mas faciles y posteriormente
los de mayor dificultad, esto se hace con la finalidad de que los sujetos sientan
confianza al empezar la prueba y permitir que los sujetos con menor capacidad,
puedan dedicar mayor tiempo a aquellos reactivos que pueden resolver
correctamente.

El poder discriminativo describe el grado en que la probabilidad de la
respuesta alfa (aprobar un reactivo, calificando como correcto contra incorrecto,
responder un reactivo en direccon dave) se correlaciona con el atributo. Un
reactivo que no discrimina debe ser eliminado de la prueba. El indice dasico mas
comun de la discriminacion es 1a comelacion con personas entre 1a respuesta alfa y
el puntaje total de la prueba, la correlacion reactivo total. (Nunnaily, 1995)
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2.3.2. Estandarizacion

La tpificacdon o estandarizacion es otra de las caracteristicas que debe
incluir una prueba psicométrica, ésta consiste en utilizar los mismos procedimientos
para aplicar y calificar las pruebas en todos los sujetos. La tipificacion abarca pues,
materiales, limites de tiempo, instrucciones, demostraciones previas, formas de
resotver dudas a los sujetos durante la aplicacion. El hecho de tener bajo las
mismas condiciones a los sujetos permitird, posteriormente generar normas que
permitan hacer comparaciones entre éstos.

Un test estandarizado, tiene instrucciones fijas para la aplicacion y la
calificacion, estd disefiada por creadores expertos y se aplica a un grupo
representativo de 1a poblacion, para quienes esta dirigido el test. (Aiken,1996)

Dentro de las caracteristicas mas importantes que debe cubrir una prueba
psicométrica es que ésta tenga un grado aceptable de confiabilidad y validez.
Ensequida se presentara una breve definicion de ambos términos y posteriormente
se revisara detalladamente cada uno de éstos.

La confiabifidad de una prueba "se refiere a la consistencia o estabilidad de
las puntuaciones obtenidas en un mismo sujeto en diferentes ocasiones o con
conjuntos distintos de elementos equivalentes”. (Anastasi, 1978)

La valider 'Es el grado en que un test psicoldgico mide lo que realmente
pretende medir” (Anastasi, 1978), es decir, los elementos que conformen la prueba
psicomeétrica, deben ser representativos de la conducta que desea medir.

2.3.3. Confiabilidad

Al realizar diversas mediciones sobre un mismo objeto, es muy probable que
se cometan errores entre una y otra medicion, por lo que éstas pueden no ser
exactas o verse alteradas. Al medir atributos psicologicos, nNos encontramos con
que muchos de estos no son estables, y en ocasiones aunque se utilice 1a misma
prueba en distintas ocasiones las puntuaciones obtenidas de un mismo sujeto
pueden variar. Por tal motivo es importante determinar si las varaciones en las
puntuaciones de los sujetos se deben a un cambio real en el atributo medido o a
un error cometido durante el proceso de medicion.

Para tal efecto, la teona psicomeétrica contempla el estudio del error de
medicion al calcular 13 confiabilidad de una prueba.
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Se considera error de medicion, a todas aquellas condiciones ajenas o
imprevistas que se presentan durante el proceso de medicion y que no fueron
contempladas cuando se disefio la prueba psicométrica.

Nunnally (1995) menciona que el error de medicion es una combinacion de
procesos sistematicos y procesos aleatorios. Los procesos sistematicos son las
fallas en el procedimiento, que induyen desde la elaboracién, aplicadon y
calificacion de la prueba, hasta la captura y el andlisis de los datos. Los procesos
aleatorios son los que quedan fuera de control del proceso de la medicidon, como
los cambios propios del elemento medido.

Si el error de medicion es sistematico y altera todas las mediciones por
igual, se considera un error constante, que no tendra mayor efecto en [a medicon
puesto que no alterara las comparaciones de los grupos. Pero cuando el error sdlo
afecta algunas de las mediciones se considera que hay un sesqo en la medicion.

El error aleatorio tiene mayor importancia en las mediciones psicologicas
puesto que los puntajes obtenidos se ven afectados por diversas situaciones tales
como la eleccion adecuada de los reactivos de acuerdo a la muestra de sujetos, es
decir, determinada prueba puede arrojar puntuaciones elevadas en un grupo y
bajas en otro, probabiemente porque uno de estos tuvo mayor acceso a
informacion que le fue Gul al contestar la prueba y el otro grupo no; otras
situaciones que pueden varnar las puntuaciones de un mismo sujeto, es el empieo
del azar al contestar los reactivos de la prueba o que no tenga la misma
disposicion en las diversas mediciones.

Este tipo de error es casi imposible de eliminar, por lo que se debe de
tratar de reducir al minimo siempre que sea pasible.

Debido a la cantidad de errores que se pueden cometer en l3s mediciones
es importante conocer la confiabilidad de una prueba. Anastasi (1978) define la
confiabilidad de una prueba como "la consistencia de las puntuadiones obtenidas
por los mismos individuos cuando son examinados con el mismo test en diferentes
ocasiones, con conjuntos distintos de elementos equivalentes o bajo otras
condiciones vanables de! exarmen”.

Para obtener la confiabilidad de una prueba psicométnca se obtiene un
coeficiente de correlacion, que indica el grado de concordancia que hay entre dos
conjuntos de calificaciones. Para estimar el coeficente de correlacion se emplean
algunos métodos estadisticos como la formula de comrelacion de Pearson,
Spearman entre otros.
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Los valores que puede asumir una comrelacion van desde -1 hasta +1,
cuando el valor obtenido de la correlacion es positivo se dice que se ha encontrado
unad correladién positiva, y cuando el valor es negativo la correlacion se denomina
negativa. Cuando el valor del coeficiente se acerca mas a +-1 se considera que i3
ocorrelacion  es  significativa. Es importante sefalar que los coeficientes de
correlacidn que se encuentran en una prueba psicoldgica son generalmente
positivos. El coeficiente de correlacion toma en cuenta i3 posicion del sujeto en el
grupo asi como la distancia que hay en el puntaje de cada sujeto respecto al
promedio de calificaciones obtenidas. Es importante sefialar que en las mediciones
de atributos psicologicos es imposible llegar a obtener un grado de correlacion
igual a 1. Este coeficiente también es denominado por algunos autores como
coeficente de confiabilidad.

Debido a los diversos factores que pueden alterar la confiabilidad se pueden
considerar diferentes tipos de confiabilidad, algunos de éstos contemplan el
tiempo que transcurre entre una y otra aplicacion como es el caso del coeficiente
de estalyvlidad, otros considera la adecuada eleccion de los reactivos que forman la
prueba y proporcionan el coeficiente de consistencia intema ylo el coeficiente de
equivalencia. Cada uno de éstos presenta una varanza de error distinta,
enseguida se describira brevemente en que consiste cada uno de estos métodos
asi como el tipo de coeficiente de comrelacion que aporta y el tipo de varianza de
efror que se contempla.

METODOS PARA OBTENER LA CONFIABILIDAD
2.3.3.1. Método de confiabilidad test-retest

Este método consiste en aplicar una prueba y después de un intervalo de
tiempo, volver a aplicar la misma prueba. Posteriormente se calcula el coeficiente
de confiabilidad con las calificaciones obtenidas en la primera y segunda aplicacion
de cada sujeto. El coeficiente de confiabilidad que se obtiene con este método se
denomina coeficente de estabyidad ternporal. 1.3 varianza de error se debe a la
variacion que se puede producir en transcurso de tiempo de una aphcacaon a otra,
0 a las condiciones de aplicacion en que se administro la prueba. Es importante
que este tipo de confiabilidad se podna ver alterado con rasgos variables de |3
personalidad, como e estado de animo.

33




[ Ir

2.3.3.2. Método de confiabilidad con formas equivalentes o paralelas

Consiste en elaborar dos pruebas parecidas que midan el mismo atributo; la
construccion de pruebas paralelas consiste en crear dos formas de la prueba que
contengan el mismo numero de reactivos y el mismo grado de dificultad. Ambas
pruebas deben tener formato, instrucdones, limite de tiempo de Ia administracion
similar, para posteriormente poder ser comparadas. Una vez construidas ambas se
aplica una forma y con un penodo Minimo de tiempo se aplica la segunda forma al
mismo grupo de sujetos. Para estimar la confiabilidad se correlacionan las
calificaciones obtenidas en las dos formas y el resultado de ésta se denomina
coeficente de equivalencia. La varianza de error muestra las variaciones en la
actuacion de los sujetos en ambas formas. Este método permite ademas conocer
la magnitud del error de medida debido al muestreo de contenido.

2.3.3.3. Método confiabilidad de division por mitades

En este método se aplica solo una forma de la prueba. Después se divide la
prueba en dos mitades equivalentes que se califican por separado para obtener
dos calificaciones distintas para cada sujeto. Una de las formas mas comunes para
dividir la prueba es separar los reactivos pares e impares y obtener una
calificacion sumando todos los reactivos pares y otra con 1os reactivos impares, en
esta division se debe tener en cuenta que los reactivos pares e impares sean
similares en el grado de dificuitad.

Posteriormente para obtener la confiabilidad de la prueba estas dos puntuaciones
se comrelacionan y se obtiene un coeficiente de consistencia interna, se le llama asi
puesto que solo emplea una forma de la prueba. Este método proporciona solo la
confiabilidad de la mitad de la prueba, pero entre mayor sea el nimero de
reactivos que contiene la prueba mayor sera la confiabilidad.

2.3.3.4. Método confiabilidad de Kurder Richardson

Este método consiste en evaluar la consistencia intema de una prueba,
para lo cual se requiere de una sola aplicacion y la confiabilidad se estima a partir
de las respuestas de los sujetos a todos los reactivos de la prueba, la forma mas
comin de evaluar este tipo de consistenca es utilizando la formula Kuder-
Richardson que hace un examen de la ejecucion de cada elemento. Las fuentes
de error influyen en este método son el muestreo de contenido y la
heterogeneidad de lo que se pretenda medir.
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2.3.4. Validez

En las pruebas psicolégicas no solo es importante que haya confiabilidad en
las mediciones, puesto que esta solo indica la consistendia en las puntuadciones, un
problema mas importante que enfrenta una prueba psicologica es comprobar
empiricamente que ésta mide el atributo o rasgo para el que fue construida.

Magnusson (1969) menciona que “la validez de un método es la exactitud
con que pueden hacerse medidas significativas y adecuadas con él, en el sentido
que midan realmente los rasgos que se pretenden medir”. Anastasi (1978) seiala
que para poder determinar la validez es necesario contar con criterios especificos y
fuentes objetivas de informadon que definan el rasgo que mide la prueba. Una
prueba psicoldgica no tiene una sola validez, sino varias, que estan en funcion del
uso para el que ésta se destine y el grupo en el que se utilice.

La validez se estima mediante un coeficiente de correlacion, denominado
coeficente de validez, que indica la relacion existente entre los datos obtenidos de
la prueba psicoldgica y los datos que se utilizan como indices para los puntajes del
individuo en 1a variable de criterio. Magnusson (1969)

Brown (1980) menciona que los diversos procedimientos para conocer {a
validez de una prueba se clasifican en tres categonas principales segun los
Standards for Educational and Psychokogical Test (1974). validez de contenido,
validez relacionada con el criterio, y validez de construccion. A continuacion se
explicara en que consiste cada uno de estos procedimientos.

2.3.4.1. validex de contenido

Este tipo de validez supone un adecuado muestreo de contenido, es decir,
una seleccion cuidadosa de los reactivos que conforman la prueba psicoldgica, para
el cual se realiza un examen sistematico del contenido de los reactivos que
conforman la prueba. En el muestreo de contenido se debe especificar la amolitud
que fue considerada, y esta debe tratar de abarcar todas las areas posibles. Este
andlisis permitird determinar si éstos comprenden una muestra representativa del
atributo o rasgo que pretende medir.

Uno de los procedimientos para determinar si una prueba tiene validez de
contenido consiste en que un grupo de jueces expertos en el tema decidan si los
reactivos de ésta son und muestra representativa del area que se pretende medir,
si los jueces deciden que la muestra es representativa, entonces la prueba tiene
validez de contenido.



P I TE L O

Para que este procedimiento pueda ser considerado objetivo es necesario
espedficar a los jueces el dominio de contenido que fue considerado, asi como las
categorias y su grado de importandia.

Un procedimiento mas para conocer la validez de contenido consiste en
administrar la prueba un grupo de sujetos, someter a este grupo a un curso que
contenga informacion relativa a lo que la prueba pretende medir, y al finalizar el
curso se administra nuevamente la prueba. Este procedimiento indicara si la
prueba mide la informacion proporcionada en el curso.

Algunos autores mencionan la validez aparente o de face al describir la
validez de contenido. Esta validez, es la menos objetiva, ya que sdlo toma en
cuenta la apariencia de fa prueba, es decir, lo que aparentemente parece medir. Se
considera importante que la mayona de las pruebas tengan este tipo de validez, ya
que ésta permite cierto grado de confianza en las personas que han utilizarla. Una
prueba que a simple vista no indica que es lo que se pretende medir es probable
que genere desconfianza y poca cooperacion de los sujetos. Este tipo de validez no
debe confundirse con la validez de contenido, puesto que no es una validez en
sentido técnico. Es importante sefialar que "la validez aparente no se debe sustituir
por la validez objetivamente determinada®”. (Anastasi, 1978)

Para obtener una validez aparente es necesario que en el momento en que
se elabore se tenga en cuenta la poblacion a la que va dirigida, ya que se requiere
de una terminoclogia espedial para cada caso, por ejemplo, no se podnan utilizar los
mismos términos para evaluar a nifos y adultos 0 a un ingeniero y a un mecanico.

2.3.4.2. Validez empirica o de criterio

Las pruebas psicologicas se emplean en algunas situaciones para prededir
conductas en situaciones especificas. En este caso se requiere comparar los
resultados de la prueba con un criterio especifico. El cniterio es una medida directa
e independiente de lo que mide la prueba. (Anastasi, 1978) Un ejemplo de esto es
comparar las puntuaciones obtenidas de un individuo en un test de inteligencia
para predecir sus logros academicos en la universidad. Las medidas de criterio
para obtener la validez de una prueba se pueden obtener mediante dos formas, al
mismo tiempo en que se aplica la prueba o después de un intervalo de tiempo.
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La validez de criterio se puede clasificar en validez predictiva y validez
concurrente, la primera se emplea como se menciond anteriormente para predecir
la actuadon o ejecudodn de un individuo ante determinada situacion, y la medida
del criterio se obtiene después de un determinado intervalo de tiempo; este tipo
de validez se emplea comunmente en las pruebas empleadas en la seleccion y
dasificacion de personal. La validez concurrente se emplea cuando ya se tienen
datos de los individuos (criterio) y éstos se pretenden substituir con los resultados
obtenidos en la prueba, esto es con 13 finalidad de ahorrar tiempo en determinados
procesos, esta validez se emplea generalmente en pruebas de diagndstico.

Debido a que la validez empirica requiere de medidas de criterio, es
necesario tener ciertas consideraciones al elegir éstas.

Brown (1980) sefiala tres principales caractensticas para elegir una medida
de criterio: reievancia, confiabilidad y desviaciones tendenciosas.

La refevancia, considera una evaluacion racional de las dimensiones
relevantes del criterio conceptual para determinar si estan representadas o no en
la medida del criterio.

La confiabilidad de la medida de criterio, ya que considera que si la
ejecucion del criterio varia con el tiempo no se puede relacionar de manera
consistente con otras medidas.

Y por ultimo es importante que no haya desviaciones tendencosas que
afecten las medidas, para evitar esto sefiala que si han de utilizarse medidas de
criterio como juidos, serda necesario proporcionar indicaciones especificas y
concretas de las caractensticas que se van a calificar para que el procedimiento de
calificacion sea lo mas objetivo posible. Brown menciona que una fuente de
desviadion es la contaminacion de criterios que se refiere a la situacion en que la
calificacion de una persona en un critefio se ve afectada por el conocimiento del
evaluador de su calificacion predictora.

Concluye sefialando que la mejor medida de criteno es la que tenga mayor
numero de ventajas practicas, es decir, la que sea mas facil de utilizar, que se
disponga de ella con fadlidad y que no resulte muy costosa.

Enseguida se presentan algunos de los métodos que sugieren Brown (1980)
y Anastasi (1978) para obtener la validez de critenio.
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El método mas comun para obtener la validez de criterio es el de obtener un
coeficiente de validez, éste se obtiene mediante la correlacidon de las calificaciones
de la prueba con un determinado criterio.

Este procedimiento requiere de cinco etapas que incluyen la seleccion de un
grupo aproplado; la aplicacion de la prueba predictora; la aplicacion del
tratamiento relevante; la recopilacion de los datos del criterio y por ultimo se
obtiene la correlacion de las calificaciones y el criterio. Es importante sefialar que si
la correlacion de las variables es lineal se puede subestimar lIa magnitud de la
correlacion y que esta magnitud estara determinada por el rangc de las diferencias
individuales.

Otro método es el de grupas contrastados o diferenciacion de grupos que
implica comparar dos grupos, uno que haya sido sometido a tratamiento
(ejecucion en el criterio) y uno control, si se encuentran diferencias significativas
entre ambos se dice que la prueba tiene validez.

La exactitud en k3 toma de decisiones o desemperno en la tarea, es un
método mas para conocer la validez de criterio y consiste en realizar una serie de
registros acerca de ld actuacidon en el criterio determinado y determinar la
proporcion de éxitos o fracasos en los sujetos que fueron seleccionados con una
prueba predictora. La prueba psicoldgica que tenga mayor validez sera entonces
aquella que proporcione mayor numero de decisiones correctas.

La wtilidad de la prueba, es un método mas para determinar la validez de
criterio, éste se logra mediante un analisis de costos y beneficios de diversas
acciones. Los resultados de la prueba deben representar algun beneficio y ofrecer
un ahorro de costos en la toma de decisiones, para ser considerada valida.

2.3.4.3. Validez de construccién o validez estructural

Este tipo de validez se emplea para comprobar un constructo que se supone
mide la prueba. "En la medida en que una variable es abstracta y fatente mas que
conceta y observable se denomina constructo. Es algo que los oentificos
construyen y que no existe como dimension observable de la conducta. Un
constructo refleja una hipotesis de que una varnedad de conductas se comelacionan
entre si en estudios de diferendas individuales y/o seran afectadas de manera
semejante por manipulaciones experimentales”. (Nunnally, 1995)
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Un ejemplo de un constructo es el estudio de la ansiedad o la personalidad,
por la tanto las pruebas psicoldgicas que tienen validez de construccion miden
rasgos para los cuales no hay un criterio externo (Magnusson, 1969) o algun
atributo o cualidad que se supone poseen las personas. (Brown, 1980)

Nunnally (1995) menciona que “el objetivo del estudio de los constructos es
emplear una o Mmas medidas cuyos resultados se generalicen a una clase mas
amplia de medias que legitimamente empleen el mismo nombre”.

Para obtener la validez de construccion es necesario reunir pruebas
suficientes que permitan comprobar que los resultados de la prueba pueden medir
un constructo, Brown (1980) sefiala que no es posible obtener un indice
cuantitativo de la validez de construccion.

Los pasos para obtener la validez de construccion son los mismos que utiliza
el método cientifico, que induyen formulacon de hipdtesis, observacion del
fendmeno, recopilacion de datos y por Gltimo aceptar o rechazar las hipotesis.

Existen diversos métodos para obtener I3 validez de constructo, enseguida
se presenta brevemente en que consiste cada uno de ellos, segun la dasificacion
que presenta Brown (1980).

Método /intrapruebas. Consiste en estudiar la estructura intema de la prueba
psicoldgica: su contenido, formas de respuesta, y las relaciones entre las
subpruebas o los reactivos. Este método considera la determinacion del universo
medido por el constrnucto y otras varables. La validez de contenido de una prueba
representa una fuente de evidenda pare la validez de constructo, ya que al
espedificar el universo conductual se define la naturaleza del constructo que mide

la prueba.

Método mnterpruebas. Este método toma en consideracion las relaciones
reaprocas entre varias pruebas de manera simultanea, indicando cuales son los
aspectos que tienen en comun éstas, o si miden 0 no el mismo constructo.
Encontrandose en este método la validez congruente que consiste en obtener una
comalacon entre las alificaciones de una prueba nueva y otras ya existentes; y ef
andlisis factonal.

Nunnally (1995), define el andlisis factonal como un “procedimiento
estadistico que permite encontrar agrupamientos de varnables relacionadas. Cada
grupo o factor, consiste en un grupo de varnables cuyos miembros se correlacionan
de manera mas elevada entre ellos mismos de o que hacen con variables
fuera del grupo. +H



Cada factor se toma como un atributo que es medido en mayor o menor
grado por instrumentos particulares de acuerdo con su correlaciéon con el factor”.
Sefiala ademas que estas correladones son denominadas a veces como “validez
factorial” de las medidas, pero es mejor hablar de dichas correlaciones como la
"composicion factorial”.

Método de estudios relacionados con & criterio: En este método se toma en
cuenta la naturaleza y el tipo de criterio que predice una prueba psicoldgica, para
dar una idea del constructo que la prueba esta midiendo. Por lo tanto la validez de
criterio puede proporaonar informacion valiosa para la validez de construccion.

Método de manipulacion experimentat Consiste en manipular una variable y
observar los efectos que esta produce en las calificaciones obtenidas en la prueba
psicologica. La variable que se manipulara puede ser el constructo que se pretende
medir. De esta manera se puede observar si los resultados de la prueba
comprueban las hipotesis que plantea el constructo.

Método de estudios de capacdad de generalizaciorr. Consiste en analizar
sisternaticamente la prueba sobre una vanedad de condiciones o dimensiones o
con diferentes condiciones en la administracion.

Este método se basa princpalmente en la contribucion de Campell y
Fiske(1959), (citado en Brown, 1980 y Nunnally, 1995) sobre estudios de la validez
de constructo, en el cual se hace mencidn al método de matriz de multirrasgo y
multmétodo, el cual sostiene que hay cuatro tipos de comrelaciones:

1) Coeficientes de confiabilidad Describen el grado en que una medida es
consistente intemamente en el sentido de que todos sus componentes miden o
mismo.

2) Corredacion heterorrasgo-monomeétodo Denota la correlacion entre dos medidas
que comparten un método comun pero evalian atributos diferentes.

3) Corelacion  monorrasgo-heterométodo Denota una correlacion  entre  dos
medidas del mismo rasgo que utilizan métodos diferentes.

4) Come¥acon  heterormasgo-heterométodo Es una correlacion entre  atributos
diferentes que usan métodos diferentes.

Es importante sefialar que los coeficdentes de confiabilidad esperados sean
elevados, mientras que las correlaciones  heterorrasgo-heterométodo  deben  ser
mas bajas puesto que utilizan métodos,diferentes y miden rasgos distintos.



2.3.5. Normalizacién

Un punto mas a considerar en el trabajo con las pruebas psicologicas, es Ia
interpretacion de los datos que éstas proporcionan, ya que la calificacion aislada de
una prueba soélo proporciona puntajes audos que no se pueden interpretar en
situadiones practicas. Para lograr una adecuada interpretacion es necesario hacer
una normalizacion de las calificaciones.

La aalificacidon que obtiene un sujeto en una prueba depende principalmente
de su ejecudon en ella, y en algunas pruebas del grado de dificultad que ésta
wesenta, y para poder interpretar esta calificacion es necesario recurrir 38 normas.
“Las normas son cualesquiera datos estadisticos que proporcionen un marco de
referencia para interpretar los puntajes de un individuo en relacion con los
puntajes de otros” (Nunnally, 1995).

Magnusson (1969) sefiala que la normalizacion es una transformadcion de la
distribucion de los puntajes originales a una distribucion normal que permita tener
escalas con diferentes niveles de dificultad. De ésta manera las calificadones de
una prueba podran interpretase con mayor predsion.

La finalidad de convertir bos puntajes a una distribucion normal es que ésta
proporcona un significado estadistico preciso, en el cual el porcentaje de
individuos que se encuentra arriba y abajo de cada puntaje se conoce
exactamente cuando se Hene una media y una unidad de medidas conocidas.

Anastasi (1978) seflala que los puntajes normalizados tienen una doble
finalidad, indicar la situacion relativa de un sujeto en con relacion al grupo
normativo que permite valorar su ejecucion con refacion a otras personas; y
propordonar medidas que hacen posible la comparadcon directa de la actuacion del
sujeto en distintas pruebas.

Con relacién a la determinacidon de normas, es importante sefialar que éstas
se deben obtener en una muestra representativa de la poblacion para la que fue
construida para que se puedan obtener valores estables.

Por ultimo es importante sefialar que si se han de utilizar normas ya
establecidas de una determinada prueba, es necesario considerar las caracteristicas
de la muestra para las que éstas se obtuvieron.




CAPITULO I TESTS PSICOLOGICOS

2.4. Clasificacion de las pruebas psicométricas

Morales (1975) seiiala que las pruebas psicoldgicas, se dasifican de acuerdo
2 sus caracteristicas, las cuales contemplan: a) su objetivo, b) tipos de respuesta,
c) formas de aplicacién, d) ejecucion, e) instrucciones, f) material y g) calificacion.
Brown (1980) hace una dasificacon de acuerdo al formato de cada prueba. Se
expone enseguida una dasificacion considerando a ambos autores.

a) En principio las pruebas psicologicas se clasifican por su ofyetivo, es
decir, el objetivo principal para el que fueron construidas y los rasgos o conductas
que pretenden medir. Esta dasificacion divide a las pruebas en: 1) pruebas de
potencia o ejecucion maxima y, 2) pruebas de rasgos 0 ejecucion tipica, conocidas
también como pruebas proyectivas. Una caracteristica de las pruebas de ejecudion
maxima, es que éstas presentan estimulos y tareas especificas al sujeto, mientras
que en 1as pruebas proyectivas los estimulos y tareas que se le piden al sujeto son
ambiguos.

1) Las pruebas de ejecucion maxima o de potencia son aquellas en las
cuales se evalia el rendimiento y las aptitudes del individuo, estas pruebas
demandan el mayor rendimiento del sujeto en la tarea encomendada. La
calificacion que obtiene el individuo esta determinada por tres factores principales:
habilidades innatas, habilidades aprendidas y la motivacon que presente al
resolver la prueba.

Dentro de esta dasificacion se encuentran las pruebas de inteligencia,
rendimiento, aptitudes mudaltiples y especificas. Las pruebas de rendimiento
proporcionan informadon a cerca de los conocimientos, habilidades y capacdades
del individuo. Las pruebas de aptitudes permiten hacer una prediccion de la
conducta futura que tendra el sujeto en determinadas tareas.

2) Las pruebas de ejecucion tipica o de rasgos permiten conocer 13 forma en
que se comporta un individuo de manera habitual, la forma en que reacciona,
piensa y siente ante diversas situadones; estas pruebas se pueden dasificar
ademads en estructuradas e in estructuradas.

En esta dasificacion se encuentran las pruebas de personalidad, actitudes,
intereses, preferencias, valores y técnicas proyectivas.

b) Las pruebas se pueden dasificar por su forma de respuesta en: 1)

objetivas y 2) subjetivas. En las objetivas se encuentran las pruebas de
inteligencia, y en las subjetivas las técnicas de proyectivas.
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En esta dasificacion se puede considerar ademas las formas que se
presentan al sujeto para elegir su respuesta. Una prueba, puede entonces,
presentar respuestas altemativas o respuestas libres, en las primeras el sujeto
deberd elegir su respuesta de entre varias opciones, y en las de respuesta libre el
sujeto debera completar frases, hacer historias, realizar un dibujo, etc.

¢) La dasificacion de acuerdo a la forma en que se administra una prueba
sefiala tres formas para aplicar una prueba: 1) individual, 2) colectiva y, 3)
autoadministrable. Las pruebas de aplicacion individual, requieren la presencia de
un examinador para cada sujeto, en este tipo de aplicacion el examinador indicara
al sujeto las tareas que habra de realizar y manipulara los materiales que sean
necesarios. Las pruebas de aplicacion colectiva son aquellas que se pueden aplicar
a mas de un sujeto a la vez, generalmente son del tipo lapiz-pape!, y no requieren
manipulacion de materiales, la tarea del examinador sera dar las instrucciones,
vigilar a los sujetos y atender las dudas que pudieran presentar. En las pruebas
autoadministrables, la tarea del examinador sera solo dar las instrucciones de
como resolver la prueba, pero no sera necesario que éste permanezca mientras el
sujeto resuelve la prueba.

Dentro de las formas de aplicacion cabe sefalar, una de las mas recientes, a
la cual se le denomina autornatizacion, esta forma de aplicacion requiere de una
computadora en la cual se le presentaran los reactivos

d) Las pruebas psicologicas se dasifican de acuerdo a @ /manera en que se
pueden contestar en: 1) pruebas de poder y 2) pruebas de velocidad. Las pruebas
de poder contienen reactivos de diferentes grados de dificultad, y tienen un tiempo
limite suficiente para poder contestar todos los reactivos. Las pruebas de velocidad
generalmente contienen reactivos de menor dificuitad, y tienen un tiempo limite en
el cual el sujeto debera contestar el mayor nimero de reactivos que le sea posible.

e) Las instrucoones que puede contener una prueba psicologica pueden
estar escritas en el protocolo, 0 pueden requernir ser especificadas por el
examinador de manera oral, en algunas ocasiones sera necesano que el
examinador ejemplifique como ha de realizarse la tarea.

f) Las pruebas psicoldgicas se pueden clasificar de acuerdo al material que
empieen en: 1) [dpiz-papel, 2) verbal, 3) ejecucién, 4) aparatos especificos para
realizar alguna tarea y, 5) una combinacion de los tres primeros.

g) La lificacdn, de las pruebas se pueden lkevar a cabo manualmente o
por medio de una computadora, representando este ultimo meétodo un ahorro de
tiempo y una mayor objetividad en las puntuaciones de cada sujeto.
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h) Por Gltimo es importante sefialar que las pruebas psicoldgicas deben
tener un limite de aplicacion, éste considera la poblacién para la que se elabord la
prueba. De esta manera se dasifican en pruebas para bebés, nifios preescolares,
niflos escolares, adolescentes y adultos.

2.5. Influenda del examinador en cuanto a la aplicacién

Una prueba psicoldgica proporciona informadon util para la toma de
decision en diversas actividades, tales como, elaborar un diagndstico, determinar
un tratamiento, elegir la carera que ha de estudiarse, o aceptar o no a una
persona para determinado empleo, y como es de esperarse, estas dedisiones
pueden influir o determinar de alguna manera en ef futuro de las personas, por o
tanto, los resultados que brinda una prueba son informaddn muy delicada, que
requiere de un manejo profesional, es decir por persona! debidamente capacitado
para aplicar, calificar e interpretar los resultados.

Enseguida se presentaran algunas de las consideraciones mas importantes
que sefialan diversos autores (Morgan, 197S; Anastasi, 1978; Sattler, 1988) que se
deben tener en cuenta tanto para el personal que ha de administrar la prueba
(examinador), como para las condiciones que se deben tener en el proceso de
aplicadon.

El examinador o aplicador de una prueba debe cubrir determinadas
caractensticas y habilidades para poder desempefiar profesionalmente su labor. En
principio debe contar con conodmientos suficientes a cerca del comportamiento
humano y de las diferendas individuales que presenta cada sujeto, esto con el
propdsito de conocer la importanda del trabajo que ha de realizar, entender 3 fos
diferentes sujetos y poder establecer una relacion interpersonal adecuada. Las
personas que pueden desempefiar esta labor pueden ser psicdmetras o psiciogos
con preparacon psicométrica, es dedr todos los conocimientos redacdonados con el
manejo de pruebas, material, instrucciones y forma en que ha de aplicarse cada
prueba.

Morgan (1975) hace algunas sugerencias de las habilidades que requiere el
entrevistador compieto, que se pueden aplicar al examinador de pruebas, estas
habilidades son sodales, de comunicaddn, analiticas e interpretativas y pare 13
toma de dedisiones.
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Las habilidades sociales le permiten al examinador mantener una relacién
interpersonal cordial y amable, para de esta manera obtener mayor cooperadion y
partidpacion de los sujetos, ademas le permitirdn determinar que es correcto 0 no
hacer en las diferentes situaciones que puede afrontar.

Las habilidades de comunicacion le han de servir para mantener una
corecta interaccion verbal, que induye el poder determinar el vocabulario que ha
de emplear segun la edad, escolaridad y cultura de los sujetos. El aplicador debera
saber modular los tonos de voz que ha de utilizar, y ser claro en sus explicaciones
para que no existan problemas en |a forma de resolver la prueba.

Las habilidades analiticas e interpretativas le seran de utilidad para poder
ser objetivo en el momento de calificar e interpretar las puntuaciones de cada
sujeto obtenidas en las pruebas psicologicas.

Las habilidades en la toma de deasiones le serviran para no dejarse llevar
por estereotipos al elaborar los reportes finales con los que se han de tomar
decisiones, es dedir, que no deberd juzgar a las personas por su sexo, edad, raza o
religion.

Las condiciones para poder aplicar adecuadamente una prueba psicoldgica
requieren de un lugar amplio perfectamente iluminado, en el que no haya exceso o
falta de luz, con ventiladon adecuada y temperatura agradabile, deberd contar con
una silla comoda y una mesa para cada sujeto, asi como aistado de ruidos y de
todo tipo de interrupciones que puedan distraer la atencion del sujeto.

En el proceso de aplicacion, el examinador necesita establecer un adecuado
rapport, es dedr, debera realizar un esfuerzo para despertar el interés del sujeto,
obtener su cooperacidn y asegurar que sigue las instrucciones tipificadas de la
prueba (Anastasi, 1978).

Para poder establecer el rapport, es necesario que haya una empatia con el
sujetn, y para lograrla, el examinador deberda empezar el proceso de aplicacion
saludando al (los) sujeto (s), presentandose, preguntado su nombre al sujeto, en
el caso de que la apiicacon fuera individual. En esta parte el aplicador se puede
ayudar con expresiones fadales y modulaciones de voz apropiadas que e
permitirdn establecer un ambiente de confianza.

Anastasi (1978), seflala que cualquier prueba representa una amenaza
implicita al prestigio del individuo, por lo que serd necesario ganarse la confianza y
cooperacion del sujeto, asi como darle certa seguridad a! inidar 13 prueba.



Sattler (1988) menciona que para reducir la angustia que pudiera tener el

sujeto, se le debe explicar para qué se le esta aplicando la prueba y como afectara
su futuro.

Por Gltimo se presentaran los puntos principales de la lista de sugerendas

que propone Sattler (1988) para el examinador, en el proceso de aplicacion de
pruebas de inteligencia, tomando tnicamente aquellos puntos que se pueden
extender a la mayoria de las pruebas psicologicas.

I.

A.
B.

nNhwh-

W N

Precauciones generales

Lea, aprenda y vuelva a ker las instrucciones.
Aténgase siempre a los procedimientos estandarizados.
Use la redaccién exacta.
Observe con mucho cuidado el tiempo establecido.
Presente los materiales en la forma descrita.
Siga con todo rigor las instrucciones para calificar.
No se conforme con leer las instrucciones impresas, téngalas a la mano
para consultarias.
Sea objetivo.
No haga ninguna insinuacion sobre lo correcto o incorrecto de las
respuestas del sujeto.
No de ninguna pista sobre la respuesta que espera; cuido mucho su
tono de voz, recuerde que esta en examen, no ensefando.
Sea natural.
Trate de ser impersonal, pero sea amable.
Aprenda a usar una diccion estandarnizada en forma natural e informal
Establezca empatia reciproca y comunicacion franca antes de que inicie
ia prueba; tome una actitud expectante.
Prepare el ambiente
Evite distracciones.

a) Visuales: Impida que el sujeto mire haca puertas y ventanas donde
haya mucho movimiento y actividad. Que no vea tampoco hacia grandes
espacios abiertos que tengan imagenes, colores, etc. que puedan
distraerio. Evite el ruido.

b) Auditivas: Evitese 1as areas ruidosas, otras voces, etc.; aplique la
prueba en un lugar aislado.

c) Emocionales: No administre la prueba cuando el sujeto se sienta
presionado, perturbado o enfermo.
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Administracién y calificaciéon

F.

Efidencia para la forma en que se apligue la prueba y el manejo de

materiales.

1.

Establezca un orden eficiente y un método apto para manipular los

materiales.

a) Para registrar.

b) Para consultar el manual sin que se convierta en obstdculo entre
usted y ef examinado.

C) Para guardar y sacar en forma oportuna los materiales.

Haga una transicion suave de una prueba a otra y de un reactivo a otro.
En cada punto de la prueba debe saberse qué es lo que se va a presentar
enseguida.

Conozca el material, las calificaciones lo suficiente como para no alargar
la prueba en forma innecesana. Una prueba demasiado prolongada suele
producir cansancio, desinterés o ambos.

a) Disimule o reoriente los comentarios no importantes.
b) Reduzca al minimo los movimientos extranos fomentando el interés,
la motivacion, la orientacion de las tareas.
c) Prevenga el cansancio y 1a distraccion.
Calificacion

Es esencial que el examinador conozca bien los criterios de calificacion.
Este requisito se refiere en especial a la comprension del objetivo de cada
prueba o subprueba.

Debe recordarse que los criterios de calificacion son simpiemente lo que
dice la “etiqueta”. “Critenios” y no respuestas completas y de absoluta
veracidad o falsedad. Suele ser necesario evaluar respuestas equivalentes
basandose en las enumeradas en los criterios de calificacion, ya que no
pueden induirse todas las respuestas posibles.

El examinador principiante debe constatar [as respuestas con el manuai,
para verificar cualquier duda.

Deben volver a revisarse cada uno de los pasos en el proceso de
calificacion.

Cuidado del material de la prueba.

Siempre que cuaiquier matenal presentado al nifio tenga marcas o esté
deteriorado de modo que pudiera influir en su respuesta, habra que
rempiazario.

Los materiales extravagantes o dafiados tendrdn que ser substituidos
por otros idénticos a kos onginales.
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De acuerdo al marco tedrico que se ha expuesto en este capitulo, en el que se
sefialan las consideraciones que han de tenerse al elaborar y aplicar una prueba,
las caracteristicas que debe cubrir, confiabilidad, validez, normas, etc., asi como al
manejo de las calificaciones que ésta proporciona, criterios, normalizacion,
estandarizacion, es posible conduir que para hacer un uso adecuado y responsable
de ellas, es necesario que cubran siempre todas las caracteristicas mencionadas, y
éste se debe limitar solo a aquellas personas que estén debidamente capacitadas
en el manejo de ellas.

2.6 Adaptacion del test para su uso en diferentes idiomas y culturas

En la actualidad existe un interés creciente por los estudios comparativos
internacionales de todo tipo.

La forma mas habituai de elaborardos es adaptando los ya existentes a3 los
idiomas y/o culturas objetivo que se desea investigar. Este proceso de adaptacion
de los tests constituye un momento dave dentro de cualquier proyecto de estudio
intercultural.

Existen bastantes datos indicadores de que esta creciendo ef interés por los
estudios intermacionales comparativos. Con este crecimiento aparece la necesidad
de adaptar (habitualmente llamada “traducir’) tests psicoldgicos, para uso en
multiples culturas e idiomas.

Hay muchas razones para adaptar tests. Una razon es que adaptar un test
es generalmente mas barato y rdpido que preparar uno nuevo para un segundo
idioma. Una segunda razén es que en el segundo idioma no siempre existe la
experiencia técnica para produdr un nuevo test validado. Esto es especialmente
cierto en los paises de tercer mundo, como lo es México. Una tercera razon es que
para llevar a cabo estudios comparativos interpaises, interidiomas, y/o interétnicos,
se requieren tests adaptados. (Hambleton, 1996)

Estos estudios se han vueito muy populares en los Gltimos anos, dado que
muchos paises se esfuerzan por establecer estandares educativos intemacionales y
desean comparar sus progresos con los de otros patses.

Mientras que las muchas razones para la adaptacion de los tests estan
daras, los métodos para llevaria a cabo y establecer las equivalencas entre las
puntuaciones no lo estan tanto (Hambileton, 1993, 1994).
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Algunos investigadores interculturales han sefialado que un alto porcentaje
de investigaciones en su campo es defectuoso, incluso no validas, debido a una
adaptacion deficiente de los tests utilizados.

La adaptacidn de un test incluye todo tipo de tareas, desde decidir si mide o
no el mismo constructo en idiomas y culturas diferentes, hasta el problema de la
seleccion de traductores, la decision sobre los ajustes necesarios que hay que
hacer para usar el test en un segundo idioma, o la propia adaptacion del test y la
comprobacion de la equivalencia de la forma adaptada.

2.6.1. Fuentes de error o invalidez en la adaptacion de los tests

Las tuentes de error o invalidez presentes en la adaptacién de los tests
pueden organizarse en tres amplias cateqonas:

« Diferencias culturales y de idioma.
e Aspectos técnicos y métodos.

« Interpretacion de los resultados.

Si no se atienden adecuadamente todos los aspectos incluidos en estas categorias,
podemos terminar con un test adaptado que no es equivalente en los dos idiomas
0 grupos culturales. Los tests no equivalentes conducen necesariamente a errores
en la interpretadon v a concusiones defectuosas acerca de los grupos implicados.

2.6.1.1 Diferencias culturales e idiomaticas que afectan a la puntuacion

La evaluacion e interpretaddn de los resultados interculturales no deberian
verse en el contexto restringido de la mera traduccion o adaptacion de los tests.
Este proceso debena considerarse mas bien para todas las partes del proceso de
evaluadon, incduyendo la aplicacidn del test y el formato de los items. Existen
ademas otros factores, pero en este apartado sdlo revisaremos estos dos.



Aplicacién del test

Los problemas de comunicacién entre el aplicador y los examinados pueden
constituir una seria amenaza para la validez de los resultados del test. Tal vez las
instrucciones no se comunican daramente debido a problemas de adaptacion. Una
manera de evitar los problemas es asegurarse de que las propias instrucdones
estén daras y sean exhaustivas, dejando un margen minimo para las explicaciones
verbales (Van de Vijver y Poortinga, 1991).

Una adecuada seleccion de los aplicadores constituye una gran ayuda:

« Deben ser elegidos de la poblacion a la que se va a aplicar el test.

« Deben estar familiarizados con la cultura, idioma y dialectos.

e Deben tener experiencia y habilidades adecuadas para la aplicacion de
tests.

e Deben conocer Ila importanca de seguir los procedimientos
estandarizados asociados con el test.

Adicionalmente, se puede mejorar 13 consistencia en la aplicacion de los tests a
diferentes grupos proporcionando un entrenamiento basico a todos los aplicadores.

Formato del test

La diferente experiencia de las personas con diertos formatos de los items
representa otra fuente de invalidez de los resultados de los tests en los estudios
interculturales. En los Estados Unidos el formato de eleccidon muitiple para los items
se ha utilizado con gran frecuencia en evaluacién. En los estudios interculturales no
se puede asumir sin mds que todo el mundo esta tan familiarizado con este tipo de
items como los estudiantes amen@nos. De modo que los estudiantes de otros
paises podnan tener desventajas en comparacion con sus homdlogos americanos.

A veces un equilibrio entre los tipos de formatos puede ser la mejor solucion
para asegurar la impardalidad y reducr fuentes de invalidez en el proceso de
evaluacion.

Otra soludén al sesgo potendal asociado con un formato particular es induir
solo aqueilos formatos en jos que todos los grupos evaluados tienen experienda.
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Cuando se pueda asegurar que los examinados no estan en desventaja, y
supuesto que todas las variables de interés puedan medirse, entonces son
prefesibles los items de eleccion multiple o sendillas escalas de calificacion. La
mayor ventaja es que los items de eleccion multiple o las escalas sendillas de
callﬁcadénpuedenpunmarseob)ehvamente De ese modo se evitan las
complicadones asociadas con 13 puntuacion de las respuestas abiertas. Ademas,
unas instrucciones detalladas y daras que incluyan ejemplos y ejercicios ayudan a
redudr los efectos de las diferencias previas en experiencia (Van de Vijver y
Poortinga, 1991).

2.6.1.2 Aspectos técnicos y métodos

Hay cinco factores técnicos que pueden influir en la validez de los tests
adaptados: el propio test, la seleccion y entrenamiento de los traductores, el
proceso de traduccdn, los disefios racionales para adaptar tests, y los disefios
empiricos para establecer 1a equivalenda.

El propio test

Si un investigador sabe de antemano que va a utilizar un test en una cultura
o idioma diferentes, es muy ventajoso tenerio en cuenta al principio del proceso de
construcadn del test. Si no se hace asi pueden generarse problemas posteriores en
el proceso de adaptacion, lo cual reducira la validez del test adaptado. La elecdon
del formato de los items, tipo de material para el test, vocabulano, estructura de
las frases, y obros aspectos que pueden ser dificiles de traducir bien, pueden
tenerse en cuenta a la hora de preparar las espedificaciones del test. Tales
acciones preventivas pueden minimizar los problemas posteriores.

Con las escalas de personalidad, por ejemplo, debe tenerse cuidado y elegir
situadones, vocabulario, y expresiones que se adapten facilmente a traves de
grupos idiomaticos y culturas. Por ejempio, conductas que pueden ser habituales
en el mundo ocadental pueden tener un significado muy distinto en otras culturas.
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Seleccién y entrenamiento de los traductores

La necesidad de obtener los servidos de traductores competentes es obvia.
Sin embargo, demasiado a menudo los investigadores han tratado de solucionar el
proceso de traduccion con un solo traductor, seleccionado porque se tenia a mano,
un amigo, la esposa de un colega, alguien realmente barato, etc. Un trabajo de
traduccion competente reclama un tratamiento sistematico.

Los traductores deberian de ser algo mas que personas competentes en los
idiomas implicados en la traduccion. Deberian conocer muy bien las culturas,
espedalmente la cultura objetivo (es decir, la cultura del idioma al cual se esta
adaptando el test). El conocimiento de las culturas implicadas, espedalmente la
cultura objetivo, es a menudo fundamental para una adaptacion eficiente.

Muy a menudo los traductores sin conocimientos técnicos recurren a
traducciones literales que son con frecuencia problematicas para los examinados
del idioma objetivo y amenazan la validez del test.

Un traductor que no conozca los principios de la construccion de tests y
escalas puede faciimente sin saberto hacer el material de! test mas o menos difidl,
y, en consecuencia, rebajar su validez en la poblacion objetivo.

Proceso de traducciéon

El problema de los dialectos dentro de un idioma puede llegar a ser una
amenaza para la validez de los tests adaptados.

El conocimiento de la frecuencia de uso de las palabras puede ser de gran
valor para obtener adaptaciones validas. En general es mejor traducir palabras y
expresiones por otras con aproximadamente la misma frecuencia de uso en los dos
idiomas.

En la adaptacién de tests se usa a veces el "descentramiento”. Puede ocurrir
que ciertas palabras y expresiones no tengan equivalentes en el idioma objetivo.
Es incluso posible que ciertas palabras y expresiones no existan en el idioma
objetivo. El descentramiento implica hacer revisiones del test en el idioma fuente
de modo que pueda utilizarse material equivalente en ias versiones del idioma
fuente y del idioma objetivo.
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Esta estrategia es posible cuando el test se esta desarrollando en e! idioma
fuente, y a la vez se estd llevando a cabo la version del idioma objetivo.

Disenos racionales para la adaptacion de tests

Los dos diseiios mds populares son la traduccion hada delante o directa y la
traduccion hadia atras o inversa. Mediante el disefio de la traduccidon directa, un
traductor, o preferiblemente un grupo de traductores, traduce el test del idioma
fuente al idioma objetivo. Posteriormente, otro grupo de traductores juzga la
equivalendia entre las dos versiones del test. Pueden hacerse revisiones de la
version objetivo a partir de los problemas identificados por los traductores. A veces
la validez de los juicios acerca de la equivalencia de las dos versiones se mejora
permitiendo a los propios examinados dar sus opiniones sobre el material de los
tests y cuestionarios a los expertos y traductores.

La mayor debilidad de este disefio basico radica en el alto grado de
apreciaciones que deben llevar a3 cabo los jueces o traductores acerca de la
equivalendcia entre las dos versiones del test.

El disefio de la traduccion inversa es el mas conocido y popular de los
disefios racionales. En su forma mas comuin, un grupo de traductores adapta un
test del idioma fuente al idioma objetivo. Un segundo grupo de traductores toma
el test adaptado (en el idioma objetivo) y lo vuelve a adaptar al idioma fuente. A
continuadidn se compara la version onginal del test con la traduccion inversa y se
hacen andlisis radonaies acerca de su equivalendia. En la medida en la que las dos
versiones del test en el idioma fuente sean similares, aumenta la seguridad acerca
de la equivalenda entre las versiones fuente y objetivo del test. £l disefio de
traduccion inversa puede considerarse como un chequeo general de la calidad de
la traduccidn, que permite detectar al menos algunos de los problemas asodados
con traducdones o adaptadones defidentes.

Aunque el diseiio de traduccén inversa es Util y a menudo permite
identificar problemas en el proceso de adaptacidon, raramente proporgona
suficiente informaddn para deddir el uso de un test adaptado en la practica. Una
de las mayores limitacones es que la comparacion de los tests se lleva a cabo en
el idioma fuente. Es muy posible que I3 adaptacién pueda ser deficiente, mientras
que los datos sobre la comparabilidad del test onginal ¥ su traduccion inversa
sugieran ofra ©cosa. Una segunda limitacion es que la adaptaoon puede ser
defidente debido a a1+~ - *
tales como la misma estructura gramatical y ortografia.
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Tales errores facilitan @ traduccion inversa, pero enmascaran limitaciones
serias en I3 version objetivo del test.

Finalmente, este y obtros disefios basados en el andlisis racional pueden
resultar defectuosos debido a que las personas a las que va destinado el test no se
les aplica en condiciones adecuadas. Hay una amplia evidencia que sugiere, por
ejemplo, que los revisores no son capaces de prededr las propiedades estadisticas
de los items, o identificar todos los fallos potenciales de un conjunto de items, y es
precisamente por esto que los items se han de probar sobre el terreno antes de
utilizarlos.

Disefos empiricos para estabilecer la equivalencia

Son habituales tres disefios de recogida de datos para establecer la
equivalencia entre los items de un test en diferentes idiomas:

a) Se aplica a sujetos bilinglies la version fuente y objetivo
del test. En este disefio a los mismos participantes se
les pasa la version fuente y objetivo del test. La ventaja
de este disefio es que se controlan las distintas
caracternisticas de los particdpantes. Los sujetos son
bilinglies igualmente expertos en ambos idiomas. Este
disefio es mejor utilizaro junto con otros, pudiendo asi
comprobar la validez convergente de los resultados.
Una variante de este disefio bilingie es la asignacion al
azar de los sujetos bilingUes para realizar una de las
versiones del test.

b) Se aplica la version onginal y la traduccidn inversa a
monolingles en & idioma fuente. Este disefio implica la
administracdn de las versiones original e inversa ded
test a una muestra monolingte en el idioma fuente. La
equivalencia entre los items se comprueba comparando
la ejecucdon de los participantes en las diferentes
versiones del mismo item. La ventaja de este disefo
radica en que al utllizar una sola muestra las
puntuaciones resultantes no se confunden con las
caractensticas diferendales de los sujetos (Hambleton y
Bollwark, 1991).
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c) A los monolingues en el idioma fuente se les aplica la
version original y a los monolingles en el idioma
objetivo 1a version adaptada. La ventaja de este disefio
es que se utilizan en los andlisis las muestras de las
poblaciones fuente y objetivo y por tanto los hallazgos
sobre la equivalencia de las dos versiones del test son
generalizables a las poblaciones de interés.
Desgraciadamente estos tipos de estudios son
incapaces de discriminar entre diferencias culturales y
problemas de adaptacion del test, pero son reveladores
de problemas potencales en la version adaptada del
test.

2.6.1.3 Interpretacion de los resuitados

En los estudios Interculturales a gran escala la finalidad del test es
proporcionar una base para hacer comparaciones entre varios grupos culturales e
idiomaticos, y comprender las semejanzas y diferendas existentes (Hambieton y
Bollwark, 1991).

Los resultados deben de utilizarse para buscar la forma de comparar ios
grupos y comprender las diferendas entre elios. Para obtener una mejor
comprension a la hora de interpretar las puntuaciones deben de tenerse en cuenta
factores redevantes espedficos del pais, nivel de vida, valores culturales, etc. Ya
que pueden ser esenciadles para interpretar adecuadamente las puntuadiones de
distintos grupos culturales/idiomaticos o nacionales.

También es importante tomar en cuenta las diferencias de cummiculas, las
comparadones en rendimiento entre diferentes culturas seran necesariamente
limitadas si no se tienen en cuenta esas diferencias.

Para llevar a cabo cuaiquier interpretacion con sentido hay que tener en
cventa 3s diferentes realidades sociales, politicas y econdmicas a las que
enfrentan los paises, asi como la relevancia de s oportunidades educativas
(Oimedo, 1981).



2.6.2. Directrices practicas para la adaptacién de los tests

No existe una unica y completa fuente que los profesionales puedan
consultar, ni se han elaborado hasta hace poco un conjunto de directrices sobre la
adaptadon de los tests. Ademas los métodos de medicion mas complejos no son
bien conocidos por los investigadores que llevan a cabo las adaptadiones. (Hulin,
1967).

En muchos paises ya se dispone de estandares técnicos o directrices
relativos a la construccion de los tests, fiabilidad de las medicones, validez y
baremacién, sin embargo se ha prestado poca atencidn a la preparacion de
directrices para I3 adaptacion de los tests y el establecimiento de equivalendas
entre las puntuadones.

La Comision Intemacional de Tests (ITC) se ha ocupado de este problema y
ha elaborado un conjunto de directrices practicas para la adaptaciéon de los tests.
Se organizan dentro de cuatro secciones: Contexto, Construccion del test y
adaptadion, Aplicacidn, y Documentacion/interpretacion de las puntuaciones.

Se considerd que las directrices seran mas faciles de usar si estaban
organizadas en categorias significativas.

Las directrices pertenecientes a 3 categona confexto abordan aspectos
relativos a la equivalenda de los constructos en los grupos idiomaticos de interés.

La categona construcoon def test y adaptacon incluye directrices que
emergen en el proceso de adaptacion del test, todo aquello que va desde la
eleccion de los traductores hasta los métodos estadisticos para analizar los datos
empiricos, pasando por la investigacion de la equivalendca de las puntuaciones.

La tercera categona, apkacon, se ocupad de directrices que tienen que ver
con las distintas formas de aplicar los tests a grupos con diferentes idiomas,
induyendo desde 1a seleccidn de aplicadores, hasta la eleccidon del formato de los
items, o el establecimiento de los iempos limite. La cuarta categoria de directrices
tienen que ver con la documentacion y B interpretacion de las puntuacones.

Habitualmente los investigadores proporgonan muy poca documentadon
acerca del proceso de adaptacion para establecer la validez de un test adaptado,
por lo que son frecuentes las interpretaciones emoneas de las puntuadciones de los

tests en multiples idiomas. ol



El comité de la ITC(Comisidn Internacional de Tests) adoptd la siguiente
definicion de directriz para la adaptacon de un test: Una directriz para 13
adaptacion de un test es una practica que se considera importante para realizar y
evaluar la 3daptacion o construcaion simultdnea de tests psicologicos y educativos
para su uso en diferentes poblaciones.

Las 22 directrices elaboradas por el comité de la ITC se resumen a continuacion:

Contexto

Los efectos de las diferendas culturales que no sean relevantes para los
objetivos centrales del estudio deberian de minimizarse en la medida de
lo posible.

Deberia de evaluarse la cuantia del solapamiento de los constructos en
Ias poblaciones de interés.

Construcciéon y adaptacién del test

Los constructores/editores de tests debenan de asegurar que el proceso
de adaptacion tiene en cuenta las diferencias linglisticas y culturales
entre las poblaciones a las que se dirigen las versiones adaptadas del
test.

Los constructores/editores de tests deberian de proporcionar datos que
garanticen que el lenguaje utilizado en las instrucdones, en los propios
items y en el manual del test, sean apropiados para todas las
poblaciones culturales e idiomaticas a las que va dirigido el test.

Los constructores/editores de tests deberian de aportar evidendcia de que
las técnicas de evaluadon edegidas, los formatos de los items, tas reglas
de los tests, y los procedimientos son familiares a todas las pobilaciones a
las que van dirigidos.

Los constructores/editores de tests debenan de fadilitar evidencia de que
el contenido de Ios items y Jos materniales de los estimulos son familiares
para todas las poblacdones a las que van dirigidos.

Los constructores/editores de tests deberian de aportar una justificacion
racional sistematica, tanto finguistica como psicologica, para mejorar la
precision del proceso de adaptadion, asi como reunir datos acerca de 1a
equhralencadeuxjaslas versiones en los distintos
idiomas.



Los constructores/editores de tests deberian de asegurar que el diseio
de recogida de datos permita el uso de técnicas estadisticas apropiadas
para establecer la equivalencia entre los items correspondientes a las
diferentes versiones idiomaticas del test.

Los constructores/editores de tests deberian de aplicar técnicas
estadisticas apropiadas para 1) establecer la equivalencia entre las
diferentes versiones de un test, y 2) identificar componentes
problematicos o aspectos del test que puedan ser inadecuados para
alguna de las poblaciones a 13s que va destinado el test.

Los constructores/editores de tests deberian de propordonar informacion
sobre la evaluacion de la validez en todas las poblacones objetivo a las
que va dirigido el test adaptado.

Los constructores/editores de tests deberian de aportar datos
estadisticos sobre la equivalencia de los tests para todas las poblaciones
a las que van dirigidos.

No deben de utilizarse preguntas que no sean equivalentes en las
versiones dirigidas a diferentes poblaciones cuando se prepara una
escala comin, o cuando se comparan estas poblaciones. Sin embargo,
pueden ser utiles para reforzar la validez de contenido de las
puntuaciones de cada poblacion por separado.

Aplicacion

Los constructores y los aplicadores de tests deberan de intentar prever
los tipos de problemas que cabe esperar, y tomar 1as medidas oportunas
para evitarlos mediante 1a preparacion de materiales e instrucciones
adecuados.

Quienes aplican los tests deberian de ser sensibles a cierto nimero de
factores relaconados con los materiales utilizados para los estmulos, los
procedimientos de aplicacion, y las formas de respuesta, que pueden
redudr 1a validez de las inferendias extraidas de las puntuaciones.
Aquellos aspectos del entomo que influyen en la aplicacion det test
deberian de mantenerse lo mas parecdos posible para todas las
poblaciones a las que va dingido ef test.

Las instrucdones para la aplicacoon del test en el idioma fuente y en el
objetivo deben minimizar la influencia de fuentes de vanacon no
deseada.
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El manual del test debena de espedificar todos los aspectos del test y de
su aplicacion que han de revisarse al utilizario en un nuevo contexto
cultural.

El aplicador no debe de interferir, debiendo de minimizarse su influenda
sobre los examinados. Deben de seguirse al pie de la letra las reglas
explicitas descritas en el manual del test.

Documentacién/Interpretacién de las puntuaciones

Cuando se adapta un test para utilizario en otra poblacion, debe de
fadlitarse lka documentacon sobre los cambios, asi como los datos acerca
de la equivalenda entre las versiones.

Las diferencias entre las puntuaciones obtenidas por las muestras a las
que se aplicd el test no deben de tomarse sin mas directamente. El
investigador tiene la responsabilidad de sustanciar las diferencias con
otros datos empiricos.

Las comparaciones entre poblacones solo pueden hacerse al nivel de la
invarianza que se haya establecido para la esla en la que se expresan
las puntuaciones.

El constructor del test deberia de proporcionar informacion espedfica
acerca de las distintas formas en las que los contextos socioculturaies y
ecologicos de las poblaciones pueden afectar al rendimiento en el test, y
debena de sugerir procedimientos para tener en cuenta estos efectos en
la interpretacion de los resuitados.

Estas directrices que promueve la Comision Intemaciona!l de Tests (ITC) no
son definitivas, podrian sufrir algunos cambios menores.

2.7.

2.7.1.

Antes de comenzar a hablar de los tests psicoldgicos en I3 organizacion, se
hara una pequeiia introduccion de lo que es el area de Recursos Humanos
(denominacidon que se hizo popular hasta los aifos 70°s en la lengua espanola).
También se explicaran las diferentes fundones que se desempeiian en el mismo ya
que esta es un area que abarca varias actividades; entre estas, encontramos el uso

Uso de los tests psicoldgicos en la Seleccion de Personal

Recursos Humanos

de tests psicoldgicos y otras actividades que nos competen a los psicologos.
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Los recursos humanos son el capital humano y este requiere cuidado y
administracion cuidadosa como los demas recursos (materiales, finanderos, técnicos)
que existen en una empresa. La organizacdon debe estar en una conjugadon optima
o equilibrio de esos recursos a fin de llegar a la mision y al cumplimiento de los
objetivos para que esta sea mas productiva. Todas las organizaciones deben
considerarse como un sistema que esta integrado por varios elementos que
interactian y se influencian entre si y también las hace permanecer en cierto estado
3 menos que alguno de los elementos sufra algun cambio. Este sistema requiere de
insumos ( materia prima, dinero, habilidades, esfuerzos) que son procesados y dan
lugar a resultados( produccdn, utilidades y satisfaccion) por parte de los miembros
de la organizacién.

Muchas empresas no le dan la debida importancia al recurso humano como
debiera ser y no piensan que del recurso humano dependera en gran parte el destino
de la organizacon. En México y en el resto de Latinoamérica se han desperdicado
muchos recursos de este tipo. Para un desarrollo en la organizacidn y en los paises, el
capital humano debe ser aprovechado al maximo; esta labor es de todos y nosotros
como psicologos que estamos consientes al respecto podemos comenzar a
aprovecharios.( Anas,2000)

Enseguida se hablara de los departamentos que integran el drea de Recursos
Humanos en las que el psicdlogo industrial ha tenido participacion.

Estas son:

1.- Capacitacion y Desarrolio

2.- Reclutamiento y Seleccion

Desarrollo: Se refiere al proceso para acentuar 0 adquirir valores, estilos,
trabajo en equipo u otras facetas de la personalidad. En otras palabras, se refiere a {a
formacion de la personalidad.

Capaditacion: Proceso para proporgonar competencias, es decir, proporconar
a los empleados las habilidades necesarias para desempefiar un trabajo.

El objetivo de esta area es el desarrollo de los recursos humanos que
componen una compania.

Cuando existe una necesidad en 13 organizacidon dentro de un departamento,
se puede decir que se debe tomar una capacitacion para cubrir esa necesidad. Para
esto, se realiza un D.N.C. 0 sea, una deteccion de necesidades de capacitadon, en 1a
cual se espedifica qué deficiencias hay en el departamento tomando en cuenta dos
estados: "como estoy, como quiero estar”- situacion real y situacon deseada. Se hace
una comparacon entre ambas, si no son iguales, se hace un andlisis de esto tratando
de ver los factores causales; ya realizado, se elabora un programa de capacitacidon de
acuerdo a 1as necesidades con programas y materiales adecuados; se seleccionan a
los que van a capacitarse y se imparte el curso. (Anas,2001, French,1986)
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Depto. de Redutamiento y Sedeccdn: Este departamento se encarga de
seleccionar y redutar al personal calificado para que desempefie tareas espedficas en
una organizacién. (Arias 2000)

Redutamiento se refiere a: Proveer de recursos humanos a la empresa u
organizacion en ef momento oportuno. Esto se refiere a cuando hay una vacante por
rotacion de personal, asi como de un puesto de nueva creacion. (Arias,2000)

Para poder proporconarie individuos a la organizadén en el momento
oportuno, tomamos las fuentes de redlutamiento: Son aquellas fuentes que ayudan a
atraer candidatos a la empresa. Hay intema y Externa. Intema: se refiere a
amistades, o familiares del propio personal, es mas barato. Externa: Se refiere a
agencias de empleo, bolsa de trabajo, medios publicitarios. (Arias,2000)

Seleccion: Procedimiento para encontrar al hombre adecuado para el puesto
adecuado en un costo adecuado (tomando en cuenta las necesidades de la
organizacion y Ia satisfaccon que el trabajador encuentra en el puesto).

Elementos de la seleccién de personal: (Citado por French, 1986; Arias, 2001)

1.- Andlisis de Puestos: El andlisis de puestos es un método que determina qué
actividades se llevaran a abo en el mismo, requisitos ( conodmientos, habilidades,
personalidad) que debe tener la persona para desempeiiarse con éxito, asi como
también las condiciones ambientales que se debe tener en el puesto.

Partes que induyen el anadlisis: Desaipoon de puesto: caracternisticas fisicas y
ambientales, objetivos, actividades y responsabilidades. Espeoﬂaaon del puesto:
caractensticas personales que debe tener el candidato, caractensticas necesarias
para € trabajo que se realizara en el puesto. Perfi/: Definir a la persona que va a
cubrir ef puesto, induye, edad, sexo, estado civil, etc.

2.- Que exista una vacante: puesto que no tiene titular

3.- Se hace una requisicion: Se notifica por escrito al depto. de Seleccion de
Personal, el reemplazo o el puesto de nueva creacion, los motivos que lo estdn
ocasionando, la fecha en que debe estar cubierto, cudnto tiempo se va a contratar,
departamento, tumo, horano y sueldo.

4.- Sofidtud: Cuestionario debidamente estructurado que debera contener
datos relevantes del candidato:

a) Datos personales: Nos dan conocimiento de aspectos espedficos: nombre,
edad, sexo, estado dvil, direccion, teléfono, estatura, peso, etc.

b) Datos escolares: Son los relacionados con la preparacion escolar: si curso la
primaria, secundarnia, bachillerato, nivel superior; en donde; fechas y si obtuvo
certificado, al igual de si en ese momento esta estudiando algo.

c) Experiencia Ocupacional: Nos da una visidon general de 1a expernienda del
candidato, tempo que desempefid sus trabajos pasados, otro tipo de
actividades que realizo, causa de renuncia, nivel ocupacional.
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d) Datos familiares: Nos indica el niGdeo familiar del candidato: hermanos,
actividades, posicion de cada uno, hijos, esposa y referencias personales.

5.- Entrevista Inidal: Al candidato se le da informacién acerca de la vacante,
condiciones de trabajo, horario y sueldo. Si en la requisicion se piden documentos
como cédula profesional, cartilla, carta de pasante, aqui es la fase indicada para
obtenerios.

6.- Evaluacién técnica: Es realizado por el jefe inmediato y es una prueba de
conocimientos de acuerdo al puesto.

7.- Evaluadon Psicoldgica: Es 1a etapa mas importante de la seleccion ya que
podemos encontrar a través de ésta, elementos de 13 personalidad, habilidades e
inteligenda del candidato para poder evaluario junto con los demas elementos y
tomar una dedisién correcta.

8.- Encuesta Socioeconomica: Permite verificar de una manera directa y
objetiva las condiciones sodoecondmicas en las que se desenvuelve el solictante.
En efla se confrontan los datos proporcionados por el trabajador en la solicitud y
en la entrevista inicial. La informacdn socdoeconomica, se hace por medio de un
cuestionario aplicado por una trabajadora social.

9.- Entrevista de Seleccon: Ya valorados los datos obtenidos por todos los
pasos anteriores, se hace esta entrevista donde se puede profundizar en el
candidato. Es necesario contar con una guia para evitar omisiones importantes y
para garantizar una secuencia en la misma.

10.- Examen Médico: Se utiliza para ver si el candidato bene las condiciones
adecuadas para el trabajo que va a desempeiiar.

11.- Condusion: Esta parte integra los datos obtenidos a través de todo el
proceso analizando 1as caracteristicas del candidato, comparandolas con el perfil
del puesto y a partir de eso se toma una dedsion. (Aceptar o rechazar al
candidato)

12.- Contratacion: Es la etapa en la que se formaliza la aceptacion del
candidato, se le entrega a este: contrato por tiempo definido, tiempo indefinido o
por obra determinada. (Orozco,1980)

Como vimos anteriormente el paso mas importante para la seleccidn de un
candidato es el de la evaluacion psicologica, es dedr, el de la aplicacién de pruebas
psicométricas al mismo. Estas prededran e desempenio futuro de la persona en la
compaiiia y ayudaran a la toma de decisiones en cuanto a la contratacion.

A continuaddn se hablara de todo lo referente a los tests psicoldgicos en 1a
organizacion.
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2.7.2. Definicién y propésito de uso de los tests psicoldgicos

El test psicoldgico es un procedimiento estandarizado para prededr fa
conducta humana y describirla por medio de puntuaciones.

El procedimiento estandarizado, se refiere a la obtencién de calificaciones
brutas y este incluye instrucciones fijas para la aplicacion y calificacion del mismo.
Estd disefiado por expertos y se aplica a una poblacion representativa, para asi tener
una poblacion relativa o de comparacion de un individuo que estda siendo
examinado.(Gregory,2001)

La prueba debe poseer normas o estandares. (Gregory,2001)

El test psicoldgico es objetivo, estandarizado, confiable y valido y se basa en
normas bien establedidas.(Schultz, 1985)

Las puntuaciones obtenidas en una prueba de algun individuo, se pueden
interpretar solo si se comparan con las puntuadiones obtenidas de otros individuos
que comparten el mismo sexo, edad, raza, etc. y que se les aplico la misma prueba o
test psicologico.

El test psicoldgico es una muestra limitada de conducta. Ni el individuo que se
somete 3 una prueba ni el examinador tienen tiempo suficiente para una prueba
realmente amplia. (Gregory,2001)

Un test psicoldgico, mide un rasgo o caractenstica psicoldgica, y ésta da 1a
cantidad de rasgo, caractenstica o cualidad que posee esa persona.

Las pruebas son herramientas en el proceso de evaluadén y son utilizadas
de acuerdo con los objetivos particulares, personas y circunstancias implicadas.
(J. Cohen,2001)

En las pruebas o tests, se pretende medir un rasgo psicoldgico.

Es un procedimiento de medicion de variables relacionadas con la psicologia
como: Inteligencia, Personalidad, Aptitudes, Intereses, Actitudes y Valores.

Las decisiones, predicciones o las dos, se hacen en gran medida por medio
de las pruebas o tests.

El examinador se encuentra inmiscuido entre el proceso de evaluadén ya
que con las pruebas, mas otras fuentes, se toman dedisiones de seleccion y
contratacion. (J.Cohen,2001)
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Los tests psicoldgicos, tienen el propdsito de evaluar el comportamiento,
capaddades mentales, etc. , con el objetivo de ayudar a 13 prediccion de
comportamiento y toma de decision de las personas con un objetivo en
particular.

Hay que tener en cuenta que los conceptos evaluacion y prueba, son
conceptos diferentes:

a) Evaluadén: Es una recopilacion de datos obtenidos por medio de herramientas
como las pruebas psicoldgicas, entrevistas, estudios de casos, observacion
conductual, entre otros,; estos, diseilados en forma especial para hacer una
valoracion psicologica.

b) Prueba: Proceso de medir variables o rasgos psicologicos por medio de
procedimientos diseilados para obtener una muestra de comportamiento.
(J.Cohen,2001)

Test psicoldgico en la organizacion: Cualquier medida de desemperfio con
papel y lapiz que se utilice para cualquier decision de empleo.(French, 1986)

Las pruebas psicoldgicas son hemamientas que muchas organizaciones utilizan
en el proceso de colocacion. (French,1986) . Las pruebas en general proporcionan
una muestra de conducta de las cuales se puede inferir acerca de la conducta o el
desempeno en el futuro.

Las pruebas pueden ser agrupadas en dnco categonias:

a) Personalidad

b) Intereses

c) Aptitudes (Capacidad Potendal)
d) Logros (o conocimientos)

e) Habilidad Mental ( o Inteligenda)
(French,1986)

Asi el concepto de tests psicoldgicos, implican pruebas de todo tipo, no solo de
personalidad. (French, 1986).

La mejor opcidn para inferir [a conducta y tomar mejores decisiones, es el empleo de
vanos tests psicoldgicos. Como se puede apredar, los tests psicoldgicos presentan
ventajas y desventajas, (Anas,2000) por lo tanto es importante emplear varios de
ellos y obtener informacion compiementania de los candidatos (intemos o extemos).
El objetivo es evaluarios, seleccionarios y poder presentar la mejor altemativa para el
puesto.
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Las pruebas psicoldgicas pueden ser utilizadas en el proceso de seleccion,
colocacion o dasificacion. (Anastasi,1998)

En la seleccién, con ayuda de las pruebas, mas otras herramientas, se puede
rechazar o0 aceptar un individuo en |3 organizacion.

Ha habido casos después de realizados estudios pertinentes, en los que se
hahian estado tomando malas decisiones por basarse en instrumentos inadecuados
de evaluacion; esto, provoco la rotacion de personal y aumento los costos para Ia
compafia.(Arias 2000) Por esta razdén, los instrumentos de evaluacion son de gran
importancia en la seleccion de personal. Si no utilizamos los instrumentos
correctamente, las dedsiones que se tomen a partir de la informacién recopilada de
los mismos, puede traemos consecuencias desagradables para la empresa y para el
candidato.

El uso indiscriminado de tests psicoldgicos con fines de seleccion puede ser un
desperdicio muy grande. No es suficente aplicar cualquier instrumento de
evaluacion, sino que debe ser el apropiado para el trabajo. (Arias 2000).

La utilizacion de instrumentos adecuados en la Seleccion de Personal, no es lo
unico utilizado para tomar una decision; es también necesario tomar en cuenta otras
herramientas: solicitud, curmiculum vitae, entrevista, tests psicologicos, examen
médico, examen técnico, etc.

Cuando los tests psicoldgicos son utilizados en el trabajo, estos se administran
después de que se ha revisado la solicitud y después de que se lievaron a cabo
entrevistas preliminares. Se rechazan muchos soficitantes por diversas razones,
muchas veces antes de que se les apliquen las pruebas.(French, 1986)

Los tests psicoldgicos, se utilizan en las empresas y en el ambito de la industria
por tres motivos fundamentales:
a) Seleccidn y Colocacion de nuevos empleados.
b) Evaluacion de empleados intemos para potencial de promocion
c) Ornientacion a empleados.
(French,1986)

En aigunas ocasiones se utilizan los tests para seleccionar personas para
capadtacion y para evaluar las transferendas. (French 1986)

Solo si las pruebas son utilizadas correctamente, seran muy Utiles
contribuyendo a los propdsitos antes mencionados.
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Los tests ayudan a mejorar la toma de decisiones administrativas en el
momento de la seleccién de algun candidato, pero los que utilizan los tests deben
estar oonscientes de los problemas legales, éticos, administrativos y técnicos
implicitos. (French, 1986)

A parte de que los tests ayudan a la toma de decisiones administrativas, estos
tiene otros usos a su vez:

a) Saca rasgos de alguna persona, que solicita un empleo y que desea participar en
algun programa de capacitacion.

b) Hace una dasificacion y colocacion en un empleo o en algun contexto educativo,
segun sea el caso.

c) Orienta vocacionalmente, asesora y guia a los individuos (estudiantes y
empleados), tanto en programas educativos como de capacitacion.

d) Diagnostica y prescribe tratamientos psicoldgicos, en dinicas y hospitales.

e) Evalua el tormo psicoldgico, los movimientos sociales y otros eventos psicosociales.

El uso mds comuin de los tests psicoldgicos es el de la toma de dedsiones. Las
organizaciones dependen en gran manera del uso de los tests psicoldgicos para el
reclutamiento y seleccion de personal. (Gregory,2001)

2.7.3 Diferencias entre los tests psicolégicos
Los tests psicologicos, pueden diferir, en diferentes términos:

a) Formato: Este se refiere a la forma, estructura, a la colocacion de los reactivos, la
forma de administracion, que puede ser por medio de un ldpiz y un papel o con
una computadora. Se refiere también al uso de otras herramientas y procesos de
evaluacion, entrevistas etc.

b) Contenido: Aunque dos pruebas midan el mismo constructo, estas pueden diferir
por el tipo de concepto que tenga el elaborador de esa prueba.

c) Puntuacidon: Son los puntos acumulados por kos que contestan la prueba, y estos
reflejan una evaluadon de la ejecucion de la prueba o una muestra de
comportamiento.

d) Calificacion: Asignar afirmaciones de los resultados de la ejecuccn de a prueba.
La calificacion de las pruebas puede diferir en cuanto a la forma de calificacén,
esto se refiere, 3 la forma en la que estén disefladas para caalificarse:
autocalificadas, por examinadores capadtados (los psicologos) o  por
computadoras.
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e) Interpretacion: Algunas pruebas contienen manuales para la interpretacion y hay
otros que no, como la Prueba de Manchas de Tinta de Rorschach.
f) Validez: Cuando se trata de dos pruebas que pretenden medir el mismo
constructo, el que lo mida mejor, es el mejor instrumento ha utilizarse.
(3. Cohen,2001)

2.7.4. Practicas y problemas en el uso de los tests psicolégicos

Por lo general, el departamento de Personal o el de Reclutamiento y Seleccion, son
los responsables de la realizacion del programa de administracién de pruebas para
el personal y para los solicitantes de empleo.

Es importante que el uso de las pruebas, no se utilicen como sustitutos para la
toma de decisiones administrativas, si no que tienen que fungir como medios al
tomar decisiones en conjunto con otros datos obtenidos de los solicitantes.
(French, 1986)

En particular las pruebas, pueden contribuir en la seleccion de personal, en una
forma mas Gtil:

1) El uso de la prueba correcta, basada en investigaciones.

2) Utilizar datos como antecedentes, entrevistas, pruebas y verificaciones de
referencias del candidato junto con las pruebas, para obtener una vision
general de nuestro candidato.

3) Que las personas que apiican los tests, estén altamente calificadas para aplicar,
calificar e interpretar.

En general, existen varios problemas en el uso de los tests psicoldgicos.

Como primero, vemaos los problemas de validez y confiabilidad.

Una prueba correctamente validada, se puede deteriorar por el uso incorrecto
del mismo.

Otro problema es acerca de quiénes son los que aplican las pruebas.

Otro problema es el mal uso de los tests por personas ignorantes en los
mismos y en el dmbito de la psicologia.

Si los administradores de los tests psicoldgicos no los utilizan en la forma en
que se diseflaron, las pruebas pierden valor para el objetivo de Seleccion.(French
1896)

Otro problema, es como se ve afectada la exactitud de prediccion de una
prueba. Esta, depende del tamano de la comeladon de calificaciones de criterio y
prediccion. (Aiken, 1996)
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Segun Aiken, 1996, la exactitud de prediccion se ve afectada por otros factores
como los que incluyen los errores positivos falsos, los errores negativos falsos, el
indice de seleccion y la calificacion base.

Si la calificacion limite de una prueba, se establece en un bajo nivel, existirdn
muchas aceptadones incorrectas de empleados; a esto se le llama error positivo
falso.

Estos, tendran un bajo rendimiento si no es que nulo en el desemperio del el trabajo.

Por otro lado, si la calificacion limite es muy alta, habra muchos rechazos de
empleados; a esto se le llama error negativo falso. Son empleados que fueron
rechazados, pero estos habrian tenido éxito en el trabajo si se hubieran aceptado.
(Aiken,1996)

Cuando se habla de seleccion de personal utilizando las pruebas psicologicas,
se dice que lo que se quiere obtener, es el mayor numero de aciertos como sea
posible, a fin de rechazar a los que pueden fracasar, y seleccionar a los que pueden
tener éxito en el desempeiio del trabajo; para hacer esto posible, hay que establecer
una calificacion limite con cuidado.(Aiken,1996)

El establecer una calificacion base de una prueba o varias, depende de la
validez y del indice de seleccion. Cuanto mas alto, sea el indice de seleccidén, mas alta
sera la alificacion limite. Por ejemplo, cuando el mercado laboral es muy escaso, la
cantidad de solicitantes es muy reducida, por lo tanto, el indice de seleccion sera alto
y la calificacion limite baja para selecaonar la mayor cantidad deseada de solicitantes;
ahora que si el mercado laboral es libre y abierto, el indice de seleccion es bajo y la
calificacion limite sera alta. (Aiken,1996)

Otro factor que influye en el test, con respecto a su exactitud, es la tasa base,
que se refiere, a la proporcdn de personas, en 1a poblacion interés, que se
comportardn de manera especifica en una tarea determinada y si se les da la
oportunidad de hacerlo. Por ejemplo, si se aplica una prueba, en la que las personas,
tienen que desempeiiar una tarea muy dificil, 13 prueba no serd tan efectiva como si
se tuviera Que realizar una tarea mas facl, en la que al menos la mitad de la
poblacidn pudiera hacerio; solo entonces esta prueba si serd efectiva. (Aiken,1996)

Con respecto a las personas que aplican s pruebas, por lo general, la
administracgon de pruebas no requiere un grado de calificacon tan alto como lo
requiere la interpretacion. (French, 1986)

Es por eso que se necesita gente capacitada en esta area, para evitar errores,
que implican mucho dinero.
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La interpretacion de las pruebas, requiere de un nivel de capacidad profesional
mucho mayor, y una gran mayona de pruebas deben ser interpretadas por psicologos
aalificados. (French, 1986)

Los tests psicoldgicos deben estar a manos de personas preparadas en el
ambito de la psicologia y experiencia en la aplicacion de los mismos.(Gregory,2001)

Existen tres razones por las que se restringe el uso de pruebas psicoldgicas:
(Gregory,2001)

a) Por el mal uso de las mismas, pues pueden caer en manos de inexpertos
en la materia y éstas pueden causar mucho dano: Un examinador sin
experiencia puede cometer errores en la  seleccion, aplicacion e
interpretacion de las pruebas psicoldgicas y esto puede daiiar al sujeto. Los
datos que puedan ser amojados por una prueba mal utilizada puede
provocar que se den malas o bajas calificaciones e interpretaciones
incorrectas y asi  tal vez perder un individuo que podna estar calificado
para un determinado puesto.

b) El proceso de seleccién, resulta no ser valido cuando las personas se
adelantan a las preguntas de la prueba: Alguna persona que ya haya sido
examinada en una prueba y haya tenido acceso a la informacidon tal vez en
otra ocasion, pueda manipular los resuitados de la misma, y esto es
incorrecto.

c) La filttradon del contenido del reactivo al publico, puede provocar la
ineficacia de la prueba, en otras palabras, es inutil, no sirve: Si los
individuos, se aprenden o memorizan las respuestas de la prueba,
mejoraran su desempeno pero en una forma apdcrifa.

Dentro de la aplicacon de los tests, se debe tomar en cuenta los costos.

Las pruebas por o general, no con caras, pero el espacio, el equipo, el pago
para los que administran e interpretan de las pruebas implican gastos considerables;
mas el iempo Que se requiere para cuando se administran pruebas a los empleados
durante horas regulares de trabajo, también implica un costo.

Ahora que también el proceso de validadon tiende a ser caro. (French, 1986)

Estos costos se pueden poner en términos de ahoro, solo para mejorar el

También pueden surgir problemas ébcos en ef uso de las pruebas. Se debe

tener el cuidado de que personas no autorizadas, tengan acceso a los resultados de
las pruebas.
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Uno de los puntos importantes en la ética profesional, es que
independientemente de los resultados que arroje la prueba, estos no perjudicaran a
nadie y esto, debe cumplirse rigurosamente. (French,1986)

Los resultados de las pruebas, en el ambito laboral deben tener como objetivo,
la colocacion. (French,1986)

La ética en el uso de los tests psicologicos, puede controlarse por medio del
uso de un cddigo ético. Un cédigo ético le da gran importancia al bienestar del
individuo que se somete a las pruebas y trata de evitar el mal uso de las
mismas.(Aiken,1996)

Ejemplos de codigos éticos, son los que son utilizados en la APA (American
Psychological Association) y el de APGDA (American Personnel and Guidence
Association). Que ambos exaltan los puntos mencionados anteriormente.

Aiken, 1996, menciona que la responsabilidad de los tests en forma correcta
corresponde @ quienes los aplican e interpretan; una responsabilidad que reconocen
cada vez mas los psicologos profesionales.

Un aspecto muy importante en 3 ética de un psicologo es el manejo de la
informacion recibida.

La divulgacion de informadodn en una forma incorrecta, es una preocupacion
muy grande para los profesionales en la evaluacon psicolégica.

A menos que la ley sefiale otra cosa, es necesario el consentimiento informado
de 13 persona que presento el test para que se proporcionen los datos arrojados por
el mismo, a otra persona.

La utilizacion de la computadora, ayuda un poco mas a la vigilanda de los
resultados de ios tests aplicados y aseguran que los resultados se protejan de manera
adecuada contra el mal uso de {3 informacion.

Otro punto importante dentro del buen manejo de los tests psicologicos, es
que a la persona que presentara el mismo se le explique cudl es el propdsito y
naturaleza de los examenes, la razén por la que se somete al test, quién es el que
tendra acceso a la informacion y como se va a utilizar.

Después de que la persona se somete al test tendra todo el derecho de saber
sus resultados e interpretaciones.

2.7. Validez del test psicolégico en Reclutamiento y Selecciéon

La deficdenda mas comun en la industna con respecto a las pruebas
psicologicas es el conocimiento de la validez de las pruebas. Frecuentemente, se
hacen suposiciones de lo que estda hadendo 13 prueba pero en realidad, no se
verifica.(French, 1986)
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Es indispensable verificar que cualquier herramienta de medicion cumpla con el
requisito de validez: Que ef instrumento mida aqueflo que pretende medir.

Por ejemplo si un puesto requiere habilidad numérica y se le aplica un test, los
resultados de ese test deben reflejar esa habilidad y no otra. (Arias, 2000)
(3,Cohen,2001)

La validez es el grado que mide aquello para lo que se diseiid.(Aiken,1996)
La validez, es la medida en que la prueba predice un criterio. (French,1986)
Un test psicolégico, debe ser valido, confiable y estandarizado. (Arias, 2000)

En pruebas utilizadas en la industria, la validez se demuestra en la medida que
estas, predicen un criterio. El criterio es la medida de algun gredo de éxito en el
desempefio; y en Ia prueba, se trata de prededr ese criterio.(French, 1986)

Determinar el criterio apropiado para la persona que ocupara el puesto, es tal
vez el problema mas dificil en las pruebas. (French, 1986)

Si lo que se desea es utilizar fas pruebas para hacer una predicdon de
resultados en una situacon futura, por ejempio, el desempeiio de algun trabajador
en derta compaiia lo que se necesita, es un instrumento con alta validez
predictiva.(Anastasi, 1998)

“El término de prediccdn, se refiere a la suposicion que puede hacer una
prueba sobre cualquier situacion de criterio 0 de antidpacon sobre un intervalo.”
(Anastasi, 1998)
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En la validez predictiva, la informacion que se recibe de la misma es muy
importante para las pruebas que se utilizan en la seleccion y dasificacidn del

personal.

Si no es posible obtener la validacén predictiva, por el tiempo que se requiere,
se puede utilizar o que es la validez concurrente como sustituto y en ciertos tipos de
tests es mas convincente utilizar la validez concurrente y se justifica por derecho
propio. (Anastasi, 1998)

La respuesta para saber cuando utilizar validez concurrente o predictiva, se

tiene que tomar en cuenta el objetivo del examen.

La validez concurrente nos puede ayudar a diagnosticar el estado actual, mas
que de prediccion.

Para acdlarario, se ctaran unos ejemplos:

Si se quiere saber si una persona es buena en algin trabajo, se requiere

validez predictiva, pero si se quiere saber que es lo que la persona requiere para ser
bueno en ese trabajo, se requiere la validez concurrente.(Anastasi, 1998)

2.8. Partes que intervienen en la aplicacién de un test psicolégico

a) E! elaborador de una prueba: Son aquellos individuos que crean métodos para
evaluar a un individuo, ya sea en una organizacion privada, gubemamental,
educativa etc. Entre las pruebas que fueron creadas, éstas tienen diferentes
objetivos: para investigacon, algunas con la esperanza de ser publicadas y otras
para modificar o pulir pruebas ya existentes.
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En fa APA (Asociacion Psicoldgica Estadounidense) se estima que se elaboran mas
de 20,000 pruebas psicoldgicas cada ailo (APA,1993).

b) Usuario de la prueba: Los tests, pueden ser utilizados por psicélogos dinicos, por
orientadores, personal de Recursos Humanos; aqueilos que sepan el manejo y uso

de las mismas.

os usuarios de las pruebas, deben tener obligaciones éticas antes de que cualquier

persona inide una prueba.
b.1 El contenido de 1a prueba, no debe ser expuesto con anticipacion.

b.2 En algunas pruebas como la de logro, hay que dar una idea del tipo de
preguntas que vendran para disminuir 13 ansiedad. En otro tipo de pruebas como
las de inteligencia o las proyectivas, no es recomendabie que se dé una idea del
tipo de preguntas ya que podrian ser sugestivas.

b.3 Una persona preparada, sera la que aplique el test.

El administrador debera estar familiarizado con los materiales y procedimientos de
la prueba y tener preparado, todo lo que se requiera para {a prueba.

b.4 El lugar en donde se aplicara el examen debe ser adecuado: Libre de
distracciones, que no haya poca o mucha luz, que no haya calor o frio,
ventiladon adecuada etc. Tratar de evitar las varables extranas y que se
mantengan las condidones razonables para la aplicacion del test; y si no es asi,
anotar lo que interrumpio esas condiciones y anexario al test.



)

b.5 Establecer empatia: Relacion de trabajo entre el examinador y el examinado.
Se puede establecer una pequeiia platica antes de inidar el examen para

disminuir ansiedad.

El que responde la prueba: Son aquellas personas que nos proporcionan
diferentes resuitados y asi una diferente evaluacion de cada uno. Puede haber

variables que influyan en cuanto a la resolucion de la prueba por estos mismos.
c.1.La cantidad de ansiedad.

c.2 La disposicion y capacidad para cooperar con la realizacion de la prueba.
¢.3.Si hay angustia o dolor fisico.

c.4. El grado de atencion o el grado de somnolencia.

c.5. La seguridad en si mismos.

Las personas a las que se les aplique un test psicoldgico, tiene el derecho en

cuanto a la evaluacion.

- Si aceptan o no ser examinados.

- Si desean que sus resultados sean confidendales y que se les informe de los
mismaos. (Cohen,2001)
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2.9. Confiabilidad del test psicolégico en el Reclutamiento y Seleccion

Un buen test psicologico, es bueno cuando es confiable.

Estrechamente relacionado con el problema de validez, esta el de confiabilidad.

Si un instrumento no es confiable, tampoco sera valido.

La falta de consistencia implica la operacion de otros factores (tal vez poca
claridad en 1a redaccion de los reactivos, 1a influencia del aprendizaje 0 memoria o de
otros factores) y por lo tanto, se resta en forma inmediata validez pues se esta
viendo la interferencia de otros elementos. Sin embargo, no porque un instrumento

sea confiable, inmediatamente diremos que tiene validez.(French,1986, Arias, 2000)

Segun French,1986, la confiabilidad es la medida en que los resultados de la
prueba son congruentes. Al realizar pruebas, han existido maneras tradicionales para

determinar que existe confiabilidad:
1) El método de Test — Retest: Proporcionar otra vez la misma prueba.

2) El método de formas altemativas: Proporcionar und segunda forma de la
prueba para ver si se obtienen resuitados similares.

3) Método de division por mitades: Dividir la prueba en dos partes.

4) Método de Formas equivalentes: Se aplican dos pruebas con caracteristicas
equivalentes. Primero se aplica una y después se aplica 1a otra a los mismos
sujetos. Con un tempo breve entre una y otra.

S) Método Kuder-Richardson: Se utiliza la formula, que evalla 1a ejecucon de
cada elemento de la prueba.
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Y como se menciond anteriormente, en cada método se calcula un coefidente
de correlacion para determinar el grado de concordancia.

Podemos definir a la confiabilidad como la precision de o que mide la
prueba.(J.Cohen,2001)

Cuando una herramienta de medicion es confiable, ésta debe medir

consistentemente en la misma forma.

Debemos aseguramos que el test psicoldgico, mide numéricamente lo mismo

cada vez que se observe bajo las mismas condiciones. (3.Cohen,2001)

Una prueba psicologica, tiene valor confiable, solo si mide un rasgo o un

constructo psicoldgico en una manera consistente.(Aiken,1996)

La confiabilidad podna definirse como la consistencia (continuo) de
medicion y {a casi perfecta repetibilidad de los datos. (Gregory,2001)

Los diferentes métodos estadisticos utilizados para estimar el grado de
confiabilidad de las mediciones de los tests, son disefiados por los psicémetras.
(Gregory,2001)

Un factor muy importante que influye en la confiabilidad, es el grado en que
las respuestas de las pruebas son falsificadas por la persona que toma las pruebas.
Aunque esto es falta de confiabilidad por quien toma la prueba, representa un
problema de confiabilidad en la misma prueba. “La Falsificabilidad”, probablemente se
incrementa conforme las personas se vuelven mas familiares con las pruebas por
medio de experienca directa mediante libros y articulos.(French, 1986)
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Si una prueba no es confiable, si mide con incongruencia, es probable que la
validez sea baja. Si no se puede confiar en la exactitud de la calificacion de 13 prueba,
las estadisticas para relacionar las calificaciones de la prueba con el criterio, no

pueden ser confiables. (French,1986)

Ninguin instrumento de evaluacion puede tener valor, a menos que mida algo

en forma consistente o confiable. (Aiken,1996)

La confiabilidad segun Arias, 2000, es el grado en el cual se eliminan los
ermores de medicion. La confiabilidad tiene por objeto determinar si el instrumento
permanece relativamente constante o si sufre algun cambio debido a factores
extermos o ajenos a los conocimientos, habilidades, personalidad, etc., que interesa

evaluar.

En caso de tener baja confiabilidad en un instrumento, nos llevara a tomar

malas decisiones en cuanto a un candidato para un puesto.

2.11. Las pruebas dentro del campo Industrial

Desde la antigliedad, se ha dlasificado, seleccionado y ubicado a las personas
en puestos para que se desempefien en determinada actividad, en aiguna
organizacion.

Los antiguos chinos fueron los primeros en utilizar procedimientos sistematicos
para evaluar a 1as personas para empleo en el servicio publico. (Dubois, 1970)
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El método que mas se utilizaba en ese momento para evaluar al individuo, era
el de ex@menes orales que se aplicaban cada tres afios. Otros paises utilizaban la
observacion casual y 1a intuicion. (Aiken,1996)

El test psicoldgico, es uno de los métodos mds importante de la selecdon de

personal.

En la industria, se utilizan los tests para seleccionar personal, en todos los
niveles, desde un nivel Operario, hasta un nivel de direccion.

También las prueba son utilizadas pars los mismos empleados, con el objeto
de saber quiénes poseen las cualidades para ser ascendidos.(Shultz,1985)

El objetivo de la Seleccion de personal, es la identificacion del candidato mas
capaz para desempenarse en un determinado puesto. Con este objetivo, se utilizan
los tests psicoldgicos mas otras herramientas que nos proporcionan informacion
externa.(Aiken,1996)

Cuando se utiliza el instrumento para continuar con el proceso de seleccion,
se toman en cuenta las calificaciones que podamos obtener de las pruebas. Se
continia con el proceso si las calificaciones obtenidas estdn dentro de la calificacon
minima especifica (calificacion limite) o mas alta; en tanto que aquelios que tengan
calificaciones debajo de ese limite, son rechazadas y no se continia con el
procedimiento.

El proceso de seleccion de personal, consiste en tomar una serie de decisiones
positivas y negativas con base a la informacion obtenida de:

83




P, I TE: Y{

La solictud, entrevistas personales, examen técnico, examenes psicometricos,
recomendaciones, etc. y si se da el caso, evaluacidon del individuo después de una
c@padtadon previa a la contratacion. El propdsito, es hacer predicciones de la
conducta futura del individuo a partir def comportamiento pasado y presente. Cuanto
mas valida y confiable sea la informacon que obtengamos de todo lo anterior, es
mayor fa probabilidad de hacer predicciones correctas del comportamiento y asi
tomar mejores decisiones de seleccon. (Aiken,1996)

Los tests psicologicos, tienen como objetivo la utilizacion del potendcal humano

mas eficazmente en todos sus niveles. (Guion,1969)

Hay que tener muy daro que el test no predice con absoluta precision la

actuacion de! individuo en la organizacion. (Guion,1969)

Es comun que las empresas contraten psicologos o los consulten para que
proporcionen ayuda acerca del disefio y valoracon de los procesos de
contratacion.(Gregory,2001)

Segun Guion, 1969, la tarea del psicdlogo o el especialista en los tests
psicologicos, consiste en proporcionar una base dientifica a la seleccion y distribucion
de personal. Para esto recurre al andlisis psicométrico, estableciendo generalizaciones
acerca de las relaciones existentes entre las caractensticas de los candidatos y su

comportamiento futuro en el mismo.

Para selecconar al candidato adecuado, el psicdlogo preferira trabajar con
tests psicoldgicos para medir los rasgos de 13 personas que considera estén
relacionados con el trabajo. (Guion, 1969)
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Los tests psicoldgicos juegan un papel muy importante dentro de la
organizadcdn para la contratacion, ascensos, colocacion y valoracion del personal.

La evaluacion es el papel central de las pruebas psicoldgicas en la profesion de
un psicdlogo industrial. (Gregory,2001).

Fumham, 2001, dice que una de las ideas mas antiguas en psicologia es que a3
productividad y la satisfacdon se relacionan directamente con la adecuadén entre las
caractenisticas de los individuos (Habilidades, personalidad, temperamento) y las

exigencias laborales.

Cuando un individuo es adecuado al puesto, es cuando hay un ajuste de
necesidades individuales con respecto a las condiciones que le pueda ofrecer el
ambiente de trabajo, a ese individuo (segun sean sus necesidades).

Las pruebas psicoldgicas, nos ayudan a encontrar a ese individuo, que con
respecto a sus necesidades, se adecuara a un determinado puesto que esté vacante.

Un area importante para el psicologo que trabaja en las organizaciones, es la
de la evaluacion de puestos que nos dara los criterios para un buen desempeiio en el
trabajo. (Gregory,2001)

La manera en que se definen los puestos por medio de una evaluacidon de
puestos, es de vital importancia para e desarrollo continuo de la
organizacion.(Gregory,2001)

En una evaluacion de puestos incuye, como vimos anteriormente: La
descripcion de puesty: caracteristicas fiSicas y ambientakes de brabgjo a realizar;
definicion basada en tareas, hechos, responsabtelidades y condiciones de trabajo de
determminado puesto 8
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La_especificacion _del puesto: Caracteristicas personadles necesarias para ese
puesto,; desaripdon de las caracteristicas necesarias para €l trabajo que debe hacerse
en ef puesto. Recordemos que con 1a evaluadon de puestos, se obtienen cudles son
las habilidades y conductas que debe tener el empleado para desempefiar con éxito
el trabajo; con esa informacidn, pueden los psicologos emplear pruebas que arrojen
derta informacion relacionada con lo que se estd buscando y que puede ser de
gran utilidad. (Gregory,2001; Frunham,2001)

Las organizaciones, han utilizado las puntuaciones que resuitan en una prueba
psicoldgica y los resultados de la evaluacion para la  seleccion de

personal.(Gregory,2001)

No importando que la empresa sea grande o pequeiia, si utilizan el proceso de
seleccion de empleados, deben utilizar pruebas que se correlacionen con el
desempeiio en el puesto. Después de que se apliquen esas pruebas, contratar al
individuo que tenga mas altas puntuadcones, pues estas se asemejaran a lo que se
estd buscando. (Gregory, 2001)

Los tests psicoldgicos, son parte del proceso de redlutamiento y seleccion.
Representan una gran ayuda al momento de tomar la decision final, pero esta no
depende totalmente de ellos. Pero esto no significa, que carezcan de valor.
(Guion, 1969)

£l redutamiento y selecddn son procesos utilizados en las organizaciones para
encontrar al candidato ideal para un puesto determinado.

La selecoon de personal, se dinge a la obtencion de recursos humanos.
(Fumham,2001)



Recordemos que, el reclutamiento, es el proceso mediante el cual, se reunen
candidatos que quieran incorporarse a al organizacion y entre quienes se puede elegir
al ideal para el puesto vacante. (Furham,2001)

La seleccion de personal es un compendio de planificacion, analisis y método
con el objetivo de buscar, adecuar e integrar al candidato mas calificado para cubrir
un puesto dentro de la organizacion.(Garcia, 1997)

La seleccion es un método que se utiliza en las organizaciones cuando se
necesita evaluar a algun individuo y se quiere deddir si ese candidato es ideal para
lo que se esta buscando e integrario a la organizacion para realizar determinadas
actividades.(Furham,2001)

Parte de la tarea del seleccionador, es la de incrementar e! capital humano
dentro de la organizacion. Solo hay que saber como predecir la conducta del
individuo. Hay que ligar, los criterios de desempeiio y los datos provenientes de las
demas herramientas que se utilizan para la prediccidon de conducta. (solicitud,
entrevista, pruebas psicologicas, curriculum vitae, examen medico, etc.). (Aras,
2001)

La seleccion de personal, no sélo es el simple hecho de aplicar pruebas y
consultar las puntuaciones de corte, se debe tomar en cuenta los reglamentos para
las mismas, las practicas de prueba, I3 ética, etc., para Que cuando se seleccione a
un individuo para un puesto, sea el comrecto y no haya graves consecuencias en el
mismo y en la organizacion. (Gregory,2001)
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Para elegir a un individuo en una organizacion para alguna vacante ofertada,
no sblo se necesitan las pruebas psicoldgicas si no que se necesitan otros datos para

tener una visién general del mismo.

Se recomienda por parte de los psicologos estos elementos: (Gregory,2001)

a)

b)

Datos autobiograficos: Se obtiene mediante un formato estructurado, que
se ha llamado normalmente como guia de entrevista, formulario de solicitud
o algin instrumento similar. Los datos que podemos obtener de este
formato, nos pueden dar una poderosa prediccion del desempefio del
empleado.

El fundamento de esto, es que se puede predecir la conducta futura a
partir de las elecciones y logros pasados. Estos datos biograficos, tienen
poder de prediccion ya que puede arrojar cdiertos rasgos de caracter que
son estables y duraderos.

Entrevista de trabajo: Es parte del proceso de evaluacion, pero muchos de
los administradores lo consideran como crudal y definitorio en la
contratacion. En estudios que se realizaron se encontro que las entrevistas
estructuradas (disefiadas con cuidadoso esmero), resultan mas confiables
que las no estructuradas. (Borman,Hanson y Hedge 1997; Campio, Pusell y
Brown,1998), encontrando confiabilidades en el rango .70 y superniores.

La validez incrementa en la entrevista cuando esta se utiliza con otra
informacion.
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d)

e)

CAPITULO I TESTS PSICOLOGICOS

Bajo condicones cuidadosamente disefiadas, la entrevista nos dard una
base confiable y valida de informacion para la seleccién de personal.

Pruebas de capacidad cognitiva: Estos tipos de pruebas, no son costosas y
son faciles de interpretar. Estas tiene un gran valor en la seleccén de
personal. Si esta prueba mide una capacidad cognitiva general (factor g),
es un mejor medio para la prediccidon en el entrenamiento y desempefio en
el trabajo que las pruebas que miden factores espedificos. Dado que las
medidas de la capacidad cognitiva general detectan habilidades espedficas,
éstas, dan una vision general del individuo y predice mejor que las que
miden solo habilidades espedificas. Dos ejemplos de instrumentos de este
tipo es el Wonderlic Personnel Evaluation( Evaluacion wonderlic de
personal), y el Minnesota Clerical Test (pruebas Minnesota de trabajos de
oficina).

Pruebas de personalidad, temperamento y motivacion: Varias pruebas de
personalidad nos proporcionan informacion (til para seleccon de personal
si se utiliza en una formha adecuada. Las pruebas de personalidad deben
estar reladonadas con el desempefio en el puesto.

Pruebas sensoriales, fisicas y de destreza: En algunos oficios, se utilizan
este tipo de pruebas para la seleccion o colocacidn del personal.

Muestra de trabajo y pruebas situadionales: Este tipo de prueba, contiene
aspectos importantes que debe realizar el individuo en una tarea asignada
antes de ya que esté en el puesto.
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Es como una réplika o prueba del trabajo que por medio de la observacion se
aalifica al individuo y se puede saber si este es apaz o no de realizar 13 tarea.
Es como un examen practico. El examen se basa en a2 evaluacion del puesto
correspondiente y en expertos en la materia. El ejercicio situacional es utilizado
para puestos gerenciales y profesionales. Esta es la diferencia entre ios dos
tipos. Tanto la muestra de trabajo como el ejercicio situacional, reflejan una
parte del puesto; se le pide al candidato que se desempeiie en un ambiente
muy similar a! cual éste esta destinado .

Para saber que métodos utilizar para la seleccion de personal, podemos tomar
en cuenta estos criterios: (Furnham,2001)

a) Discriminacion o diferenciacion: Los métodos que nos van a permitir
evaluar al individuo, deben permitir |3 diferenciacion entre los candidatos; si
estos obbtienen resultados similares, no podra ser posible tomar una buena

decision de seleccion.

b) Equidad y efecto adverso: Las evaluadones no deben discriminar a ningun
individuo miembro de un subgrupo poblacional pues eso, sena injusto.

¢) Conveniencia administrativa: Los procedimientos que se utilicen en la
organizadén deben ser aceptados y efectivos para 13 evaluaddn de un
individuo y la torna de dedsion para incorporario a la misma. Esto es por
convenienda dentro de |a estructura administrativa y la organizagéon.
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d) Costo tiempo y desarrolio: Los costos y el tiempo que intervienen dentro de

la seleccion de personal deben ser adecuados y equilibrados para obtener
beneficio.

Cualquier herramienta utilizada en la seleccion de personal debe
proporcionar beneficios. De lo contrario, se convierte en un desperdicio de
dinero, tiempo y esfuerzo. Solo hay que basarse en los instrumentos
adecuados de evaluacidon para disminuir la rotacion de personal, costos de
reclutamiento, capacitacion etc. (Arias,2001)

Para saber que pruebas utilizar dentro de la organizacion y tener éxito en fa

decision de incorporacion de un individuo a la misma, hay que tomar en cuenta los
siguientes aspectos:

a)

b)

)

El andlisis de puestos, que se compone de una descripcion de puesto y en
una espedficacion de puesto, que nos ayudara a saber qué aspectos del
candidato queremos evaluar.

De acuerdo a los aspectos que nos proporciond el analisis, elegir el criterio
a evaluar. (Fumham, 2001)

Administrar el instrumento al individuo, evaluar su desempefic con base a
los criterios elegidos utilizando herramientas como, muestra de trabajo o
prueba situacional, observar los aspectos que podnan afectar los resultados
y la influenda de los demds sobre el criteno o criterios del
desempeiio.(Fumham,2001; Gregory,2001)

21




d) Determinar, que caracteristicas como fa edad, experiencia laboral, género,
etc., ademas del factor evaluado, son utiles para prededir el desempeiio. Se
hace una comrelacion entre los dos. (Fumham,2001)

Si la relacion es estadisticamente relevante y psicologicamente significativa,
entonces se puede utilizar el instrumento de seleccion.(Furnham,2001)

Para saber que tests utilizar, el primer requisito, es investigar la indole del
puesto al que estin destinados los tests. Una vez efectuado el analisis de puesto y
del trabajador, entonces se escoge que test o tests miden las conductas o habilidades
que se necesitan para desempefar el puesto con éxito. (Schultz,1985)

Si después de que se ha analizado al puesto y al trabajador y no se aplica el
test adecuado, e programa de seleccion estard destinado al fracaso. (Schultz,1985)
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3. EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC (WPT)

3.1 Ficha Técnica
(Buros,1969,1972,1983; Mitchel, 1974,1985; Kramer & Conoley,1992)

Nombre Original: Wonderlic Personnel Test (WPT).

Autor: E.F Wonderlic.

Procedencia: Distribuida por Wondertic Personnel Test, Inc. (U.S.A)

Utilidad: Es Util como instrumento de seleccidn para emplear o contratar
postulantes, y como indicador de posibles ascensos y traspasos.
Indica con precisién la posibilidad de desempefiarse con éxito en
situaciones que requieren aprendizaje. Técnicamente es una medicion
de la "g general”, que es un factor pnmario entre los muchos factores
que integran la capacidad intelectual.

Aplicacién: Sujetos mayores de 16 aios, que se encuentren laborando.

Material: Protocolo de 50 reactivos con contenido verbal, espacial y
numérico, incluye espacio para respuestas y plantillas para
calificacién. (Ver anexo)

Formato: Lipiz y papel

Tiempo de Administracién: 12 minutos (Versidn orniginal. U.S.A), 20
minutos (Version Mexicana).

Normas: Las que presenta el manual en su version original, tablas cuartiles.

(Ver pag. 99)

3.2 Antecedentes

El Examen de Personal Wonderlic se ha usado por mds de 60 afos para
ta mejora de la seleccién y colocacién de personal y para la toma de decisiones
de promocién de puestos en 10s negocios y escenanos empresariales (Manual
Origina!l del WPT: Wonderlic y Associates,1992). Este test puede ser
autoadministrado; es uno 0 de los instrumentos con MAayor reconocimiento
cuando nos interesa conocer las habilidades de los individuos para aprender,
entender instrucciones y solucionar problemas. El objetivo del Test de Personal
Wonderlic es el de incrementar la productividad y rentabilidad del individuo y el
nivel requerido para un trabajo especifico. Este instrumento fue diseilado como
medida objetiva del potencial del aspirante para el éxito ded trabajo.

La administracidn y calificaddén del Examen de Pessonal Wondertic son
muy sendillas ya que consta de S0 reactivos Gue pueden ser contestados en 12
minutos. (en su versién original, U.S.A) Existen dos formas equivalentes: “A” y
"B”. Usted puede comparar ks resultados obtenidos por el sujeto con las tablas
normativas que pose el manual ded instrumento para muy diversas ocupaciones,
0 si lo prefiere para todos los niveles de educacdn desde 1° de Secundaria
hasta el Doctorado.
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Los puntajes altos de los individuos, indicardn que pueden aprender mds
rapido, manejar con mayor facilidad el material y dar un mejor juicio de la
situacién. Los puntajes bajos, indican que el individuo requiere un mayor
tiempo para resclver problemas, necesita instrucciones especificas para resolver
el ejerdicio, y estandarizar rutinas de trabajo. El Examen de Personal Wonderlic
(WPT) ha obtenido correladones que fluctian entre .91 y .93 con el coeficdente
intelectual que se obtiene en el WAIS (Manual Original del WPT: Wonderlic &
Associates, 1992).

El examen de personal Wonderlic es un instrumento que ejemplifica
claramente la medicion de las habilidades cognoscitivas en el campo de la
sefeccion de personal ya que el test mide habilidades generales. (Gregory,1996)

3.3. Manual del Examen de Personal Wonderlic

3.3.1. Descripcién del Instrumento

“El Examen de Personal debe considerarse como una labor sencilla que el
hombre de negocios practico solicita de todos los evaluados” (E.F. Wonderlic
1909-1980, citado por e Manual Original del WPT: Wonderdic &
Associates, 1992).

El Test de Personal Wonderlic fue concebido para evaluar aduitos en el
campo laboral. Es Util como instrumento de seleccién para emplear 0 contratar
aspirantes a empleo, y como indicador de posibles ascensos y traslados. ta
calificacion obtenida en este instrumento indica con precisidon la posibilidad de
desempeilarse con éxito en situaciones que requieren aprendizaje (Manual
Original: Wonderlic & Associates,1992). Por ello, se usa frecuentemente como
instrumento de seleccién y asesoramiento, tanto en capacitacion laboral como
en educacidn para nivel universitario. Los interesados en estudiar y medir los
niveles de habilidad mental, comprobardn que el instrumento constituye un
auxiliar preciso y facil de usar que se puede aplicar de manera individual o
colectiva. Se espera ser utilizado por personas sin entrenamiento en técnicas y
procedimientos psicologicos relacionados con tests de aptitud mental. Si
embargo, el test carece de valor si no se usa con cuidado, no se siguen las
instrucciones del manual 0 no se establecen normas para cada poblacion en
particular.

El Test de Personal Wonderlic properciona una estimacion precisa de 1a
inteligencia de personas adultas. (Manual Ornginal: Wonderlic &
Assodiates.1992) Técnicamente, el examen es una mediadn del factor “g°,
general, que es el factor primano o general entre los muchos factores que
integran la habilidad intelectual o de inteligencia.
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Si bien la mayoria de las evaluaciones de inteligencia se ocupan en
cuantificar la habilidad verbal y matematica, no es apropiado derivar de este
instrumento subcalificaciones de habilidad verbal o matematica. La “g~ general,
es una condicidn de la mente que va Mmas alld de los limites de la habilidad
individual requerida para fomentar el aprendizaje eficaz, la resolucidn eficiente
y precisa de problemas y la claridad en la comunicacidn (Manual Original:
Wonderlic & Associates,1992).

3.3.2. Instrucciones para la Administracién

Limite de Tiempo: En esta prueba, se requiere un limite de ttempo, en
su versidn original (U.S.A), es de 12 minutos. Cuaiquier empleado de oficina
capacitado al efecto puede contestar este test- cuya ejecucién depende
enteramente de [a persona- tanto en forma colectiva como individual. En ambaos
casos las instrucciones son las mismas.

Después de distribuir el instrumento, el examinador, dard la siguiente
instruccién:

= Lean la primera pdgina con cuidado y contesten las preguntas
de muestra. No den vuelta a la hoja hasta que se fes indique”.

Cuando todos hayan respondido a las preguntas de ejemplo. Y leido las
instrucciones en ia primera pagina, el examinador debe preguntar si todos
entienden I3 manera en que deben trabajar.

Si es asi el examinador dard la siguiente instruccion:

" Tendrdn exactamente 12 minutos para contestar el mayor
nimero de preguntas. Probablemente no las contestardn todas.
Trabajen con mucho cuidado, pero no se demoren demasiado tempo
en alguna de ellas. Deben detenerse dentro de 12 minutos. i Puveden
comenzar!

Una vez que una persona comienza el test, no debe ser interrumpida
hasta que transcurran 12 minutos exactos.

Al cabo de 12 minutos en su version orginal (U.S.A.), todos los
cuademilios deben ser recogidos para que sean calificados.

Sin limite de Tiempo: En algunas drcunstancias, no es apropiado
imponer limite de tempo, coOmo en e caso de:

> Si el evaluado estd muy nervioso
> Si estd incapacitado
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> Si el lugar es inapropiado para contestar o completar pruebas. ( por ejempio
el ruido excesivo) En circunstancias como éstas, se puede administrar sin
limite de tiempo.

i Tiempo: El andlisis de las calificaciones con y sin
limite de iempo reveld una clara y directa correlacién entre la edad, el nivel de
educacién y el nimero de respuestas corectas. Si bien, hay muchas formas de
interpretar los resultados del instrumento (Por ejemplo, tomar en consideracion
la menor rapidez cognoscitiva de las personas de mas edad y la mayor
paciencia de las personas con mds aios de educacién), no podemos ofrecer
una guia interpretativa para las variacgones en las calificaciones obtenidas en el
instrumento sin limite de tempo. El test administrado con limite de tiempo debe
contestarse siempre que las condiciones lo permitan.

Cuando se desee obtener ambas calificaciones, debe seguirse el
siguiente procedimiento:

1.- Administre el instrumento con limite de 12 minutos (versién original
U.S.A).

2.- Al cabo de 12 minutos, proporcione al evaluado un Wpiz de color y
digale: " Ahora tame todo el bernpo que neceste para contestar las preguntas
que no haya contestado. Use solamente este ldpiz de color. Puede repasar Ias
preguntas que ya contesto. No ke estd permitido cambiar, borrar o tachar sus
respuestas pero si escribir nuevas respuestas Junto con 1as ornginakes. ETiene
dudas?. Puede comenzar”. En este caso, los puntos obtenidos corresponden a
la suma de calificacidn con limite de tiempo, mas las respuestas corectas
adicionales obtenidas con el I3piz de color.

3.3.3. Instrucciones para la Calificacién

Cada conjunto de instrumentos incluye claves de respuesta. Estas claves,
contienen las respuestas commectas, y estdn ubicadas de modo que cada una de
ellas queda junto a la respuesta del evaluado para identificar los errores con
facilidad. El examinador debe marcar todo los errores y las omisiones. Para
cada pregunta hay sbio una respuesta comecta. En la parte inferior se muestra
una ciave de respuestas.

Existen dos maneras de obtener la calificacidn (calificacion final es el
niomero de respuestas commectas). El método recomendado para calcular este
total es el siguiente:

Tome el nUmero total de respuestas del evaluado( 13 Gtima contestada,
corresponde a la (tima respuesta) y réstele el numero total de respuestas
incomectas u omitidas( éste niumero se obtiene contando las marcas). Por
ejemplo:



LAPITULQ LT EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC

Nimero de respuestas contestadas: 28

Namero de respuestas incoirectas u omitidas: 4
Operadén: 28 — 4 = 24

Numero de respuestas correctas (calificacion final): 24

E! otro método consiste en contar s6lo las respuestas corectas. No se
cuentan las respuestas corectas u omitidas.

Utilice estas instrucciones tanto para calificar los exdmenes con limite de
tiempo como los exdmenes sin limite de tiempo.
3.3.4. Ajustes de la calificacién segun la edad

Los puntos indicados en cada categoria deben sumarse a la calificacién
obtenida en el examen con limite de tiempo.

EDAD PUNTOS

15-29

30-39

40-49

50-54

55-59

VD WIN=IO

60 o mds

Por ejemplo, una persona de 42 anfos obtuvo una calificacién de 28
puntos, segun la tabla, su calificacién real seria de: 28 + 2= 30 puntos

3.3.5. Normas establecidas para evaluar calificaciones

Los datos nomnativos indican en una forma dara, cudl es la calificacion
obtenida normalmente ( la cantidad de puntos cbtenida con mayor frecuendia),
con qué frecuencia se obtiene las que nNo son nommales, y cudnto difieren las
calificaciones con un patron de comparacon establecido.

Una vez que usted corazca las nomas de evaluacidn apropiadas, podrd
comparar las calificaciones de un individuo, con la calificacidn normal y conocer
el grado de nomalidad o de particularnidad del individuo. Los térmunos de
Calificaciones normalkes y Calificaciones de Tendendaa Central, se emplean para
describir el mismo concepto. Cabe indicar que ta calificacidn indicada para cada
cargo, es su calificacktn normal o de tendendia central (Manual Original WPT:
Wondertic & Assodates, 1992).
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3.3.6.

Calificaciones Obtenidas segun el nivel educactivo

Las calificaciones que se presentaran a continuacion, son para poblacién
americana. ( Manual Original del WPT: Wonderlic & Associates, 1992)

ARGE OF EDUCACION RECIRIDA

PROMEDIO DE CALIFICACIONES 1

7. 0 menos 9 3
8 11 !
9 1 :
10 15
1 . 17
12 (Hegh School terminado) ) 21
13 - [S - 4
% - -
27 o
e 29 -
- .
30

3.3.7.

Guia para la Interpretacién del Instrumento

La guia que se presentard a continuacién, es para poblacién americana.
(Manual Original del WPT: Wonderlic & Associates,1992)
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3.3.8. Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad de un instrumento es de gran importancia.
Anastasi(1998), define la confiabilidad de una prueba o test como la
consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas cuando se
les examina en distintas ocasiones con el mismo test, con conjuntos
equivalentes de reactivos 0 en otras condiciones de examinacion. La
confiabilidad de una prueba indica la medida en que las diferencias individuales
en los resultados, puedan atribuirse a verdaderas diferencias en las
caracteristicas consideradas y el grado en que pueden obtenerse errores
fortuitos. Alken (1996) define a la confiabilidad como el grado en el cual un
instrumento mide algo en forma consistente. Un instrumento confiable estd
libre de errores de medicidn, de manera que 1as calificaciones que obtienen los
sujetos en el instrumento son cercanas en valor numérico a sus calificaciones
reales. La confiabilidad de un instrumento, indica [a seguridad que se puede
tener de que el puntaje obtenido es verdadero. Diversos factores determinan la
confiabilidad:

> Si una persona es evaluada nuevamente e inmediatamente después
de la primera aplicacdn, éserd este puntaje el mismo para poder
hacer la misma interpretacion?

» Si la segunda aplicacién ocurre después de algunos anos, dsera la
misma interpretaciéon?

> Si se emplean distintas formas, ¢sera la misma interpretacion?

» Si dos personas obtienen el mismo puntaje, ¢ cudl sed la
probabilidad de que hayan contestado preguntas diferentes y que por
lo tanto tengan diferentes significados?

Primera pregunta: La confiabilidad test-retest, se ubica en un rango que
va de .82 a .94,

Segunda pregunta: La confiabilidad longitudinal fue obtenida por
Dodrill(1983) con .94.

Tercera pregunta: La confiabilidad alterna o de formas paralelas( para
comregir diferencias en grado de dificultad), oscilan entre .73 y .95.

Cuarta pregunta: La correlacidn de reactivos impares con reactivos
iguales, arroja un tipo de consistencia interna de .88 2 .94 (por ejemplo, 1989).

Una medida diferente, la de Kuder Richardson KR-20, toma en
consideracién el hecho de que los reactivos aumentan en grado de dificuitad.
Un estudio realizado por Wheeless y Serpento (1982) encontrd un valor de Kr-
20= .88.
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Los puntajes del Wonderlic, tienen un error probabilistico de 1.4 puntos.
Esto significa que cuando los sujetos son evaluados y evaluados por segunda
ocasién, el puntaje de la segunda, puede ocurrir con una varacién de 1.4 +/-
del primer puntaje en el 68% de las veces (Manual Original del WPT: Wonderlic
& Associates,1992). El error probabilistico de una prueba tiene dos aplicaciones
importantes para el aplicador:

1.- La diferencia entre oS puntajes de dos examinados deben ser dos
veces mayor al error probabilistico para considerar que los dos examinados son
diferentes en la habilidad medida por la prueba.

2.~ Al aplicar el retest , si la diferencia entre el puntaje de la primera
aplicacion y de la sequnda es dos veces mayor al error probabilistico, se debe
tomar en cuenta que alguna de las aplicaciones tiene un gran error. El error
probabilistico, por tanto nos indica cuando existe una diferencia significactiva en
los resuitados de 1a prueba.

3.3.9. Validez del instrumento

La validez de un instrumento es frecuentemente descnta como un
indicador de lo que, mide y qué tan bien lo hace.(Anastasi, 1398)

Es el grado en el cual una prueba mide aquello que pretende
medir.(Aiken,1996) Una prueba valida hace lo que debe hacer. De hecho
existen tres tipo de validez: constructo, contenido y predictiva, como se
menciond con anteriondad.

La validez de constructo proporciona infonmacion sobre que tan bien un
instrumento mide una habilidad, caracterishca o cuaiquier otro atributo del
examinado. La validez de constructo del Wonderlic nos indica si en realidad, y
en qué grado, estd midiendo las habilidades cognoscitivas generales. Con
frecuencia, la validez de constructo de un instrumento se obtiene mediante {a
correlacién del mismo test con algin otro que esté reconocido y que mida el
mismo constructo (en este caso las habilidades cognoscitivas).

El Examen de Personal Wondeslic se ha correlacionado con una gran
vanedad de instrumentos profesionales tales como: El Inventario de
Comprension Mecdnica de Bennett (1945); Inventario de Comprension
Mecanica de Jenson & Rotter (1947); Inventano de Juwio Socal de Meyer
(1951); Comprension Mecanica de Harmison et. al. (1955); Escala de
Identificacién del Yo de Raphael et al. (1979); Formato de Calificacidn de ia
Personalidad de Lancaster (1989); Inventario de Preferencia Vocacionales de
Holland (Lancaster,1989); Inventano de Personalidad de Jlackson (
Lancaster,1989); Inventano de Confiabilidad para el Empleo de Wain (1991);
etc. (Manual Original del WPT: Wonderlic & Associates, 1992).
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La alta correlacidn que existe entre 1a Prueba de Wonderlic y la Escala de
Wechsler de Inteligencia para adultos (WAIS) demuestra la validez de
constructo de la prueba:

“La correlacion entre el Wonderlic y WAIS-R CI de .92, es consistente
con aquelios reportados entre el Wonderlic y el WAIS en diversas muestras
(Dodrill, 1980,1983; Dodrill & Warner,1988) y junto a un indice de prediccién
individual del 88%. ( El Wonderlic predijo el CI con una diferencia de 10 puntos
del WAIS-R FSIQ)™ (Manual Original del WPT: Wonderlic & Associates,1992).

La siguiente tabla de comparaddn de puntajes del Wonderlic, WAIS y GATB
enlista los puntajes para la prueba del Wonderlic, ef Coeficiente Intelectual de
la escala Wechsler de Inteligencia para adultos y el Factor G del GATB. Esta
tabla ilustra cada una de estas escalas utilizadas en la medicién de inteligencia
cognoscitiva. Hay que resaltar que tanto el Wonderlic como el GATB estan
estandarizado para poblacadn de adultos que laboran, en tanto que el WAIS,
incluye poblaciones clinicas. Por esta razon, los promedios del Wonderlic y el
GATB son ligeramente supertores. (Manua! Original del WPT: Wonderlic &
Associates,1992)
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L3 validez de contenidg de un instrumento, se determina por la extensidn
en el cual las preguntas de la prueba representan los conocimientos,
habilidades o algin otro atributo generaimente considerados por un expesto
como apropiados. El contenido del Wonderlic ha sido revisado por Jensen
(1977) y Hunter(1989) y se determind induir los mismos reactivos verbales,
cuantitativos y espaciales que realmente evaluaran la inteligencia cognoscitiva
general.

L2 validez predictiva, es el método de validacion que se usa con mas
frecuencia en pruebas de habilidad. La validez predictiva mide la relacion entre
el puntaje del test y alguna otia evaluacién del desempeiio tal como la
calificacién en un programa de capadtacion o la que otorgue algun supervisor
del trabajo. Una relacidn perfecta, donde cualquier incremento de la prueba
corresponda un incremento proporcional en el desempeiio, resuitaria con un
coeficiente de validez (r) de 1.00. Ninguna prueba mide las caractesisticas
necesarias para el desempefio en un salén de clases 0 en un trabajo; por lo
tanto, los coeficientes de validez son siempre menores a 1.00.

éQué es un coeficente de validez predictiva? Un coeficente de .20 es
aceptable, la mayoria de los tests se ubican en un rango que va de .30 a .40;
es dificil encontrar una validez mayor a .40. El test del Wonderlic ha sido objeto
de dentos de estudios de validez predictiva dingidos por compaitias, escuelas y
organizaciones e instituciones gubemamentales (Manual Orniginal del WPT:
Wonderlic & Associates, 1992). Algunos de estos estudios son los realizados con
el Inventario de Comprensidon Mecanica de Bennett (1945); Inventario de
Comprension Mecinica de Jensen & Rotter(1947): Inventario de Juicio Social de
Meyer(1951); Comprensidn Mecdnica de Harrison et. al.(1955); Escala de
Identificacion del Yo de Raphael et. al.(1979); Formato de Calificacion de la
Personalidad de Lancaster(1989); Inventano de Preferencia Vocacionales de
Holland (Lancaster,1989); Inventano de Personalidad de Jackson(
Lancaster,19899); Inventario de Confiabilidad para el empieo de waln (1991);
etc. (Manual Onginai del WPT: Wonderlic & Associates,1992).

Mds importante que induso los estudios individuales; es la evaluacion
acumulativa de la relacidn entre la habilidad cognoscitiva y el desempeiio en el
saldn de clases o en e trabajo. Con frecuencia, ks estudios individuales
presentan ciertas limitaciones que pueden ser corregidas, cuando muchos de
estos estudios se revisan simultdneamente. Un procedimiento estadistico utit
para recolectar estudios de vahdex es el llamado meta-andliss que fue
desarnrollado en los afdos 70 s y 80 's, prunero por parte del Departamento de
Administracgon de Personal, en el lugar del trabajo de Frank Schmidt y John
Hunter( Schmidt & Hunter,1977).
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3.4. Revisiones del Examen de Personal Wonderlic

Se hablard a continuacion de las tres revisiones mds importantes
realizadas al Examen de Personal Wonderic por Schmidt!985), Schoenfeldt
(1985) y Beicher (1992).

3.4.1. Revisién hecha por Frank L. Schimidt, Investigador y Decano
de la Universidad George Washington, Washington D.C.; y
Psiobdiogo Investigador de la oficina de Manejo de Personal
de los Estados Unidos, Washington, DC:

La primera publicacién de instrumento fue hecha en 1938 y continuado
hasta la fecha sin haber sufrido muchos cambios a través de las décadas. Ahora
nuevas formas han sido agregadas y extensas formas han sido desarrolladas,
peto la esencia de éste instrumento no ha cambiado. El manual de 1983, como
los de antaiio, enfatiza datos normativos (provenientes de razas, sexo, trabajo
y nivel educativo) y la disponibilidad de una gran cantidad de formas
altermnativas del test. El manual actual dedica mayor espacio para evidenciar
validaciones sobre criterios relacionados con los manuales anteriotes. Ademas
dicho manual cita evidencias que permiten validar técnicas meta- analiticas
( que mas tarde aparecieron en Hunter & Hunter,1984) mostrando que el
sighificado de 1a validez a través de los trabajos mide habilidades del
conocimiento, como el WPT, para trabajos a todos los niveles, y es superior en
calidad a los métodos de seleccidon que son dirigidos al chequeo de trabajos,
experiencia laboral, nivei medio escolar y la entrevista.

Mas tarde en el manual, los resultados de 22 estudios de validez del WPT
para una gran vanedad de trabajos y niveles de trabajos, estidn sumados, y las
referencias son dadas para esos estudios. Estos estudios estan descritos como
representativos, pero no ha existdo reclamacion acerca de que todos los
estudios disponibles hayan sido excluidos. Rewisiones anteriores, han criticdado
que WPT estd validado para todo tipo de trabajos. En anos recientes, estudios
de validez (basados en el meta-andlisis ) para empleados en sus trabajos han
apoyado fuertemente la confiable propuesta de medidas acerca de {a habilidad
mental general, tales como 13s de WPT, y son reaimente validas en vanos
niveles para predecir la ejecucidn en todos los trabajos. £l soporte mas fuerte
viene desde Hunter (1980). Utilizando una muestra representativa de mds de
400 trabajos estratificados dentro de 5 niveles de compleydad de demandas de
procesamiento de informacion, & encontrd que la vahdez de la habilidad mental
general, osalaba dentro de los rangos de .23 en e nivel de complejidad mas
bajo hasta e .56 en el mds alto. Después de corregir los errores de los
ejemplos, habia una pequeiia variante alrededor de la validez media en
cualquiera de los niveies de comple).dad.
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Entre tales estudios se encuentran induidos Schmidt, Hunter, Peariman,
y Shane (1979) y Peariman, Shmidt y Hunter (1980). Estos recientes estudios
de validez generalizada, basados en métodos meta-analiticos a través de los
estudios de combinacion han demorado, pero se ha verificado la validez que
Wonderlic ha reportado para el WPT desde 1938.

Problemas con el WPT por debajo de las representaciones de datos de
validez siempre han sido menores. El manual, por ejemplo, reporta informacion
de confiabilidad pares-nones, que no son apropiadas para pruebas de rapidez;
como siempre, este también reporta datos de confiabilidad test-retest .82 hasta
.94 y una confiabilidad de .73 a .95. La impresién en la prueba deberia ser mas
larga y facil de leer. La forma(LP), fechada en 1983, tiene una impresion mas
larga y estd destinada para discapacitado visuales; pero las otras formas
continan siendo relativamente menos largas. Existe un énfasis inadecuado de
justificacion en los puntajes criticos para varias ocupaciones. Las bases
recomendadas para los ajustes en los puntajes de la prueba de acuerdo a la
edad del solicitante podrian sesr explicadas con mayor amplitud. Alguna vez en
el pasado del manual no marcaba que alguna de las 16 formas eran
ligeramente mds dificiles que otras y que los ajustes de 1 y 2 puntos eran
algunas veces requeridas para convertir los puntajes de una forma a otra; esto
ha sido corregido. (Schmidt, 1985)

Revisiones hechas con anteriondad (Foley,1972), han descrito con
detalle lo inusual y extensamente detallado de las normas disponibles para el
WPT. Estas descripciones estan actualizadas y no serdn repetidas aqui, aunque
debieron haber notado que en 1983 los datos de nomalizacidn han sido
incorporados en el manual actual. Las recomendaciones del manual para usar
norMmas separadas, ya sea por raza o grupo étnico, deberd soportar algun
comentario como siempre. Lo que se recomienda es que todos los puntajes de
la prueba pueden convertirse separadamente en percentiles para cada grupo
étnico en normas de grupo. El manual recomienda que (3 seleccidn entonces
esté basada en normas de grupo. Esto es, que se sugiere que la selecodn de
los empleados sea del puntaje mayor al menor dentro de cada grupo. El manual
no seiala si esto podria ses hecho sin convertir los percenbles por separado de
cada grupo. Investigaciones recientes (Hunter & Schmidt,(1981), han
demostrado que este procedimiento estd muy lejos de la altermativa comdn,
bajo e método de atajo, ambos reduciendo el impacto y 3 fuerza de
productividad en el trabajo con el que se obtienen ganandas que resulta de
selecciones validas. Con la alternativa de atajo, un minimo de puntuacdn fija es
requerida y las personas son seleccionadas sin respetar el puntaje de la prueba
por amiba de los niveles. El métndo resulta perjudicial en un 80% a un 90% de
la utilidad de la seleccdn, mientras que seleccionando o mejor entre cada clase
produce pérdidas en un rango que oscila del 10% al 20%. El método mas
reciente también elimina impactos adversos, mientras que éste solo 1o reduce
de alguna manera.
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A pesar de la disponibilidad de evidenda de la validez generalizada
descrita anteriomnente, seria muy Gtil probar a los usuarios, si el manual del
WPT presenta la evidencia de validez para la acumulaciéon del Examen de
Personal Wonderdic (WPT) en ef nivel de complejidad del trabajo, utilizando
modemos métodos de meta-andlisis (Hunter, Schmidt & Jackson,1982). Hay
quiza dos motivos por 10s que existe la evidencia de validez para este test y que
no han sido represent2dos en el manual:

1.- La presentacién de los resultados de muchos estudios consumiria
mucho espacio.

2.- El gran nuimero de coeficientes de validez no serian muy significativos
por la gran variabilidad a través de los estudios.

Los métodos de validez generalizada (meta-andlisis) resolverian ambos
problemas, y los datos resultantes seran informativos y tranquilizarian a los
usuarios del WPT. £n Septiembre de 1982, Wonderlic y Asociados editaron una
nueva publicacidon de 7 pdginas titulada “Validity of the Wonderlic Personnel
Test” (Validez del Test de Personal Wonderic). Este documento muy
claramente escrito, contiene unan investigacion basada en el conocimiento de
la construccion de |a inteligencia, en el que se describe qué inteligencia opera
para efectuar la ejecucion en el trabajo en todos 1os niveles. También resume el
resultado de investigaciones representativas que consta de 22 estudios de
validez WPT que son presentados en el manual. Asi mismo, alude el rol de
mostrar el ermor de medicidn perturbando los coeficientes de validez
observados. A pesar de la informacion y su utilidad, este documento no es un
sustituto para andlisis de 13 validez generalizada.

Después de un periodo de decadencia, el interés en los examenes de
habilidad mental general en la selecadén de trabajos, aparece con un
incemento real. El WPT es confiable y es una medida econdmicamente
razonabie de la habilidad general que requiere Gnicamente 12 minutos ( en su
version onginal U.S.A), para ser administrada.

Existen ademds alternativas disponibles y con normas mas extensas que
cualquier otro test. Estudios recientes indican que esto (y cualquier otra
medicidn confiable del factor'g™) es valido en diferentes niveles para todo los
trabajos. Es por eso, que el WPT tiene mucho para ser recomendado
(Mitchell,Ir.,1985)

3.4.2. Revisién hecha por Lyle F. Schoenfeidt, Profesor de Gerencia
de la Universidad de Texas A & M, Estacién Universitaria, TX:

El Examen de Personal Wondertic (WPT), reduce las posibilidades de que
a los que se les aplica lleguen a pensar que es una prueba de inteligencia. Esto
era onginalmente sdlo una revisién de 1a Prueba de Autoaplicacidn de Ots para
las habilidades mentales.



Los reactivos y en el orden en el cual son presentados proveen un
amplio rango de tipos de problemas (analogias, andlisis de figuras
geométricas, frases dispersas y definiciones, entre otras); y cuentan con un
indice de dificultad creciente. El WPT cuenta con 16 diferentes formatos y fue
diseiflado para ser aplicado a adultos en el campo de los negocios y la industria.
Hay muy poco que criticar con respecto a la puntuacién o aplicacién de la
prueba. El formato es muy sencillo ya que consta de una pagina grande
doblada a la mitad, asi que 1as instrucciones vienen en un lado de la hoja (por
fuera) y es seguida por 50 reactivos por io que al terminar el instrumnento se le
da vuelta a la hoja. La dave de WPT estd impresa en una barra sostenida
contra la columna de respuestas y la puntuacion final, es el nimero de
respuestas corectas. Quizds la mayoria de las fuentes de confusién serna que
algunas preguntas son similares debido al hecho de que se requieren diferentes
tipos de respuestas tales como: opcidn multiple, resultados numéricos, de
cdlculo, SI o NO, y algunas mds. E! manual de 1a prueba publicado en 1983,
consta de, 28 paginas e induye 19 tablas. La confiabilidad fue obtenida por
cuatro métodos y el mds relevante es el Test-retest (.82 a .94) y por el método
de fornmas paralelas, corregidas por diferencia en grados de dificuitad (.73 a
.95). El manua!l incluye una Tabla altemativa de conversidn que puede usarse
cuando deseamos comparar el puntaje obtenido de diferentes maneras. Esta
conversion nivela las puntuacones a mas de 2 puntos con las bases
significativas entre las formas con la poblacén general.

E! manual esta diseflado para dos tipos de usuarios:
a) para los de negodios practicos
b) profesionales especializados

Ademds se incluye una guia interpretativa que divide los rangos de
puntuadén dentro de 6 unidades traslapadas y proporciona para cada uno de
estos rangos una descnpadn del tipo del trabajo que el examinado puede
realizar, su habilidad verbal, el nivel educativo promedio y e potencial de
entrenamiento. Por ejemplo, el potencial de entrenamiento de un sujeto que
obtiene 12 puntos o aciertos, sugiere que el individuo esté inutilizado para
benefidarse del entrenamiento o capacitacién. Afortunadamente puede utilizar
herramientas simples bajo una supervision constante. €n el otro extremo de la
sofisticacion los resultados de validez generalizada obtenidos en investigacion
son proporcionados para mostrar que las pruebas de habilidades cognoscitivas,
tales como el WPT, son los mejores predictores. Desde otra perspectiva, los
resultados de validez son mas promocionales. El manua! cuenta también con
una tabla que enlista i0s resultados de validacéon obtenidos en diversos
estudios representativos, permitiendo concluir que 3 habilidad cognitiva es un
valido requisito en menor 0 Mayor grado para casi cuaiquier trabajo.
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Varias representaciones que describen un minimo de puntuaciones
tipicas en el WPT para varias ocupaciones, son utilizadas por muchos usuarios
del instrumento. El riesgo es que los usuarios adoptaran estos estandares sin
suficiente informacion, o con sdlo una base superficial para adecuar trabajos
con listados de tablas. De la misma manera uno puede ser impactado con
cientos y miles de trabajos y/o aspirantes en los cuales las tablas estdn
basadas. Las tablas separadas son presentadas con puntuaciones comparativas
por sexo, edad, educacién y raza.

El resultado es que el ajuste de la puntuacion de +1(para aquellos entre
30 y 39 afios) a +5 puntos( de 60 ailos o mds) estd recomendado para la edad,
mientras que no hay ajuste necesario para sexo. A partir de que el WPT fue
autorizado como una prueba de y habilidad para aprender no es novedad que
la comrelacidn con los niveles educativos y/o aptitudes académicas sean
substandiales, entre .30 y .80.

El tema sobre diferencias de raza, merece especial consideracion. El WPT
fue introducido en 1938, y florecié después de a Segunda Guerra Mundial. La
literatura promocional de la prueba clama que mds de 6,500 organizaciones
estdn utilizando este insttumento (WPT) para seleccionar y utilizar
procedimientos (Mitchell,Jr., 1985)

3.4.3. Revision hecha por Marcia ). Belcher, Investigadora Asociada
Principal, Miami- Dade Comunity College, Oficina de
Investigadién Institucional, Miami, FL:

Desde su adaptacidon en 1938 del Test Autcadministrado de Otis para la
habilidad mental, el Examen de Personal Wonderlic se ha vuelto una
herramienta muy conoada para la seleccidon de individuos para una extensa
variedad de trabajos, para 10s negocios y para la industria{ Belcher,1962). Mas
recientemente, e Wonderlic también ha sido introducido en el ramo académico,
creando el Examen de Nivel Escoldstico(SLE) en 1982. La versién dei SLE de!
Wonderlic en sus dos formas (T-52 y T-71) es limtada a3 instituciones
educativas evaluando el potencial académico de los estudiantes.

El Examen de Personal Wonderlic ha sido revisado muchas veces en el
Manual Measurements Yearbook. Las ultimas revisiones hechas por Schmidt
(1985) y Schoenfeidt(1985) cubneron las mas recientes normas y el manua! del
test. Esta revision entonces, enfatizard los usos académicos del Wonderfic, un
area apenas mencionada en recientes revisiones.

Las 16 revisiones del Wonderhic estan disefiadas para medir 3 habilidad,
mental general a través de un formato de ldpiz y papel, consta de 50 items con
grado de dificultad ascendente y un tiempo limite de 12 minutos (version
original) para su resoiucion.
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El test fue disefado para los negocios y la industria, porque e} puntaje
del test es altamente predictivo para obtener éxito en el aprendizaje de
situaciones, por lo que es frecuentemente utilizado como una herramienta de
seleccibn y consejeria, tanto en el entrenamiento industrial como en Ia
educacion post-secundaria. El manual reporta que el Examen de Personal
Wonderlic se cosrrelaciona de .56 a .80 con la "Aptitud G de la Bateria de
Aptitudes Generales”( "General Aptitude Test Batterry”) y de .91 a .93 con la
Escala de Inteligencia para adultos de Wechsler- Escala completa de CI.

Los examinados encuentran una gran variedad de itemes como son:
vocabulario, reordenamiento de enunciados, l6gica, resolucidn de problemas
aritméticos, e interpretacidn de proverbios. Algunos de los itermes parecen estar
diseiiados para ver que tan rdpido puede ser procesada la informacién. Los
examinados extranjeros, incluso ks que manejaban bien el idioma inglés (en
version original, U.S.A), pueden tener dificultad particularmente con el numero
de proverbios incluidos. (Belcher,1992)

No es claro que el SLE difiere de otras versiones dei Wonderlic. La
comparacién con la forma I y la Forma T-51 parece indicar que las versiones de
SLE son verbalmente mayores con un nivel mas alto de dificultad que aquellos
desarrollados para los negocios y la industria. La tabla de conversiones (en la
parte de atrds del manual) no incduye e SLE en las formas listadas, asi que el
nivel no puede ser revelado o predecible.

Las normas para 13 version del SLE del Wonderlic, son menos dificiles de
juzgar tanto la cantidad de informacion como el método de presentacion.
Incluso el puntaje total de numeros incluidos para estudiantes y aspirantes de
trabajo aparecen satisfactorios, l0s nimeros para trabajos especificos aparecen
inadecuados en cierto NuMero de casos. Existe también poca informacion en la
cual se digan que fueron altemados los datos y quién particpd. Las normas de
informacion son particularmente aiticas en esta drea, ya que el Wonderlic esta
siendo utilizado en educacién post-secundana para decidir quien tiene “la
habilidad de beneficiarse” y éstos reciben ayuda financiera federal. La parte de
atrds del manual del SLE induye tablas que relacionan fallas de estudiantes y
puntajes del Woanderlic.

La confiabilidad del Wonderlic estda bien documentada. E! rango de
confiabilidad test-retest oscila de .82 a .94, incluso después de un perodo de
varios afios. La confiabilidad de grupos attermos o fommas altermas va de .73 a
.95. No se presenta informacidn separada para la forma SLE.
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CAPITULO TIT EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC

La validez del Wonderlic como un predictor de entrenamiento de éxito de
un trabajo, esta bien investigada y documentada, especialmente Hunter
(1989). Hay menos evidencia de que el Wonderlic es igual de vdlido en las
situaciones académicas donde la situacion de aprendizaje puede ser poco
diferente en ambos casos, tanto en térmminos de presentaciéon como en el tipo
de instruccién (Belcher,1992). El manua! del Test de Admisiones SLE marca que
la decision de seleccidn es diferente para las escuelas que para las empresas,
porque las escuelas son mds parecidas que los negocios por estar interesados
en incluir 3 todos o que tienen oportunidad de progresar.

La mencién especial debe ser hecha al interpretar los puntajes de
aquellos sujetos que su idioma nativo no es el inglés (en 1a Versidn original del
WPT, U.S.A), especialmente porque aumentan los nimeros en ambos casos
potenciales de los estudiantes y los empleados que pueden encajar en esta
categoria. Uno de los mds grandes bloques para este grupo es que el Wonderlic
remarca fimmemente la velocidad de respuesta y en calcular la habilidad
general. Mientras que para las personas cuyo idioma nativo es el inglés (en la
versidn original del WPT, U.S.A) que cuentan con 30 ailos 0 mas se les
agregan puntos para compensar su puntaje final, no existe algo parecido para
aquellos cuyo idioma nativo no es el inglés.

Por tanto en esta area, el Wonderlic falla al no cubrnir lo estipulado en las
secciones 13.1, 13.3, 13.5 de las normas para el uso de Test Psicoldgicos y
Educativos (Standards for Educational and Psychologica! Testing) (AERA, APA &
NCME,1985).

En general el Wonderlic es un examen perfectamente bien establecido y
revisado ya que se utlliza como instrumento para poder seleccionar personal en
situaciones de negocios. La validez, es menos rebuscada para situaciones
académicas y para aquellos examinados cuyo pnmer lenguaje no es el inglés
(en la versidn original). En éstas dreas, l0s usuarios, deberian proceder con
cautela en los puntajes y la interpretacion. (Kramer & Conoley,1992)

3.5. Estudios realizados a nivel Intemadcional

El examen de personal Wonderlic se ha venido utilizando desde hace
varnas décadas para innumerables investigaciones (por ejemplo: Buros, 1972,
1983; Mitcell,Jr., 1974, 1975; Jensen, 1977; Schmidt y Hunter, 1977; Hunter
1980, 1989; Peariman, Schmidt & Hunter, 1980; Dodnll, 1981, 1983; Hunter y
Schmidt, 1981; Hunter, Schmidt & lackson, 1982; Wheeless y Serpento, 1982;
Davou y McKelvie, 1984; Hunter & Hunter, 1984; Wonderlic & Associates,
1984,1992; Psychological Services Intemacional Inc., 1385 a y b; McConmick,
Mecham y Jeanneret, 1989; McKelvie, 1989; Framer % Coloney,1992). Asi
mismo a lo largo de 1os afos ha sido revisado y evaluado por expertos, entre
elkos el mismo Wonderlic(1966) y colaboradores.
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Jensen(1977) del Instituto de Aprendizaje Humano de la Universidad de
Califomia, en Berkeley, utilizé el Examen de Personal Wonderlic para
determinar si existian diferencias interraciales con respecto al orden y grado de
dificultad que presenta el instrumento en su formato original. Una vez realizada
su investigacion concluyd que el orden y grado de dificultad de los reactivos
eran similares; sin embargo afirmd que si existian diferencias significativas al
numero promedio de respuestas correctas que proporcionaron los sujetos de la
muestra, entre 1os diferentes grupos raciales.

Dodrili(1981) en el Harborview Medical Center llevd 3 cabo una
investigacién en el que evalué las habilidades haciendo uso del Examen de
Personal Wonderlic y el WAIS usando una muestia de 120 personas en la que
demostré que las correladones entre los coeficientes intelectuales que se
obtuvieron en el examen de Personal Wonderlic y los obtenidos en el WAIS
eran de .93, y que también habia obtenido .91 mediante grupos de validacion
cruzada. Esto se presentd en el 90% de las personas que componian su
muestra. Diferendas en edad, sexo, aios de educacién, nivel de inteligencia, y
adaptacién emodional no obtuvieron un iMpacto negativo en 13 reproduccién del
WAIS con el Wonderlic.

Charles F. Wonderlic en 1981 modificd ligeramente el Formato del
Examen de Personal Wonderlic para que pudiera ser utilizado en las admisiones
de estudiantes de escuelas técnicas y consejeria a estudiantes de bachilierato y
universitarios. A este nuevo formmato le dio el nombre de Examen Llano
Escoldstico para diferenciar el uso de la prueba entre la escuela y el trabajo
(Wonderlic Associates,1984). La informaddn nommativa es ikdéntica al del
Examen de Personal wWonderiic.

Dodrill (1983) en {a Universidad de Washington, realizé una investigacion
longitudinal en al que reportd que existe una correlacion estrecha(.94) entre los
puntajes obtenidos en el Examen de Personal Wonderlic y los obtenidos e el
WAIS a lo largo del iempo.

Davou y McKelvie (1984) de la Universidad Bishop en Canad3d, estudiaron
la relad6n entre los habitos de estudio y la ejecucidn en el WPT con limite y sin
limite de tiempo con estudiantes universitarios. Ellos reportaron que los
estudiantes que obtuvieron puntajes altos contestaron mejor que los
estudiantes con bajo puntaje en ambos Casos, pero que era mas notorio
cuando se les aplicd el instrumento tomando en cuenta el limite de tiempo
(responden mas itemes), que cuando se les aplicd sin  limite de
tiempo{contestaban mds r@pido). A partir de o antenor, ambos autores
concluyeron que la superiondad de ks estudiantes con puntaje atos en habitos
de estudio, estdn basados en velocidad y el poder.

151




CAPITULO I EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC

Keyser y Sweetiand en 1984 llevaron acabo una investigacion con e!
Examen de Personal Wonderlic. Ellos aseguran qQue puede utilizarse el
instrumento para el reclutamiento y seleccién de personal con discapacidades
sensoriales, manuales 0 de discurso. Asi mismo, afirman que el WPT permite
determinar el potencial del aspirante para el éxito en el trabajo y como ia gente
puede ser entrenada facilmente para realizar tareas y solucionar problemas en
el trabajo. Charles F. Wonderlic y otros investigadores (Kramer & Conoley,
1992) han hecho algunas maodificaciones al instrumento original para ser
utilizado con discapacitados en las empresas.

E. F. Wonderlic y Asociados, en Northfieid, IL. En 1984, sacaron a la
venta el Examen de Personal Wonderlic: Examen Uano Escoldstico SLE
(Wonderlic Personnel Test: Scholastic Level Form; SLE). Este instrumento fue
construido usando la misma metodologia que la WPT y por tanto da lugar a la
misma medida. Este instrumento proporciona una estimacion altamente exacta
de la inteligencia individual del adulto. Es una prueba que evalGa las
habilidades para solucionar problemas por personas de 16 a 65 ailos. Mide
como la gente puede ser entrenada ficitmente para realizar tareas en el
trabajo, qué tanto se puede ajustar y solucionar pruebas en el trabajo, y qué
tan satisfechos estardn con las demandas del trabajo. El Examen Uano
Escoldstico (SLE) abarca dos formas alternas, , T-51 y T-71. Restringido al uso
de las instituciones educativas que evalian el potencial académico de los
estudiantes (Wonderlic & Asssociates, 1984).

Lta Psychological International, Inc. en Westborough, M.A. en 1985,
elabord un instrumento denominado Sistermna de Seleccion de Vendedores (PSI
Sales System) en donde incluyeron los reactivos que componen e! Examen de
Personal Wonderlic para medir las habilidades mentales y potencial de los
aspirantes a ejempio. Asi misno, mide las habilidades de ventas de los
comportamientos en el acto y las predicciones del ammendamiento. Este
instrumento consta de un resumen de la historia personal, una prueba de {a
capacidad mental ( WPT), resumen de la historia de ventas, inventario de la
motivacion de las ventas, de la gerencia de ventas y un inventano de la
personalidad que proporciona datos de integridad, madurez, mecanismos
impulsores, la capacidad de insight y el estilo interpersonal ( Psychological
Services Intermnational, Inc.; 1985 a).

La Psychological Service Intemational, Inc., en Westborough, M.A., en el
mismo afo, también elabord el Sisterna de Selecadn de Gerentes (PSI
Managment Selection System) que es un insgumento que se diseiié para
seleccionar empleados para las posiciones gerenciales. Aqui también incluyeron
los reactivos que componen el Examen de Personal Wonderlic para medir las
habilidades mentales y su potendial.




CAPITULO 1T EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC

Dicho sistema consta de un resumen de historia personal, una prueba
de la capacidad mental (el WPT), una prueba de ia historia de la gerencia y una
medida de la personalidad que proporciona datos de integridad, madurez, la
motivacién, capacidad insight y el estilo interpersonal. (Psychological Services
International, Inc.,1985)

3.6. Estudios Normativos realizados con el Wonderlic

Este estudio incluye datos de 115 bancos en 30 estados y Distritos de
Colombia. Fueron proporcionadas las tablas de normas de aspirantes por cuatro
tests- The Wonderlic Personnel Test, un nimero de test percepcion, y dos
exadmenes clericales.

Las tablas presentadas por el Wonderic Personnel Test, incluye los
percentiles equivalentes al puntaje crudo por todos los aspirantes sin
experiencia tanto hombres como mujeres, contratados como principiantes sin
clasificacién y en posiciones de oficina, representando 64 bancos, 23 estados y
el Distrito de Colombia.

La equivalencia de la formas del Test de Personal Wonderlic son
discutidas.

Recomiendan baterias de tests para oficios (trabajos) y procedimientos
para su uso en la seleccién de Personal.

El Examen de personal Wonderlic es recomendado como e Test de
Habilidad Mental mds apropiado y éste, es incluido en todas ias baterias de
pruebas para utilizarse en sacar perfiles. Las normas nacionales, sugeridas, son
proporcionadas.

13



Habla de los datos de informacién normativa para el Test de Personal
Wonderlic aplicado a aspirantes de sexo masculino para la industria, en un
programa de aprendices en una gran compaiiia (233 casos).

El Examen de Personal Wonderlic fue administrado como parte de una
seleccion en una bateria, donde se incluian otros dos tests. Normas
percentilares, media, mediana y desviacidon estandar son proporcionadas.

Skolnicki, John. "Nommative Data Information Exchange No, 11-177,
Personnel Psychology, Autumm,1958.p.447.

Esta investigacidn trata de los datos de la informaciéon del Examen de
Personal Wonderlic aplicado a aspirantes de una tienda de calentadores y
empieados buscadores de progreso en una gran compafiia quimica.(91 casos)

Normmas percentiles, media, mediana y desviacion estandar son
proporcionados.

Management and Maintenance, Apnl, 1946. pp 88-92

Es el reporte de programa de examinacion pre-empieo instituido por una
gran compailia manufacturera para la seleccion de empleados de oficina y
operativos.

El Test de Personal Wonderlic fue empieado para examinar el alcance de
los aspirantes en la habilidad de pensamiento. Incluye puntaje critico para
empieados de oficina y operativos.

mmm&wuuuqmg_aw _"Profiles of
rsonne! Peychokogy, Summer, 1955, pp, 219-234

Habia del uso del programa de evaluacdn de personal para detesminar la
habilidad y la destreza cldsica en ingenieros mecanicos con respecto a la planta
general de poblacidn.

El Test de Personal Wonderlic fue incluido en la administracon de una
bateria de pruebas de habilidad mental general. Una tabla de intercorrelacidn
para los tests de habilidad general y aptitud es presentada. Nomnas
percentilares son proporcionadas por el Test de Personal Wondetlic.
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CAPITULQ T EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC

El Test de Personal muestra una distribucion relativamente nommal, la
cual fue tinica entre los tests empleados. ™ El Wonderlic tiene un limite el cual
es adecuado hasta para grupos superiores como ingenieros, mientras que la
mayoria de Ias distribuciones de los otros tests estan incompletos al final de los
mismos.”

I Wonderdi WPT W nderti nn
Universitaria”, Tesi __Q_C_\L@SJ__QE_ES__QQ_@&_UN._AM May_Q.zQQ

En esta investigacidn se realizé una estandarizacion del Test de Personal
Wonderlic, aplicado a una muestra de 1108 estudiantes universitarios,
obteniendo una confiabilidad de a:- .7760. La de validez se obtuvo por medio
de un andlisis factorial con rotacién varimax identificando 3 factores. Se
obtuvieron los puntos de corte elaborando una tabla similar a la del manual
original del test, segun el nivel educativo y el cuadro-guia de interpretacién del
misno para esta poblacién. La razdn de llevar a cabo este estudio fue porque
en México se utilizan instrumentos en forma indiscnminada sin saber si se
aplican a nuestra cultura y para obtener datos que apoyaran el uso del mismo y
poder ser utilizado con poblacién mexicana.

CUADRO-GUIA DE INTERPRETACION DEL. INSTRUMENTO PARA POBLACION
MEXICANA (N= uos) (An:e y Arce 2001).
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4. METODO
4.1. Justificacién del Problema

Se realiza esta investigacion, referente al estudio evaluativo de la
inteligencia de una poblacién de empleados para una empresa de manufactura
de impresos, para conocer el nivel de inteligenda que poseen y comprobar si
existen diferencias con respecto a los datos normativos del Examen de Personal
wWonderlic (version mexicana), estandarizada por Arce y Arce 2001.

4.2, Planteamiento del Problema

» ¢la version utilizada del Examen de Personal Wonderlic es confiable para los
empleados que integran una empresa de manufactura de impresos?

» ¢El orden de los reactivos que componen al Examen de Personal Wonderlic
(version mexicana) es adecuado al ser aplicado a empleados que integran
una empresa de manufactura de impresos?

~» ¢Cudles serdn las habilidades obtenidas a partir de la administracion del
Examen de Personal Wonderlic (version mexicana) en la poblacién de
empleados que componen una empresa de manufactura de impresos?

4.3. Objetivo

El objetivo de esta investigacidon es llevar acabo la normalizacién del
instrumento llamado Examen de Personal Wonderlic utilizando una poblacion de
empieados que compone una empresa de manufactura de impresos. Dichos
empleados poseen un nivel escolar desde primaria hasta bachillerato.

La razdén de esta investigacion con este instrumento es de buscar una
calificacén mds justa para este tipo de poblacidn ya que este es utilizado con
gran frecuencia dentro de 1a industria en el drea de Reclutamiento y Seleccidn.
Es importante y conveniente que se lleve a cabo este proyecto, para aportar
datos sobre {3 normalizacidn del misno, pues este instrumento es utilizado
indiscriminadamente para seleccionar todo tipo de poblacién a todos los niveles,
en la empresa de manufactura de impresos; es este caso, se utilizan las normas
obtenidas por Arce y Arce (2001). El uso de este instrumento sin 1as normas
adecuadas para cada poblacidn, acamea en un error muy importante, este es,
la mala toma de decisién cuando hay que seleccionar al candidato adecuado
para el puesto adecuado. Esto también trae consecuencias de Bpo econdmico
cuando hay que volver a realizar el proceso de seleccion, cuando se utiliza
material nuevo para apiicar examenes, etc. £l tiempo que se toma para todo el
proceso, es un gasto econdmico también para k  organizacién. Otra
consecuenda es de tipo psicokdgico, pues al tomarse una mala deasion, el
trabajador no serd adecuado para el puesto generando insatisfaccon y
frustracion.
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4.4. Hipbtesis

Hip&tesis Nula: No existen diferencias entre los datos nommativos de la version
nomalizada Arce y Arce (2001) del examen de Personal Wonderlic y los datos
nommativos del Examen de personal Wonderlic, obtenidos a partir de la
administracién efectuada en la poblacién de empleados con solo primaria hasta
bachillerato; en una empresa de manufactura de impresos.

Hipétesis Alterna o de Trabajo: Si existen diferencias entre 10s datos normativos
de la versién nommalizada de Arce y Arce (2001) del Examen de Personal
Wonderlic y 1os datos normativos del Examen de Personal Wonderlic obtenidos
a partir de 1a adnunistracion efectuada en 13 poblacidn de empleados con sblo
primaria hasta bachilierato; en una empresa de manufactura de impresos.

4.5. Variables

Varigble Dependiente: Las respuestas obtenidos de la aplicacidon del Examen de
Personal Wondedic a la poblacidn de empleados de ambos sexos de una
empresa de manufactura de impresos.
vanable Independiente: La poblacién de empleados, de ambos sexos de una
empresa de manufactura de impresos.

4.6. Poblacién

La poblacidn estd integrada de 150 sujetos (101 hombres y 49 mujeres)
los cuales pertenecen al sexo masculino y femenino, con edades entre 18 y 52
aios; con escolaridad desde primaria hasta bachillerato. Todos allos integrantes
de la poblacidn de trabajadores en esta empresa de manufactura de impresos.

4.7. Muestreo

Este tipo de muestra fue proporcional ya que la muestra fue seleccionada
al azar de una poblacidn que tuviera individuos mayores de 18 afios con
escolaridad mdxima de bachillerato, dentro de la empresa de manufactura de
impresos.
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4.8. Descripcion de la muestra

Para esta investigacion se requirid una muestra conformada de 150
sujetos (49 mujeres y 101 hombres) con edades entre 18 y 53 aifios,
predominando la edad de 26 ailos entre los individuos a los que se les aplicé el
instrumento; todos ellos con puestos pertenecientes a una empresa de
manufactura de impresos con puestos de: Ayudante de almacén, supervisor de
Forzacheck, ayudante general y colectorista, entre otros.
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4.9. Tipo de Estudio

El tipo de estudio utilizado en esta investigacidén, es ex-post-facto
evaluativo y descriptivo de campo. Es ex-post-facto evaluativo, porque no se
manipulan variables, s6lo se asignan los sujetos al azar; es descriptivo porque
se describirdn las caracteristicas que presenten los sujetos en el instrumento
una vez aplicado; y de campo porque se aplicard en escenarios naturales.
(Cambell, 1977)

4.10. Diseiio

Se utilizé un estudio exposfacto de una sola muestra con una sola
medicion, para obtener los datos suficientes y necesarios para {a normalizacién
de esta prueba y para este tipo de poblacidn que posteriormente seran
contrastadas con los datos proporcionados por el Manual del Examen de
Personal Wonderlic, estandarizado por Arce y Arce (2001). (Cambell, 1977)

4.11. Materiales

El instrumento utilizado en esta investigacion, fue el examen de Personal
wonderlic.

Descripcidon general del Instrumento: El Examen de Personal
Wonderlic(WPT) fue creado para ser utilizado en la evaluacién de adultos en el
campo laboral. Es Gtil para 1a Seleccién, Reclutamiento y Asesoramiento, tanto
en capacitacdén de personal como en educacion a nivel universidad. Los
resultados que armoja esta prueba, indican con precisidn la posibilidad del
individuo al que se le aplicd la prueba, de desempefarse con éxito en
situadones que requieren aprendizaje y a su vez proporciona una estimacion
precisa de la inteligencia de personas aduftas.

El examen de Personal Wonderlic, es una prueba de poder y consta con
50 reactivos que van aumentando en grado de dificultad conforme se avanza
en la prueba. La verson utilizada en esta investigacidn, es la versién
estandarizada de Arce y Arce (2001), con una duracién de aplicacion de 20
minutos. Este instrumento puede ser utilizado por personas sin entrenamiento
en técnicas y procedimientos psicoldgicos relacionados con 1a aplicadcon de
tests en aptitud mental. Este examen mide el factor "g”, que es el factor
general entre los muchos factores que integran la inteligencia. Este examen
puede ser aplicado en forma individual o colectiva con o sin limite de tiempo.
Cada sujeto que serda examinado deberd contar con un ldpiz y una goma antes
de 13 aplicacién del mismo. Es esta investigacion se utilizd un limite de tiempo
de 20 min.
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4.12. Procedimiento

Para la aplicacion del examen habia que tener una muestra de I3
poblacién de nuestro interés, en este caso, el de una empresa de manufactura
de impresos. La muestra debia tener: Trabajadores que pertenecieran a la
empresa de sexo masculino y femenino y que tuvieran edades entre 18 y 52
anos.

Ya obtenida la muestra, se hablé con el director general y dueno de la
compailia para que otorgara el permiso de aplicarle a sus trabajadores el
Examen de Personal Wonderlic, version estandarizada.

La aplicacidn se realizd en foima colectiva en la sala de juntas, ubicada
en el primer piso de las instalaciones. La sala estaba ubicada en un lugar
estratégico para evitar ruidos y distracciones, en este habia una buena
ventilacion e iluminacién. Los materiales utilizados para la aplicacién, fueron, los
cuadernillos del instrumento de medicién, 1dpices, gomas y un cronémetro para
tomar el tlempo exacto.

Los trabajadores pasaron a la sala de juntas de acuerdo a su €arga y
horario de trabajo en grupos de 10 personas. Los grupos fueron citados con sus
superiores con un dia de anticipacion, para asegurar su presencia y
puntualidad. Ei tiempo de aplicacién durd el tiempo requerido para la
culminacion de la aplicacdn del examen a todos los sujetos de 1a muestra.

En cada sesién de aplicacidn, se facilité un cuademilio a cada empleado,
la examinadora leyd junto con ellos las instrucciones y se resolvieron los
ejercicios de practica para que quedara clara la forma de realizar el examen.
uUna vez terminados tos ejercicios de practica, se resolvieron las dudas para
entonces comenzar 13 aplicacdén del examen.

4.13. Escenarnio

El lugar donde se aplicaron los exadmenes, fue en la sala de juntas de a
empresa, Con previa Gta.
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4.13. Andlisis Estadistico

Después de la administracién y calificacidn de las pruebas, se codificaron
los datos para posteriormente realizar el analisis estadistico.

Se realizé un andlisis de frecuencias para saber el comportamiento de los
reactivos al ser contestados por la muestra de investigacién y para poder
elaborar los rangos percentilares para la tabla normativa diagndstica.

Para el andlisis estadistico se utilizd el programa estadistico SPSS version
10.0 para Windows( Statistics Program for Socials Sciencies; Nie, N.Hull, C.
Jenkins,2000)

Una vez finalizada la administracion, se calificaron los examenes, para
entonces comenzar con el andlisis de los datos y poder obtener la normalizacion
de los mismos. Esto fue asi:

1.- Ordenar las calificaciones crudas de menor 3 mayor puntaje.

2.- Tabular la frecuencia con que aparece cada una de ellas.

3.-Encontrar la frecuencia acumulada a través de una de las frecuencias
de las calificaciones, sumando la frecuencia de la calificacidn mds baja con la
frecuencia inmediata, y asi sucesivamente hasta liegar a la frecuencia de la
calificacion mas alta.

4.- Hallar el punto medio de cada una de las frecuencias acumuladas,
afadiendo un cero a la frecuenda acumulada mds baja; el resultado de esta
suma de divide en dos y el resultado es el punto medio. El siguiente punto
medio se obtiene sumando 13 frecuencia acumulada mas baja, con la frecuendia
acumulada siguiente y dividiendo el resultado entre dos; esto se realiza
sucesivamente hasta {legar a ia frecuenda acumulada mayor.

S.- Convertir a porcentaje acumulado mediante 13 férmula:

[ Pcpm= 100 (fc pmy/ N ]
donde:

Pc pm= porcentaje acumulado del punto medio.

F ¢ pm= frecuencia acumulada del punto medio.

N= nimero de casos.

100= la constante que multiplica sucesivamente a los valores del fc pm.

Encontrar los rangos percentilares, completando los valores de los
puntos medios a nimeros enteros, a excepcidn del 1 para el 0 y 99 para el 100.

Se hizo una tabla para cada calificacién obtenida por 13 poblaodn de una
empresa de manufactura de impresos.
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5. RESULTADOS, DISCUSION, CONCLUSIONES Y APORTACIONES
5.1. Resultados

Enseguida se presentard lo que se obtuvo en esta investigacion.
5.2. Normalizacién

Como se confirmé en la estandarizacion de Arce y Arce (2001) del
Examen de Personal Wonderlic para poblacion mexicana, el tiempo requerndo
para la aplicacién es de 20 minutos. Para esta investigacion se obtuvieron: Los
puntajes crudos y rangos percentilares para poder obtener un diagnostico,
(tabla 5.2.2), también se obtuvo el cuadroquia de interpretacion del
instrumento para una poblacidén de una empresa de manufactura de impresos.
(Tabla 5.2.3)

También se obtuvieron los cuartiles, representados con una Q. Estos,
indican el porcentaje de la muestra en un 75%, en un 50% y un 25% para
sacar los puntos de corte que ubican al individuo perteneciente a la poblacion
de investigacion; en este caso, una empresa de manufactura de impresos.

Q1= 22, es el valor de la escala del Examen de Personal Wonderlic, la
cual abarca el 75% de la muestra. ( Supesior al Término Medio)

Q2= 18, es el valor de la escala del Examen de Personal wondertic, la
cua! abarca el 50% de la muestra. ( Témino Medio)

Q3= 14, es el valor de la escala del Examen de Personal wonderlic, la
cual abarca el 25% de la muestra. ( Inferior al Témino Medio)

Tabla 5.2.1. Rangos Percentilares y Diagnéstico del Examen de
Personal Wonderlic en una empresa de manufactura de impresos.

PUNTAME CRUDO RAMNGO PERCENTILAR DIAGMOSTICO
. 380 mas S N Muy Supenor
29 95 o Supenar
22 78 Supenar al Témno Mecko |
18 50 Té&rmuno Mecso
14 25 _ 1 Infenor al Ténmino Measo |
_ 11 10 ] Infencor
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Partiendo del andlisis de frecuendas realizado con el objetivo de obtener
la normalizacién ded Examen de Personal Wonderlic, se obtuvieron los rangos
percentilares. A continuaddn se presentard Ia tabla que resultd:

Tabla 5.2.2. Andlisis de Frecuencias para la obtencién del Rango
Percentilar.

Vebor do ln socals Frecmencia | Fc pm P pma P

Freceancie pon
] 100( fopen ) /N
50 [ 150 150 99.6 99
“ [} 150 150 995 99
E") Q 150 150 96 99
47 [ ' 150 150 . 9.6 9
46 [ ; 150 150 93.6 99
45 [ i 150 150! 9.6 99
44 ] t 150 150 ! 95.6 99
LS ) Tase [0 17 e 1 o9 |
< o1 150 150 996 )
41 [ B 150 150 996 99
© [} i 150 150, 95 99
. 1 150 1995 996 )
38 0 : 199 149 993 )
k1] 2 ! 149 148 ¢ 986 98
3% () 147 147 o8 98
35 o A 147 147 96 )
34 0 147 147 98 ()
33 [<] ! 142 147 L] ]
32 0 i 147 147 98 98
31 [ i 147 147 o8 98
3% _ 2 T 1e? " 146 973 97
29 - ! 145 43 953 9
29 3 i 141 13199 93 93
22 3 a3 1365 91 91
26 2 ! 135 134 593 89
25 s / 133 1305 | 87 87
24 ® 1 128 125 [XK] 8|
p3) 7 122 1185 . 7 »
27° 9 115 1105 | 736 73
21 12 106 100 66 67 |
20 9 : o4 [ XA 596 [
19 7 i e 815 A3 ] se
18 * [.] ) b2 ] 74 i »J3 *
a7 O ] 6 | T )
16 12 ! 62 6| 373 37
15 9 ¥ [ 455 X3 k)
14° 10 : 41 3% 24 24
[E) 6 ! N B 126 18
12 6 ) 25 2 146 14
11 s 19 165 1 1
10 s : 14 115 76 []
9 4 9 7 46 [
8 }§ : S 45 3 3
7 3 ; ) PX N 16 2
) 1 IR s 033 o
s [ 0 -] [ [
S o ol oy o o’
3 [} ) 0 0 o
2 0 i [ 9. [ [
1 o : [ o ! 0 0
[ o 0 o [ [




CAPITULO V. RESULTADOS. DISCUSION Y CONCLUSIONES

A continuacién, se encuentra el Cuadro-Guia de Interpretacion de los
puntajes obtenidos de los individuos a partir de la aplicacién del Examen de
Personal Wonderlic, tomando como base los puntos de corte explicados
anteriomente. (ver tabla 5.2.1)

Tabla 5.2.3. Cuadro-Guia de Interpretaciéon del Instrumento para una
poblacién de una empresa de manufactura de impresos.

B 4

cana)

dro-Guia de Interpretacdn para Poblacién

Petanciel éo trabaje

cial de vy
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du b pablectin obtieswe wniveruidad e d¢ 120, o0 una aprender Bbores relsbvamentr
durtro de eston aalifcackin de 38 pantox COMmpir s Grar reQuUTEn
mees _ . Gveryos
ay Suptrvior de empisedos de Codente WtrinTusl medo pars Es s o Que eRth Dov
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5.3. Discusién

En esta investigacién, se comprobd la hipdtesis alterna o de trabajo: Si
existen diferencias entre los datos normativos de la versién normalizada de Arce
y Arce (2001) del Examen de Personal Wonderlic (p3g.116) y los datos
normativos del Examen de Personal Wonderlic obtenidos a partir de la
administracidon efectuada en la poblacién de empleados con sélo primaria hasta
bachillerato; en una empresa de manufactura de impresos (pag.124):

» En la Investigacion de Arce y Arce (2001), tiene un cuadro de
calificaciones obtenidas segun el nivel educativo, en cuanto a afios de
educacién recibida y promedio de calificaciones. En esta investigacién, se
obtuvieron los puntos de corte con rango percentilar para hacer un
diagndstico de acuerdo a los puntajes de los individuos, a los cuales se le
aplicé el Examen de Personal Wonderlic.

En el Cuadro-Guia de Interpretacion del Examen de Personal Wonderlic
de |3 poblacién perteneciente a una empresa de manufactura de impresos (pag.
127), existen diferencias con respecto al Cuadro-Guia de Interpretacion version
mexicana, estandarizada por Arce y Arce (2001) (pdg. 115), estas diferencias
son:

» En cuanto a los puntos del Examen de Personal del cuadro-guia de la
investigacion hecha por Arce y Arce (2001), el menor rango de puntos
del Examen de Personal de acuerdo a los puntos de corte, comienza en
el valor de 7 o0 menos y llega al mas alto, con valores de 30 o mas. Cada
uno con su respectiva interpretacion referente al potencial de trabajo, de
educacién y capacitacidon. En esta investigacién, el menor rango de
puntos del Examen de Personal de acuerdo a los puntos de corte
obtenidos, comienza en el valor de 9 o menos a 10 y liega al mas alto
con valores de 30 o mds. Cada uno con su interpretacién referente al
potencial de trabajo, de educacidon y capacitacién.

~ En el potencial de trabajo, el porcentaje de la poblacion que obtiene
esas calificaciones, cambia por fa muestra (cantidad de personas) con
la que se trabajé en este estudio.

» El 9.3% de la poblacidn de una empresa de manufactura de impresos,
manejan equipos e instrumentos simples, realizan actividades como la
reparacion de muebles, son asistentes, etc.; mientras que el 13% de la
poblacidn de la investigacion de Arce y Arce (2001) realizan este tipo de
actividades.

» El 11.3% de la poblacidn de una empresa de manufactura de impresos,
opera equipo de procesamiento sencillo, puede aprender un niumero
limitado de etapas en trabajos rutinanos y tendra dificultad en superar
contingencias; mientras que en |3 invesbgacion de Arce y Arce (2001), e
21% de la poblacion realizan este tipo de actividades.

.
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PITULO _V DI ION Y CON IONE:

El 26% de la poblacién maneja equipo rutinario, ejecuta operaciones
simples con listas y nimeros, etc.; mientras que el 27% de la poblacién
de 1a investigacion de Arce y Arce (2001), realiza estas actividades.

El 24% de la poblacidn de una empresa de manufactura de impresos, es
capaz de realizar un trabajo técnico supervisado; mientras que el 29%
de la poblacién de la investigacién de Arce y Arce (2001), realizan este
tipo de actividades.

El 23% de la poblacién de una empresa de manufactura de impresos,
puede desempeiiar puesto técnicos o de responsabilidad media;
mientres que la poblacidén de la investigacién de Arce y Arce (2001),
realizan este tipo de actividades.

El 5.3% de la poblacion de una empresa de manufactura de impresos,
puede supervisar a empleados de oficina, es capaz de enseilar y
recopilar informadoén, etc.; mientras que 18% de la poblacién de la
investigacién de Arce y Arce (2001), realizan este tipo de actividades.

E! 0.6% de la poblacién de una empresa de manufactura de impresos,
puede ser Gerente de drea y tomar cargos de oficina de nivel superior;
mientras que el 29% de 1a poblacidn de l1a investigacion de Arce y Arce
(2001), realzan este tipo de actividades.

El 24% y 17% restante de {3 investigacdn hecha por Arce y Arce (2001),
coresponden al potendal administrativo y cargos de oficna de nivel
superior, asi como a niveles de superiores de la administracion. Estos
niveles no fueron alcanzados por la poblacién de una empresa de
manufactura de impresos.

Conclusiones

El problema onginal, al inicio de esta investigacidn, era que no se

contaba con las nommas adecuadas para el tipo de poblacidn en Iz que se
administtaba el Examen de Personal Wonderlic, después de este estudio se
logro tener estas normas para su buen uso y poder tomar dedisiones justas y
cotrectas en el drea de Redutamiento y Seleccidon de Personal en una empresa
de manufactura de impresos.

»

Se contnbuyd en este estudio de inteligenca, proporcionando los datos
nomMativos Con rango pescentilar para esta poblacidn. (pdg. 124)

Estas nomas se cbtuvieron por medio del andlisis de frecuendas
respectivo para !a obtencidn del rango, se utilizd la f&mula, se
obtuvieron 0s puntos de corte y e diagndstico del individuo en cuanto a
1a habilidad mental general que mide el Examen de Personal Wonderlic.
(pdg. 124y 127)

129



v

CAPITULQ v RESULTADOS, RISCUSION Y CONCLUSIONES

Los 50 reactivos que conforman el Examen de Personal Wonderlic(WPT),
fueron confiables para la poblacién de 1a empresa de manufactura de
impresos investigada. Se utilizd la version para poblacion mexicana
estandarizada por Arce y Arce (2001) que tiene una confiabilidad de
.7760, aplicado a una muestra de 1108 estudiantes universitarios. Este
estudio, aprobado en el aiio del 2001, en la Facultad de Psicologia de la
UNAM, demuestra que ésta puede ser comprendida por mexicanos que
sean mayores de 16 afios que se encuentren laborando.

Después de esta investigacion, se pudo obtener la normalizacion (rangos
percentilares y diagndstico) obteniendo asi ios puntos de corte para esta
poblacién y poder asi obtener una seleccién de personal correcta y justa.
(ver pagina 125)

El Examen de Personal Wonderlic, podra ser utilizado por empresas que
se dediquen a la manufactura de impresos, ya que se logré obtener
normas para este tipo de poblacién. (ver pag. 125)

Para evitar errores dentto de una organizacion en cuanto al
Redutamientn y Seleccidon, en la que la escolaridad de su personal
abarque desde pnmaria hasta bachillerato y estén en edades entre 18 y
53 afos, se sugiere utilizar las nommas obtenidas en esta investigacion
dando asi a cada persona lo que le corresponde y poder predecir con
mayor éxito la actuacién del empleado.

Si hubo diferendias significativas de las puntuaciones del cuadro-guia del
Examen de Personal Wonderlic obtenidas en esta muestra perteneciente
3 una empresa de manufactura de impresos,(ver pdg.126) con respecto

al cuadro-guia (pdg. 116), de la investigacion realizada por Arce y Arce
(2001).

Los puntajes del Examen de Personal Wonderlic obtenidos por esta
muestra que son diferentes con respecto al cuadro- guia del Examen de
Personal Wonderlic versidn mexicana, son: Los rangos de menor puntaje
que van de 9 o menos 3 10 hasta el puntaje mds alto que va de 38
puntos hacia delante (ver pdg.126). De acuerdo a 13 interpretacion, en
cuanto al potendial de trabajo, encontramos puntajes en 10s que se
ubican individuos que usan equipos e instrumentos muy simples, hasta
individuos que puedan ocupar un nivel gerencial. Hay cambios en los
porcentajes de poblacién por el nimero de personas gue componen la
muestra N= 150 y por 13 cantidad de individuos que obtuwvieron los
puntajes de acuerdo a fo que sacaron en la prueba. (ver pdg. 115y 126)



> El puntaje restante que corresponde a los niveles superiores de la
investigacion de Arce y Arce (2001), no fueron aicanzados por la
poblacidn de una empresa de manufactura de impresos por la
escolaridad de los mismos. Esto comprueba que la nomalizacion y el
Cuadro-Guia, fueron satisfactorios para la interpretacion de los puntajes
del Examen de Personal Wonderlic obtenidas por esta poblacién.

En los puntos del Examen de Personal que abarca los rangos de 9 o
menos a 10 puntos, de 11 a 13 puntos y de 29 a 37 puntos, hay
diferencia en cuanto al Coeficiente Intelectual para que los individuos
sean ubicados de acuerdo los puntos que sacaron en la prueba. (ver
pag. 115y 126)

v

Con el objetivo de realizar predicciones justas y correctas dentro del area de
Reclutamiento y Seleccién de personal, los psicélogos utilizamos herramientas
importantes y necesarias, a estas herramientas, se les conoce como examenes
o tests psicolégicos.

Uno de los puntos importantes que se concluyeron en esta investigacion, es
que jamds hay que olvidar, que si van a utilizar instrumentos de origen
extranjero, es necesario hacer investigaciones que nos permitan comprobar si
este, es apropiado para nuestra poblaagoén. El 95% de los instrumentos que se
manejan a3 nivel naconal son de origen extranjeso, solo el $% de estos han sido
desarrollados por mexicanos para mexicanos (Varela, Villegas y Arce, 1998). Si
este instrumento no es bien utiizado, puede traer consecuenkias psicokigicas
para el evaluado; ahora que s este el instrumento es utilizado dentro de una
organizacidn, a ésta, le podria traer consecuencias econdmicas fuertes.

La utilizacidn de normas para cada poblacion, es otro punto importante que
se conduyd de este estudio cuando utilizamos un test psicoldgico de origen
extranjero adaptado. Las normas para cada poblacidn, nos permiten evaluar al
individuo o individuos en una forma propid y justa para ofrecer una igual
oportunidad de empleo.

Se concluye entonces que las normas deben ser creadas para cada tipo de

poblacidn, de acuerdo al sexo, raza, escolandad, antecedentes culturales,
condicién fisica y mental.
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5.5.

Aportaciones

Por primera vez en México, se realiza una actualizacién de las tablas
nommativas del Examen de Personal Wonderlic, en una poblacidn
dedicados a hacer papeleria de facturacion, cheques, tarjetas de crédito,
bauchers etc.,, para bancos. Esta poblacitn, la mas cercana a la
produccién, es tomada como una muestra representativa de
trabajadores en el ramo manufacturero, hasta hoy olvidada por los
estudiosos de la conducta en el Valle de México. Asi mismo, por primera
vez, esta poblacién, es tomada en cuenta para una investigaciéon de este
tipo.

La muestra que se utilizd en esta investigacidn, incluye tos diferentes
puestos de este nivel, por lo que se concluye que las normmas
proporcionadas en esta tesis, pueden ser utilizadas por compaiiias que
realicen 1as mismas actividades y calificar a su poblacion en una forma
justa y correcta.

Este estudio, es un ejempio de cdmo un psicologo puede aportar, algo
tan importante como ila normalizacion de las pruebas que utilizan
actualmente en forma indiscriminada.

Esta investigacion, es una muestra de o que puede hacerse en el area
laboral de una manera cientifica, resolviendo problemas practicos, como
que el personal se seleccionara satisfactoriamente, para predecir el
trabajo del mismo, que repercutird en la economia de la empresa.

También, se aporta informacion sobre los puntos mds importantes que
debe tomar en cuenta un psicdiogo que estd involucrado en a3
aphicacion, calificacién e interpretadon de las pruebas; lo cual ayudd al
investigador lievarios a ta prdctica y obtener cooperacién por parte de
los trabajadores que se sometieron a la prueba para llegar a la meta
final. Asi mismo se comprobd 13 necesidad, como psicdlogos de hacer
uso adecuado de los tests que estamos utilizando.

Siguiendo con esta misma linea de traba)o, espero que o que se realizd

en esta tesis, sirva como ejemplo para que en el drea de psicometria se
sigan aportando trabajos, como mi grano de arena.
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EXAMEN DE PERSONAL WONDERLIC
Estandarizaciin Meiicann por Dankl Arce Ries, Virgilio Are ¢ Rios, Encdina Villegas H » Rubén Vircla D.
Unirersidad Nacional Autonoma de Mézico
FORMA A

NOMBRE . e EDAD

SEXO ESCOLARIDAD FECHA

LEA ESTA PAGINA CON TODO CUIDADO. HAGA EXACTAMENTE LO QUE SE LE DICE.
NO PASE A LA PAGINA SIGUIENTE HASTA QUE SF. LO INDIQUE EL EXAMINADOR

Este o3 un cxamen para modir las hatnhdades indinviduales e s resolucion de protdemas Conhiene vanos tpeos
de preguntas A conlinuacion se le prosenta una proganta de cjengio o la selucion cormecta

COSECHAR es ko contrano de

1 oblener 2 wumar Icomitpniar 4 salir, S sembrar. e | 2]

La respucsta comrecta s "sembrar” (Avuda mucho submvar ls palabra correcta ) L palabm comrocta
lleva ef niimero 5 Escnba e numao & entre bos parentesis al final de la linca.

Contesie La siguicnic proegunta coma pracuca

E! papel se vende a 23 centavos por cada paquate . Cuanto costardn cuatro paquetes ? Ll
La contestacion cormocta cs 90 < 1v Fn este caso po hay nada que subravar, csenba unicamente "9"(1\'
cnue los parentests

A continuacion be presentamos otro cyemplo
MINFRO  AMENOR  Fatas palubras ienen signific oo

1 Nemular, Q Contradbciorio, 3 Nt wmidar i contradictorio
La contestaqon comecta & “r srmular i coninadsc torio . o sea o numero 3. de mancrs que lo unico
que hay que hacer es escenbir el numero “3 7 entre bos parcoicsis 8 final ge by bnca

Sila conestackdn 3 una pregunta cs wna letra o un nuawere. cscnba la ketra o numcro enut los parcricsts Todas
las ketras se deben escnbir con ketra de mokde

Este evamen conuene S0 proguntas Es povo probabke que usted pucds coniestar la wialndad de las SC. pero trate
de conlestyr tantas como puoda Cuando ¢ carminador ke digy que coruence, wndrs wted  owactamente 20
nunutos  pam contostar todo k0 que puada No  awiteste demasado  apdo. puesy padna comcter arrores
mnccesanos v Ll dea oy contestar  commoctament: B mavor camiedad posiblke & propuntas Las preguntas son
progresivamente mas dificikes. ey cso. trate d¢ po saltarse mngunma No prerda muache ey en un o sola de cllas
Una ver que ol cxamen hava empezado, ¢! cranunadon no contosian a ninguna progunia

Coloque ¢l lpiz sobre la mesa » aapery a que of examinador i diga quc o hora de cmpesar.

1
[ NO DE VUFLTA A LA HOJA HASTA QUE SE LE DIGA !
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