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RESUMEN

El presente trabajo tiene como proposito dar a conocer el papel y la participacién
que tiene el psicdlogo dentro del proceso de evaluacion y seleccion al que se sujetan
los aspirantes que desean cursar la carrera de piloto aviador militar. Para lograr esto, el

trabajo se dividid de la siguiente forma:

Primero se describen los principios tedricos de la psicologia organizacional y de
los diferentes tipos de organizaciones que existen, haciendo hincapié en el concepto de
reclutamiento y seleccion de personal, asi como una resefia sobre el surgimiento de los
tests psicolégicos y de como son utilizados en el proceso de seleccion y de como ia
seleccion de personal es considerada como exclusiva del area organizacional, sin
embargo, este proceso puede ser extrapolado a diferentes areas de la psicologia como

la deportiva, la educativa, entre otras.

En segunda instancia, se describen las actividades que efectua el psicologo en el
lugar donde labora y las principales funciones que tiene este centro de trabajo; asi
como la participacion que se tiene en el proceso de evaluacion a los individuos que
desean ingresar a los diferentes planteles de educacion militar.

Por ultimo, se analiza de como en otros paises utilizan la evaluacion psicolégica
para “escoger” a las personas que desean tener una formacion como piloto aviador de
sus fuerzas armadas, donde uno de los principales objetivos es de establecer las
evaluaciones como medida de prevencion en la incidencia de accidentes aéreos,
tomando en cuenta los aspectos teodricos de la psicologia de aviacion. De igual manera
se describen las principales caracteristicas de habilidades y personalidad con las que
debe de contar todo aspirante a la carrera de piloto aviador militar en nuestro pais, asi
como del papel y la participacion que se tiene en la evaluacion y seleccion de estos

aspirantes.




Ve dedico cote trabaje a t
Nistte Wemdoliye -
Luién crcs wun angelito guc cafa ca el ciclo

Gracias a:
Diss mor germitin gue slga einicmdo

Gracias a Damidn §¢ Tecodora:
Kis padrcs guc me Licton la wida y guc con
dus comdcjos. tcpaios. apoyo. alicalo ¢ bucn
ciempls. bkan hccho de mi un bombre de bicn.

A Ecucertes. Saleador y Josge
mie bevmanos:
Luc sécmpize ban cotade aleatduds « 4cp

el 7 ¥ ’:. v ») ols a alrs

Jonathan g ¥tjonss
Kcs sobnimas
ANlha Luy:
Gracias pon e y dedd tu tewmpo al
scaligas cofe tralbage. y sobac tode pos fu
o s lave o

4

T TESIS COV
| FALLA D& GRIGEN




A9radegco loa comscios de la Macotra
Paricia Sudrey Castitlo ¢ del Lee.
Aulonis Vargas Bustos. para mejocar la
calidad dc cate trabaso.

Geacias a-
Kea Jefes. Amigos y (Gompaiceos de trabaso
guec me alenl - 2 colc pase.

r TESIS CON
| FALLA DE ORIGEN




1.

1.1
1.2.
1.3.

1.4,

iINDICE

RESUMEN. . . . . .
INDICE. . . . . .
INTRODUCCION. . . . .
CAPITULO I, SELECCION (EVALUACION) DE PERSONAL. . . .

PSICOLOGIA INDUSTRIAL. . .
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL. .
TIPOS DE ORGANIZACIONES. .
1.3.1. ORGANIZACION LINEAL. .
1.3.2. ORGANIZACION FUNCIONAL..

1.3.3. ORGANIZACION TIPO LINEA -~ STAFF. . . . .
SELECCION (EVALUACION) DE PERSONAL. . . . . .
1.4.1. EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL. . . . .

1.4.2. LA SELECCION DE PERSONAL.
1.4.3. LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS.

CAPITULO ll, LA SECCION DE MEDICINA DE AVIACION. . . .

2.1 RESENA DE LA SECRETARIA DE LA DEFENSA NACIONAL Y DE LA
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD. . . . . .

2.2, BREVE HISTORIA DE LA SECCION DE MEDICINA DE AVIACION Y
SU DESCRIPCION COMO CENTRO DE TRABAJO. . . .

2.3. ACTIVIDADES QUE REALIZA EL PSICOLOGO EN LA SECCION DE

MEDICINA DE AVIACION. N

2.4 EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION (EVALUACION)

DE ASPIRANTES. . N

CAPITULO ifi, EL PAPEL DEL PSICOLOGO. . . - . .
3.1. ANTECEDENTES DE LAS EVALUACIONES DENTRO DEL MEDIO

AERONAUTICO. . .

3.2. LA EVALUACION PSICOLOGICA DE ASPIRANTES A PILOTO AVIADOR

EN OTROS PAISES. . .

3.2. EL PROCESO DE EVALUACION Y SELECCION PSICOLOGICA DE

ASPIRANTES A LA CARRERA DE PILOTO AVIADOR MILITAR EN MEXICO.

3.2.1. METODO. . .
3.2.1.1. SUJETOS. .
3.2.1.2. MATERIALES. .

3.2.1.3. PROCEDIMIENTO.
3.2.1.4. RESULTADOS..
3.3. CONCLUSIONES. . .
BIBLIOGRAFIA. . . .

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

N o o daaa
b38ccnamapnaonas-

37

41

£

&

60

62
63
63
65
72
78




INTRODUCCION:

La seleccion es un término que se emplea en diversos campos de estudio, ya
sea dentro de las ciencias naturales, el deporte, la medicina o la psicologia, sodlo por
nombrar algunos. En las ciencias naturales se toma como la seleccién natural, en el
deporte como representativos de una zona, estado o pais; y asi podriamos nombrar
muchas situaciones donde se aplica el concepto seleccion; pero aqui reviste el interés
de manejario desde el punto de vista de la psicologia.

La Psicologia en términos generales estudia el comportamiento del ser humano
tomando en cuenta al estudio de la psique. Para poder analizar esto no hay que perder
de vista condiciones que repercuten en e! desarrollo del ser humano, tales como
aspectos familiares, personales, fisiolégicos, escolares, laborales, etcétera; sin
embargo, estas condiciones se pueden clasificar en tres factores muy importantes que

son: el fisioldgico, el psicoldgico y el social.

La Psicologia a través del tiempo ha mostrado algunas variaciones donde se han
desarrollado teorias y campos de trabajo a las que se han adaptado y han sido de vital
importancia para su desarrollo asi como para aquellas personas que se dedican a su
estudio y aplicacion laboral; donde el psicoanalisis, el conoscitivismo y el conductismo
son las teorias de estudio mas representativas y las principales areas de trabajo son la
clinica, la educativa, la industrial, la deportiva, la educacién especial, entre otras.

Al momento de revisar el término de seleccion dentro de !la psicologia, nos
encontramos que es un principio de la psicologia organizacional, la cual se define como
la aplicacion de los principios y datos psicologicos a problemas relativos de los seres
humanos que operan en el contexto organizacional; quien tiene una base de datos
generalizados, utiliza técnicas propias de su campo y formula procedimientos para
satisfacer las condiciones de la organizacion y optimizar el desempefio de las personas

que se encuentran en ella.

E! psicdlogo tiene un amplio campo de trabajo dentro de las organizaciones,
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siendo el reciutamiento y seleccion de personal una de ellas, donde el psicologo
desarrollara ese procesc con la ayuda de técnicas y herramientas para un mejor
desemperio. Algunas de ias herramientas a utilizar dentro de la seleccion (evaluacion)
de personal, son los test (pruebas) psicologicos, los cuales no son ni buenos ni malos,
simplemente son una herramienta para desarrollar este trabajo.

En la seleccidon debe existir una distincién entre los candidatos a un puesto
trabajadores; la Psicologia estudia las diferencias individuales que proporcionan las
bases para la seleccion y evaluacidn de personas. Para poder realizar este proceso se
debe hacer énfasis que la seleccion (evaluacion) que se lleve a cabo debe correr a
cargo de un psicologo, tomando en cuenta sus conocimientos académicos asi como de

su experiencia en el campo.

E! potencial humano es el principal factor que Heva a una organizacién a ser
“buena” o “mala” con respecto a los demas; la literatura plantea que la seleccion inicia
desde las areas de trabajo que existen dentro de una organizacion, mismas que estan a
cargo de individuos catalogados como supervisores, cuando existe la necesidad de
requerir mas trabajadores, los supervisores son lo encargados de hacer los tramites
necesarios ante el departamento de recursos humanos, siendo este departamento el
responsable de efectuar el andlisis de los puestos a cubrir, asi como establecer los
fineamientos para aplicar el proceso de evaluacion y seleccion de personal.

Siempre que se trabaje dentro de la seleccidon (evaluacion) de personal, antes se
deben hacer la siguientes preguntas ;A qué nivel se va a seleccionar (empleado,
obrero, ejecutivo, etc.)?; ¢Qué requisitos exige cada puesto para su eficiente
desemperic entre muchos otros?, ya que regularmente se encuentran diversos
problemas en la seleccidn de personal, y en muchos casos la organizaciéon soélo

selecciona a los individuos sin tomar en cuenta un puesto en especifico ni las

capacidades del aspirante.

De esta manera, en el presente trabajo, se desarrollara una pescripcién de la
participacion que tiene el psicologo dentro del proceso de seleccién (evaluacion) de
aspirantes a la carrera de piloto aviador militar, y como este proceso se basa en la




7

teoria de la psicologia de aviacidon, donde uno de sus principios, es la prevencion de
accidentes aéreos por causa del factor humano; considerando que la prinicipal
justificacion se basa en el aspecto social, donde se trata de dar a conocer a otros
estudiantes de psicologia, un enfoque que se considera como “nuevo” en nuestro pais,
como es la psicologia de aviacién, ya que muy pocas personas se dedican a su estudio
y las que lo hacen, lo llevan de cierta manera que “nadie” se entere. Siendo que nuestro
objetivo es analizar 1a participacion y el papel que juega el psicodlogo en el proceso de
evaluacion y seleccion de aspirantes a ingresar a la carrera de piloto aviador militar.

Al efectuar este reporte, se considera que el psicologo dentro de este proceso
juega un papel muy importante, debido a que se lleva una actividad multidisciplinaria
con otros profesionales (meédicos, enfermeras, entre otros), con el fin de efectuar
normas preventivas y correctivas para conservar la salud del personal que incursiona
dentro de la aviacidon, asi como de establecer medidas de prevencion en accidentes

aéreos que puedan ser provocados por el factor humano.

Este trabajo se organizara en tres capitulos; en el primero se realizara una
revisidon bibliografica sobre los antecedentes de Ja psicologia Industrial y/u
organizacional, sus principales conceptos, sus caracteristicas, asi como el
establecimiento del proceso de reclutamiento y seleccion (evaluacion) de personal.

Para el segundo capitulo realizaremos una remembranza de la historia de la
Direccién General de Sanidad (su organizacion, funciones, etc.) y de la Seccion de
Medicina de Aviacidn, asi como se describiran las actividades que realiza el psicdlogo y
su participacion dentro del proceso de seleccion (evaluacion) de aspirantes a la carrera

de piloto aviador militar.

Por Io que respecta a un tercer capitulo, se analizara la participacion y el papel
del psicélogo dentro de dicho proceso en ia institucion. En varias organizaciones, el
psicdlogo es criticado severamente, puesto que en algunas de ellas la politica que
impera, hace que no se valore su trabajo. De esta manera y en la medida de que
existan mas estudiantes que se interesen en el campo aportando datos que ayuden a
mejorar la perspectiva de las funciones del psicologo en general, existirdn mas
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organizaciones que se den cuenta de la gran importancia y beneficios que acarrea la
Psicologia y asi se iran obteniendo mayores ventajas, tanto en las organizaciones como
en la incursion del psicdlogo como profesionai.




CAPITULO I:
SELECCION (EVALUACION) DE PERSONAL.

En la actualidad, para una persona es muy dificil ingresar a laborar o estudiar en
alguna organizacién, ya sea privada o gubernamental (institutos, hospitales, escuelas,
empresas, etc.), con la finalidad de desarrollar actividades laborales o académicas, ya
que debe cubrir con ciertos requisitos (académicos, experiencia laboral o bien contar
con cierto nivel de capacitacion en el trabajo), y aun asi cuando el individuo cubre esos
requisitos existen mas personas que desean efectuar la misma actividad, por tal motivo
las organizaciones realizan una seleccion de las personas que considere con mayores

capacidades en realizar |la actividad para la que se esta requiriendo.

Aunque el término seleccion es empleado en casi todas las esferas, y se da con
mayor frecuencia en el rubro deportivo, al efectuar este trabajo se empleara con mayor
interés en la psicologia, y como se da su incursion dentro del ambito organizacional.
Consideramos que el término seleccion significa la eleccion de una cosa entre otra o de
una persona u otra, pero en si, al emplearto dentro de la psicologia organizacional
puede denotar otro significado, Gonzalez (1992) nos dice que la seleccion es “un
proceso a través del cual la empresa o la organizacion, examina e incorpora a las

personas que precise necesarias”. pp. 143.

Dentro de la psicologia organizacional existe el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, este proceso le permite a la organizacién “captar” o “escoger” a
los individuos con la finalidad de que realicen ciertas actividades y de esta manera
contribuyan con la organizacion para que brinde mayores y mejores bienes y servicios

que sirvan a la sociedad a mejorar su calidad de vida.

Para poder continuar y llevar a cabo una revision mas amplia y de como se da el
proceso de reciutamiento y seleccion de personal, primeramente tendriamos que hablar
acerca de la psicologia organizacional, por lo tanto, antes se empezara por describir

que es la psicologia.




to

La psicologia, a través del tiempo ha aportado diversas teorias con el proposito
de entender el comportamiento del ser humano y asi poder analizar su conducta con el
objeto de tratar de auxiliario en el intento de cambiar su estado y estilo de vida.

Algunos autores como Blum (1976) o Rubeinstein (1978) consideran que la
psicologia es la ciencia que se dedica al estudio de la especie humana con la ayuda de
la metodologia experimental bajo condiciones controladas y asi obtener datos que
ayuden a comprender su comportamiento, © bien, que esta disciplina se basa en las
generalizaciones del dominio de la ciencia patologica, donde su principal objetivo es el

estudio de la mente humana.

La psicologia, es una ciencia tan antigua como la del hombre mismo, sin
embargo su estudio como tal se da muy tardiamente, hasta hace algun tiempo todavia
estaba considerada dentro de la filosofia; pero con el paso del tiempo fue cobrando
reconocimiento que la convirtié en lo que ahora es. Dentro de la psicologia existen
diversas areas o campos de trabajo, como la salud, la industria, la educativa, entre otros
mas; asi, en particular los campos que mMAas nos interesan en este trabajo son el

industrial (organizacional) y el educativo.

LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

De esta manera se tiene que una de las primeras apariciones de la psicologia en
el area industrial, se da después de terminada la Revolucion Iindustrial en Inglaterra en
el siglo XVII, donde el dato mas sobresaliente, es que una persona catalogada como
encargado, se basaba solamente en observaciones y datos muy subjetivos para
aceptar a personas que deseaban laborar dentro de la industria, esto lo realizaba de
manera intuitiva; o bien por obtener beneficios de esa persona o por solo contar con
cierta afinidad con é!l; de las personas que buscaban empleo no se aceptaban a las que

mejor desempenarian e! trabajo © en determinado caso no eran colocadas

adecuadamente para desempefar cierta actividad (Smith y Wackley, 1972).

Otra aparicion que se da, y tal vez sea la que mayor realce tiene, es en la




Primera Guerra Mundial donde se planteaba |la necesidad de realizar una seleccion de
personal, ésta a efectuarse en grandes conglomeraciones de individuos destinados a
tareas especificas para la guerra. En este evento bélico es donde se dan unas de las
principales intervenciones de los profesionales con conocimientos en el estudio del
comportamiento humano; donde su principal objetivo era el de conocer las principales
caracteristicas de personalidad y potencialidades de rendimiento intelectual (Blum,

1976).

Es aqui donde consideramos que el psicdlogo tiene su punto de partida dentro
del ambito industrial, ya que al crear teorias, procedimientos e instrumentos con el fin
de evaluar las capacidades del ser humano, bajo una gran confiabilidad y las mismas
que permitian (y siguen permitiendo) una gran prediccion para el buen desemperio de la
actividad que el individuo tenia que realizar y de esta manera poder seleccionar a los

mas aptos.

Gonzalez (1992) destaca que el gran éxito obtenido por la Psicologia en dicha
guerra, se debid al desarroilo de instrumentos, pruebas y métodos psicoldgicos que
condujo a la postguerra a un crecimiento mas intenso. Asi, durante la década
comprendida entre 1945-55, hubo abundantes signos de actividad, como el aumento de
graduados en Psicologia y la creacion de centros de formacion especializada y de

organizaciones de asesoramiento para empresas.

De lo anterior podriamos decir que el area industrial se basa en datos y
generalidades de los principios de la Psicologia, y que de éstos se utilizan métodos y
técnicas especificas dentro del campo industrial y los propios problemas que le ataien,
por lo que se formulan y se modifican los procedimientos con el fin de satisfacer las

condiciones en las empresas mas que en un laboratorio.

Se consideran como industrias y/o organizaciones a aquellas instituciones que
se dedican a crear bienes y servicios para el beneficio de la comunidad, las
instituciones gubernamentales (hospitales, instituciones educativas e institutos de
investigacion, entre otros) y las privadas (hoteles, teatros, fabricas, agencias, bancos,

etc.), son consideradas como tales.




Con base en lo descrito en el parrafo anterior y las definiciones que se tienen
acerca de lo que es la psicologia; podriamos decir que ia Psicologia Industrial es una
area que tiene como base, generalizar datos y buscar como utilizar diversas técnicas
propias de su campo, asi como llevar a cabo la formulacion de procedimientos con el fin
de satisfacer las condiciones y exigencias de las empresas y de las personas que

trabajan dentro de ellas.

A lo anterior Blum (1976) manifiesta que “la psicologia industrial es simplemente
la aplicacién a la extension de los principios y los datos psicolégicos a los problemas

relativos a los seres humanos que operan en el contexto de los negocios y la

industria”.pp17.

De esta manera conforme fue transcurriendo el tiempo, en la psicologia industrial
se iban incrementando sus exigencias, tales como la capacitacion, la supervision y el
establecimiento de lineas de responsabilidad, mismas que junto con los avances
tedricos se llegaron a considerar estos aspectos como Psicologia Organizacional.

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

Podriamos considerar a la organizacién como estandares e interrelaciones entre
los 6rganos o cargos definidos a través de normas, directrices y reglamentos gque
ayudan a la propia organizacidon a establecer sus metas con el fin de lograr sus
objetivos. A esto Shein (1994), destaca que “la organizacién es la coordinacion
planificada de las actividades de un grupo de personas para procurar el logro del
individuo en un propodsito explicito y comun, a travées de la division del trabajo y
funciones por medio de una jerarquia, y a través de una jerarquia de autoridad y

responsabilidad”.pp14.

Las organizaciones son sistemas sociales en donde se combinan, ciencia y
personas; tecnologia y humanidad; donde uno de los principales factores es estudiar e
identificar la ergonomia que se da dentro de la organizacion y de esta manera tratar de
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entender la relacion que tienen los individuos con los estimulos ambientales
(instalaciones y maquinaria), social y familiar que residen en cada una de ellas. Asi,
tenemos que un dato sobresaliente, se da en los anos 30’s; donde Eiton Mayo y F.J.
Roethlisberger en la Universidad de Harvard, llevaron a cabo un estudio acerca del
comportamiento organizacional para la Western Electric Company, donde llegaron a la
conclusion de que “una organizacion es un sistema social y el trabajador es, sin duda,
el elemento mas importante dentro del mismo” pp. 7. Estos experimentos demostraron
que el trabajador no es una simple herramienta sino una personalidad compleja que
interactua en una situacion de grupo que con frecuencia, resulta dificil comprender

(Shein, 1979).

En los parrafos anteriores se ha visto como la organizacion y las personas
forman un sistema muy importante en el desarrollo econdémico — social de un pais, sin
embargo, habria que efectuar la siguiente pregunta ;Qué es la organizacion?; Shein
(1994) dice que “Ia organizacidn es una idea basica que subyace en el esfuerzo

coordinado para la ayuda mutua” pp.12.

Podriamos decir que una organizacion surge primero como una idea, ésta puede
ser de una o varias personas donde se tienen que reconocer los problemas
primordiales que le aquejan, tomando en cuenta que una © Mas personas trasforman
una idea en un manual de actividades; donde esas actividades tendrian que ser
efectuadas por un grupo de personas; en relacion con esto Aubert y Gaulejac (1993),
mencionan que “las organizaciones son elementos de la realidad social que tienen sus
propias légicas de funcionamiento parcialmente independientes de los mecanismos
econdmicos, sociales y culturales, de las que son producto” pp.208.

De esta manera, autores tales como: Fleishman (1979); Dunnette (1986) y
Grados (1988), mencionan varios aspectos que debe contar toda organizacion para que
pueda considerarse como tal; al revisar éstos, consideran cuatro factores generales:

A. La organizacion se debe formar como una entidad legal en un punto

determinado de tiempo y espacio.

B. Los hombres y los objetos fisicos seran reunidos deliberadamente para




alcanzar una meta definida.
Las tareas se lievaran a cabo basandose en la formacién espontanea de las
acciones.

El arreglo de los hombres y de los objetos materiales supone un modelo

generalmente reconocido y aceptado por los participantes.

En toda organizacién existen lineas de mando o escalas direccionales las cuales

estan representadas por normas o reglas que dirigen las responsabilidades de cada
escala jerarquica y asi establecer la forma de como debe funcionar una organizacion

Chiavenato (1989) nos marca caracteristicas a considerar, dividiéndolas en tres tipos

tradicionales:

TIPOS DE ORGANIZACIONES:

ORGANIZACION LINEAL:
Se caracteriza, porque entre el superior y los subordinados existen lineas directas de

autoridad y responsabilidad, siendo una organizacién simpie y de conformacion
piramidal donde cada jefe recibe y trasmite todo lo que pasa en su area, toda vez que

las lineas de comunicacion son rigidamente establecidas.

A

CARACTERISTICAS.

a.

b
c.
d

Autoridad lineal o Gnica.
Lineas formales de comunicacion.
Centralizacion de las decisiones.

Aspecto primordial.

B. VENTAJAS.

Una estructura simple y de facil comprension.
Nitida y clara delimitacion de las responsabilidades.
Facilidad de implementacion.

Es el tipo indicado para pequefias empresas.

a.

b
c.
d




C. DESVENTAUJAS.

b.
c.
d.

La estabilidad y la constancia pueden llevar una rigidez.

La autoridad lineal enfatiza y exagera la funcién.

La unidad de mando hace del jefe un generalista.

Las comunicaciones, por ser lineales, se vuelven indirectas, demoradas y sujetas

a intermediarios O distorsiones.

ORGANIZACION FUNCIONAL
Es el tipo de estructura organizacional que aplica el principio funciona! o principio de la

especializacion de las funciones para cada tarea.
A. CARACTERISTICAS.

a.

b
c.
d

Autoridad funcional y dividida.
Lineas directas de comunicacion.
Descentralizacion de las decisiones.
Enfasis en la especializacion.

B. VENTAJAS.

a.

aov

Proporciona el maximo de especializacion a los diversos organos.

Permite la mejor supervision técnica posible.

Desarrolia comunicaciones directas, sin intermediarios.

Separa las funciones de planeacion y control de las funciones de ejecucion.

C. DESVENTAJAS.

o0 o

Existe la dispersidn y consecuentemente la pedida de la autoridad de mando.

Subordinacién muattiple.
Tendencia a la competencia entre los especialistas.
Tendencia a la tension y a los conflictos dentro de la organizacion.

Confusion en cuanto a objetivos.

ORGANIZACION LINEA-STAFF:
Se considera que es el resultado de la combinacion de los tipos de organizacion lineal y
funcional, aqui existen &rganos de linea (de ejecucion) y de asesoria (de apoyo y
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consultoria), manteniendo relaciones entre si. Los érganos de linea se caracterizan por
la autoridad lineal y el principio escalar, mientras que los drganos de staff prestan
asesarijas y servicios especializados, donde sdlo se refieren dos criterios acerca de este

tipo de organizacion:

A

Con relacién a los objetivos de la organizacion: segun este criterio, las
actividades de linea estan directa e intimamente ligadas a los objetivos basicos
de la organizacion o del drgano del cual forma parte, mientras que las
actividades de staff estan ligadas a ellos directamente. Un érgano de linea o de
staff pueden tener drganos subordinados dependiendo dei hecho de estar o no
vinculados directamente a los objetivos del érgano superior.

Por lo que respecta a los tipos de autoridad: los organos de linea tienen
autoridad para decidir y ejecutar las actividades principales o vinculadas
directamente a los objetivos de la organizacion (autoridad lineal); los érganos de

staff, por su lado, tienen autoridad de asesoria y recomendacion (autoridad

funcional).

Por lo tanto, los 6rganos de linea son los responsables del alcance de los

objetivos basicos que necesita la organizacion y los que mejor predicen resultados en
los principales servicios, como son consultoria, asesoria, monitoreo, planeacion y

control.

Después de haber revisado los tres tipos de organizacion tradicionales que

existen, Chiavenato (1989) destaca cuatro factores principales con que debe contar

todo tipo de organizacion:

A

Division del trabajo, que es la manera por la cual un proceso compiejo puede
descomponerse en una serie de pequefnas tareas, por tanto debe ser iniciada a
nivel de los operarios con administracion, alcanzando escalones mas elevados

en la organizacion.

Especializacién, como consecuencia de la division del trabajo, cada organo

pasa a tener funciones especificas y especializadas.




Jerarquia; la organizacion necesita ademas de una estructura de funciones, una
estructura jerarquica, cuya mision es dirigir las operaciones de los niveles que le
estan subordinados, de ahi se divide en tres niveles o escalas de autoridad,

como se muestra en la figura 1.1.

NIVEL DECISORIAL

NIVEL INTERMEDIO

NIVEL OPERACIONAL

figura 1.1,

Distribuciéon de la autoridad y de la responsabilidad. En la jerarquia de la
organizacién formal; la distribucién de la autoridad y de la responsabilidad entre
los diversos niveles de su estructura, cada uno de ellios debe tener claro que la
autoridad es el poder de dirigir a otros para que ejecuten o dejen de ejecutar
actividades bajo su propia responsabilidad, como se muestra en Ia figura 1.2.

AREAS DIRECTOR O PRESIDENTE.

\ DE / SUBDIRECTOR O VICEPRESIDENTE.

GERENTE
\ AUTORIDAD /

JEFE DE SECCION

\/ SUPERVISOR O CAPATAZ

figura 1.2.

De acuerdo a lo que se ha analizado hasta este momento, las organizaciones

son muy complejas, y no sdlo por la caracteristicas que deben reunir para considerarias
como tales, sino otro factor que reviste de vital importancia es el recurso humano,
mismo que tiene necesidades (materiales, economicas entre otras) que cuando ingresa

a una organizacion espera solventarias.

TESIS CON
FALLA DE URIGEN
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E! factor humano en muchas ocasiones se ve afectado en la marcha de la
organizacién, ya sea por la buena o mala eficacia de la organizacion, si es buena se

vuelve demasiado exigente pidiendo al personal mas trabajo de acuerdo a sus

capacidades; y por el contrario, si @s mala la organizacion, lo cual suele pasar con mas
frecuencia, los empleados se escogen para determinado trabajo errobneamente, mismos
que se ven afectados en razon de que sus capacidades no van de acuerdo con las

actividades a desarrollar.

Hasta este momento se han descrito las principales caracteristicas que se deben
considerar y establecer en cada organizacion; sin embargo que sucede con el recurso
humano, mismo que es de vital importancia para el desarrolio y el buen funcionamiento
de la organizacion. Por tal motivo, se elabora la siguiente pregunta ¢ Cuales son los
procedimientos para ingresar a un individuo en la organizacion?. Dentro de la psicologia
industrial y/o organizacional existe un proceso que es de vital importancia para que las
personas incursionen dentro de la organizacion, dicho proceso es el reclutamiento y

seleccion de personal, mismo que detallaremos a continuacion.

SELECCION (EVALUACION) DE PERSONAL.

Dentro de la psicologia organizacional, el departamento de recursos humanos se
encarga de supervisar, analizar y subsanar las necesidades del personal que se
requiere en una organizacion y a su vez cubrir las necesidades de ese personal. De
aqui se genera un proceso que es importante para que una organizacion considere o
pueda enrolar en sus filas a diferentes individuos, que es mejor conocido como

reclutamiento y seleccién de personal.

Para poder hablar de la seleccion primeramente habria que tomar en cuenta al
reclutamiento, el cual se toma como la anticipacion con que hayan sido planeadas las
necesidades de atraer personal a la organizacion, esta parte del proceso se puede
lograr con ayuda de las “fuentes de abastecimiento de recursos humanos”, mismo que
se pueden llevar a cabo a través de los familiares que ya labora en la organizacion, de
los medios de comunicacion (television, radio, periodico, anuncios, etc.), agencias de
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colocacion y universidades. Este proceso permite escoger al mejor personal disponible
en el mercado de trabajo, planear e iniciar los programas de entrenamiento en tiempo

oportuno y cubrir las vacantes con la anticipacion solicitada.

De las fuentes de abastecimiento existen dos tipos principales. La fuente interna
es la primera y la mas cercana, misma que se refiere esencialmente a revisar y analizar
el inventario sobre los recursos humanos con que cuenta la propia organizacion,
estudiando las capacidades y actitudes del personal, asi como determinar si reunen las
caracteristicas necesarias para ocupar otro puesto. Otra posibilidad son las amistades o

famitiares del personal que labora en la misma organizacion.

Sin embargo, esta posibilidad presenta mayores desventajas considerando las
fricciones y conflictos que surgen con el personal cuando el candidato no es aceptado o
se les niega un ascenso, ocasionando descontento entre los trabajadores que ya se
encontraban laborando en la organizacion, por lo que éstos disminuyen su objetividad
en el trabajo o bien diminuyen e! desempeiio de sus tabores.

La segunda fuente es la llamada externa, en esta caso, los medios participantes
son las agencias de empleo, medios publicitarios, medios de comunicacion,
universidades y bolsas de trabajo; siendo esta fuente la que mayores ventajas presenta,
ya que debido a su sistema, la mayoria de las personas que son aceptadas son
contratadas por su experiencia y capacidades mas no por sus recomendaciones. Sin
embargo, sdélo duran un pequefio lapso de tiempo; a esto Strauss y Sayles (1981),
considera que en las agencias de empleo ya sea del gobierno o privadas; los anuncios,
las escuelas o por sindicatos; son sdlo aigunos de los procedimientos para reclutar

personal.

En la actualidad con los avances tecnologicos y cientificos, 1as personas que han
efectuado estudios de profesionalizacién o especializacion en diferentes areas, han
generado que la demanda para obtener un empleo en el cual pueda ejercer la
especialidad en la que se instruyd ha desencadenado una fuerte crisis de desempieo,
esto se acentia aun mas en paises en vias de desarrollo donde la cultura de las
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agencias de colocacidn es muy escasa ya sea debido a la desconfianza que gira en
torno a ellas por mdltiples fraudes que se han generado o bien sdlo por

desconocimiento, las cuales son consideradas como fuentes externas para el

reclutamiento.

A io anterior Arias (1986) nos dice “en un pais como México, con grandes
problemas de subempleo (o sea el trabajo por temporadas o por horas en un dia), y
mas ahora en nuestros dias que existe personal altamente calificado, es de primordial
importancia prestar mucha atencién a las fuentes de reciutamiento, tanto internas como

externas.”.pp.283.

Cuando se ha logrado la captacion de un cierto nimero de personas se puede
decir que se ha cubierto el proceso de reclutamiento, existiendo asi grandes
conglomerados de personas que se encuentran interesadas para incursionar en la
organizacion, siendo en este momento el adecuado para llevar a cabo la seleccion

(evaluacion) de los mas capacitados para desempefar actividad a la que se encuentre

propuesto.

Regularmente, la seleccion de personal se define como un procedimiento para
encontrar al individuo que cubra el puesto adecuado a un costo adecuado, ademas que
se considera como el proceso para determinar cuales de entre los solicitantes, son los
que mejor llenan los requisitos de la fuerza de trabajo, éstos solicitantes pueden ser
evaluados para un puesto especifico o vacante, en el cual puedan estar interesados; a
esto Dunnette (1986) menciona que la eleccion de la persona adecuada para un puesto
adecuado y a un costo adecuado, permite que el trabajador desempene su trabajo, asi
como, exista en €l un desarrollo de sus habilidades y potencialidades a fin de que lo
realice satisfactoriamente, asi mismo contribuya en beneficios a la comunidad y de esta

manera cubrir los propdsitos de la organizacion.

Tomando en cuenta que la seleccion es una serie continua de procesos que
operan a lo largo de casi todo el tiempo, Gilmer (1976) destaca que "la seleccion no es
solo un proceso continuo sino también un adiestramiento continuo desde el nivel de
obrero, de encargado de técnico o de directivo”™. pp.11.
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Al efectuar la seleccion, se debe tomar en cuenta un puesto en especifico y no
perder de vista los intereses de la organizacion y del mismo solicitante con respecto a la
actividad que va a desempenar; a esto, autores como Arias (1956), Dunnette (1986),
Gilmer (1976), entre otros; consideran diversos factores que se deben tomar en cuenta
para aplicar ta seleccidn; siendo la ética profesional del seleccionador; la colocacion y
las especificaciones del puesto; selectividad al contratar; vacantes; analisis en la
valoracion de puestos e inventario de recursos humanos; solicitud de empleo;
entrevistas; pruebas psicologicas; pruebas de trabajo y desemperio laboral; asi como el
examen meédico; corresponde a aspectos que deben considerados por la a

organizacion.

En toda organizacion, antes de llevar a cabo la seleccion, se debe tomar en
cuenta el analisis de puestos, donde los miembros del departamento de personal debe
analizar los requisitos de los diversos puestos que existen, esto mediante el estudio de
las especificaciones preparadas, hablando con los supervisores y observando a los
empleados en su trabajo, no sbélo pueden ser mas efectivas al cubrir los puestos sino
que también podran ayudar a redisefnarlos y mejorarios de manera que pueda lograrse
un mayor eficiencia y satisfaccion del empleado y asi contribuir a mejorar la
organizacion, para ello, es necesario tomar en cuenta las siguientes consideraciones:

- &A qué nivel se va a seleccionar? (ejecutivo, empleado u obrero).
- & Qué requisitos exige cada puesto para su desempeno eficiente?.

- ¢Qué posibilidades de desarrollo y promocion pueden ofrecerse a los
candidatos?

- ¢ Existen suficientes candidatos o se limitara a cubrir solamente la vacante?
- ¢Se esta seleccionando a los mas aptos?

- ¢Se busca al mejor individuo o sdlo la homogeneizacion del grupo de
trabajo?

Las consideraciones anteriores se deben basar en !a técnica relacionada con la
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capacidad profesional que presenta el solicitante. En toda organizacion, deben existir

procedimientos a seguir para |a seleccion de personal, en muchos lugares se considera

como sistema técnico de seleccion, el cual esta matizado por la situacion y

caracteristicas particulares de la organizacion de que se trate, Arias (1986) representa

en un diagrama las mejores bases en la seleccion. (figura 1.3.).

orar<zm-20
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figura 1.3.
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A lo anterior consideramos, que el proceso se inicia cuando se presenta una
vacante, cuya definicidon es "puesto que no tiene titular” (Grados, 1988), lo explica como
la disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempefiar, que puede ser de
nueva creacion o de disponibilidad temporal.

La valoracion y el analisis de puestos es de vital importancia, dado que después
de recibir la requisicion de personal, se estudiaran los requerimientos que debe de
satisfacer la persona, para ocupar el puesto eficientemente, y al darse ese analisis y
valoracion se puede determinar mejor los aspectos que deben establecer las

caracteristicas del puesto.

Hasta este momento hemos tratado de describir los principales aspectos que se
deben de cubrir en la seleccién de personal, pero ;Como se lleva a cabo este proceso?
y ¢ Qué secuencia debe seguir?; a continuacion se divide el proceso de seleccién en
cuatro fases, del que se cree es el mas adecuado para seguir.

Después de haber localizando y reclutado a los candidatos, se deberan someter
al Hlenado de una solicitud (considerada como la primer fase), la cual el solicitante debe
efectuar en espacios que sean confortables, con buena iluminacion y ventilacién, asi
como cubiculos privados que permitan la realizacion de la seleccion en sus diferentes
etapas; Chrudren y Sherma (1980) refiere que "la mayoria de las compafiias requieren
que se llenen formas de solicitud, debido a que proporciona un método bastante rapido
y sistematico para obtener una variedad de informacidon acerca del solicitante.
Informacion tal como antecedentes educativos, historia de trabajo y referencias que son

registradas mas eficientemente por el solicitante.” pp.140.

Dentro de cada organizaciéon se tienen formatos establecidos de solicitudes y la
informacion requerida variara en relacion con {a organizacién en que se realice dicha
solicitud. Cabe mencionar que de los datos anteriormente expuestos, invariablemente
de la empresa deberan aparecer puntos a conocer como datos personales,
socioeconomicos, del empleoc anterior, entre otros; ya que son considerados como
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datos primarios en toda solicitud.
Fleishman (1979) manifiesta
(aunque esto no se expresa casi nunca en forma explicita) es que el historial personal
del solicitante, debe contemplar sus intereses y experiencias previas, el historial previo
de empleo, las habilidades especificas, |la escolaridad, la situacién financiera, el estado
civil, entre otros, mismos que reflejan los motivos, las capacidades, las habilidades, el

que la razén para usar la forma de solicitud

nivel de aspiracion y ajuste a las situaciones de trabajo de una persona; son motivos
que permitiréan predecir un éxito futuro en el desemperio de la actividad que realizara el

individuo.

Como segunda fase, esta la entrevista, donde la informacion que se recabe
corresponde a la vida privada del solicitante y que la organizacion sdélo la investiga
solamente para tratar aspectos relacionados directamente con la actividad a
desemperniar, por lo que se debe de contar con el consentimiento del interesado.

La entrevista sirve para varios propdsitos, por lo que puede emplearse en
distintas etapas y podria ser estructurada o semiestructurada. La entrevista
estructurada tiene como principatl caracteristica un formato establecido y debe seguirse
rigurosamente y la semiestructurada, que también tiene un formato, cuando se realiza
puede tener ciertas variantes o a criterio del entrevistador se pueden efectuar otras
preguntas que no estén plasmadas dentro de la misma, por tal motivo en ocasiones se
cree que no se sigue tan rigurosamente como en la estructurada, y al ser modificada se

pueden recabar mas datos que pueden ayudar al entrevistador a tomar una mejor

decision.

Antes de continuar, hay que tomar en cuenta, que |la palabra entrevista proviene
del francés “entrevior”, que significa “verse uno al otro”; en sus origenes soélo era
empleada por lo periadistas, sin embargo, a través del tiempo y observando su eficacia
ha sido indispensable como herramienta para otros profesionistas, por ejemplo: los
medicos, abogados, maestros, psicologos, trabajadores sociales, etc. (Acevedo, 1986).

La entrevista es el instrumento utilizado para recabar la informacion y obtener
indicadores del concepto que el individuo tiene de si mismo, de sus padres, hermanos,
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esposa (o), hijos; asi como del mundo y de la vida en general, ayudando a obtener
datos acerca de su autoconcepto, relacion familiar y su capacidad para relacionarse

socialmente.

Dentro de la entrevista se considera gque existen cuatro puntos que son de

importancia para su desarrolio:

1.

El rapport: es un término de concordancia y/o simpatia, y es el primer
puntc que se debe establecer, tiene como propdsito disminuir las
tensiones del solicitante prevaleciendo en el transcurso de ésta. Aqui el
entrevistador debe mostrar un trato cordial para ayudar al entrevistado a
no sentirse muy nervioso, realizando preguntas que no lo pongan en una
tensidon excesiva, asi como mostrar interés al escucharlo, ademas que no
se deben efectuar comentarios con cierto sarcasmo y evitar interrumpir

constantemente.

Desarrollo de la entrevista: donde se deben efectuar todas las preguntas
que se encuentren establecidas en un formato establecido, o bien en su
caso, enriquecerla con otras preguntas que No se encuentren plasmadas

en el formato.

Anadlisis de las respuestas; en este punto, se deben analizar las
respuestas que dé el solicitante, esto con base en el formato que se
establezca en cada organizacion, cubriendo primordialmente aspectos
como: estabilidad ante las figuras de autoridad, en sus relaciones
interpersonales y familiares, asi como sentido de la responsabilidad y
capacidad en su juicio de realidad.

El ciefre: es el ultimo punto” del proceso de la entrevista, la cual se debe
de realizar entre cinco y diez minutos antes de dar por terminada la
entrevista formalmente, anunciando el final, dando oportunidad at
solicitante para que haga las preguntas que estime pertinentes y
manifieste sus impresiones sobre la propia entrevista y finalmente se le dé
a conocer cual es el siguiente paso a realizar.
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La entrevista debe ser llevada a cabo por una persona que tenga cierto nivel de
adiestramiento y buena autocritica; que le permita ir valorando los éxitos y limitaciones
del solicitante, la tarea del entrevistador es proporcionar un ambiente agradable en el
que se realizara la entrevista y el cual podria condicionarse, dependiendo esto de las

reacciones del entrevistado que pretende conocer.

Charles Nahoum toma a la entrevista como “un intercambio verbal, que nos
ayuda a reunir datos durante un encuentro, de caracter privado y cordial, donde una
persona dirige a otra y para contar su historia, de su version de los hechos y responda a
preguntas relacionadas con un problema especifico” (citado en Acevedo, 1986). pp. 10.

La evaluacién psicologica es la tercera fase por la que debe atravesar el
solicitante. En esta etapa se deben realizar una valoracién de la habilidad y
potencialidad del individuo, asi como de sus capacidades en relacion con los requisitos

del puesto y las posibilidades de su futuro desarrollo.

Para poder lievar a cabo la evaluacion psicolégica se necesita la ayuda de
pruebas psicoldgicas, ya sea a nivel de rendimiento intelectual o de personalidad e
inclusive de potencialidades (habilidades). Al utilizar las pruebas psicologicas el
psicologo tiene ventajas, siendo el tiempo la principal de ellas, ya que en la mayoria de

las veces se carece de él.

LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS.

Las pruebas psicologicas son herramientas o instrumentos que han ayudado
notablemente en el trabajo de seleccion (evaluacion) de personal, donde su
contribucion ha sido destacada, pero al ser utilizadas existen algunos inconvenientes,
siendo uno de los principales el mal uso de ellas, esto puede deberse a que en diversos
lugares existen personas que las utilizan sin tener un conocimiento previo de su uso;
por tal motivo en muchas ocasiones los individuos a quienes se les aplica, tienen una
mala creencia que “cualquier” persona puede emplearias, y o que es peor, creen poder

interpretarias.
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A traveés del tiempo las pruebas psicoldgicas han tenido gran importancia en la
evaluacion de personal. Tenemos que en la tltima década del siglo XiX, Mc. Cartter,
psicologo americano, dio a conocer el término de prueba mental (test mental) donde se
da a conocer con mayor fuerza, presentandose en la Primera Guerra Mundial, momento
en que se presentd la necesidad de crear un instrumento que permitiera medir la
inteligencia y asi poder clasificar a cierto nimero de personas y poder formar ejércitos
de una manera rapida y confiable, siendo aqui donde comienzan a tener auge las

pruebas. (citado en Magnuson, 1990).

Las pruebas psicolégicas en particutar tienen un mayor uso en la seleccion de
personal, a lo que Bartlett (1980) refiere que las pruebas psicolagicas son valiosas para
llevar a cabo la seleccion de: a) Médicos: para designaries una especialidad; b) Arabes:
para manejar una refineria de petréleo; y c) Soldados: para recibir una preparacion en

escuelas técnicas.

Para poder evaluar a un persona hay que tomar en cuenta que posee un numero
determinado de variables psicoldgicas que no hacen facil su evaluacién, menos una
seleccidn, sin embargo, las variables que persisten en cada persona pueden ser
consideradas como medibles, por lo tanto la situacién difiere en cada persona. Para
medir esas variables psicologicas Magnusson (1990) define que “una variable
psicolégica es como una propiedad o caracteristica, misma que es poseida por

diferentes individuos en cantidades distintas”.pp. 13.

Al tratar de medir variables como: independencia, capacidad de pensamiento
logico o aptitudes de aprendizaje; se encuentra que en el uso de la pruebas
psicologicas existen algunos problemas de comprension, ya que en ocasiones hay
personas que consideran que no son confiables y no tiene la validez necesaria, por lo
tanto, los resultados que se obtienen de las mismas no son aceptables, y por otro lado
existen personas que toman los resultados de las pruebas como determinantes para
establecer la conducta del individuo; por tal motivo se deben considerar las pruebas
como un auxiliar y/o instrumento de trabajo solamente, por lo que podriamos definir el




28
concepto de prueba como un procedimiento sistematico para medir una muestra de

conducta. (Brown, 1999).

Cuando surge la Segunda Guerra Mundial, el interés por las pruebas
psicolégicas obtienen un gran renombre, creandose no sélo las pruebas de inteligencia,
sino que también surgen las de personalidad, de intereses y habilidades; los paises
desarrollados como Estados Unidos, Alemania, inglaterra, italia, Espana; soélo por
nombrar algunos, son los que formalmente toman este sistema de evaluaciéon y apoyan

futuras investigaciones para su desarrolio (Garcia, 1993).

Los pruebas psicolégicas son instrumentos y como tales, no son ni buenos ni
malos, depende para qué han sido disefiadas, tomando en cuenta sus limitaciones y et
fin para las que son utilizadas; ya sea dentro del area de salud, industria o en la
educacion. Las pruebas psicologicas se han convertido en una panacea, puesto que
muchos profesionales y no profesionales, consideran que con el sdlo hecho de
aplicarlas a ciertas personas éstas se “curarian” de ciertas deficiencias que presenta el
individuo a nivel intelectual, social o familiar que pudieran estarle afectando en su

desarrollo.

Asi, las pruebas psicolégicas no estan destinadas a sustituir al profesional, ni

sustituir a otros instrumentos de evaluacion, si no en todo caso se deberian de
considerar como instrumentos que proporcionan informacion al evaluador y se puede

compiementar con los datos que se obtengan en la entrevista.

De esta manera el uso de las pruebas psicologicas brindan mucha ayuda, ya que
a través de ellas se obtiene informacion del individuo, como acerca de su
comportamiento, de sus capacidades intelectuales y operacionales, que ayuden al
evaluador a predecir el desarrollo del individuo en el puesto que va a desempedar
dentro de la organizacion y asi poder mejorar su calidad de vida.

Hay que tener presente, que el responsabile de la seleccion de personal debe
estar muy bien capacitado, tanto en el manejo de las pruebas psicologicas, en el
manejo de la entrevista y en el estudio de la conducta humana. Por ética no se deben
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aplicar las pruebas si no se cuentan con los conocimientos necesarios para realizarlo; a
esto Susani (1996) destaca que “el selector necesita conocer la cultura de la
organizacion y las caracteristicas del contexto; para ello debera establecer cierta
distancia a fin de poder efectuar una sobresaliente descripcidn y caracterizar la
situacion con relativa independencia de las emociones y los afectos que embargan las

relaciones de mayor involucracion”. pp 30.

A través de los afos se ha observado que la aplicacion de pruebas corrian a
cargo de administradores, contadores, actuarios, o secretarias (principalmente) quienes
cuentan con poco o nulo conocimiento del trabajo en analizar el comportamiento
humano. (Bartlett, 1980).

Por tal motivo se considera que el psicologo es el profesional que puede
utilizarlas como mayor eficiencia; es cierto que en muchos lugares las pruebas son
aplicadas por otros profesionales, sin embargo soélo el psicologo es capaz de
establecer opiniones claras y veraces, esto gracias a los conocimientos de la conducta
humana con que cuenta, a esto Susani (1996) establece que “un psicdlogo se ha
formado para percibir y comprender la conducta humana; en la tarea de seleccion debe
utilizar sus recursos para comprender las caracteristicas y necesidades del contexto
solicitante y realizar una lectura diagnostica y pronostica de los posibles candidatos”.

Pp. 23.

Las pruebas psicolégicas se dividen particuiarmente en cuatro areas que son:
inteligencia, personalidad, habilidades e intereses.

LLas pruebas de inteligencia, tienen como objetivo de “medir, estudiar o explicar”,
diversos aspectos cognoscitivos de una persona, asi como de “analizar” la capacidad
que tiene para resolver tareas o problemas que se le presenten en relacion con su edad
cronologica y su instruccion académica dando como resultados puntuaciones
generales, mimas que la literatura lo establece como Cociente Intelectuat (C.1.), Cohen
y Swerdlik (1996), menciona que “la medicion de la inteligencia implica hacer un
muestreo del desempeno de un examinado en diferentes tipos de pruebas y tareas

como una funcion de su nivel de desarrolio”. pp. 277.
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Por lo que se refiere a los examenes de personalidad, tienen como propdsito el
de identificar las principales caracteristicas que establecen el comportamiento de las
personas dentro de las areas familiar, social y laboral; Garcia (1993) manifiesta que “los
tipos de test que tradicionalmente se colocan bajo este epigrafe incluyen medidas tales
como adaptacién emocional, extraversion, parancidismo, deseabilidad social, etc.”
pp.17; asi como Cohen y Swerdlik (1996) refieren “la evaluacion de personalidad como
la medida de rasgos psicologicos, estados, valores, sentido del humor, estilos
cognoscitivos y conductuales y/o caracteristicas individuales relacionadas”. pp. 396.

Las pruebas de habilidades, estan disefiadas para identificar aspectos como
rapidez mental, motricidad (fina o gruesa), capacidad visual, creatividad, entre otros y
asi poder resolver tareas especializadas ; Garcia (1993) establece que estas pruebas
“suelen medir aspectos tales como: rapidez perceptiva, agudeza sensorial, destreza

motora, creatividad, operacion aritmética, etc.” pp. 16.

Por dltimo se tienen las pruebas de intereses, las cuales tienen como tarea el de
encaminar a las personas hacia actividades que les proporcionen satisfaccion personal
y los ayuden a identificar que trabajos le son benéficos para desarroliar y tener una
buena actividad productiva; Cohen y Swerdlik (1996) senalan que ‘el interés en el
trabajo promueven un mejor desempeinc, mayor productividad y mayor satisfaccion

personal” pp. 611,

Continuando con la explicacion del uso de pruebas psicologicas, Magnusson

{1990) describe dos puntos que se deben considerar para su uso:

1. El instrumento de medida gque se usa, debe ser utilizado en un caso y con un
proposito determinado, tratando de detectar los rasgos reales del individuo y

no hacer supuestos.

2. El instrumento debe dar medidas confiables, de manera que se obtengan los
mismos resultados al volver a medir el rasgo, bajo condiciones similares det

objeto o individuo en cuestion.
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En la utilizacidon de las pruebas hay que tener presente su confiabilidad, esto
aunado a que el psicologo que las utilice debe revisar primero que la prueba este
adecuada (estandarizada) a la poblacion en la que se vaya a utilizar, en este caso en ia
mexicana, a razén de que la mayoria de las pruebas son de procedencia extranjera y
los puntajes de medicién varian debido a la idiosincrasia de cada pais.

Los problemas de confiabilidad se derivan de la exactitud con que un instrumento
mida to que tiene que medir, conociendo su confiabilidad podemos interpretar los datos
del instrumento, con un mayor grado de confianza, (Nunnally, 1995).

Actualmente los resultados de las pruebas de inteligencia son muy confiables,
esto en relacién a que la inteligencia y los logros escolares van entrelazados y se
utilizan para eliminar a muchos candidatos "no idoneos” antes de que lleguen a ser

propuestos a ocupar un puesto.

Al evaluar a un determinado numero de personas, la eliminacion por medio de la
prediccion del coeficiente intelectual (C.l.), asi como de las areas de personalidad,
habilidades e intereses, es muy complicada y delicada, sin embargo, esto se puede
realizar con la ayuda de las pruebas psicoloégicas establecidas y estandarizadas para la

poblacién mexicana en cada una de las areas nombradas.

En relacion con esto, independientemente que las pruebas psicolégicas se
dividan en las areas de inteligencia, personalidad, habilidades e intereses, éstas a su
vez se clasifican en dos; las psicométricas mismas que se basan en la medicion e
interpretacion numeérica, estudio de la confiabilidad y validez con respecto a las
caracteristicas que se evaluan; y las proyectivas, las cuales se fundamentan en la
nociéon de proyeccion, que designan la tendencia de una persona, de como percibe el
medio ambiente en funcion a sus deseos personales y a la inclinacion de liberarse de
sus sentimientos inaceptables y los atribuye a los demds (Garcia, 1993).

Hasta este momento, hemos habiado sobre la importancia y las cualidades que
deben de contar las pruebas psicolégicas. A través del tiempo muchos autores han
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construido y editado sus propias pruebas las cuales trataremos de mencionar y

esquematizar con el fin de

identificar en que &area y clasificacion podriamos

identificarlas.

A

PRUEBAS PSICOMETRICAS:
a. PRUEBAS DE INTELIGENCIA:
1. Matrices Progresivas (J.C.Raven).
. Déminos (E. Anstey).
. Army Beta II-R (C,E, Kellog Y N.W. Norton).
Escala de Inteligencia para Adultos "WAIS" (D. Wechsler).
. Rapido Barranquilla “BARSIT” (J.V. Olmo.)
. Aptitud Mental “Terman Merrill".
. Habilidades Mentales (L.L.. Thurnstone).
b. PRUEBAS DE PERSONALIDAD:
1. Inventario Multifasico de la Personalidad Minnesota “MMPI* (J.N.
Butcher)
2. Cuestionario de 16 Frases de la Personalidad. (E. Cattel.)
3. Inventario y Perfil de la Personalidad (L.V. Gordon).
c. PRUEBAS DE HABILIDADES:
1. Prueba de Destreza “P.D.S." (E.L. Stromberg)
2. Método de Evaluacion de Percepcion Visual (M. Frostig).
3. Prueba para la Clasificacion de Habilidades (E. Flannagan).
d. PRUEBAS DE INTERESES.
1. Estado de Valores (G.W. Allport).
2. Frases Incompietas con Aplicacion a la Industria “FIGS" (J.A.
Grados y E. Sanchez).
3. Escala de Preferencias Personales y Vocacionales. (F. Kuder).
4. Inventario de Rasgos Temperamentales. (L.L. Thurstone).

NOOAWN

PRUEBAS PROYECTIVAS.

De estricto aspecto de personalidad.

a. Figura Humana (K. Machover),

b. House — Tree — Person. "H.T.P.” (J.N. Buck)
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Frases Incompletas “Sacks” (N. Sacks).

De Colores (M. Luscher).

Guestaltico Visomotor (L. Bender).
Psicodiagnostico Rorschach. (H. Rorscharch).
Test de Apercepcion Tematica (T.A.T).
Persona Bajo ia Lluvia.

Te~p0aop

Tenemos que todas estas pruebas son muy Gtiles, sin embargo no todas son
adecuadas para utilizarias en todos los individuos, ya que se deben considerar
aspectos como; edad y nivel escolar principalmente, ademas de la actividad que vaya a
desempenar. Por tal motivo se tiene que realizar un estudio sobre la base del perfil
psicoldgico y la actividad a realizar, conocido como analisis de puestos, y es gracias a

esto por lo que se puede determinar el nimero y el tipo de pruebas a utilizar.

Al conjunto de pruebas para evaluar se le conoce con el nombre de bateria
psicoldgica, y no es mas que solamente el conjunto de pruebas clasificadas en cantidad
y tipo para determinar la efectividad de la persona evaluada en el puesto a ocupar.

(Garcia, 1993).

Considerando que los aspectos de seleccidon antes vistos, tanto de
requerimientos en el empleo y las caracteristicas de salud fisica y mental; son los que
se deben de tomar en cuenta para una seleccion “idénea” dentro de una organizacion,
sin embargo cabe aclarar que las exigencias que aqui se manifiestan podran tener
cierta flexibilidad de acuerdo al tipo y a los intereses de |a organizacién en particular;
esto debido que las diferencias, por muy pequefias que sean, son necesarias dentro de
la organizaciéon ya que no son las mismas para cada una de ellas ya sea en la iniciativa

privada o en el gobierno.

El examen meédico es la cuarta y ultima fase por la que atraviesa el solicitante; el
examen médico se establece con la finalidad de cubrir una serie de reglamentos y
politicas que tienden a proteger al individuo como aspirante al intentar ingresar a una
organizacion y asi tratar de evitar el mal aprovechamiento dei potencial con que el
aspirante cuenta, y en determinado momento pudiera afectarie negativamente en su




34

salud a futuro; de igual manera para la organizacién ya que por medio de este
reconocimiento meédico podria ubicar al candidato ideal para el desempeno de los
trabajos que por su naturaleza fisica no desemperniaria eficientemente.

Asi, si la persona padece de alguna incapacidad fisica (falta o inmovilidad de un
miembro), que padezca de enfermedades respiratorias, cardiacas, alérgicas, que tenga
una disminucidon muy notable en la agudeza visual, que presente un sobrepeso del 30%
al ideal; son sodlo algunos aspectos que repercutirian y por los que el individuo no
cubriria los requisitos impuestos por la organizacion por lo tanto no seria aceptado en la
misma, y en determinado caso de que fuera aceptado afectaria su propia salud y
existirian problemas para efectuar sus actividades dentro de la organizacion.

Arias (1986) hace referencia de tres articulos que se establecen por las
instancias de salud y requiriendo que la organizacion y el solicitante cumplan con ellos;
estos articulos se contemplan dentro del Regiamento de Higiene y Seguridad de la
Secretaria de! Trabajo avalado por la Secretaria de Salud.

Art. 15. Los patrones estan obligados a mandar practicar examen médico a las
personas al momento de ingresar en la organizacion, asi como
pericdicamente cuando se encuentren laborando dentro de la misma.

Art. 16. Los trabajadores estan obligados a someterse a los examenes
médicos de admision y periodicos asi como de proporcionar con
veracidad los informes que el médico le solicite.

Art. 17. En cada centro de trabajo es obligatorio realizar un registro meédico y
sera legalizado por la autoridad correspondiente.

Las organizaciones al cumplir con los articulos antes mencionados, ayudara
notablemente en el desempeno del individuo dentro de la organizacion, asi como en su
bienestar; en la creencia popular, se cree que el examen medico pretende descubrir
enfermedades ocultas, sin embargo su principal funcion es determinar que tipo de
trabajo puede desarrollar adecuadamente, asi podriamos decir que algunos de los

principales objetivos del examen meédico son:
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A. Seleccionar individuos capacitados para la realizacion de un determinado
trabajo.

B. Evitar que algtn aspirante, con padecimientos infectocontagiosos pueda
transmitirlo a los demas.

C. Propiciar el desarrollo en acoplar |a capacidad fisica del trabajador al tipo
de vacante a desempenar.

Hasta ahora hemos analizado el proceso de seleccidn que es preestablecido
generalmente en la gran mayoria de las organizaciones, y cada una de ellas tendran
sus propias modificaciones para un mejor desarrollo de la organizacion. De igual
manera se han analizado las etapas por las que deben atravesar los aspirantes para

cubrir un empleo en una organizacion.

Consideramos que el psicdlogo tiene un papel muy importante, dentro de las
organizaciones y no sdélo por el proceso de seleccion y reclutamiento de personal que
describimos en e! transcurso de este capitulo; sino que también existen muchas
actividades donde el psicologo tiene una ingerencia directa, como son la capacitacion,
efectuar investigaciones para mejorar el ambiente de trabajo y que los trabajadores
tengan un mayor rendimiento, o bien dentro de la mercadotecnia, buscar estrategias
para ayudar a la organizacion a vender sus productos, todo esto debe de efectuarse
bajo diversas reglas e intervencion de otros profesionales.

Al efectuar esta revision, se forma una idea sobre como se debe llevar a cabo un
proceso de evaluacion y seleccion, asi como de su aplicacion dentro de las
organizaciones. De igual manera efectuamos una descripcion de como se constituyen
las organizaciones y qué tipo de organizaciones existen. De esta manera los centros
educativos (escuelas) privadas y gubernamentales se clasifican como organizaciones, y
algunas de ellas, sino es que todas, {levan a cabo una evaluacion y seleccion de las
personas que quieren estudiar en esas instituciones.

TESIS COV
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CAPITULO NI:
LA SECCION DE MEDICINA DE AVIACION.

En el siguiente capitulo se describiran las funciones y la organica de la Seccién
de Medicina de Aviacion como lugar de trabajo del psicdlogo, asi como las actividades y
la participacion directa que tiene en la ejecucion de los objetivos de dicho centro de

trabajo.

En el capitulo anterior se efectud una revision sobre las generalidades tedricas
de la psicologia organizacional, donde los centros educativos (escuelas) de educacion
superior, media y basica; los hospitales, i0s hoteles, |a fabricas, etc., son considerados
como tales, donde su objetivo comin es el de generar bienes y servicios que ayuden al
hombre a mejorar su calidad de vida.

Dentro de la revision que se hizo acerca de las bases tedricas de la psicologia
organizacional, se analizé el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, mismo
que reviste de una gran importancia dentro de las organizaciones, este proceso es
aplicado a un determinado numero de individuos que desean ingresar a una empresa u
organizacion, donde cada uno de ellos cuentan con grupos o departamentos que se
dedican a la aplicacién del mencionado proceso.

En nuestro pais, los centros educativos o mejor conocidos como escuelas, son
consideradas también como organizaciones, mismas que por las diferencias socio —
economicas que existen en nuestro pais se han clasificado en privadas o publicas (de
gobiemo). Las escuelas, ya sea privadas o publicas, realizan examenes de
conocimientos o de colocacion para poder elegir a sus alumnos, algunas escuelas de
educacion superior (universidades) llevan a cabo una seleccion de los aspirantes que
desean ingresar a ellas, con la finalidad de aceptar solo aquellos con mayores
probabilidades de concluir los estudios que ellos mismos desean cursar, hay casos que
esta selecciE’)n se aplica con mayor interés en aquellos aspirantes que desean obtener
una beca para poder cursar sus estudios sin problemas econémicos aparentes.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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De las escuelas de gobierno, existen ias escuelas militares las cuales ofrecen
becas para aquellos individuos que deseen ingresar, con la finalidad de cursar alguna
carrera como medicina, enfermeria, odontologia, pilotc aviador, ingenieria y varias
especialidades técnicas.

Como se ha mencionado en parrafos anteriores, existen diversas escuelas que
realizan una seleccidon de los individuos que desean ingresar en ellas, siendo los
planteles militares, algunos de ellos. Asi, en el desarrollo de este trabajo existe un
interés particular por el proceso al que se tienen que sujetar los aspirantes de la carrera
de piloto aviador militar.

RESENA HISTORICA DE LA SECRETARIA DE LA DEFENSA NACIONAL Y DE LA
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD:

Las escuelas militares se encuentran incrustadas en un sistema educativo militar
a cargo de la Secretaria de la Defensa, donde una de las carreras que se imparten es la
de piloto aviador. Aqui, los aspirantes que desean ingresar requieren que al momento
de sujetarse a la seleccidn deben de encontrarse con ciertos parametros de
“normalidad” desde los puntos de vista médico y psicologico.

Antes de revisar el proceso por el que deben atravesar los aspirantes a la carrera
de piloto aviador militar, debemos de ver las caracteristicas de la propia institucion y el
personal a cargo de aplicar esa seleccidon (evaluacién) de aspirantes a la carrera de

piloto aviador militar.

La Secretaria de la Defensa Nacional como una organizacion gubernamental
ocupa un lugar dentro del organigrama federal (figura 2.1), misma que tiene una historia
y una organica por la cual se rige; dentro de ella existen érganos que tienen funciones y
objetivos especificos de los que se hacen cargo.

FALLA
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(Tomado de Grados, 1988. pp. 26.)

Faya (1983) refiere que el primer antecedente que se conoce de la Secretaria
dela Defensa Nacional proviene de la Constituciéon de Apatzingan en 1814 donde en su
articulo 134 la instituye como Secretaria de Guerra; conforme pasod el tiempo tenemos
que el 8 de noviembre de 1821 por decreto constitucional cambia su denominacion a
Secretaria de Estado y Despacho de Guerra y Marina, (citado por Rodriguez, 1991).

DOespués Pichardo (1988) sefala que el 15 de mayo de 1856 se establecié como
Ministerio de Guerra; posteriormente en 1917 por parte de la ley de Secretarias de
Estado vuelve a cambiar su denominacion, dandola a conocer como Secretaria de
Guerra y Marina. Sin embargo no es hasta el 25 de octubre de 1937 donde por decreto
presidencial cambia a su actual situacion como Secretaria de la Defensa Nacional

(citado en Rodriguez, 1991).

Al igual que en otras dependencias de gobierno, la Secretaria de la Defensa
Nacional esta regida por sus propias leyes, en el articulo 20., menciona su integracién
constituida por: un Secretario, un Subsecretario, un Oficial Mayor, un Inspector y
Contralor, asi como de direcciones generales que apoyan en el buen funcionamiento de
la misma (Legislacion Militar, 2002.), como se muestra en la figura 2.2.

TESIS CON
{ FALLA DE ORIGEN
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Dentro de las direcciones generales se encuentra la Direccion General de
Sanidad, y tiene como principal funcion: el vigilar y supervisar las medidas de higiene y
salud que se establecen a nivel nacional por parte de la Secretaria de Salud y aplicarlo

en el personal perteneciente al Ejército Mexicano.

El primer antecedente que se tiene, se da a principios del siglo XIX, durante el
inicio de la guerra de independencia y con base en las constantes luchas que habia en
ese tiempo, existia la necesidad de crear hospitales especiales para los militares, a esto
se crearon ios hospitales Real de San Carlos en Veracruz, del Rey en Campeche, de
San Blas en Nayarit, asimismo en San Luis Potosi, en San Antonio Texas, asi como los

de Orizaba y Jalapa en Veracruz (Lozano, 1995).

Estos hospitales fueron creados, como ya se mencionaba antes, debido a las
constantes luchas que imperaban en ese tiempo, los cuales pudieran cubrir las
exigencias de aquel tiempo y prestar la atencion médica tanto a los militares como a sus
familias; los meédicos que prestaban sus servicios eran completamente civiles y no
estaban encuadrados dentro de las tropas; de esta manera fueron (os primeros
precursores de la vigilancia, supervision y prevencion de la salud en las tropas del

ejército de aquel entonces.

TESIS CON
I FALLA DE GRIGEN




Asi, para el afio de 1821 por decreto del gobierno que predominaba en esa
época, los médicos que prestaban sus servicios pasaron a formar parte de las filas del
ejército creandose un hospital mas, el de San Lucas. Siendo asi que en 1881 se crea la
Escuela Practica de Medicina Militar. Posteriormente en el ano de 1914, durante la
fucha armada de la Revolucion Mexicana se da a conocer el Servicio de Sanidad

(Lozano, 1995).

En el afo de 1917 Don Venustiano Carranza representante del gobierno en ese
tiempo, autoriza que se de a conocer como Direccion de! Servicio Sanitario, asignando
sdélo un directivo para dicha dependencia del Ejército Constitucionalista.

Para el afio de 1965, cuando era Presidente el Lic. Gustavo Diaz Ordaz, se lleva
a cabo una reorganizacion y se da a conocer como Direccion del Servicio de Sanidad,
siendo sus principales funciones: la seleccidn, promocion, conservacion, recuperacion y
rehabilitacion de la salud; asi como la instruccion, Investigacion, de aspectos legales,
operativos y administrativos sobre los avances y nuevos conocimientos acerca de la
medicina. Asi, conforme el pais se iba transformando; el 17 de octubre de 1983 por
decreto, cambia nuevamente su denominacién, con la que se conoce en ia actualidad,
Direccion General de Sanidad (L.ozano, 1995).

Por ultimo en el afo de 1998 sufre una reorganizacion en su organica, quedando
integrada por un Director, un Subdirector Operativo que tiene como subordinados a los
departamentos: Técnica (Educacion Continua, Planes y Programas de Modernizacion),
de Salud Publica, de Odontologia, de Veterinaria y Remonta, de Salud Mental y de
Medicina de Aviaciéon; asi como un Subdirector Administrativo que tiene como
subordinados los departamentos de: Recursos Humanos, de Recursos Materiales, de
informatica, asi como, de archivo y correspondencia; todo esto como se muestra en la

figura 2.3.
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LA SECCION DE MEDICINA DE AVIACION (CENTRO DE TRABAJO DEL

PSICOLOGO).

La Seccion de Medicina de Aviacion, es un departamento que forma parte de la
Direccion General de Sanidad y |la que particularmente se encarga de crear, organizar,
coordinar, distribuir y supervisar directivas que vayan encaminadas hacia la prevencion,
atencion y rehabilitacién a nivel médico y psicologico, para el personal que se encuentra
involucrado con la aviacion mititar y asi vigilar el bienestar de dicho personal.

La creacion de este departamento también tiene su historia, la cual inicia el § de

febrero de 1915 que se da a conocer como puestos de socorro; para el 30 de
septiembre de 1921 se le identifica como puestos de socorro del departamento de

aviacion; el 25 de junio de 1948 se reconoce como jefatura del servicio de sanidad para

la Fuerza Aérea Mexicana; el 16 de julio de 1982 camhi

TESIS CON
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como Direccion de Medicina de Aviacion y finalmente para el 16 de febrero de 1998 en

razén a una reestructuracion

Aviacion.

interna se reconoce como Seccion de Medicina de

La Seccién de Medicina de Aviacion esta constituida por una Jefatura y tres

subsecciones (figura 2.4).

Subseccidn de Certificacion Aeromeédica.

Esta subseccion esta encargada de vigilar que se lleven a cabo las
directivas y procedimientos para prevenir enfermedades a nivet fisico y
mental en el personal dedicado a la aeronautica militar, ademas de los

siguientes puntos:

Canalizar a elementos que por alguna circunstancia hayan sido
sometidos a evaluacidn médica por probiemas de salud, como
cardiacos, ortopédicos, visuales o de audicion entre otros.

Referir a las personas que han sufrido algun incidente o accidente
aeronautico o extra - aeronautico, esto para descartar algun problema
fisico o mental que pudiera afectar su desempefo en un futuro dentro

de ia aviacion militar.

Examinar a las personas que se encuentran propuestas para efectuar
cursos nacionales y extranjeros, desde el punto de vista médico y

psicologico.

Supervisar ia aplicacion de los examenes médicos semestrales y

anuales que se les practica al personal de pilotos aviadores.

Aplicar los examenes meédicos y psicologicos al personal que aspira a

ingresar a la carrera de Piloto Aviador Militar.

Entrenamiento Fisiolbégico de Vuelo.
Esta subseccion es la que se ocupa de planificar y programar
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investigaciones sobre la evaluacion de los aspectos meédico y psicolégico
para el personal que este propuesto para efectuar cursos especializados
dentro de la aviacién como:

1. Pilotos que van efectuar cursos de transicion de aeronaves de ala fija a
ala rotatoria, o de aeronaves de motor reciproco a aeronaves de motor

de propulsion.

2. Personal paracaidista que fungiran como instructores de salto.

3. Personal paracaidista que efectuara saltos a una altura de 30,000 pies.

Prevencion e investigacion de incidentes y Accidentes de Aviacion.

Esta subseccion es la que se encarga de llevar a cabo la elaboracién de
programas de atencion meédica y psicolégica para el personal inmerso en
la aviacidon militar con el fin de fomentar la cultura de prevencion en
incidentes y/o accidentes; sujetando a seguimiento médico y psicoldgico al
personal que haya sufrido algun incidente o accidente.

SECCIOM OE
WETNCINA DE
AVIaCKoN
| |
A 1 | |
SUBSECCION DE SUBSECCION DE SUBSECCION DE
CERTIFICACION ENTRENAMIENTO INVESTIGACION DE
AEROMEDICA FISIOLOGICO DE INCIDENTES ¥
VUELO ACCIDENTES DE AVIACION
GRUPQ DE GRUPO DE GRUPO DE
CERTIFICACION DE ENTRENAMIENTO PREVENCION DE
SEGWIENTO Y CONTROL FISIOLOGICO INCIDENTES Y ACCIDENTES
MEDICO ¥ PSICOLOGICO DE A on

GRUPO DE GRUPO DE GRUPO DE FACTORES
BIOESTADISTICA ENSENANZA HUMANOS ¥
MEDICA ¥ PSICOLOGICA PSICOLOGIA DE AVIACION
figura 2.4.
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Después de haber hecho una remembranza de la historia sobre |la creacion de la
Direcciéon General de Sanidad como dérgano de la Secretaria de |la Defensa Nacional,
misma que tiene como principal objetivo el de vigilar el estado de salud y prevenir
enfermedades que afecten a los integrantes del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos. Asi
mismo, se revisé la aparicion de los puestos de socorro para los pilotos aviadores, asi
como su desarrollo hasta conocerse como Seccion Medicina de Aviacion y describir los
principales objetivos que persigue en el desarrollo de sus actividades.

ACTIVIDADES QUE REALIZA EL PSICOLOGO EN LA SECCION DE MEDICINA DE
AVIACION:

Al revisar los objetivos que tiene la Seccién de Medicina de Aviacion, nos
encontramos con las intervenciones de los aspectos médicos y psicologicos; siendo
este ultimo aspecto el de mayor interés en el desarrollo de este trabajo. En este sentido
dentro de dicha seccidén sdlo laboran dos psicologos actualmente, donde se tiene un
amplid campo de accidon, en vista de que realiza actividades dentro de las areas clinica,
industrial y educativa. De los objetivos que se contemplan, el aspecto psicologico es
fundamental, sin embargo como se da su participacion activa en la aplicacion de estos
objetivos; para tener una idea mas clara, a continuacion se describiran en términos
generales algunas de las principales actividades que realiza el psicdlogo; cabe aclarar
que varias de estas actividades corresponde a las tareas que desde el punto de vista
psicologico insertos en los objetivos de trabajo de la Secciéon de Medicina de Aviacion y

algunas otras son extras.
- Efectua la evaluacion y seleccion:

- Del personal propuesto para efectuar cursos de capacitacion a
cocineros, mecanografos, personal de intendencia y archivistas.

= Del personal de pilotos, especialistas en mantenimiento, de electronica,
armamento, controladores de vuelo, armamento de aviacion vy
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abastecedores de material aéreo; que se encuentran considerados para
efectuar diferentes cursos nacionales y en el extranjero.

L Del personal de paracaidistas considerado a efectuar cursos propios de

su profesion nacionales y en el extranjero.

= Del personal propuesto para fungir como instructor en los diferentes
planteles militares dentro del medio de aviacion.

= De personas, aspirantes a ingresar como alumnos (cadetes) en los
diferentes planteles militares del sistema educativo militar.

= De aspirantes a ingresar como alumnos (cadetes), para efectuar la

carrera de piloto aviador.

Evaluando y elaborando programas de intervencion en el personal técnico

aeronautico que:
= Tuvo algtn incidente de aviacion.

= Sufrié un accidente de aviacion, aun cuando no haya sufrido fracturas o
después de haber estado hospitalizado por malestares fisicos.

= Que a solicitud del individuo requiera el asesoramiento psicologico por
algun motivo personal, social, laboratl o familiar.

Participando en {a elaboracién de programas de prevencion en el consumo
de alcohol, cigarro, farmacos, seguridad personal y laboral, dirigidos al
personal integrante del instituto armado.

Se brindan asesorias psicologicas al personal técnico — aeronautico
canalizado por diferentes escalones sanitarios adscritos a unidades aéreas.
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Elaborando conferencias preventivas enfocadas al factor humano en el
medio aeronautico, asi como de los procesos psicologicos mas frecuentes
en dicho personal, con el fin de prevenir la ocurrencia de incidentes y

accidentes de aviacion.
Elaborando programas de investigacion:

- De deteccion de rasgos de psicopatologia severa (estrés, ansiedad y
fatiga cronica) en el personal aeronautico militar de las diferentes

unidades aéreas en toda la republica mexicana.

- De estudio y analisis del estado moral en el personal integrante del

instituto armado.

- De normalizacion, adaptacion y estandarizacion de pruebas
psicologicas, para que sean utilizadas en el personal militar, asi como

del que incursiona en el ambito aeronautico.

- De deteccion y sistematizacion de rasgos de personalidad y habilidades
psicologicas del personal de aspirantes a ingresar a los planteles
miilitares, asi como del personal técnico-aeronautico.

- De seguimiento en el desarrollo académico-psicolégico del personal de

cadetes desde su ingreso al sistema educativo militar.

Impartiendo clases:

- De prevencion y atencion psicologica sobre: alcohotismo,
farmacopendencia, estrés, ansiedad, sexualidad, relacién de pareja,
entre otros, al personal que efectia cursos de actualizacién en
enfermeria, asistente de consuitorio dental y de primeros auxilios.
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e De psicologia aeronautica dentro del Curso Primario de Medicina de
Aviacidon dirigido al personal de médicos, enfermeras y enfermeros que
estan destinados a prestar sus servicios dentro de las instalaciones de
salud en unidades aéreas.

De las actividades que se realizan y se mencionaron antes, existen dos que para
el desarrollo de este trabajo revisten de una mayor importancia, las cuales son; la
evaluacion psicolégica de aspirantes a las diferentes carreras que se imparten en el
sistema educativo militar; y mas adn la evaluacion y seleccion psicologica de los
individuos que desean ingresar a la carrera de piloto aviador militar.

Al principio del capitulo se hacia la pregunta de ;quién o quiénes? se hacian
cargo del proceso de ila seleccion (evaluacion) de aspirantes a {a carrera de piloto
aviador militar; pues bien, ahora se puede decir que la Seccidn de Medicina de Aviacion
dependiente de la Direccion General de Sanidad, es la directamente responsable de
llevar a cabo este proceso. Y para poder realizar este proceso existe un trabajo
interdisciplinario entre médicos (especialistas), enfermeras, psicologos, entre otros para

el buen logro de dicho proceso.

Cabe mencionar, que al revisar la estructura de fa Secretaria de la Defensa
Nacional nos encontramos que la Seccion de Medicina de Aviacion, la cual depende de
la Direccion General de Sanidad, y al revisar sus funciones nos encontramos que la
seleccion (evaluacién) de aspirantes a la carrera de piloto aviador es una de ellas; y
algo muy importante, este departamento es considerado como el lugar de trabajo del

psicdlogo.

Cabe mencionar que el aspecto psicologico es el que mas nos interesa, sin
embargo, cabe hacer mencion que dentro del proceso de reciutamiento y seleccion
(evaluacion), existen examenes meédicos, fisicos y de conocimientos académicos a los
que se deben de sujetar los aspirantes a la carrera de piloto aviador.
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EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION (EVALUACION) DE
ASPIRANTES.

El proceso de reclutamiento, inicia primero con {a difusién por medio de radio y
television, haciendo del conocimiento de la poblacién en general que los centros de
informacion estan abiertos en cada una las instalaciones militares de su localidad.

En la difusion que se lleva a cabo por radio y television, se mencionan a grandes
rasgos las carreras que existen y donde se imparten; posteriormente las personas que
muestran interés acuden a dichos centros y ahi se les informa detalladamente acerca
de las diferentes carreras que se imparten y la ubicacién de los planteles que existen en
el Valle de México y en el Estado de Jalisco, ya que en este ultimo se encuentra la

Escuela Militar, donde se imparte la carrera de piloto aviador.

En cada uno de los centros, la informacion que se les proporciona a los que se
interesan por cursar alguna de las carreras que se imparten; es darles a conocer el plan
de estudios, actividades que se efectuan dentro del plantel, el tiempo que dura la
carrera y que durante ese tiempo permaneceran en calidad de internos. El proporcionar
esa informacion, esta a cargo del personal que conoce los puntos antes sefialados y
que en muchos de los casos es designado personal egresado de la misma carrera.

Después de que los aspirantes reciben la informacion sobre las carreras que
existen en el sistema educativo militar asi como en ios planteles que se imparten, se les
indica la documentacion requerida para registrarse como aspirante a un determinado
plantel y carrera; por tal motivo aquellas personas que asi |0 decidan podran efectuar el
tramite de su registro, cumpliendo asi con el proceso de reclutamiento.

Ahora toca hablar de como se da el proceso de seleccion al que se deben sujetar
los aspirantes que deseen ingresar a efectuar una carrera dentro del sistema educativo
militar. Antes cabe recordar que el objetivo principal de! proceso de seleccion de
personal, es el de incorporar a las filas de la organizaciéon a los individuos que posean
las caracteristicas de salud, fisicos, psicologicos y académicos que la institucion

establece, basandose en las exigencias que ella misma requiera.
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Asi, el proceso de seleccion (evaluacion) de aspirantes a la carrera de piloto
aviador militar, se divide en dos etapas, donde intervienen pedagogos; profesores
académicos y de deportes; programadores y operadores de computadores; medicos,
enfermeras, psicologos entres otros. La primera etapa se aplica a todo el personal de
aspirantes a las diferentes carreras que existen de nivel técnico y licenciatura que se
imparten en cada una de las escuelas militares, y la segunda etapa se aplica
especificamente a los individuos que desean ingresar a la carrera de piloto aviador
militar.

La primera etapa que se aplica a todos los aspirantes de las diferentes carreras y
se divide en cuatro fases.

1/a. FASE:

Para quedar registrado como aspirante a ingresar al sistema educativo militar, los

aspirantes deben presentar los siguientes documentos:

A Acta de nacimiento.
B. Certificado de estudios a nivel Bachillerato, con promedio minimo de ocho.
C. Carta de consentimiento de los padres, en el caso que los aspirantes sean

menores de edad.
D. Cartilla del Servicio Militar Nacional, en el caso de los mayores de edad.

Después de revisar la documentacion, el aspirante tiene que presentar un
examen meédico general, donde se contemplan, el peso, |la estatura, la agudeza
visual, interrogatorio sobre el padecimiento de enfermedades y una revision
meédica con el fin de descartar pie piano, fracturas en los miembros (brazos y
piernas), tatuajes y/o perforaciones.

2/a. FASE.

Al finalizar el examen médico, es citado en otra fecha para presentar su
evaluacion de capacidad fisica, en donde se contemplan ocho pruebas.

A. Prueba de decision (Salto de trampolin de 5 metras).

B. Natacion.

C. Agilidad.
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Veiocidad.
Fuerza de brazo.
Fuerza de abdomen y flexibilidad.

Equilibrio y coordinacion.

Tonmo

Carrera de resistencia.

Estas pruebas se tienen que realizar forzosamente, los aspirantes que no
completen o se nieguen a efectuar alguna de las pruebas sefaladas, se les
considerara como no apto fisicamente para ingresar y sera excluido para pasar a

la siguiente fase.

3/a. FASE:
En esta fase, los aspirantes que son considerados como aptos fisicamente

tendran la oportunidad de presentar ei examen psicolégico, donde se les dara
nuevamente otra fecha para su aplicacion. En este examen los aspirantes son
evaluados con el fin de determinar si cuentan con los recursos adaptativos (si
cubren con el perfil) que se requieren para ingresar al medio militar. Este examen
esta constituido por dos areas, una de rendimiento intelectual (inteligencia) y otra
de personalidad; en el area de inteligencia se ocupa una prueba adaptada del
examen de Aptitud Mental “Terman Merril”; y para el area de personalidad se
utiliza una adaptacion del inventario de Personalidad Multifasico de la
Personalidad (M.M.P.1.), ambas pruebas se encuentran debidamente adaptadas

y estandarizadas a la poblacion del medio militar.

Para llevar a cabo la estandarizacion de las pruebas antes descritas; hace
tiempo se efectuaron diversos estudios, donde sin perder de vista el objetivo
esencial para lo que fueron creadas, para modificar los problemas que se
establecen en la prueba de aptitud mental sustituyéndolas con otros que tuvieran
el mismo grado de complejidad. Por lo que respecta a la prueba de M.M.P.1, se
incrustaron o cambiaron algunas de las preguntas o situaciones con el fin de
establecer otras que estuvieran enfocadas con la vida castrense.

Todas esta modificaciones corrieron por cuenta de psicdlogos de la
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Seccién de Salud Mental (como se representa en la figura 2.3.), y ellos mismos
fueron los encargados de efectuar la aplicacion e investigacion de validez,
confiabilidad y normatizacion, asi como estudios de correlacion entre militares ya
formados e individuos que aspiraban a ser militares ya asi después efectuar esos

estudios se determinaron como estandarizadas.

En la prueba de rendimiento intelectual, se mide el rendimiento que tiene
cada uno de los aspirantes en los aspectos de Memoria, Formacion de
conceptos, Comprension, Logica, Concentracion, WVerbalizacion, Analisis,
Clasificacion y Razonamiento Aritmeético. Esta prueba se divide por puntajes,
para que los aspirantes sean considerados como aptos deben obtener entre un
puntaje de 90 y 137, que corresponden a un diagndstico de termino medio hasta

brillante.

Con respecto al rendimiento intelectual, mejor conocido como cociente
intelectual (C.i.), en la figura 2.5; infante (1992), nos muestra como se da la
distribucion norma! de frecuencia del C.l.,, mismo que indica el porcentaje de
casos previsibles en la poblacion general.
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figura 2.5

Por lo que respecta al examen de personalidad, su principal objetivo es
identificar las caracteristicas o rasgos, de: autoconcepto (validez), relaciones
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familiares y sociales, estabilidad emocional, ajuste a la realidad, ajuste a las
normas, ajuste con las figuras de autoridad, capacidad para enfrentar situaciones
bajo presion y deteccion de alguna patologia (hipocondriasis, depresion, histeria
y ansiedad); que son esenciales en el perfil de la personalidad con las que deben
contar los individuos que desean ingresar a un ptantel militar, siendo primordial
analizar los niveles de cada una de las caracteristicas, y ver si se encuentran
acordes para su desempefio dentro del medio castrense.

En esta prueba se considera a los aspirantes como aptos y no aptos; para
diagnosticar a! aspirante como no apto, los niveles de cada una de las
caracteristicas de personalidad no se encuentren en niveles acordes y que estas
no se apeguen a los niveles requeridos del perfil. De esta manera los aspirantes
que se consideren como aptos, pasaran a la siguiente fase, que consiste en un

examen de conocimientos generales.

4/a. FASE:

En esta fase, se considera el examen de conocimientos con relacién a las
asignaturas que estén relacionadas con la carrera a la que desean ingresar,
{(conocido dentro del proceso como examen cultural), en dicho examen, las
asignaturas a evaluar son; Matematicas, Fisica, Quimica, Biologia, Espafiol,
Civismo, Historia, Geografia e ldiomas (en particular el inglés).

La cuarta fase es la ultima de la primera etapa, y como se dijo anteriormente, es
a la que se encuentran sujetos todos los aspirantes a ingresar en las diferentes carreras
del sistema educativo militar. Dentro de esta etapa, la participacion del psicélogo se da
como evaluador, esto por que los aspirantes al resolver sus pruebas psicoldgicas, sus
respuestas las marcan en hojas debidamente codificadas que son calificadas por medio
de computadoras debidamente programadas con criterios de seleccion, donde los
aspirantes son situados con base en las respuestas marcadas en las hojas para tal fin.

En este capitulo se efectud la revision det proceso de reclutamiento y seleccion
de personal, al que se deben de sujetar todos los aspirantes que desean ingresar al
sistema educativo militar; asi como de las principales actividades que realiza el
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psicologo dentro de la Seccidén de Medicina de Aviacion,

Asi en el siguiente capitulo se analizara ia segunda etapa del procesos de
evaluacion y seleccion que deben de seguir los individuos que desean ingresar a la
carrera de piloto aviador militar y los principales resultados que se dan en este proceso,

asi como de la intervencion que tiene el psicologo.
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CAPITULO Il
EL PAPEL DEL PSICOLOGO:

De las actividades que realiza el psicdlogo dentro de la Seccion de Medicina de
Aviacion, existen dos, que para el desarrollo de este trabajo revisten de una mayor
importancia, como son; la evaluacion de aspirantes a los diferentes planteles militares,
asi como la evaluacion y seleccion de individuos que desean ingresar a cursar la

carrera de Piloto Aviador Militar.

En el primer capitulo se illevdé a cabo una revision de la importancia de la
participacion del psicologo, asi como de la importancia que fueron cobrando las
evaluaciones con ayuda de pruebas psicoldgicas; uno de los datos mas sobresalientes
fue durante la Segunda Guerra Mundial, al evaluar las capacidades que poseian los
individuos para poder pilotear una aeronave. A esto, conforme transcurrié el tiempo
existieron personas dedicadas a estudiar los procesos cognitivos y de personalidad que
predominaban en el personal que se desempenaba en el ambito aeronautico y

principalmente en el militar.

ANTECEDENTES DE LA EVALUACION PSICOLOGICA DENTRO DEL MEDIO
AERONAUTICO (PSICOLOGIA DE AVIACION):

Durante la Guerra Fria que sostenian (o sostienen) las principales potencias del
mundo, el desarrollo de ia teoria psicoldgica en el rubro aeronautico fue muy hermético;
aungque en otros paises el desarrolio de esta teoria iba en aumento; su evaluacion era
gradual y de muy poco interés para otros paises. Por lo que respecta a México la
aviacion ha estado presente desde tiempos muy remotos, tomando en cuenta que
durante la Revolucion Mexicana el entonces Presidente Francisco i. Madero, fue uno de
los primeros jefes de Estado que efectud un viaje en aeroplano; sin embargo no existio

el interés de realizar estudios dentro de la aviacion.

El desarrollo de l|a teoria psicoldgica dentro de la aviacion fue o es poco
conocida, en México solo un sector muy pequefio de las personas que incursionan en la
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salud mental se dedican a ella. Todo individuo que desea incursionar dentro del medio
aeronautico debe ser evaluado y debe cubrir con requisitos desde el punto de vista

médico y psicologico.

En otros paises, el desarrollo del estudio de la teoria psicologica fue avanzando
hasta darse a conocer como Psicologia Aerondautica o de Aviacion; misma que
entendemos como el area de la psicologia que se dedica a estudiar la relacion
ergonomica y ambiental que existe entre el individuo y su aeronave.

A lo anterior, Leiman (1985) refiere que “la psicologia de aviacién se considera
como el estudio de la conducta humana en el disefo y operacion de sistemas de
aviacion y de las relaciones que guarda el individuo con los procedimientos, aparatos y
otros individuos que se dedican a la aviacidn comercial o militar” pp. 16.

Con relacion a lo anterior, la evaluacion psicoldgica para el personal del medio
aeronautico civil y militar ha sido implementada de acuerdo a los criterios establecidos
por la Organizacion de Aviacion Civil Internacional (O.A.C.it.), misma que ha sefialado
que mas del 80% de los incidentes y/o accidentes de aviaciéon son producidos por el
factor humano y que de este 80%, mas del 60% son debidos a causas de tipo

psicologico (Soeters y Boer, 2000).

Dentro de la Medicina y Psicologia de Aviacién la seguridad en el vuelo es el
objetivo primordial, la cual descansa en dos puntos basicos, los cuales son la seleccion

y el entrenamiento del personal aeronavegante.

De ambos escenarios se desprende que la detecciéon de habilidades especificas
y de la posible psicopatologia aeronautica, no pueden estar ausentes de las
evaluaciones, pues la mayoria de los fracasos adaptativos, en cualquiera de las etapas
de la carrera de un aeronauta, puede afectar la esfera conductual y por ende fa

seguridad de vuelo (Leiman, 1982).

Como se menciond en el parrafo anterior, la evaluacion para la deteccion de
habilidades y patologia, no se debe dejar a un lado y primordialmente para evaluar los
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recursos adaptativos con que debe contar el individuo para poder desarrollarse dentro

del medio de aviacion.

Dentro del area educativa, la evaluacion psicologica de aspirantes, también es
aplicable, misma que es conocida como evaluacion predictiva, donde uno de sus
principales objetivos es el de establecer la capacidad que tiene el aspirante para poder
concluir satisfactoriamente un proceso de aprendizaje, para llevar a cabo esta
evaluacion predictiva se requiere el uso de instrumentos para estimar algunas
conductas criterio, mismas que son externas a los mismos instrumentos de medicion

(Nunnaly, 1995).

Asi, la evaluacion psicoldgica que se aplica a los individuos que tienen el deseo
por desemperniarse dentro de la aviacion, civil o militar, genera un particular interés al
realizar este trabajo, mismo que se da en la evaluaciéon y seleccion psicolégica que se
aplica al personal de aspirantes que desean incursionar dentro del ambito de la aviacion

militar.

LA EVALUACION PSICOLOGICA DE ASPIRANTES A PILOTO AVIADOR EN OTROS
PAISES:

Existen diversos paises de primer mundo como Estados Unidos de
Norteameérica, inglaterra, Espana, Francia, sélo por nombrar aigunos, donde evaluar,
seleccionar o “escoger” a las personas idoneas para que reciban el entrenamiento
operativo y académico como pilotos aviadores de sus respectivas fuerzas armadas, es
de vital importancia, ya que debido a los grandes costos que genera el preparar a un
elemento, requiere que aquel que sea seleccionado tenga mayores posibilidades de
concluir satisfactoriamente esa formacion y su desempeno operativo, asi como
promover la prevencion de incidentes o accidentes en aviacion ocasionados por el

factor humano

En los Estados Unidos de Norteameérica, la seleccion (evaluacion) de personal
para pilotear un avién tuvo sus inicios en los afios 40’s durante la Segunda Guerra
Mundial, donde su propdsito, era evaluar a diversas personas y de ellas “escoger” a las
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que tuvieran mayores probabilidades de “aprender” |a operacién de un avion (Soeters y
Boer, 2000).

Conforme transcurrieron los afios esta evaluaciones fueron sufriendo diversas
modificaciones, mismas que dieron lugar a la aparicion de instrumentos, los cuales
servirian para llevar a cabo la evaluacion, pero sin cambiar el objetivo de analizar las
caracteristicas de personalidad, de inteligencia y de habilidades con que debian de
contar las personas que deseaban convertirse en pilotos aviadores.

De los cambios que se fueron dando, King (1999) menciona que en el afo de
1994 la Fuerza Aérea de los Estados Unidos (USAF) establecié un programa llamado
The Neuropsychiatrically Enhanced Fligth That Protects “N-EFS” (La proteccion y el
refuerzo del vuelo neuropsicologico), donde dos de sus principales vertientes eran:

1. De los pilotos ya formados y que participaban en diversas misiones de la
USAF, eran evaluados psicologicamente y se analizaban los datos
arrojados para que después esos datos fueran correlacionados con los de
los aspirantes a ser pilotos y de esta forma poder predecir con mayor

eficacia el desempefio de esos individuos.

2. Por medio del N-FES obtener puntajes dentro del rendimiento intelectual y
asi poder establecer datos para una medicion de la inteligencia y
considera como basica y de esta manera poder compararios en un futuro,
y Si es necesario con otras condiciones a las que se sujetarian los

solicitantes a pilotos.

Dentro de ia aplicacion del programa existen tres areas que se desean evaluar;
la habilidad psicomotriz, el buen estado fisico y médico, asi como l|a motivacion y el
estado mental del individuo. Estas areas son evaluadas analizando aspectos tales
como: la informacion (conocimientos de la memoria a corto y largo plazo), la
comprension (conocimientos acerca de la conducta social), la aritmética (razonando y
resolviendo problemas), la similitud (analizar la flexibilidad que existe entre e!
pensamiento abstracto y ja memoria a largo plazo), el vocabulario (la capacidad de
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guardar, categorizar y recuperar palabras y conceptos previamente aprendidos),
identificacion elementos importantes de otros elementos mas complejos (discriminaciodn
visual), el visualizar un objeto abstracto en diferentes posiciones (analisis espacial) y la
identificacidon de la habilidades de visualizacion y analiticas perceptoras para identificar

un objeto en una sucesién de izquierda a derecha.

En los afios que se ha llevado a cabo el programa del N-FES; de cada 1000
solicitantes, SO0 de ellos son rechazados por cuestiones médicas y de capacidad fisica,
250 son exciuidos por condiciones psicologicas, 100 son eliminados por fracaso

académico y operativo, por o que solamente 150 de los solicitantes logran graduarse.

(King, 1999).

En la aplicacion del procedimiento de seleccion (evaluacion) en las fuerzas
armadas de los diferentes paises, uno de los objetivos primordiales a seguir, es el de
establecer medidas preventivas en incidentes o accidentes de aviacién, como lo
establece la O.A.C.l., esto ademas que representa un ahorro econémico en el
entrenamiento de alumnos que desean convertirse en pilotos aviadores.

Espana es otro de los paises, de los que se tienen datos, que lleva a cabo una
seleccién (evaluacion) de aspirantes que desean ser entrenados como pilotos. Se tiene
que en 1992 inicia un nuevo programa de evaluacion, después de haberlo aplicado en
afnos anteriores, donde se evallian tres areas para predecir el desenvolvimiento del
alumno en su capacitacion académico — operativo; las cuales son: personalidad,

aptitudes espaciales (habilidades) e inteligencia.

En el area de personalidad los principales rasgos a detectar son la Ansiedad y la
Deseabilidad Social; en este estudio la ansiedad la definen como “un estado emocional
créonico que decrementa notablemente el nivel de rendimiento de los sujetos en aquelias
situaciones que son percibidas como una amenaza fisica o una amenaza a la
autoestima. Por lo que respecta a la Deseabilidad Social, se considera como la
tendencia de los sujetos a presentar una imagen socialmente valiosa” (Prieto y Cols.,

1994). pp. 430




Para evaluar las aptitudes espaciales utilizaron unos tests clasificados como
RESv.92 y RECv.92, en donde se evaluan estas aptitudes, mismas que son consideras
como la capacidad para reconocer de forma rapida y precisa, una figura que parece
girada en un plano espacial. Las tareas tenian cierta similitud con las de los test de
PMA-E de Thurstone (1949) y la de rotacion de figuras macizas de Yela (1968), mismos
que han sido disefadas para identificar modelos de procesamiento cognitivo como los
propuestos por Cooper y Shepard (1973) en sus estudios sobre la rotacién mental de

imagenes espaciales (citados en Prieto y Cols., 1994). pp. 431.

La Inteligencia espacial que también es conocida como visualizacion, fue
evaluada por medio del test ciasificado como VZDSv.92, en cual se detecta la habilidad
para generar una imagen mental, llevar a cabo diversas transformaciones sobre la
misma y retener los cambios producidos en la imagen por las transformaciones citadas.

Este estudio fue aplicado a 73 alumnos de la Escuela Basica de la Academia
General del Aire (A.G.A.), antes de que los alumnos fuesen evaluados en distintas
fases de vuelo, los resultados obtenidos fueron que el 25% obtuvo las mejores
calificaciones considerados como el grupo de rendimiento superior; un segundo grupo
clasificado como rendimiento medio fue del 50% y un tercer grupo considerado como
rendimiento inferior que fue del 25%; de estos resultados se observé que el mayor
porcentaje del primer grupo completo satisfactoriamente el curso de piloto aviador y del
segundo grupo fue la minoria, y del tercer grupo, nadie termind el curso por cuestiones

de promedio en fases académicas y operativas.

De esta manera, la evaluacion de aspirantes que quieren convertirse en futuros
pilotos, y mas dentro de las fuerzas armadas, requiere del establecimiento de criterios
bien definidos, que como se menciond anteriormente, es una de las medidas
preventivas para disminuir los casos de incidentes o accidentes aviacion.

Con relacion a lo anterior, se debe tomar en cuenta que las condiciones
operativas de la aviacion militar son demasiado exigentes y fatigantes en comparacion
con la aviacién comercial (civil), por 1o que en e! medio aeronautico militar se necesitan
personalidades estables, resistentes a las frustraciones, con un adecuado control de
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sus impulsos, con gran capacidad de trabajo bajo presion y de adaptacion, pero que no
toleren una condicién insegura en el desempefio de su labor, ya que la aviacién es una
actividad que no admite ningun error por sus resultados, mismos que casi siempre son

fatales (King, 1999).

EL PROCESO DE EVALUACION Y SELECCION PS_ICOLOGICA DE ASPIRANTES A
LA CARRERA DE PILOTO AVIADOR MILITAR EN MEXICO:

Por tales circunstancias y debido a las demandas adaptativas que deben sortear
los individuos que desean desempefiarse como pifotos, asi como a las condiciones
dinamicas inherentes de su estado mental, los procedimientos de evaluacion
psicologica para este personal deben ser muy especificos y estrictos teniendo que

implementarse una evaluacidn psicoldgica constante.

Retomando lo descrito en parrafos anteriores y tomando en cuenta los
antecedentes de la aplicacion de una evaluacidn psicoldogica en otros paises y lo
mencionado en el parrafo anterior; este tipo de evaluacion psicoldgica dentro de la
aviacion militar, en México se inicid en 1989, primero como un proyecto para identificar
los motivos por lo que muchos de los estudiantes no completaban sus estudios como
piloto aviador; tomando estas evaluaciones en cada uno de los alumnos como
clasificatorias; siendo que para el afno de 1996 se establece como selectiva.

En el capitulo anterior se describid la primer etapa a la que junto con los
aspirantes de otras carreras, los que aspiran a la carrera de piloto aviador militar
también se sujetan. Ahora bien, la segunda etapa esta considerada solamente para los
aspirantes que desean ingresar a la carrera de piloto aviador militar, después de que los
aspirantes han sido seleccionados durante la primera etapa, tienen que sujetarse a esta
la segunda etapa; misma que esta constituida por dos fases, |la primera consta de un
examen psicologico (considerado como de 2/o. nivel) y la segunda consta de los
diferentes examenes médicos especializados, y es aqui donde entra la participacion de
la Seccion de Medicina de Aviacion como la directamente responsable de llevar a cabo
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la seleccidn médica y psicoldgica de los aspirantes a cursar la carrera de piloto aviador

militar.

Como se menciond en el parrafo anterior, la Seccion de Medicina de Aviacion,
como organo de la Secretaria de fa Defensa Nacional es la directamente responsable
de llevar a cabo la seleccion de los aspirantes a la carrera de piloto aviador, sin
embargo el responsable de que se aplique la seleccion (evaluacion) psicolégica dentro
de la primera fase de la segunda etapa es el Psicologo, quien para poder realizar esto
se auxilia de diferentes instrumentos (examenes psicolégicos) con el fin de poder
detectar ciertas caracteristicas o rasgos de habilidades y de personalidad que ayuden al
psicologo a tener mejores elementos de juicio para poder llevar a cabo esta seleccién

(evaluacioén).

La evaluacién psicologica en esta segunda etapa, esta constituida por una
bateria de examenes que se dividen en dos rubros, ei de habilidades y el de
personalidad. Las pruebas de personalidad que se emplean son: |la figura humana
“Machover”, persona bajo la lluvia, frases incompietas de Sacks, y una encuesta
constituida por siete subareas (datos personales; familiar, motivacional, historia escolar,

psicopatolgia, de salud y estilo de vida).

Con ayuda de esta pruebas, se analizan las caracteristicas o rasgos, tales como:
adaptacion al medio aeronautico militar, autoconcepto (en los aspectos académico,
emocional, social y familiar), madurez / inmadurez, modelos de identificacién
psicosexual, seguridad / inseguridad, agresividad / debilidad, dinamismo / pasividad,
observacién y cuidado, tendencia a la depresion, manejo de la ansiedad, motivacion
aeronautica y capacidad de logro, asi como tolerancia a la frustracion.

Por lo que respecta al rubro de habilidades, se utiliza la prueba de clasificacion
de aptitudes de “Flannagan”, misma que consta de cinco subpruebas, y que se

encuentra estandarizada a la poblacion mexicana:

1/er. subprueba: ANALISIS Y SINTESIS.
En esta subprueba, se miden las habilidades que tienen las personas para
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visualizar y representarse mentalmente figuras separadas y ensambilarlas; esto

es ir de lo particular a lo general.

2/a. subprueba: COORDINACION VISOMOTRIZ.

En esta subprueba, se miden las habilidades que tienen las personas para la
coordinacién visomotriz (mano — brazo — ojo), explorando la capacidad que
poseen para controlar sus movimientos de manera precisa y exacta, realizando

trazos en forma circular.

3/er. subprueba: COMPRENSION Y DISCERNIMIENTO:
En esta subprueba, se miden ias habilidades que tienen las personas para usar
el sentido comun y pensar l6gicamente después de haber efectuado una lectura.

4/a. subprueba: DISCRIMINACION VISUAL.
En esta subprueba, se miden las habilidades que tienen las personas para
identificar partes importantes de una estructura compleja, esto es de lo general a

io particular.

5/a. subprueba: COMPRENSION MECANICA:
En esta subprueba, se miden las habilidades que tienen las personas para
analizar los principios que pueden tener algunos sistemas mecanicos.

Después de haber descrito las caracteristicas o rasgos que se analizan en la
evaluaciéon con ayuda de las pruebas que constituyen (a bateria, cual es el método a
seguir en esta segunda fase. Si recordamos, la participacion del psicologo inicia desde
la primera etapa, en la aplicacién de los examenes de rendimiento intelectuatl y
personalidad, donde se evaliuan los recursos adaptativos del! personal de aspirantes
hacia el medio militar, sin embargo el trabajo reviste mayor interés, es la participacion
que tiene el psicologo durante la primera fase de |la segunda etapa de acuerdo al

siguiente método:

METODO:
A. SUJETOS:
1305 Jovenes entre 17 y 22 anos de edad, en los afos 2000, 2001 y 2002.

-+ 493 en el 2000.
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+ 490 en el 2001.

+ 322 en el 2002.

MATERIALES:

- Salén debidamente iluminado y ventilado.

- 50 bancas con paieta.

- 4 mesas de 70 x 140 cms.

- 50 juegos de lapices, plumas, gomas y sacapuntas.

- Prueba de figura huma "Machover”.

- Prueba de persona bajo la lluvia.

- Hojas blancas.

- Prueba de frases incompletas “Sacks”.

- Encuesta.

- Prueba de ciasificacion de aptitudes “Flannagan”.
+ Subprueba de Coordinacion Visomotriz.

Subprueba de Analisis y Sintesis.

Subprueba de Comprensidn y Discernimiento.

Subprueba de Discriminacion Visual.

Subprueba de Compresion Mecanica.

+ + + +

PROCEDIMIENTO:

Como se ha mencionado, los aspirantes se encuentran en una seleccion, por tal
motivo, solo a los primeros 500 aspirantes que acreditaron el examen cultural, se
les aplicéd la evaluacion psicologica de 2/0. nivel. Asi, cuando a los aspirantes se
les comunico el lugar que obtuvieron, se dividieron en 10 grupos de 50 individuos
y a cada grupo se le designd un dia en especifico para efectuar su evaluacion

psicoléogica.

Cada grupo asistié el dia que se le designd, quienes debieron estar a las 08:30
horas de cada dia, en ese momento se les tomaba asistencia y se iban ordenando
conforme al lugar que obtuvieron en el examen culturai y ese mismo namero se
utilizé como referencia para la evaluacion psicolégica. Ya que se encontraban
debidamente acomodados, eran conducidos al aula; cuando los aspirantes ya
estaban en el aula y se les habia designado un lugar, se les explicé que la
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evaluacion se constituia en dos partes, una de habilidades y otra de personalidad.

En |a primera parte, donde se evaluan las habilidades, antes de efectuar cada
subprueba se resolvieron ejercicios de practica, con el fin de indicar a cada
aspirante como era la forma en que se podian resolver las subpruebas.

La primer subprueba que se aplico, fue la de coordinacion visomotriz, misma que
tiene una duracion de 4 minutos en su ejecucion, subdividida en 6 ejercicios de 40

segundos cada ejercicio.

La segunda subprueba, que se realizd es la de analisis y sintesis, esta prueba
consto de 2 partes con 10 ejercicios a resolver y su tiempo de duracion es de 14

minutos.

La tercera subprueba, es la de discriminacion visual, que consta de 2 secciones

con 20 ejercicios a resoiver, siendo su duracion de 20 minutos.

La cuarta subprueba, que es la de compresidn mecanica, consta de 2 grupos de

10 ejercicios a resolver y tiene una duracion de 20 minutos.

La quinta y ultima de la subpruebas, fue la de comprension y discernimiento, la
cual consta de 6 parrafos con 4 preguntas basadas en cada parrafo, para su
resolucion se cuentan con 30 minutos para resolver |a prueba. Con la aplicacion
de esta dltima subprueba se concluyé la evaluacion en area de habilidades.

En las pruebas de personalidad no existe un tiempo preestabiecido para su
ejecucion, sin embargo se instituyen tiempos promedio con el fin de tener un mejor
control de éste, y que el aspirante no se pierda en cuestiones de tiempo dando pie
a que en determinado momento emitan respuestas excesivamente elaboradas o
bien que les sea complicado completarias. Esta parte se inicid con la aplicacion de
ia prueba de ia figura humana “Machover” la cual dura 20 minutos, en segunda
instancia se aplico la prueba de persona baijo la lluvia que se les dan 10 minutos;
en tercer lugar se aplica la prueba de frases incompletas de Sacks a la que se le
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asignan 20 minutos y por Gitimo la encuesta que dura 25 minutos.

Asi, tenemos que la duracidn de la evaluacion psicolégica para los aspirantes da
un promedio total de 4 horas de duracién. Después de haber recolectado las hojas
de respuesta del area de habilidades contestadas por los aspirantes, se procedi6 a
su calificaciéon de las subpruebas aplicadas. De igual manera, se hizo con las
pruebas de personalidad y después de revisar las respuestas arrojadas por los
aspirantes y con base en el perfil establecido se emite el resultado de apto o no

apto.

Después de haber calificado todas las pruebas se procedié a armar cada bateria,
tanto de habilidades como de personalidad; para poder considerar a un aspirante
como apto, en la parte de habilidades debid haber reunido el puntaje minimo de 66
y en el area de personalidad, con base en las respuestas arrojadas por el mismo
aspirante y de acuerdo con el perfil, se analizan esas respuestas y se determina
como apto o no apto. Cabe sefialar que cualquier aspirante que llegé a estar no
apto en alguna de las dos areas se considera como no apto desde el aspecto
psicologico en el proceso para ingresar a la carrera de piloto aviador militar.

Ya que se tenian los resultados de cada aspirante, el paso a seguir era comunicar
el resultado, formando un grupo de los individuos que resuitaron como no aptos
con la finalidad de informarles cuales fueron las principales fallas por las que no se
les considerd para efectuar ia carrera; asimismo se les hacia mencion que podrian
asistir con otros psicologos para que les proporcionaran una atencion

individualizada.

RESULTADOS.

Tenemos gue durante los ultimos tres afios se han evaluado un total de 1305
aspirantes, de los cuales 1065 (81.61%) han resultado aptos y 240 (18.39%)
fueron no aptos; de éstos 142 (10.88%) ha sido por la parte de habilidades y 98
(7.51%) por personalidad, todo esto como se muestra en la tabla y grafica 2.1.

TESIS NN
FALLA DE GRIGEN




APTOS NO APTOS NO APTOS TOTAL

ARO EVALUADOS HABILIDADES PERSONALIDAD NO APTOS

3 % . % [2 *% fr. %
2000 < 06 823 S8 11.76 20 588 ar 17.65
oo -0 401 81.84 S5 11.22 34 6.94 ) 18.16
2002 32 258 80.12 - 29.01 3 1087 64 19.68
[rToTAL 15 I 1065 l 81.61 I 142 I 1088 ] o8 I 751 I 240 | 1839

Tabla 2.1.

GrafNca que *l total de an los afos X0, ZOT ¥ XOZ, paca
1a caTara de pHOLO AVASCHOr IINLES, CON SNCLACION 8 SH0s ¥ NO aptos (habitidades ¥
prermonusticiad).

Grafica 2.1.

De los aspirantes evaluados, tenemos que durante el afio 2000 se evaluaron a
493, de los cuales 406 (82.35%) resultaron aptos y 87 (17.65%) fueron no aptos;
de los individuos no aptos 58 (11.76%) se consideraron en la parte habilidades y
29 (5.88%) en la parte de personalidad, como se representa en la grafica 2.2.
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En el afo del 2001 se examinaron a 490 de los cuales 401 (81.83%) resultaron
aptos y 89 (18.16%) fueron no aptos; de los aspirantes no aptos 55(11.22%) fue
por la parte de habilidades y 34 (6.93%) en la parte de personalidad, como se
muestra en la grafica 2.3.
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Grafica 2.3,

Y por aitimo en el afio 2002, se avaluaron 322, de los cuales 258 (80.12%)
resuitaron aptos y 64 (19.87%) fueron no aptos; de los aspirantes no aptos 29
(9.02%) fue en la parte de habilidades y 35 (10.82%) por personalidad, como se
representa en la grafica 2.4.
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De los resultados antes descritos, hay que destacar que el porcentaje que se
reporta entre los afos 2000 y 2001 en las dos areas no existe una diferencia notabile,
sin embargo para el 2002 el porcentaje que se muestra hay una variacion perceptible
en el area de habilidades y en la de personalidad, éstas variaciones en los porcentajes
es considerado debido al numero de aspirantes ya que se presento hubo una

disminucion.

De los aspirantes que fueron considerados como no aptos en el area de
habilidades, las subpruebas de comprensién mecanica, de discriminacion visual y de
analisis y sintesis, son de las que ios aspirantes no lograban un puntaje “adecuado”, ya
que por lo general llegaron a obtener un diagnostico de inferior al término medio y
debido a esto no alcanzaron el puntaje minimo para considerarios como aptos.

Por lo que respecta al area de personalidad, las principales causas que se
consideraron para que este nimero de individuos resultara no apto fueron: falta de
recursos para la adaptacion al medio aeronautico militar, autoconcepto devaluado,
inmadurez, inseguridad en la toma de decisiones, bajo control de impulsos, tendencia a
la depresion, ansiedad, mal enfoque en su motivacion aeronautica, asi como devaluada

tolerancia a la frustracion.

El realizar una correlacion entre la evaluacion psicologica y la efectividad del
vuelo, es una investigacion bastante interesante ya que en la medida de que se
descubran nuevos datos, ayudaria-a establecer mejores elementos de juicio y ayudaria
mejorar esta evaluacion como medida de prevencion en ila incidencia de accidentes de

aviacion.

Las evaluaciones psicologicas, en la actualidad tienen un gran relevancia, dentro
de los campos clinico, industrial, educativo, entre otros; estas evaluaciones las debe
realiza un psicologo, ya que €l cuenta con los conocimientos tedricos necesarios para ei

estudio del comportamiento humano.

Por lo general el psicologo, al realizar la evaluacion psicologica, se auxilia de
instrumentos como los test y las entrevistas principalimente, estos instrumentos son de
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gran ayuda, ya que permiten que se tengan mayores elementos de juicio para evaluar y
seleccionar a los individuos que tengan mayores posibilidades de desempefarse
eficazmente en la actividad que van a efectuar.

En este trabajo, la evaluacidon psicoldégica se usé con el fin de analizar las
capacidades de rendimiento del individuo dentro de dos aspectos; uno es el aprendizaje
y otro el laboral; esto es considerado, debido a que los aspirantes al cursar la carrera de
piloto aviador, después de concluir su formacion académica y operativa tienen que
integrarse al campo laboral dentro del medio castrense.

Con relacion a lo anterior, dentro del aspecto educativo, este tipo de
evaluaciones tienen la caracteristica de conocerse como predictivas, misma que se
basa en pronosticar la capacidad que tiene el aspirante para poder concluir algun curso
o carrera en la que desea incursionar, asi como el desemperno laboral que pudiera
desarrollar en un futuro (Nunnaly, 1995).

Con la aplicacidén de la evaluacion psicolégica de 2/0. nivel y después de haber
comunicado los resultados a todos y cada unc de los aspirantes, esto es hasta el ultimo
grupo, se considera que termina la participacion del psicélogo en la seleccion
(evaluacion) de aspirantes a la carrera de piloto aviador militar.

De los aspirantes que quedaron aptos en cada uno de los grupos, el proceso de
selecciéon no terminaba ahi; puesto que el siguiente paso a seguir era la valoracion
médica, por tal motivo el aspirante era evaluado meédicamente en las siguientes
especialidades: Cardiotlogia, Neurologia, Ortopedia, Oftalmologia, Otorrinolaringologia y
Medicina de aviacion.

E! cbjetivo principal de los examenes por especialidad, se basan en detectar
cualquier aiteracion manifiesta o subclinica que afecte al individuo y que se
contraponga con el pilotaje, por lo que se requieren estudios especializados ademas de
ser necesaria la revision y analisis individual, de todos y cada uno los estudios
practicados a cada aspirante. De esta manera el examen aeromédico se considera
como el conjunto de la aplicacion de las diferentes pruebas tanto a nivel psicolégico
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como médico dividido en diferentes especialidades.

Otro aspecto que se considera importante a destacar es el trabajo
Interdisciplinario que existe dentro de! examen aeromeédico, donde intervienen médicos
especialistas, enfermeras y psicologos; donde el principal objetivo del examen
aeromédico es,‘ el detectar alguna alteracion fisica, fisiologica o psicolégica que pudiera
interferir con el desempenc operativo det individuo durante su formacion como piloto
aviador militar y asi cumptir con el principal objetivo de dicho examen, el cual es, la
prevencion de incidentes y/o accidentes de aviacion ocasionados por el factor humano.

Asi el psicologo que labora en una organizacion como el instituto armado y mas
en el campo de la aviacion, al querer ejercer su profesion bajo ia perspectiva de una
sola corriente psicologica, ya sea el psicoanalisis, el cognoscitivismo, el conductismo,
entre otras; con las que trata de abordar los problemas que se presenten en la
organizacion es casi imposible, quizas a que cuando se presentan estos problemas son
muy diferentes uno del otro. Vargas y Velasco (2002) mencionan que “dependiendo del
enfoque tedrico del que se parta, no sélo se afectara ia interpretacion de lo psicologico,
sino también afectara la interpretacion del psicologo en las organizaciones” pp. 178.

De tal manera que a! valorar estos aspectos, el area organizacional es un campo
tecnolégico de la ciencia psicologica, donde la ciencia se encarga de estudiar los
acontecimientos que enmarca algun objeto de estudio basandose en formulaciones que
no rompan ia continuidad de dichos acontecimientos; Ribes y Lopez (1985), refieren
que “la ciencia parte de los objetos, pero no los estudia ni los describe. Abstrae
propiedades de ellos, en ese sentido, crea dimensiones de conocimiento que trasciende
a su experiencia directa” (citado por Vargas, 2002) pp.1. Mientras que la tecnologia se
entiende como el empleo de los acontecimientos que estudia la ciencia con la finalidad
de adaptarlos a las necesidades de la sociedad, conjugandose con la ciencia, o bien,
con otras disciplinas generando un trabajo multidisciplinario.

La psicologia organizacional como parte de la ciencia psicologica, esta enfocada
a buscar soluciones a las necesidades de la sociedad, aunque en muchas ocasiones
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los grupos y ias personas ajenas a la disciplina no poseen una idea clara de lo que

puede o no hacer la psicologia.

Retomando estos conceptos, algunos autores retoman ala psicologia
organizacional bajo la perspectiva dela teoria interconductual, mima que sebasa en dos
principios, el primero establece limites en la correspondencia entre las clases de
problemas y la forma de abordarlos, para poder hacer diferencias y clasificaciones
utilizan criterios como la seleccién de eventos, énfasis en investigaciones o técnicas;
formas de interpretacion, aplicacion, verificacion y explotacidon de objetivos, ofreciendo
para tal fin la psicotecnoilogia y la psicologia clinica y educacional como ejemplos. La
segunda posicion sefiala una diferencia con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia,
advirtiendo que el conocimiento proviene de la ciencia bdsica, donde no puede ser
aplicado directamente como conocimiento tecnolégico, de tal forma que no se considera
factible contar con areas tecnoloégicas especializadas, pero si con el reconocimiento de
circunstancias de aplicacion inter y multidisciplinaria.

Por lo tanto, después de haber revisado los aspectos tedricos descritos en los
parrafos anteriores, se puede observar que se adecuan con las caracteristicas tedricas
con las que se elabord este trabajo, donde se puede apreciar que el trabajo

interdisciplinario es el que prevalece.
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CONCLUSIONES:

Antes de concluir, es necesario hacer un resumen acerca del presente trabajo;
en el primer capitulo se efectud una revision acerca de los principios tedricos sobre la
psicologia organizacional, ya que el proceso de reclutamiento y seleccién de personal,
historicamente ha sido ubicado en esta teoria. Sin embargo, conforme se fue
avanzando se observo que el término seleccion no solo se ocupa en el esquema
organizacional, sino qQue también se extrapola a otros ambitos. De la misma manera, se
revisaron los antecedentes del surgimiento de las pruebas psicologicas y de como

revolucionaron dentro de dicho proceso.

En el segundo capitulo, se efectué una descripcion de las funciones de la
Seccion de Medicina de Aviacion como lugar donde labora el psicologo. Asimismo se
hizo una revision de las principales actividades en las que se participa de manera
directa; estas actividades se pueden ubicar en diferentes areas de trabajo del aspecto
psicologico, una de ellas es el area clinica, donde la principal actividad es el tratamiento
psicoterapéutico del personal que se encuentra inmerso en el medio aeronautico militar,
que por algun motivo haya experimentado un evento traumatico (por algun incidente o
accidente de aviacién, problemas de adaptacion, entre otros), que pudiera afectar el
desarrollo de su vida diaria y principalmente su desemperfio operativo, no obstante,
dicho tratamiento no sélo es por este tipo de “problemas”, sino también por otros que
pudieran estar relacionados con su desemperfio laboral, los cuales pueden ser
familiares o sociales, y cuando el trabajo terapeutico lo permita, encontrar una solucién.

El area educativa es otro campo donde también se tiene participacion, aqui se
transmite a meédicos, enfermeras y parameédicos, que (aboran dentro de los escalones
sanitarios ubicados en las instalaciones donde trabaja el personal técnico aeronautico
militar, sobre los principales aspectos tedricos de la psicologia de aviacion; aspectos
que deben conocer para que les pueda ayudar a brindar una mejor atencién a dicho
personal. Ademas de esta actividad, se debe colaborar en la elaboracion de planes y
programas de estudio en la asignatura de psicologia de aviacion que se imparte a los
alumnos de las carreras de medicina, odontologia, enfermeria y de paramédicos.
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En el tercer capitulo, se describid el proceso de evaluacion y seleccion desde el
punto de vista psicoldgico, mismo al que se sujetaron los aspirantes a cursar la carrera
de piloto aviador militar, actividad que es la parte medular de este trabajo y el cual
permitid analizar el pape! del psicélogo en dicho proceso.

Después de haber recordado a grandes rasgos algunos de los aspectos
revisados anteriormente; cabe sefialar que para el buen logro del proceso de
reclutamiento y seleccion de los aspirantes a pilotos aviadores militares, se requiere de
la intervencion de otros profesionistas participando en un trabajo multidisciplinario,
donde intervinieron profesores, instructores en educacion fisica, programadores y
operadores de sistemas de computo, entre otros, que junto con el psicologo intervienen
durante la primera fase de la seleccion. El trabajo interdisciplinario se da al trabajo de
meédicos, enfermeras y psicologos, que se presenta durante la segunda fase, donde se
aplican los examenes medicos y psicolégicos buscando cumplir con los requisitos
impuestos por la institucidn, asi como vigilar el estado de salud de los aspirantes.

Al desarrollar esta actividad se estima que realiza una evaluacion predictiva,
misma que para desarrollaria se utilizaron pruebas psicoldgicas como instrumentos de
trabajo y con base en las respuestas que arrojaron los candidatos, se estudiaban esos
resultados para después analizarlios conforme al perfii establecido por 1a institucion,
esto con la finalidad de determinar qué individuos cubrian con las caracteristicas de
habilidades y personalidad requeridas para recibir su instruccion como piloto aviador
militar, asi como pudieran concluiria y de esta manera pronosticar un buen desempefio

en el campo laboral.

Conforme se avanzo en ei trabajo se observo que la evaluaciéon psicologica de
aspirantes a la carrera de piloto aviador militar, esta considerada tanto por la
Organizacion de Aviacion Civil internacional, como por el instituto armando como una
medida preventiva en la incidencia de incidentes o accidentes de aviacion ocasionados
por el factor humano; ya que al escoger a los individuos con {as mejores habilidades,
podremos predecir, con grandes indices de probabilidad, que dichos individuos
probablemente tendran un mejor desempefico operativo, y asi tener mayores
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posibilidades de concluir su instruccién en vuelo; en consideracion propia, con el
proceso de evaluacidon y seleccion no se puede garantizar al 100% que desapareceran
los incidentes o accidentes de aviacion, sin embargo si ayudara o contribuira a que

exista una disminucion de los mismos.

Como en toda evaluacion psicologica, se tienen ventaj y desv jas. Una
ventaja que se tiene hasta el momento, es que las pruebas psicologicas utilizadas han
sido las idoneas para llevar a cabo este proceso, esto en relacion al numero de
aspirantes que se deben evaluar por dia, las pruebas consideradas como instrumentos,
ayudan al psicologo a estudiar en una forma “rapida” las respuestas de los candidatos,
integrando cada una de esas respuestas, para asi confrontarias con el perfil establecido
y poder determinar la aptitud del aspirante para que pueda ser admitido en la carrera de

piloto aviador militar.

Una desventaja, que se llega a presentar, se da a la falta de experiencia en el
uso de la pruebas psicologicas, asi como en el trabajo psicologico dentro del medio
aeronautico, sin embargo esto se puede soiventar con el estudio de las pruebas y los
aspectos tedricos de la psicologia de aviacion. Otra desventaja que se tiene, es que no
se lleva a cabo una entrevista individual a los candidatos, esto por el poco tiempo que
se tiene para la evaluacion, por tal motivo se considera que debe existir mas tiempo
para poder efectuar entrevistas personalizadas; medida que ayudaria a tener mas datos
que permitirdn descartar o corroborar los datos arrojados por los aspirantes y asi tener
mayores elementos de juicio para determinar la aptitud del individuo desde el punto de

vista psicolégico.

Para el evaluador también hay desventajas; ya que cuando no se tiene la
suficiente capacitacion experiencia en este tipo de actividades, o bien, conocer los
conceptos tedricos de la psicologia de aviacion, al querer efectuar el trabajo de
evaluacion y seleccion, se convierte en un trabajo dificil de aplicar, mismo que en aigun
momento se pueden cometer algunos errores, los cuales se pueden solventar con el
estudio de los aspectos tedricos del campo de la aviacion y tomar en cuenta la
experiencia de otros psicologos que ya laboren dentro del medio.
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Al efectuar el trabajo de evaluaciéon y seleccion de aspirantes a cursar la carrera
de piloto aviador militar, requiere de una constante actualizacion. Por este motivo, el
grupo de psicologos de la Seccion de Medicina de Aviacion, se encuentra recopilando y
analizando pruebas psicoldgicas que se estan utilizando en otros paises y en algunos
casos son compatibles con las que actualmente se estan utilizando, con la finalidad de
efectuar la normalizacion de esas pruebas en la poblacion mexicana y principaimente

en el medio militar para poder utilizarlas.

Otro proyecto que se tiene contemplado, es implementar la evailuacion
psicologica con respecto al area de habilidades a los individuos que desean cursar las
carreras de control de trafico aéreo, asi como en las especialidades en mantenimiento y

electrénica de aviacion.

En vivencia propia puedo comentar, que el psicologo recién egresado al igual
gue muchos otros profesionales al querer emplearse en aiguna aorganizacion, lo primero
que le exigen es contar con cierta experiencia dentro del campo donde desea laborar,
misma que se carece, y cuando llega uno a ser contratado, lo ponen a uno en
encrucijadas algo dificiles, sin embargo se resuelven los problemas que se presentan.

Otro aspecto, que se considera necesario mencionar, es que cuando se egreso
del entonces Campus lztacala, se tuvo una gran desventaja ai querer conseguir empleo
en alguna organizacion, ya que ésta requiere que uno cuente con los conocimientos y la
instruccién en el manejo de las pruebas psicoldgicas; siendo que el estudio y la
instruccion de pruebas no se contempld durante la formacidn profesional, en
comparacidn con otras universidades. Sin embargo, la falta de esos conocimientos se
pudieron compensar efectuado cursos donde se estudio el uso e interpretacion de las

pruebas.

En contraposicion con io mencionado en el parrafo anterior, en el plan de
estudios de la F.E.S.l.,, se contempla la instruccion en los aspectos tedricos de la
metodologia, mismos que si se recibieron y aunque no se tiene un dominio total de ella,
creo me ha ayudado a tener un buen desempeiio laboral; en comparacién con colegas
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egresados de otras universidades se ha observado que la instruccidn recibida no fue la
adecuada en este aspecto, ya que tiene mas deficiencias que uno.

Después de haber revisado los aspectos anteriores podemos concluir los

siguiertes purtos:

El laborar dentro del instituto armado es una buena oportunidad, que como
recién egresado se tiene, para aplicar los conocimientos que se adquieren durante la
formaciotn. Donde independientemente de tener los conocimientos tedricos sobre et
estudio det comportamiento humano y det manejo de pruebas psicologicas, también se
debe contar con habilidades en el manejo de grupos, facilidad para relacionarse, don de
autaridad y capacidad de organizacion ante situaciones de presion, esto para que en
determinado momento podamos solucionar las contingencias que se pudieran

presentar.

Al reflexionar sobre la actividad que se realiza dentro de la evaluacion y
seleccidon psicologica, creo que no debemos olvidar que se esta trabajando con
personas, por tal motivo, no soio debemos limitamos a evaluar y elegir al aspirante
como si fuera una pieza mas para una maquina, sino cComo una persona qQue Con Sus
conocimientos, experiencias y habilidades ayudara al buen funcionamiento de la
institucion, asi como la institucion le puede ayudar a mejorar su calidad laboral y de
vida. Por tal motivo el individuo debe poseer caracteristicas de persaonalidad que le
permitan adaptarse al medio aeronautico militar; y quien también debe contar con
suficiente energia para que le permita tener un buen desarrolio en los planos social,

personal y profesional.

Oftro aspecto que se presenta, es que al trabajar en este proceso, uno como
psicélogo es muy criticado por otros profesionistas, ya que a su percepcion soio es et
“aplicador” y consideran que ellos también pueden aplicarlas. Pues bien, en efecto si las
pueden aplicar, sin embargo el psicologo es el idoneo para efectuar este trabajo, ya que
es el que esta capacitado para poder integrar fas respuestas de {as pruebas y
analizarlas en relacion con el estudio de |la conducta y humana.

TESIE CON
FALLA DE UsiGEN
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De esta manera, considero que el objetivo que impuiso a realizar este trabajo,
mismo que era analizar el papel! del psicdlogo en la evaluacion y seleccidon de
aspirantes a cursar la carrera de piloto aviador militar, se ha cumplido ya que piensoc
que el papel que juega el psicologo dentro del proceso antes mencionado, asi como en
la evaluacion, atencidon, capacitacién, seleccion y rehabilitacion de individuos que
laboran dentro de! medio aeronautico, reviste de wuna gran importancia y
responsabilidad (esto sin restar meritos a la actividad de otros psicélogos en otras
areas), ya que en el medio aeronautico, cualquier error por minimo que sea
desencadena consecuencias que casi siempre son fatales.

Una expectativa que tengo al haber desarrollado este trabajo, es que al momento
de que otros psicologos o estudiantes lo revisen, les pueda despertar |a curiosidad y se
interesen por incursionar en et campo de la aviacidén. De esta manera cuando se desea
incursionar en esta actividad, y en cualquier otra, se debe de contar con un verdadero
interés por querer desarrollarse dentro de la misma y asi se podria augurar un buen

desemperio en la profesion.

De tai manera que creo que solamente, después de ejercer la profesion un
tiempo, se pueden obtener las experiencias para mejorar nuestro ejercicio profesional,
sin olvidar que se debe contar con los conocimientos de |a teoria psicologica.

Por ultimo, muy particularmente, puede comentar que uno Mismo es quién puede
tener las herramientas necesarias para ejercer ia profesion sin tener muchos problemas
después de egresa, y una de esas herramientas, sin duda es el acreditar y obtener la
titulacion, ya que si uno decide ejercer sin él, se encuentran muchos obstaculos y en
algunos momentos hasta el menoscabo como profesionista.
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