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INTREDUION

El presente estudio fiene como objetivo establecer Normas del Inventario
de Personalidad Andlisis del Temperamento de Taylor y Jonhson (T-JTA), para
diferentes niveles jerdrquicos para una Industria Manufacturera Metalmecdanica
(Grupo DESC AUTOMOTRIZ).

El interés por realizar este estudio nace por tres motivos:

El primero se genera a través de la experiencia profesional obtenida en el
area de la Psicologia del Trabagjo, al igual que el contacto continuo con el medio
e informacién generada del mismo, lo cual nos ha permitido percatarnos de la
necesidad que tenemos los profesionales del comportamiento humano de contar
con pruebas psicolégicas estandarizadas y/o normalizadas a nuestra poblaciéon y
cultura.

Segundo, el creciente uso de las pruebas psicoldégicos no estandarizados
y/0 normalizados a nuestra poblaciéon y cultura nos ha llevado a cometer errores
como la aplicacién inadecuada de las pruebas psicolégicas, la clasificacion
errénea de un individuo dentro de un grupo al cual no pertenece culturalmente,
6 la interpretacion de los resultfados donde no podemos determinar cuales han
sido los antecedentes de ese individuo que nos permitan entender su respuesta o
predecir su conducta en la escuela, en el dmbito laboral u otra actividad.

Tercero, en consecuencia se generan evaluaciones o interpretaciones
errdneas, estas consecuencias van mas alld como es la toma de decisiones para
el tratamiento adecuado de un individuo en terapia, predecir la conducta o
problemas de aprendizaje de un estudiante 6 el ingreso de un individuo a una
empresa 6 su promocién o desarrollo que se pueda proyectar en el futuro de
dicho individuo en esa empresa.

Estos errores se han generado en parte por dos situaciones; la primera es la
falta de interés y conocimientos del campo de la medicién psicoldgica no tan
solo de los profesionales del comportamiento humano, sino fambién de otros
profesionales no especializados en el comportamiento humano, segundo la falta
de preparacidon académica y profesional que se requiere para el uso e
interpretacion de las pruebas psicoldgicas, por o que a la vez se desacredita
nuestro campo laboral. "Aunado a esto el 95% de las pruebas psicologicas en
México son de origen Norteamericano y Europeo, de los cuales un porcentaje
muy bajo cuenta con estudios serios y amplios que apoyen su uso en nuestra
cultura”. (Rojas, 2000 citado en Varela, 1996.)

Quienes nos dedicamos a la psicologia laboral, desde mi experiencia
laboral no nos hemos preocupado por establecer procesos de seleccion del
personal donde se incluya evaluaciones psicoldgicas estandarizadas vy
normalizadas no tan solo a nuestra cultura, sino también a las necesidades de
cada organizacién, permitiendo obtener informacidon mas objetiva del




comportamiento y rasgos de cada sujeto asi como lo que espera la empresa de
ese individuo.

Asi mismo es importante conocer las diferentes pruebas psicoldgicos asi
COMO SU UsO, ya que existe las pruebas de inteligencia que miden diferentes
habilidades mentales o C.I, asi como los que miden intereses, actitudes o
habilidades, tfambién estdn los que miden rasgos de personalidad o conducta,
mejor conocidos como Inventarios 6 pruebas de personalidad objetivas, todos
estos tipos de pruebas psicoldgicas se caracterizan por ser estandarizadas y
contar con normas. (Anastasi, 1998).

En particular para esta investigacion se utilizd la prueba de personalidad
objetivo Inventario de Personalidad Andlisis del Temperamento de Taylor y Jonson
(T-JTA), uno de los pocos instrumentos estandarizados y normalizados a nuestra
cultura y poblacion.

Este instrumento se diseno con el propdsito de que sirviera en forma rdpida
y conveniente como medida de un numero importante de rasgos de la
personalidad o tendencias conductuales comparativamente independientes,
COMO SON: Nervioso Vs apacible; depresivo vs. alegre; activo social vs pasivo;
expresivo vs inhibido; empdtico vs indiferente; subjetivo vs objetivo; dominante vs
sumiso; hostil vs tolerante; autodisiplinado vs impulsivo, y una escalia de actitud
que permite observar como se comporto el sujeto evaluado ante la prueba.
(Villegas, 2000).

Su elaboracién fue principalmente para proporcionar una forma visual,
mostrandonos los senfimientos de las personas hacia si mismas en el momento en
que contestaban las preguntas. (Pereyra, 1985).

Compardndolo con otras pruebas de personalidad como el MMPI, este no
mide serias anormalidades o disturbios pero si Nos proporciona indicadores de
patrones o configuraciones extremas que requieren cambios significativos.

El (T-JTA) se ha utilizado preferentemente en el drea clinica, orientacion
vocacional y selecciéon de personal. (Pereyra, 1985).

Grupo Desc Automotriz, en sus procesos de seleccidn de personal interno
y/o externo ha utilizado el (T-JTA) como un insfrumento que le permita filtrar
aquellos candidatos mads iddneos a cubrir las vacantes requeridas de acuerdo los
perfiles establecidos utilizando las normas actuales.

El (0-JTA) por sus caracteristicas se ha acercado a las necesidades de
medicidén conductual o de personalidad que se busca en los diferentes niveles
jerarquicos con los que cuenta Grupo DESC AUTOMOTRIZ donde se llevd acabo
este estudio.

Grupo DESC Automotriz, no tan solo busca una prueba psicolégica que
cubra ciertas necesidades, sino también requiere de un instrumento que mida




rasgos de personalidad o conductas de acuerdo a su poblacién y cultura
organizacional, siendo este el interés de contar con normas especificas a su
poblacion.

Grupo DESC, nace en 1978 como Sociedad de Fomento Industrial, S.A de
C.V. siendo siete las empresas que conforman la sociedad NEGROMEX, Spicer,
Resistol, Petrocel, DM, Nacional Automagneto e Industrias de Baleros
Internacionales).

En 1980 el grupo organiza sus empresas en tres divisiones: la quimica-
petroquimica, la metalmecdnica y la de alimentos.

El estudio se llevd a acabo en Grupo DESC sector Automotriz, el cual
pertenece a la division Manufacturera Metalmecdnica (Autopartes) y tiene a su
cargo el desarrollo de los negocios del sector Automotriz.

Grupo DESC Automotriz esta conformada por 22 empresas, sus principales
instalaciones se encuentran en Celaya, Querétaro, Talxcala y D.F.

La estructura jerdrquica de Grupo DESC Automotriz se clasifica de acuerdo
a los siguientes niveles: Gerentes, Mandos Medios, Especialistas Técnicos y
Personal Administrativo.

De acuerdo a la estructura jerarquica y las necesidades de tener un
instrumento normalizado de acuerdo a su cultura y poblacidn se realizd el
siguiente estudio estudio.

El primer capitulo de esta tesis frata sobre los antfecedentes de la Seleccién
de Personal, el proceso de seleccidn y su trascendencia; asi mismo se revisa
brevemente lo que es la Seleccion por Competencias.

El segundo capitulo se centra en revisar la medicion de la personalidad a
fravés de las pruebas psicoldgicas como instrumentos de medicidn cientifica

El capitulo tres analiza y expone las principales teorias de personalidad que
han permitido describir, clasificar y definir la personalidad a fravés de rasgos y
fipologias.

El capitulo cuatro expone todo lo referente al Inventario de la Personalidad
Andlisis del Temperamento de Taylor y Jonson (T-JTA), asi como se describe la
empresa (Grupo DESC Automotriz) donde se llevd acabo el estudio.

El capitulo cinco describe el método que se empleo para llevar acabo este
estudio.

Finalmente se presentan los resultados, conclusiones y discusion de este
estudio.




Capitulo I

I ANTECEDENTES €N LA S€LECON D4 PRSONAL

El hombre desde tiempos remotos hacia seleccidon de sus congéneres por
ciertas cualidades que mostraban pero tales procedimientos selectivos eran
rudimentarios. Al paso del tiempo de acuerdo a las necesidades de seleccion los
procesos evolucionaron en base a la observacion objetiva de las cualidades y
caracteristicas de los individuos, por ejemplo los Romanos seleccionaban para los
tfrabgjos rudos a los esclavos de color por su fortaleza, pero no es sino en 10s
origenes de la Psicologia Aplicada cuando se empiezan hacer las primeras
evaluaciones psicométricas de los hombres, la cual le permitian obtener
resulfados prdcticos y cuantificables en cualquier aspecto conductual de la
actividad humana.

La Psicometria o psicotecnia se empiezan a utilizar en Europa
especificamente en Francia y Alemania donde se establece esta disciplina, la
cual es utilizada en las diferentes disciplinas de la Psicologia entre ellas la
Psicologia Industrial.

Las primeras apariciones sistematicas de la psicologia del tfrabajo se dan a
principios del siglo XX. Es dificil precisar el origen y el fundador de esta discipling,
pero autores como Grados (1988) y Smith (1977) comentan que fue el Psicélogo
Walter Dill Scout quien en 1901 se pronuncio a favor de las aplicaciones de la
psicologia al campo de la publicidad. Scout escribid una serie de articulos que se
combinaron subsecuentemente en un libro titulado The Theory of Adversiting, libro
que suele considerarse como el primero que fraté al mismo tiempo aspectos de la
psicologia aplicados al mundo laboral y de los hegocios.

En 1913, el psicélogo alemdan Hugo Munsterber publica su libro Psychology
and Industrial Effciency, publicacidn que reconocen algunos autores como el
inicio formal de la psicologia industral, donde trata al campo de la psicologia en
términos mas amplios y no como una ciencia pura. Su libro sirvid como modelo
para el desarrollo de la psicologia industrial, donde se incluyen temas como el
aprendizaje, el gjuste a las condiciones fisicas, la economia de movimientos, la
fatiga, etc.

Es hasta la primera guerra mundial la que marca el nacimiento de la
psicologia industrial como una disciplina de suma importancia y utilidad ante la
necesidad de seleccionar a millones de reclutas, el ejercito comisiond a un grupo
de psicdlogos para que idearan una prueba de inteligencia general, con la cual
poder identificar a los que tenian baja inteligencia y excluirlos de los programas
de adiestramiento militar. Se desarrollaron dos pruebas el Army Alfa para personas
que sabian leer y el Army Beta para analfabetos. (Shultz, 1992)

El éxito de ambas pruebas indujo a desarrollar otras pruebas que se
derivaron del Army Alfa como es el Otis; otros psicologos publicaron sus propias
pruebas grupales de inteligencia, las cuales estaban destinadas a la seleccidon de
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candidatos a oficiales y a recibir adiestramiento de pilotos, asi como ofras
clasificaciones militares en que se requeria habilidades especiales para la
segunda guerra mundial, por lo fanto los psicélogos que participaron
activamente en la seleccion de reclutas no tan solo administraban pruebas, sino
que también desarrollaron los primeros procedimientos de seleccion.

Muchas de las pruebas que hoy se utilizan en los procesos de seleccidén de
personal tuvieron sus origenes de las actividades de la primera guerra mundial
(como pruebas de infeligencia, inventarios de personalidad, de habilidades y
actitudes entre otros).

Esta experiencia militar sentd las bases de una dindmica proliferacion de las
actividades de la psicologia industrial, ya que los negocios, los sistemas escolares
y otfros organismos utilizaron el método de clasificacion y selecciéon por lo que las
pruebas que él ejercito utilizd fueron adaptadas al uso civil.

Las aportaciones de los primeros psicologos industriales fueron centrdndose
en torno a lo que hoy se conoce con el nombre de psicologia del personal, la
cual versa sobre la selecciéon y asignacion del individuo idéneo en el puesto
apropiado.

El desarrollo de la psicologia Industrial en Estados Unidos a partir de 1945,
fiene cierto paralelismo con el extraordinario crecimiento de la fecnologia y las
empresas en Estados Unidos. EI tamano y complejidad de los negocios vy
organismos oficiales impusieron mds demandas a las pericias de los psicologos
obligdndolos a mantener y mejorar la eficiencia industrial, esto permitid el
desarrollo de la psicologia industrial a ofros campos no tan solo a la seleccién y
clasificacion de personal, sino fambién al adiestramiento, andlisis de puestos, la
evaluacioén, la motivacion, la direccidn y organizacion entre otras dreas.

El crecimiento de la psicologia industrial no tan solo abarca el estudio del
comportamiento humano dentro de las organizaciones, sino fambién abarca el
comportamiento y cambio de las esfructuras organizacionales.

Por lo tanto la psicologia industrial ha influido en casi fodos los aspectos de
la vida empresarial como son los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, la capacitacion y adiestramiento, la motivacion, el clima laboral, la
remuneracion, la comunicacion organizacional, etc.

Sin embargo temas como la seleccidn de personal son tfemas de

importancia y tfrascendencia en una empresa, ya que el proceso que se lleve a
cabo para la seleccidn de personal serd parte del éxito de la empresa.

.2 $€L£((JON D€ PLRSONAL

La planeacién de recursos humanos, es una técnica que permite
determinar en forma sistemdtica la provision y demanda de empleados que
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fendrd una organizacién de acuerdo a los objetivos, metas y vision. Por lo tanto la
planeacidén de recursos humanos se convierte en una prioridad, ya que permite
determinar el nimero y el tipo de empleados que serdn necesarios a corto o largo
plazo de acuerdo a sus necesidades, por lo que el departamento de personal
puede planear sus labores de reclutamiento, seleccidon, capacitacion,
administracion, desarrollo, entre otfras actividades.

En el caso de la seleccion de personal también se da una planeacion del
proceso mismo, asi como el cumplimiento de un objetivo, el cual es: el andlisis de
habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de decidir, sobre bases
objetivas, quien tiene mayor potencial para el desempeno de un puesto y
posibilidades de desarrollo futuro tanto para el candidato como para la empresa.

Para efectos de una seleccion objetiva se establece de acuerdo a la
planeacion de recursos humanos, un proceso de seleccidn, el cual permite
recurrir al uso de diferentes técnicas y herramientas como es: el descriptivo de
puestos, diferentes técnicas de enfrevista, pruebas psicoldgicas, encuestas
socioecondmicas etc., a fin de eliminar hasta donde sea posible la subjetividad
en la toma de decisiones de un candidato u ofro.

Uno de los elementos que permiten que el proceso de seleccion sea
objetivo al hacer la evaluacion del candidato es la descripcidon de puestos, ya
que es una herramienta que brinda informacidn y proporciona una descripcion
de las tareas, las especificaciones humanas, los niveles de desempeno que
requiere cada puesto, los recursos que utiliza, los métodos que emplea o maneras
como ejecuta cada tarea, etc., también comprende la escolaridad, el tipo de
adiestramiento requerido, escala jerdrquica dentro de la empresa, nivel
econémico entre oftros.

La descripcidn de puesto también tiene otras aplicaciones en la
planeacidén de recursos humanos, como el establecimiento de un programa de
capacitacion y adiestramiento 6 un plan de vida y carrera, entre ofros.

Los procesos de seleccidon de personal varian de empresa a empresa, asi
como de puesto a puesto, esto serd determinado por el propio contexto y
readlidad de la empresa.

Por ejemplo, en muchas empresas se integra la funcidn de reclutamiento y
seleccién en una sola funcién, por lo tanto el proceso es secuencial.

El proceso de reclutamiento inicia cuando existe o se genera una
necesidad de recursos humanos (vacante), la cual se puede dar ya sea por un
puesto existente, por promocidn o por nueva creacion.

La funcidn de reclutamiento es buscar y atraer a través de diferentes
fuentes internas y/o externas solicitantes capaces de cubrir las vacantes que se
presentan de acuerdo al perfil establecido por la empresa.
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El proceso de seleccidn inicia una vez que se dispone de un grupo idéneo
de solicitantes obtenido mediante el proceso de reclutamiento. Los solicitantes
pasaran por un proceso de seleccion (diferentes técnicas objetivas), el cual les
permitirdn demostrar sus actitudes, habilidades y conocimientos, a través de su
experiencia laboral, frayectoria académica y aspectos psicoldgicos. Asi mismo
los solicitantes serdn evaluados y analizados de acuerdo al descriptivo de puestos
y podrdn ser comparados con otros solicitantes, para convertirse en candidatos,
los cuales terminaran el proceso en la contratacion o promocién de puesto.

A continuacién se exponen los elementos que integran un proceso de
seleccidn, el orden o secuencia que se le dé al procedimiento serd determinado
y establecido por el drea responsable por medio de una politica de seleccion de
personal.

.2.1 PRO(SO D4 S£L€((ION D4 P£RSONAL.

= ENTREVISTA DE SELECCION.

La enfrevista de seleccidn, es una de las técnicas mads utilizadas en las
organizaciones, ya que se considera una técnica flexible, por que se puede
adaptar a la seleccidon de diferentes candidatos.

Las entrevistas poseen grandes ventajas asi como aspectos negativos.

Como ventagjas, la entrevista es una forma estructurada de comunicacion
inferpersonal, generalmente entre dos personas (entrevistado y entrevistador),
debidamente planeada, con un objetivo determinado, el cual es obtener
informaciéon relevante, para si poder tomar decisiones benéficas para ambas
partes.

La entrevista permite también la comunicacidn en dos sentfidos: los
entrevistadores obtienen informacidén sobre el solicitante y el solicitante sobre la
empresa, asi como el contacto inicial con el solicitante y la percepcidn que se
genere del mismno con respecto al puesto.

La finalidad de la entrevista dentro del procesos de seleccion de personal
es evaluar los datos obtenidos con el resto de los elementos que integran el
proceso, asi como ampliar la informacion relevante para el puesto en cuestion,
asi mismo nos sirve para evaluar la probabilidad de que el candidato se adapte y
funcione adecuadamente dentro de las condiciones relacionadas con el puesto
que se requiere cubrir.

Ofra aspecto de la entrevista es la confiabilidad y validez. Para que los
resulfados de la entrevista sean confiables es necesario que las conclusiones no
varien de entrevistador a entrevistador, aun que es muy comudn que se expresen
diferentes opiniones.
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Cuando se busca que la confiabilidad incremente se deben readlizar
preguntas idénticas en cada enfrevista y las respuestas debe ser registradas
sistemdticamente. La validez es aun cuestionable ya que son pocas las empresas
que hacen estudios de validacion sobre sus entrevistas. (Ramirez, 1998).

= EVALUACION PSICOLOGICA.

Esta etapa del proceso de seleccidn hoy en dia se considera fundamental,
ya que permite corroborar la informacion obtenida a través de la entrevista, asi
como los demads elementos que infegran el proceso de seleccion.

La evaluaciéon psicoldégica es la valoracion de las habilidades vy
potencialidad del individuo, asi como de sus capacidades en relacidén con los
requerimientos del puesto y las posibilidades de desarrollo.

De igual forma la evaluacion psicoldgica es el resulfado cuantificable y
medible de las diferentes capacidades del individuo, lo que permite tener
informacion objetiva y comparable con ofros candidatos.

Arias (1990) comenta, con relacion a la evaluacion del personal en las
organizaciones, que cada ser humano tfiene un conjunto de peculiaridades que
es necesario descubrir a fin de darles una mejor canalizaciéon, la adecuacion
entre cada ser humano, sus habilidades e intereses, con su trabajo da no solo una
mayor satisfaccidon para esa persona sino incrementa la productividad, con las
secuelas positivas para toda la sociedad. Sin dejar de reconocer las diferencias
entre hombres y maquinas.

Menciona que la evaluacion de las habilidades y los atributos de las
personas es fundamental para la seleccidn y colocacion del personal, para la
capacitacion y el desarrollo, para el establecimiento de planes de carrera y vida
y asi sucesivamente.,

La evaluacioén psicoldgica se realiza por medio de una bateria de pruebas
psicolégicas la cual evalla tres aspectos importantes:

» Infeligencia, se refiere ala medicion de la capacidad intelectual a través
de los siguientes factores: Factor general de inteligencia y Factores
especificos de inteligencia.

» Habilidad, se refiere a la medicidon de las aptitudes de acuerdo con las
caracteristicas del puesto y,

» Rasgos de personalidad, se refiere a la medicidn de los aspectos internos
del sujeto y su relacidén con el ambiente, estos aspectos son: estabilidad
emocional, motivacidn, juicio social, etc.




Capitulo I

La bateria psicoldgica deberd seleccionarse tommando en consideracion los
siguientes aspectos:

= Nivel de aplicaciéon

= Caracteristicas del perfil y del puesto.
» Tiempo de aplicacion

= Costo

Las pruebas que infegren una bateria psicolégica, deberdn contar con los
siguientes criterios: De estandarizacion, objetividad, confiabilidad y validez; asi
como contener normas de acuerdo a la poblacién a aplicar.

Parte de la toma de decisidon que se realice con respecto al candidato
dependerd de la informacién que contenga la evaluacion psicoldégica, es decir
que la interpretacion de las pruebas psicolégicas deberd ser lo mds objetiva
posible como parte de la actitud ética del psicologo.

Por lo tanto el psicologo laboral deberd considerar dos aspectos
importantes al integrar la evaluaciéon psicolégica: las capacidades humanas del
tfrabajo vy el puesto de frabajo.

Como puesto del trabagjo se entiende como la unidad de trabajo dentro de
la empresa, el puesto contiene las funciones y tareas que se requiere para cumplir
con ciertos objetivos, dentro del proceso integral de objetivos y funciones del
sistema total de la empresa. (Arias, 1990).

Asi mismo, todo puesto fiene una misidn o razén de ser que justifica su
existencia. Y de esta misidon se derivan las actividades y finalidades (objetivos) que
debe cumplir cada persona que desempena cada puesto. (Inespo A.C. 1994),

Por lo tanto el psicdlogo laboral deberd contar con la descripcion del
puesto y/o el perfil de puesto, con el objeto de definir formalmente los contenidos
del puesto, al igual que las capacidades humanas que requiere el puesto.

Para llevar a cabo las funciones y objetivos del puesto el individuo debe
contar con ciertas capacidades humanas las cuales le permitirdn llevara a cabo
de manera eficiente su tfrabagjo y asi cumplir con su mision.

Estas capacidades son:

. Las actitudes, son predisposiciones del individuo que reflejan la forma de
enfrentar situaciones a fravés de sus intereses, valores y creencias.

= Los conocimientos, se refieren al "saber', aprendido formalmente e
informalmente en la experiencia laboral.
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* Las habilidades, Formas de conducta para el desempeno de actividades
especificas de acuerdo a normas o criterios del saber cdmo hacer las

COSass.,

De acuerdo a lo que requiere el puesto y la informacién obtenida de las
pruebas psicolégicas, el psicologo podrd conocer la adecuacion y acoplamiento
entfre el puesto y la persona, es decir si el candidato posee las caracteristicas
adecuadas como son los conocimientos y habilidades requeridas; y si cuenta
con la actitud conveniente, entonces se podrd cumplir las actividades y funciones
del puesto y lograr los resultados esperados.

El siguiente cuadro muestra la relacion Hombre-Puesto, o que se busca en
el proceso de seleccion. (Lopez, 2000).

Caracteristicas de la
persona.

Conocimientos y
Habilidades.

Actitudes

Su forma de ser en general:

;Es la adecuada para el puesto?

;Posee los atributos fisicos, las caracteristicas
de personalidad que se requieren?

;Tiene la experiencia suficiente?

;Posee los conocimientos y habilidades que se
requiere? ;Puede aprender y desarrollar lo que
le hace falta?

Su disposicién y forma se reaccionar.
;Es la que el puesto requiere?
;Tiene el interés adecuado y suficiente?

Requerimientos de la empresa y caracteristicas de las personas.

De la empresa

De las personas.

a) Del Puesto

Tareas y responsabilidades
Tipos de Problemas
Soluciones y retos.

a) Talento Humano
Conocimientos
Habilidad de trabajo
Motivacién y actitudes

Ambito de facultades y libertad |Valores y rasgos de personalidad

de accion. Potencial de desarrollo
Cambios de tareas Capacidades especiales como:
Tecnologia. Compromiso, creatividad, proactividad
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al cambio

b)Del area Habilidad administrativas y sociales.
Presiones de trabajo
Coordinacién

Estilos de trabajo
Tipo de trabajo.
Tipo de personal
Clima laboral.

C) De la empresa
Planeacién estratégica
Politicas de personal

Cultura organizacional

Cabe hacer la aclaracion de que en la realidad el comportamiento humano
no se puede dividir tfajanfemente en conductas, conocimientos, actitudes vy
habilidades, sin embargo para los fines de relaciéon entre el candidato y puesto,
estdn implicados los tres aspectos, por lo que solo se frata de una clasificacion
conceptual y de predominio de una capacidad sobre las otras dependiendo de
las tareas a realizar.

= EVALUACION TECNICA

Todo puesto requiere de ciertos conocimientos técnicos para a completar
el desempeno adecuado del puesto. Estos conocimientos son adquiridos por la
formacion académica que requiere le puesto, el psicdlogo dentro de la etapa de
evaluacidon deberd evaluar tales conocimientos mediante instrumentos disehados
especialmente 6 a fravés de un especialista (Jefe inmediato o un ocupante a un
puesto igual a la vacante). El diseno de instrumento debe contar con las
caracteristicas antes mencionadas de un instrumento de medicidn 6 en su
defecto el especialista debe ser lo mds objetivo al explorar los conocimientos
técnicos del candidato, lo cual deberd ser ayudado y asesorado por el psicoélogo.

Algunas empresas hoy en dia agregan a su proceso de seleccion el
estudio socioecondmico y el medico, como parte final del proceso.

1.2 LA TRASCENDNCIA D4 LA $€L£((JON D€ PLRSONAL.

Hoy en diq, las empresas poseen un elemento en comun: "las personas”, las
cuales llevan a cabo avances, logros asi como los errores en las empresas.
Muchos autores consideran que las personas constituyen el recurso mads preciado
de la empresa, ya que de ellos su verdadera importancia radica en sus
habilidades, conocimientos y actitudes para responder favorablemente, asi como
eficientemente a los objetivos de la empresa.
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La Seleccidén de Personal actualmente juega un papel importante en el alcance
de objetivos de la empresa, ya que permite filtrar, seleccionar asi como colocar a
las personas adecuadas en el puesto necesario, de igual forma hoy el proceso de
seleccidn no solo se limita a la colocacién de personas en puestos vacantes, sino
que también participa en otras dreas de Recursos Humanos como es la
capacitacién de personal donde se estructura las parrillas de reemplazo, asi
como se establece el desarrollo de habilidades, actitudes o conocimientos;
permitiendo generar a su vez programas de retencion de personal en el cual el
crecimiento y desarrollo permitird promociones y nuevas oportunidades y retos
dentro de la empresa, asi como evitar que las personas se vuelvan obsoletas, por
lo que impulsa a la innovacidn y desarrollo profesional y laboral de las personas,
disminuyendo a su vez indices de rotacion de personal e incrementando indices
de satisfaccion, productividad, calidad de vida, entre otros factores.

Lo que toda empresa busca de una buena seleccidn de personal, asi
como su beneficio es:

Contar con los recursos humanos idéneos para el desarrollo vy
cumplimientos de objetivos, asi como la aceptacion de la filosofia, la misién, la
vision, los valores de la empresa y las politicas de la misma, esto permitird a las
personas tener un compromiso con la empresa, asi como obtener beneficios y
crecimientos mutuos.

Por lo tanto, el costo de la seleccidn de personal por o general siempre se
espera que seda bajo y el beneficio alto, tanto para la empresa como para las
personas, de lo contrario representara una perdida econdmica y laboral no tan
solo para la empresa y las personas, sino también repercutird socialmente.

A lo largo de los anos, se han producido cambios que han llevado a una
evolucion de los procesos de seleccion.

Antes, nos encontrdbamos con puestos bien definidos y conocimientos
especificos, lo que generaba una estabilidad laboral, por lo tanto los criterios de
seleccidon se enfocaban a evaluacién de conocimientos del sector, del producto
Y Servicios.

Ahora, los puestos de frabajo son multidisciplinarios y con roles cambiantes.
Por lo tanto existe un énfasis de competencia ligadas a la cultura y estrategias de
la empresa. Por lo tanto los criterios de seleccidn se han modificado vy
evolucionado de acuerdo a la nueva tendencia, puesto que no tan solo se busca
los criterios anteriores, sino también se busca que las capacidades, habilidades y
actitudes de las personas se adapten a las nuevas necesidades organizacionales,
de igual forma se busca flexibiidod por parte de las personas, iniciativa,
conocimientos y capacidades intelectuales que den y estén orientados a
resultados, asi como actitud de servicio a cliente entre otros criterios.

Es entonces, que las organizaciones buscan mantenerse un paso adelante
de la competencia, por lo que el capital, la fecnologia no son los Unicos
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determinantes para lograr los objetivos organizacionales, ahora se busca que los
empleados frabajen aplicando calidad en todos sus procesos de frabajo, asi
como buscar la mejora continua en sus actividades. Por lo tanto lo que
mantendrd la ventaja de la empresa ante el mercado es el calibre de la gente
que estd en la empresa.

1.4 $S€L£1ON POR (OMPLTN(IAS.

Actualmente las empresas no tan solo buscan integrar personal calificado
que cumpla con ciertos requisitos para desempenar un puesto, también buscan
priorizar las competencias de sus candidatos con miras al futuro, por lo que
realizar una exitosa seleccidon no es la Unica finalidad sino también generar
politicas de retencion.

El modelo de competencias es una herramienta particularmente Util en la
mejora de los proceso de reclutamiento y seleccidon, ya que tiene la dificultad de
describir el desempeno superior y de predecir como una persona redlizard su
tarea en un puesto definido.

El desempeno superior en un puesto o rol requiere de la posesion de ciertas
competencias (combinacion de habilidades técnicas, conocimientos y atributos
personales).

Por lo que el personal encargado de la seleccidn debera:

1) Definir un criterio clave para la seleccion.

Mediante las tareas del puesto & funcion, e identificar que competencias
brindan una mayor posibilidad de éxito durante el desempeno en el
puesto/funcidn elegido.

2) Disenar la entrevista de seleccion.

Se prepara una serie de preguntas abiertas cuyo resultado sean ejemplos
de conductas pasadas. Estas conductas van a indicar si el candidato posee las
competencias validas como criterio de seleccion.

3) Evaluacion de los candidatos.

Se analiza los datos del comportamiento de cada uno para determinar sus
fortfalezas y calificaciones en férminos de competencias organizacionales

(predictivas de un desempeno superior)

Las herramientas que se consideran crificas en la seleccidn por
competencias son:

1. La guia de entrevista de seleccion, ya que explica codmo establecer un
criterio de seleccidn unico, disenar, conducir una entrevista y analizar los datos

13




Capitulo I

obtenidos, realizando una evaluacién comparativa entre candidatos. Esta guia
deberd incluir una seccién que especifique para cada competencia qué tipo de
pregunta se debe formular y que respuestas deberdn obtenerse para poder
determinar si el candidato posee o no las competencias necesarias.

2. La entrevista de comportamientos criticos (CBI), permite al especialista
en seleccidon la adquisicidon de habilidades para la bdsqueda de destalles en las
conductas pasadas de los candidatos al puesto. Estas conductas pueden ser
analizadas para determinar la posesion o no de aquellas competencias
identificadas como criterio de seleccion.

De igual forma la entrevista de comportamientos criticos permite cubrir las
posiciones vacantes con candidatos internos para cubrir otras funciones,
departamentos o unidades de negocios.

Esto es posible gracias a la deteccidn de las competencias criticas, ya que
las mismas predicen un desempeno exitoso y son pertinentes a la mayoria de
puestos.

Un modelo de competencias brinda valor agregado al proceso de
seleccion ya que compara y alinea el criterio de seleccidn con la estrategia del
negocio, asegurando que este criterio esté enfocado en el negocio, sea objetivo
y de un alto nivel.

Por lo tanto un proceso de seleccidon debe ser el filtro que ingrese personal
calificado y cubra las expectativas de la empresa, no tan solo en conocimientos
y experiencia, sino también en cuanto a caracteristicas de personalidad ya que
estos son los que le dardn el potencial necesario al candidato o empleado para
crecer y desarrollarse dentro de la empresa, pero es responsabilidad del
psicologo laboral, filtrar, detectar y encontrar aquellos candidatos que cubran
los requisitos que requiere el puesto y por lo tanto la empresa.

Es importante establecer procesos de seleccion donde se incluyan pruebas
psicolégicas que estén normalizadas a la poblacidn de la empresa, esto
permitird detectar con mayor exactitud aquellos individuos con potencial, asi
mismo hay gue tomar en cuenta que el proceso por si solo Nno detectar a los
candidatos o empleados con cierto potencial también es importante utilizar
técnicas de seleccidn que permiten la objetividad de los puestos y definan con
mayor exactitud los requerimientos de los mismos, esto permitird que los
psicologos laborales busquen pruebas mas especificas para la deteccidn de
ciertas caracteristicas de personalidad, siendo un ejemplo los procesos de
seleccidén por competencias laborales.
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2.1. MeDIAON

La medicidon es el procedimiento mediante el cual asignamos ndmeros
(calificaciones, medidas, etc.) a las propiedades, atributos, o caracteristicas de
los objetos (0 de unidades experimentales) estableciendo las reglas especificas
sobre las que se fundamentan tales asignaciones. (Morales, 1991).

Analizando la definicidn anterior, la medicidn tiene que ver con ndmeros
(escalas), con objetos (para el estudio de la psicologia son las personas), las
reglas, (son la asignacidon de numeros, asi como la estandarizacidén de la
medida), las propiedades o atributos, (alguna caracteristica particular de la
persona, por ejemplo la inteligencia, la estatura, la conducta social etc.).

Por lo tanto, no se miden los objetos sino los atributos y los atributos
permiten generar correspondencia entre otros objetos en una dimension
particular, asi como considerar la naturaleza de un atributo y su medicion.

La asignacion de numeros representa cantidades en escalas, es decir que
tanto un atributo cuantificablemente estd presente en el objeto.

Las reglas, distingue entre la medicidbn como proceso y las normas para
validar las medidas.

El proceso de medicion comprende los niveles de medicion (escalas). Las
normas para validar, 1) corresponden a un modelo matematico, 2) miden un
atributo individual, 3) son repetibles en el fiempo si son necesarios, 4) son validos
en diversos sentidos, 5) producen relaciones interesantes con otras medidas
cientificas. (Nunnally, 1995).

Los niveles de medicidon llamados mds propiamente escalas de medicidon se
clasifican de acuerdo a su nivel jerarquico y las suposiciones matemdadticas y
I6gicas que se hagan en el proceso de medicion.

Escalas Nominales, consiste simplemente en asignar a las personas a
categorias cualitativamente distintas. (Brown, 1980)

Las escalas nominales sirven para clasificar o asignan nombres a las
categorias. Por ejemplo: sexo, estado civil, carrera, nacionalidad, etfc., se pueden
utilizar cifras con el fin de identificar o denotar pertenencia a cierta clase o existe
equivalencia, por lo que la designacion numérica no implica que sea sometida a
cualquier andlisis estadistico.

Escalas ordinales, ademds de clasificar, las categorias llevan un orden,
pero no se presentan las distancias o diferencias que existen entre las categorias.
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Por ejemplo, calificaciones, estatura, antigedad en una empresa, famano
de la empresq, etc.

Asi mismo las escalas ordinales se presentan en pruebas de capacidad, de
verdadero-falso o de opcidn multiple. Por lo comun un acierto es designado 1y
una falla es designada 0, fambién las escalas fipo Likert son un ejemplo de
medicion ordinal y son muy utilizados en las pruebas de personalidad, ya que los
individuos describen la intensidad de su sentimiento hacia el reactivo. (Nunnally,
1995).

Escalas de Intervalos, ademds de clasificar y ordenar, implican magnitud y
unidades de tamanos iguales, es decir, que en este nivel se manejan las distancias
exactas que existen entre las categorias, por lo cual se necesita una unidad de
medicion para ser utilizada una y ofra vez, obteniendo siempre los mismos
resultados y en el cual se presenta el valor de un cero relativo. (Brown, 1980).

Por ejemplo, satisfaccion laboral, grupos de edad, liderazgo, nivel de
desarrollo, clima laboral, etc., ofro ejemplo en el desarrollo de instrumentos de
medicion.

La escala tipo Likert o las de opcidn mudltiple sigue siendo también un
ejemplo para este tipo de escala, ya que los datos de los reactivos individuales
son claramente ordinales, sin embargo el puntaje total por lo general es tratado
como infervalo, como cuando se calcula el puntaje medio aritmético, lo cual
supone la igualdad entre intervalos.

La escala de intervalos es la mds usada para el desarrollo de pruebas
psicolégicas, ya que permiten obtener una mejor representacion de la realidad,
es decir que la escala genera una mejor correspondencia entre lo que busca
medir y la conducta a medir.

Escala de razén, es una escala de intervalo con un cero racional
(verdadero) en lugar de un cero arbitrio. Un cero racional significa ausencia del
atributo, por ejemplo como se podria definir “inteligencia cero”. Con frecuencia
es razonable referir los puntajes a la medida, pero la medida claramente denota
ausencia del atributo, y por tanto no es un cero racional en este sentido, es decir,
que las razones de los valores individuales en una escala de intervalo no son
significativas. (Nunnally, 1995).

Esta escala aplica a todo lo anterior, sin embargo su aplicaciéon en el area
social es muy escasa.

Ejemplo: temperatura, fiempo, peso, etc.

Por lo tanto la medicidn tiene sus ventajas. (Nunnally, 1995)
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1. Permite describir las normas (Ios puntgjes obtenidos) para poblaciones
especificas, asi como la estandarizaciéon de los resultados numéricos.

2. La medicidn es objetiva, lo que deja a un lado las valoraciones subjetivas o
los juicios personales.

3. Es cuantitativa, lo que permite reportar indices numéricos, por ejemplo
asignar a un individuo la categoria o nivel de 1Q., asi como, permite el uso del
andlisis matemdadtico que son esenciales para la elaboraciéon de teorias y el andlisis
de experimentos.

4., Genera comunicacion, ya que diversos estudios se basan en las medidas
estandarizadas que se generaron en el pasado y en hallazgos que deben ser
comprobados con los resultados de otros cientificos que estén trabajando en el
mismo problema, asi mismo genera economia en tiempo e inversion.

5. Generaliza acontecimientos particulares, es decir que busca a través de la
ciencia encontrar el orden subyacente de los acontecimientos particulares por
medio de la formulaciéon y evaluacion de hipodtesis de naturaleza mas general. Es
decir, que a través de un método cientifico la medicidon permite hacer
afirmaciones absolutas para probar sus hipdtesis y darlas por verdaderas.

Por lo tanto, la medicién permite la vinculacidon entre conceptos abstractos
e indicadores empiricos, el cual se realiza mediante un plan explicito vy
organizado, para clasificar y cuantificar los datos disponibles y recolectados a
fravés de un instrumento de mediciéon u otra técnica de medicion.

Es entonces que, la medicidn en psicologia, es asignar nimeros a la
conducta de un individuo dentro de un grupo de personas, dicha asignacion se
genera a partir de ciertos procedimientos de acuerdo a reglas especificas.

Los valores numeéricos que se asignan a una conducta se expresan en una
escala definida, lo que permite situar a cada individuo en una dimensidn que
mida dicha conducta dentro de ese grupo de personas.

En el individuo lo que se miden son los atributos, es decir la canfidad de
atributos que lo hacen caracteristico como individuo, sin embargo esa medicidn
de atributos esta conformada de acciones, juicios, palabras, intfereses, valores,
cultura, hdbitos, costumbres etc., las cuales hacen dificil la investigacion
cienfifica, ya que el interés cientifico se centra en los hechos, es decir, en todo
aquello que pueda ser tangible, observable y medible.

Los psicdlogos interesados en la medicidn de la conducta se han centrado
en eventos que sean evidentes de acuerdo a las reglas establecidas por la
ciencia, como por ejemplo, la expresion conductual externa observable o la
motora-verbal del individuo que indica las experiencias personales, asi mismo la
psicologia como ciencia ha definido a través de las diferentes teorias de
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personalidad conceptos que nos permiten describir algunos aspectos del
universo conductual.

Las teorias de personalidad permiten explicar la conducta y fungir como
modelos, ya que estdn relacionados de manera sistemdtica a fendmenos
observables muchos de los procesos propios de la personalidad ya han sido
evaluados, otros aun no se logran plenamente. Estos modelos tienen como
propdssito fundamental realizar la deduccion l6gica de |as relaciones especificas y
generales que no han sido empiricamente demostrables.

Un modelo que ha sido fundamental en la mediciéon de la personalidad,
son las teorias que centran su explicacion en los rasgos y tipologias.

El fermino “rasgo” describe un grupo de conductas que tienden a
producirse juntas, por lo que se trata mds de una abstraccién que una realidad
tangible.

Brown, (1982) define los rasgos para efecto de medicibn como “un
conjunto de conductas interrelacionadas o intercorrelacionadas.

Cerda (1965) define el rasgo como cualquier aspecto de la personalidad
que tenga propiedad de ser suficientemente caracteristico y disfintivo.

Para la medicion de la personalidad, los rasgos han resultado mas Utiles
como construcciones descriptivas, por 1o que los rasgos deben ser determinados,
especificos y estables en tiempo y en diferentes situaciones, de no ser asi, la
prediccion de la conducta de un individuo serd inexacta y de poca utilidad.

Por lo tanto los rasgos se determinan a través de un procedimiento fipico
para ser objetivos y medibles, para lo cual se solicita a un grupo de personas
respondan a una serie de reactivos (conceptos), los cuales son analizados
estadisticamente para ver cuales son los reactivos que se agrupan, identificando
de esta manera los rasgos cognoscitivos, de personalidad, de habilidades, de
infereses, de actitudes, etc. (Brown, 1980).

Una forma de medicion de los rasgos psicolégicos son las pruebas
psicoldgicas ¢ instrumentos de medicidn psicolégica.

Los tipos son patrones de la personalidad que se caracterizan por su
tendencia a economizar el niUmero de posibilidades de clasificacion, qguedando
en ocasiones reducidas a dos, por ejemplo: introvertido-extrovertido, ya que este
enfoque engloba o integra el estudio de la personalidad.

Este enfoque ha terminado siendo insuficiente de su sistema, |la principal
critica que se ha dado a este método es la limitacidon del numero de categorias
ya que solo pueden clasificarse en tipo puros, sin embargo algunos psicologos
utilizan este enfoque para la construccion de pruebas psicoldgicas. (Cerda, 1965).
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Aun gue su medicidn también es posible a través del andilisis factorial, a
diferencia de los rasgos estos son mads limitados en la cuantificacion de fipos.

2.2. PRU€BAS PSICOLOGI(AS

La funcidn de las pruebas psicoldégicas o instrumentos de medicion
psicoldgica ha sido medir las diferencias entre individuos o entre reacciones de la
mMisma persona en circunstancias disfintas.

Algunos autores definen las pruebas psicolégicas como:

Una medida objetiva y estandarizada de una muestra de conducta.
(Anastasi, 1998).

Para Lee J. Crombach una prueba psicoldégica es una técnica sistemdatica
que compara la conducta de dos o mads personas. Citado por (Morales, 1991).

Brown (1980), define prueba como un procedimiento sistemdtico para
medir una muestra de conductaos.

Morales (1991), desarrolla una definicidn general que podria enunciarse de
la siguiente manera: un instrumento de medicidon psicoldgica es aquella técnica
metodoldgica producida artificiaimente, que obedece a reglas explicitas, con el
fin de extraer el segmento de comportamiento a estudiar y que permita la
comparacion estadistica conductora a la clasificacion cualitativa, tipoldgica o
cuantitativa de la caracteristica o caracteristicas que se estdn evaluando.

Las pruebas psicoldgicas permiten:

1) hacer observaciones de la conducta del individuo a partir de una
muestra pequena pero cuidadosamente elegida de un grupo de personas.

2) diagnostica y predice una conducta, dependiendo de que tanto
funcione como indicador de un drea de conducta relativamente amplia y
significativa.

3) mide la capacidad en el sentido de que una muestra de la conducta
actual puede utilizarse como indicador de otra conducta futura.

Por lo tanto, una prueba psicolégica cumplird su propdsito de medicion si
demuestra la correspondencia entre el concepto abstracto a medir v la
conducta manifiesta del individuo (indicador empirico) que busca medir a tfravés
del concepto abstracto.

Las pruebas psicolégica son fodos aquellos procedimientos u operaciones

sistemdticos, que permiten llegar a obtener objetivamente y con mayor certeza
posible informaciéon acerca de la expresion de los fendmenos conductuales.
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Para considerar las pruebas psicoldgicas como instrumentos de medicion
deben poseer los criterios de Estandarizacion, Objetividad, Confiabilidad, Validez
y Normalizacion.

2.2.1 Objetividad.

Como se menciono en la estandarizacion, la aplicacion y la calificacion de
los resulfados deben ser objetivos en la medida en que sean independientes del
juicio subjetivo de examinador. Por lo tanto la objetividad denotara el grado en
que los errores personales han sido controlados.

Oftra condicidn que permite senalar a las pruebas psicoldégicas como
objetivas es la determinaciéon del grado de dificultad de un reactivo o de toda la
prueba ya que estos estdn basados en procedimientos objetivos empiricos.

2.2.2 Confiabilidad.

Un instrumento de medicidon es confiable cuando al aplicarlo al mismo
individuo o grupo de individuos en circunstancias similares obtenemos asi mismo
resulfados andlogos. (Cerdd, 1984).

La confiabilidad también se ha dirigido a varios aspectos de la consistencia
de las calificaciones ya que estas indican las diferencias individuales en los
resultfados, es decir la medicion de la confiabilidad de una prueba permite
estimar qué proporcidon de la varianza total de las puntuaciones se debe a la
varianza de error. La varianza de error es cualquier condicidon que sea irrelevante
para el propdsito de la prueba.

Para obtener la confiabilidad de una prueba se obtiene un coeficiente de

correlacién, que indica el grado de correspondencia o relacidon entre dos
conjuntos de puntuaciones. (Anastasi, 1998).

Es decir, si aplicamos a un grupo de personas dos pruebas similares y estos
obtienen calificaciones similares en ambas pruebas quiere decir que existe
correlacion positiva entre los resulfados obtenidos de ambas pruebas, o si los
resultados son distintos la correlacion seria negativa, por lo fanto hay correlacion
entre los resultados de ambas pruebas.

Los valores que se obtiene en la correlacion pueden ser -1 hasta +1, si el
valor obtenido de la correlacion es positivo se dice que se ha encontrado
correlaciéon positiva, y cuando el valor es negativo la correlacion se denomina
negativa. En la medida en que el valor del coeficiente se acerca a +1 se
considera que es significativa. Una correlaciéon cero indica la ausencia absoluta
de relacion.
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La confiabilidad de una prueba de personalidad es mayor si el rasgo
psicolégico que se esta midiendo es mds estable, por ello las pruebas de
inteligencia y aptitudes son en general mds confiables que los de personalidad.
(Cerdd, 1984).

Para calcular el coeficiente de correlacion se utiliza habitualmente el
coeficiente de correlacion producto-momento de Pearson, que permite fomar en
consideracion la posicion de la persona en el grupo, asi como la cantidad de su
desviaciéon por encima o por debajo de la medida del grupo.

Otro uso del coeficiente de correlacion es la medicidon de la confiabilidad
de una prueba o la relacidon existente entre dos series de datos obtenidos

denominado coeficiente de confiabilidad.

Los métodos mds adecuados para obtener la confiabilidad de una prueba
son:

o Método Test-retest.

Consiste en aplicar el mismo instrumento al mismo grupo de personas por
segunda ocasion para encontrar la confiabilidad de las puntuaciones en una
pruebaq.

Una vez obtenidos los resultados de ambas aplicaciones se calcula el
coeficiente de confiabilidad, el cual recibe el nombre de coeficiente de
estabilidad temporal, e indica el grado en que se pueden afectar las
puntuaciones de una prueba por las fluctuaciones que se puedan producir en el
infervalo de tiempo de una aplicacién a otra.

Este tipo de confiabilidad podria ser afectado por variables como el
aprendizaje experimentado en los individuos entre una aplicacion y otfra por lo
que genere modificacion en las respuestas del retest,

La confiabilidad del retest también muestra el grado en el que los
resultados de una prueba pueden generalizarse en ofras ocasiones, entre mayor
sea la confiabilidad, menos susceptibles serdn los cambios fortuitos en la
condiciéon cotidiana de los examinados o en el entorno en el que se aplique la
prueba. (Anastasi, 1998).

o Método de series paralelas o alternas.

Consiste en evaluar a las mismas personas con dos pruebas equivalentes.
Para ello se utilizan pruebas de naturaleza y dificultad andlogas pero de
apariencia distinta, es decir que, deben tener el mismo nimero de reactivos,
deben medir lo mismo, las instrucciones deben ser iguales, l0s tiempos de
administraciéon, asi como otros aspectos de las pruebas tienen que ser
equiparables.
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La correlaciéon entre las puntuaciones de amabas pruebas, representa el
coeficiente de confiabilidad de la prueba, al que se denomina también
coeficiente de equivalencia, las diferencias obtenidas estardn producidas en su
mayor parte por los fallos que existan entre la semejanza o equivalencia de los
reactivos. Si las pruebas se aplican con un intervalo de tiempo el coeficiente serd
también de estabilidad temporal. (Cerdd, 1984).

o Método de divisién por mitades.

A partir de una Unica aplicaciéon de prueba es posible obtener una medida
de confiabilidad mediante diversos procedimientos, ya que al dividirla en mitades
equivalentes se obtiene dos puntuaciones de una persona. La confiabilidad de
divisidon por mitades proporciona una medida de la consistencia del contenido
muestreado, a este tipo de coeficiente de confiabilidad se conoce como
coeficiente de consistencia interna.

Un procedimiento adecuado para casi todos los propdsitos es separar las
puntuaciones de los reactivos nones y pares. Si los reactivos estdn dispuestos en
un orden aproximado de dificultad, la division producird calificaciones casi
equivalentes de ambas mitades. (Anastasi, 1998).

o Método de Kuder-Richardson.

Al igual que el método por division por mitades, fambién se requiere de
una sola aplicacién y una Unica forma de prueba, la técnica se basa en el
examen de desempeno en cada reactivo, ya que este método evallda la
consistencia interna de la prueba. Esta consistencia entre reactivos estd influida
por dos fuentes de varianza de error, el muestreo de contenido (como en la
confiabilidad de formas alternas y de divisidon por mitades) y la heterogeneidad
del drea de conducta muestreada.

2.2.3 Validez.

La validez es la caracteristica mas importante de una prueba psicoldgica,
ya que permiten decir el grado con el que verdaderamente mide lo que
pretende medir la prueba y nos indica qué se puede inferir a partir de sus
resultados. (Anastasi, 1998).

La validez consiste en comprobar empiricamente Ia medicidn del atributo
0 rasgo para lo cual fue construida. En sentido estricto, se valida el uso para el
que se destina un instrumento de medicion, mas que el instfrumento en si, es decir
que se compara el contenido del instrumento con un determinado criterio que se
pretende medir.

Para la medicion psicolégica el “criterio” que se pretende medir es algun

fipo de conducta, por lo tanto dicha conducta es el que constituird el criterio con
el que se correlacionardn los resultados de la prueba.
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Para Anastasi (1998), el determinar la validez es necesario contar con
criterios especificos y fuentes objetivas de informacion que definan el rasgo que
medird la prueba, es decir contar con una orientaciéon tedrica y una estrecha
vinculacion entre la  teoria y la verificacion psicoldégica mediante la
comprobacién empirica y experimental de las hipdtesis.

La validez regularmente se estima mediante un coeficiente de correlacion

denominado coeficiente de validez, el cual determinara el grado de
probabilidades con el que podremos predecir el tipo de conducta propio del
criterio, partiendo exclusivamente del resultado de la prueba. (Cerda, 1984).

Existen diversos procedimientos para calcular la validez de una prueba y se
clasifican en cuatro categorias principales:

1) Validez de contenido.

Este tipo de validacion parte de una seleccion cuidadosa de los reactivos
de la prueba (muestreo de contenido).

Para Cerda (1984), la validez de contenido parte de la base que la prueba
es una muestra normalizada de algun tipo de conducta, en consecuencia es
preciso determinar hasta que punto el conjunto de reactivos (contenidos) en la
prueba constituyen una muestra representativa del aspecto de la conducta que
vamos a mediir.

El procedimiento para determinar la validez de contenido consiste en un
andlisis sistemdtico de los reactivos (contenidos) de la prueba para determinar si
la muestra es representativa de la conducta que debe medirse, asi mismo el
andlisis debe de garantizar que los reactivos cubran todos los aspectos de la
conducta que se pretende medir.

Para el andlisis de los reactivos es conveniente utilizar las respuestas dadas
en la aplicacidon de un pre-test, ya que permitird determinar el grado de
dificultad, el tipo de errores mds frecuentes, si influyen o no los limites de tiempo,
efc., asi como modificar, eliminar, substituir o reordenar reactivos, hasta que la
aplicaciéon o aplicaciones sucesivas subsecuentes al andlisis corroboren la validez
de contenido es satisfactoria.

La validez de contenido serd satisfactoria hasta que los resultados tengan
mayor dispersidon y su distribucién se aproxime a una curva de distribuciéon normall.
(Cerda, 1984).

La aplicaciéon de la validez de contenido para las pruebas de inteligencia,

aptitudes mentales y personalidad, aun que es necesaria es insuficiente, puesto
que los reactivos que componen la prueba fiene menos semejanza intrinseca con
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las conductas reales, por lo que la validez debe de confirmarse con alguno de los
siguientes procedimientos.

2) Validez predictiva.

La validez predictiva, esta en relacion con el uso de un instrumento para
estimar alguna conducta criterio que es externa al mismo instrumento de
medicion. (Nunnally, 1995).

Para Anastasi (1998), el termino prediccidon se ufiliza para referirse  a la
suposicion que puede hacer la prueba sobre cualquier criterio, el criterio es una
medida directa e independiente de lo que mide la prueba y es ftomada con un
intervalo de tiempo.

Por lo tanto, la validez predicitiva de una prueba se podrd estimara
siempre y cuando se defina con exactitud la finalidad de la prueba y el criterio.

Por ejemplo, la finalidad de una prueba es la medicidon de liderazgo en un
grupo de ejecutivos, el criterio se obtendrd sobre la actuacion subsiguiente de los
ejecutivos que ejercerdn un liderazgo.

Para estimar la validez predictiva de una prueba que mida liderazgo, se
calcula la correlacion existente de las puntuaciones de la prueba y las
puntuaciones subsiguientes del criterio.

Por lo que, la validez predictiva permite obtener también las relaciones
funcionales entre eventos que ocurren antes, durante y después de que es
aplicada la prueba y correlacionada con el criterio.

Sin embargo, la validez predictiva de una prueba, disminuye conforme
transcurre el fiempo entre las mediciones de la prueba y del criterio, por o que se
emplea la validacidén concurrente como sustituto para los propdsitos de la
prueba.

3) Validez concurrente se emplea cuando ya se tiene datos de los
individuos, por lo que el criterio se toma al mismo tiempo en vez de tomarlo con
un intervalo, retfomando el ejemplo anterior se comparan |os resulfados de los
ejecutivos obtenidos en la prueba de liderazgo vy los resultados obtenidos con su
desempeno actual en cuanto a liderazgo. (Cerda, 1984).

Este tipo de validacion es mds adecuada para diagnosticar o describir una
conducta actual en el momento en que se explora mdas que para predecir
resultados futuros.

Los criterios que se utilizan para realizar validaciones concurrentes son:

1) Los grupos contrastados, el cual compara dos grupos de sujetos, por

ejemplo el premier grupo es un grupo de personas sociables, el segundo es
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confrario a la conducta del premier grupo, se construye un criterio de
clasificacion para la exploracion de la conducta por lo que se escogerd a
aquellos sujetos que estdn situados en las zonas extremas de la distribucién con lo
que se construye los grupos contraste. Serd a estos sujetos a los que se administre
la prueba y se correlacionen los datos, si se encuentra diferencias significativas
enfre ambos grupos se dice que la prueba tiene validez concurrente.

2) Distribuciéon de calificaciones, agui el rasgo o tipo de conducta sobre el
que se desea tener un criterio se calificara con un sistemna gradual de puntuacion.
Los criterios se pueden construir cuantificando observaciones de la conducta,
rendimientos laborables, etc. , o bien utilizando los resultados de otfras pruebas. De
igual forma se correlaciona los resultados de la prueba y las calificaciones del
criterio.

4) Validez de Constructo.

Un "constructo" es una variable abstracta y latente de conductas generales
y es expresada en hipdtesis o en una teoria. (Nunnally, 1955)

Para la psicologia, la validacion de un consfructo se ha cenfrado en la
funcidn que tienen sus teorias para la elaboracién de pruebas y en la necesidad
de formular hipdtesis que puedan ser comprobadas o refutadas en el proceso de
validacion.

Por lo tanto, un constructo para la psicologia refleja una hipdtesis de una
variedad de conductas que se correlacionan entre si, en estudios de diferencias
individuales y/o serdn afectadas de manera semejante por manipulaciones
experimentales.( Nunnally, 1955)

Para Anastasi (1998) la validez de constructo de un instrumento es el grado
en el que puede afirmarse que se mide un rasgo tedrico.

Por ejemplo, un constructo es la personalidad, una prueba psicolégica que
tenga validez de constructo podrd afirmar la personalidad de los individuos a
fravés de los rasgos, atributos o cualidades que se supone que debe poseer los
individuos.

Cerda, (1984), comenta cuatro pasos en el proceso de validacidn de
constructo, que son muy parecidos a los que utiliza el método cientifico:

1) La observacién de cierto aspecto (0s) de la conducta humana que se
manifiestan y pueden ser comprendidas a fravés de una hipdtesis o suposicion
preliminar,

2) Recopilacion de pruebas suficientes de la hipdtesis para su
generalizaciéon y formulaciéon de teoria, asi como la explicaciéon o la descripcion
de aquel o aguellos aspectos de la conducta a medir.
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3) Construccién del instrumento que permita poner a prueba la hipdtesis
de trabagjo o teoria.

4) Aceptacién o rechazo de la hipétesis. Si se encuentra algun tipo de
correlacion entre los resultados obtenidos del instrumento de medicion vy las
manifestaciones de la conducta que hace referencia la hipdtesis, el instrumento
de medicion se considerara valido y se aceptara la hipdtesis, por lo que el
instrumento servird para diagnosticar o predecir la conducta subyacente a la
elaboracién de la teoria.

Brown (1980) y Anastasi (1998), mencionan otros métodos para obtener la
validez de constructo:

e Método intrapruebas o consistencia interna: El cual consiste en estudiar la
estructura interna de la prueba psicoldgica, su contenido, formas de respuesta y
las relaciones entre las subpruebas o los reactivos. Considera la determinacion del
universo medido por el constructo y otfras variables.

La caracteristica esencial de este método es que el criterio no es otro que
la calificacidon total del propio instrumento.

Este método en ocasiones es utilizado adaptdndolo con el método de
grupos contratados, donde se selecciona grupos extremos sobre la base de la
calificacion total de la prueba. Cada reactivo se compara con la ejecucion del
grupo de criterio superior con el desempeno del grupo inferior. Los reactivos que
no muestren una proporcidn significativa mayor de aciertos entre el grupo
superior e inferior se consideran invalidos, por o que son eliminados.

Una prueba cuyos criterios fueron seleccionados bajo este criterio se
considera que tiene consistencia interna.

e Método interpruebas 6 correlacion con otras pruebas: Toma en
consideracion las relaciones reciprocas entre varias pruebas de manera
simultdneaq, indicando cuales son los aspectos que fienen éstas en comun, y/o si
miden o no el mismo constructo.

Por ejemplo, en ocasiones se citan las correlaciones entre una nueva
prueba vy otros instrumentos similares, donde Ia nueva prueba mide
aproximadamente la misma drea general de conducta que las otras pruebas, por
lo tfanto las correlaciones deben ser moderadamente altas, si la nueva prueba se
correlaciona muy bien con cualquier ofra de las pruebas ya disponibles entonces
la nueva prueba es innecesaria, ya que las correlaciones elevadas pondrian a la
prueba bajo sospecha, asi como las correlaciones bajas no garantizan la validez
de la prueba.
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Asimismo, este tipo de correlacidn permite demostrar que la nueva prueba
estd relativamente libre de influencias de factores irrelevantes.

Anastasi (1998), Nunnally (1995) y Cerda (1984), exponen la Validez
Factorial como otro método de validacién de constructos.

Para Cerda (1984) el andlisis factorial consiste en un conjunto de técnicas
estadisticas, mediante las cuales se puede analizar las interrelaciones de
cualquier clase de series de datos conductuales susceptibles de expresarse
cuantitativamente.

El proceso del andilisis factorial, reduce el nUmero de variables o categorias
en cuyos términos puede describirse el desempeno de cada individuo a un
ndmero relativamente pequeno de factores o rasgos comunes, por lo que permite
simplificar la descripcion de la conducta reduciendo el nUmero de categorias a
unos cuantos factores o rasgos comunes.

Una vez identificado los factores, se puede ufilizar para describir la
composicion factorial de otfras pruebas.

La validez factorial de una prueba 6 composicion factorial queda definida
por su grado de saturaciéon en un factor. Esta saturacion factorial es equivalente a
su correlacion con un factor previamente determinado. Es decir, que factor se
tfoma como un atributo que es medido en mayor 0 menor grado por instrumentos
particulares de acuerdo con su correlacion con el factor. (Nunally, 1995).

El andlisis factorial es particularmente relevante para los procedimientos de
validacién de constructos psicoldgicos, ya que proporciona herramientas
necesarias para definir las estructuras infernas y las estructuras cruzadas en series
de variables en la validez de constructo. Las estructuras infernas como ya se reviso
con anterioridad se determinan a través de métodos estadisticos de una serie de
variables que se dicen miden un constructo y la estructura cruzada se determina
a partir de dos series correspondientes a dos supuestos constructos con una
estructura interna.

Campell y Fiske (1959) citados por Nunnally (1995) consideraron la
confiabilidad y la validez como puntos a o largo de un continuo, ya que cada
tipo de validez implica grados de acuerdo entre medidas.

Para ellos, demostrar la validez de constructo no bastaba con que una
prueba tenga una correlacion elevada con ofras variables con las que en teoria
debe hacerlo, sino también que no tiene una correlacidn significativa con
variables de las que se supone debe diferir. Por lo que propusieron un diseno

experimental sistemdtico para la aproximacion dual de validacidon convergente y
divergente ala que llamaron matriz de multimétodo-multirasgo.
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La validacion tipica como convergente, demuestra que dos métodos
independientes pueden inferir un atfributo y conducen a fines similares. Esto con
frecuencia implica correlacionar una medida nueva con una medida ya
existente.

La validez divergente justifica las medidas nuevas de atributos, ya que una
medida debe medir algo distinfo de los métodos existentes, por lo tanto la
medida diferente no debe correlacionarse en un grado extremmadamente alto.

Por lo tanto la matriz de multimétodo-multirasgo requiere de la evaluacion
de dos o mas rasgos mediante dos o mds métodos.

Nunnally (1995), menciona cuatro tipos de correlacidn para la matriz
multimétodo-multirasgo:

1) Coeficiente de confiabilidad, que describe el grado en que una medida
es consistente internamente en el senfido de que todos sus componentes miden
lo mismo.

2) Correlacion heterorasgo-monométodo, denota la correlacion entre dos
medidas que comparten un método comun pero evaldan atributos diferentes.

3) Correlacién monorrasgo-heterométodo, denota una correlacion entre
dos medidas del mismo rasgo que utilizan métodos diferentes.

4) Correlaciones heterorrasgos-heterométodo, es una correlacion entre
atributos diferentes que usan métodos diferentes.

Es importante senalar que la validez de constructo requiere que las
correlaciones de rasgo sean elevadas para reflejar una validez convergente y
que las correlaciones de método sean relativamente bajas para reflejar la valides
discriminante.

2.2.4. Estandarizacion.

Al igual que otros procedimientos cientificos deben de controlarse los
errores, 0 sed la minimizacién de la influencia de variables irrelevantes para la
medicion.

La estandarizacion supone la uniformidad de los procedimientos en la
aplicacidon y calificacion de la prueba, asi como el establecimiento de normas.
(Anastasi, 1998).

Para que los resultados que se obtienen de distintas personas sean
comparables; las condiciones de aplicacion de la prueba deben ser siempre las
mismas, es decir, se debe de controlar todas aqguellas variables que afecten a la
aplicaciéon. Por lo tanto quien elabora un instrumento de medicidon debe de
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establecer el tipo de instrucciones para la aplicacién, los materiales a emplearse,
los limites de tiempo, demostraciones previas o ejemplos y/o cualquier otra
variable que afecte la situaciéon y genere errores de aplicacion.

Asi misma, la calificacidon de una persona debe ser objetiva entre dos o
mas calificadores, asi como la técnica que se utfilice para controlar los errores de
calificacion.

Los requerimientos de la calificacion objetiva Brown (1980), las reduce a
tres etapas:

1. Es el registro inmediato y carente de ambigledades de las respuestas
en una hoja de respuestas.

22, La prueba debe contar con una lista de respuestas estdndar o claves de
calificacion; o plantillas que permitan cuantificar las respuestas.

3°. Clasificar objetivamente las respuestas dadas por el individuo de
acuerdo a las respuestas estandar.

Otro error que debe ser controlado es el de la interpretacion ya que la
calificacion de una persona en una prueba sélo tiene significado si se compara
con las de otras personas en el grupo. Este error puede deberse a dos situaciones
primero, el grupo contra el que ha sido comparado el sujeto en cuestion vy
segundo, a la forma en que se ha expresado la comparacion entre el sujeto vy el
grupo. (Morales, 1991).

Por esta razén los procesos de adaptacion y estandarizacion deben de
culminar fambién con el establecimiento de tablas de normas o grados de
calificacidon especificos.

Las normas o grados de calificacion especificos permiten comparar al
individuo con su grupo correspondiente 0 compararlo con un grupo al cual aspira
formar parte.

2.2.5 Normalizacién.

Los resultfados que arroja una prueba psicolégica se expresan mediante
puntuaciones que se denominan directas o brutas. Las puntuaciones suelen
interpretarse haciendo referencia a normas, es decir, las puntuaciones de un
individuo tendrdn que compararse con las puntuaciones obtenidas por otros
individuos comparables o con algun estandar definido.

Para Nunally (1995), las normas son cualquier datos estadistico que

proporcionen un marco de referencia para interpretar los puntajes de un
individuo en relacién con los puntajes de ofro.
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Para readlizar la comparacion entre individuos se requiere trasformar las
puntuaciones brutas a puntuaciones ftipificadas, también llamadas calificacion
estdndar o normativa.

Las calificaciones cumplen dos propdsito, primero determinar el nivel de
desempeno de un individuo en comparacién con ofras personas y segundo,
ubicar la posicion relativa de ese individuo dentro de un grupo representativos.

Estadisticamente las calificaciones también permiten expresar |a posicion
de cada sujeto dentro de una curva de distribucidn en un lenguaje de valor
universal.

Brown (1980), clasifica las calificaciones relacionadas con:

La norma,

Como se reviso anteriormente las puntuaciones de un individuo se
comparan en relacién con un grupo normativo. El grupo normativo debe estar
compuesto de personas que comparten ciertas caracteristicas con el individuo
(sexo, edad, grado o nivel educativo, ocupacién, zona geogrdfica, posicion
econdémica, efc).

Las puntuaciones relacionadas con la norma permiten saber en que
posicion se coloca un individuo con respecto a su grupo normativo.

El contenido,

Es la descripcion del individuo con respecto a la prueba, por ejemplo que
habilidad especifica en funcidén con el contenido de la prueba domina mds un
individuo y no en funcidén a su ejecucion (puntuacién relacionada con la norma).

Es entonces, que las pruebas psicolégicas permiten medir y obtener de
manera rdpida y objetiva los rasgos que describen a un individuo dentro de un
grupo de personas y finalmente permiten predecir y diagnosticar una conducta
futura.

Sin embargo es importante respetar las reglas que se establecen para la
medicion de la personalidad. Hoy en dia el uso de pruebas psicoldégicas en las
diferentes dreas de la psicologia no se ha respetado del todo las reglas bdsicas,
como son la estandarizacidén y normalizacidn de pruebas, estos dos puntos
permiten la confiabilidad del instrumento, asi como su objetividad.

En la psicologia laboral, la dindmica, asi como los procesos cambiantes
que viven hoy en dia las empresas requieren del uso de estas pruebas, pero no es
posible ser objetivos y medir conductas cuando los instrumentos no son utilizados
adecuadamente, por lo tanto es deber del psicdlogo laboral establecer dentro
de sus procesos de seleccidon, la normalizacién de dichos instrumentos para su
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poblacién laboral, aun cuando los instfrumentos estén normalizados a la poblacién
general del pais.

La normalizacién de las pruebas psicolégicas enfocadas a la poblacion de
la empresa permitird obtener con mayor exactitud los rasgos o tipologias
psicolégicas que posea cada individuo y sean compatibles con las que requiere
la empresa para su ingreso y desarrollo.

El costo asi como la inversidn de un proceso de seleccidon es alto y aun mas
si utilizamos instrumentos que No son normalizados © no cuentan con los criterios
para ser un instrumento de medicién, es importante hacer conciencia sobre la
normalizacion de instfrumentos de medicion en cualquier dmbito de la psicologia
ya que de ello también depende la ética de nuestro trabajo y la inversion del
mismo.
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3.1 PLRSONALIDAD

La palabra personalidad generalmente es usada cuando intentamos
describir a una persona a través de sus actitudes o conductas y como estas
inferactdan en un medio social haciéndolo Unico de las demds personas.

El término personalidad es usado con frecuencia cuando decimos que
alguien “tiene mucha personalidad”. La palabra personalidad viene del Iatin
personae, (personq), la cual se refiere ala mdscara que usaban los actores en las

obras antiguas del teatfro griego; cuando un actor cambiaba de mascara para
expresar diferentes estados de animo los espectadores entendian que el actor
habia asumido un rol diferente. (Engler, 1996).

El objeto de estudio de la psicologia es la personalidad, asi como las
diferencias existentes entre los individuos; éste interés a llevado entre otras
aproximaciones a estudiar y analizar la personalidad de los individuos a fravés de
los rasgos o los sistemas tipoldgicos de la conducta.

El interés por realizar este estudio no es el comprender los diferentes estados
de animo de una persona ni por que se dan dichos estados de animo, mds bien
es comprender tedricamente y cienfificamente cuales son los rasgos o
caracteristicas psicolégicas que predominan en un individuo y establecen su
conducta; por lo que estas caracteristicas o rasgos psicoldgicos constituyen la
personalidad del individuo.

Cerda (1965), menciona dos procesos que fundamentan la personalidad:

El temperamento que puede ser ftomado como la base de la personalidad,

el cual esta determinado por factores hereditarios y el caracter, que es la parte
dindmica de la personalidad y actda como fuerza de la conducta, sin embargo
este viene condicionado por el temperamento, asi como otros factores externos
adquiridos con la interaccidn social.

El termino cardcter ha generado interés por estudiar el comportamiento
humano, asi como la personalidad, ya que este permite describir las
caracteristicas de los individuos.

Por lo tanto, la finalidad del estudio de la personalidad es:
1) caracterizary
2) distinguir.

Para ello se requiere disponer de criterios o sistemas de clasificacion,
(siendo estos los tipos y los rasgos). Estos conceptos simplemente sugieren que la
personalidad puede describirse mediante rasgos o clasificarse en tipos, en
principio no expresan cudl es el grado de intferaccién entre los condicionamientos
biolégicos del individuo y las circunstancias externas mediante el cual aparece un
determinado rasgo o tipo. (Cerda, 1965).
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Por lo tanto, describir la personalidad de un individuo es clasificarla en tipos
O rasgos psicoldgicos, pero comprender la personalidad y la conducta de un
individuo es concebirla y analizarla como un todo, es decir que la personalidad
Ccomo un sistema y un proceso evolutivo donde se infegran procesos como: la
inteligencia, la afectividad, la acftitud, las emociones, los sentimientos, los valores,
las conductas, efc., y como estos a su vez interactian con un medio externo y
social.

Para Engel (1996), el desarrollo de la personalidad no tan solo es un
conjunto de experiencias aisladas, también es producto de una organizacion
que se da en el franscurso del fiempo, esta organizacién es dindmica, lo que
constituye a la personalidad como unica e individual y la hace distinta a la de
otros individuos.

Los rasgos v tipos psicoldgicos de la personalidad no son independientes de
su propio desarrollo, sino que van aunados a si mismos, por lo que también
permiten describir, analizar y predecir una conducta.

Ahora bien, enlistar y conceptualizar todos los rasgos psicolégicos de un
individuo en una definicidn o teoria resulta casi imposible, asi como no tomar en
cuenta su desarrollo, sin embargo algunos tedricos han intentado definir la
personalidad.

Se mencionan algunas definiciones de personalidad para fines de este
estudio:

Villegas (2000) define la palabra rasgo como una constelacion de
tendencias y pautas conductuales los suficientfemente cohesivas como para
considerarlas y medirlas como una unidad.

Allport define la personalidad como la organizacion dindmica dentro de
un individuo de aquellos sistemas psicofisicos que determinan su conducta y
pensamiento caracteristicos. (Engler, 1996).

“La personalidad es la suma total de los patrones de conducta actuales o
potenciales de un organismo, en tanto que son determinados por la herencia y el
ambiente; se origina y desarrolla mediante la interaccidon funcional de los cuatro
sectores principales en los que tales patrones de conducta estdn organizados: el
sector cognitivo (inteligencia), el sector conativo (cardcter), el sector afectivo
(tfemperamento) y el sector somatico (constitucion)”. (Cueli, 1975) citado por
Eysenck, 1947.

El interés por conocer y definir la personalidad de un individuo ha llevado a
diversos tedricos no tan solo a definirla, sino tfambién a desarrollar teorias y a
construir insfrumentos que permitan su medicion cienfifica, asi como su
clasificacion en rasgos o tipos, como Cattel o Eysenck, quienes se interesaron en
medir las diferencias conductuales existentes entre los individuos, estos tedricos
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utilizaron la técnica estadistica del andilisis factorial, que les permitid desarrollar
instrumentos de medicidn y obtfener la magnitud o discrepancia de dichas
diferencias entre individuos, a esas diferencias se les han dado una calificacion,
numero o una medida, permitiendo hacer mas objetivos los aspectos psicoldgicos
de un individuo o0 un grupo de personas, como son los rasgos de personalidad, las
actitudes, las habilidades, los intereses o su nivel de inteligencia.

Es entonces importante entender que es la medicidon en la psicologia, en
particular en el concepto de personalidad, asi como los instrumentos de medicion
psicolégicos, también conocidos como pruebas psicoldgicas.

Ejemplos de los instrumentos construidos para medir 1os rasgos de
personalidad estan:

El 16-FP, MMPI, C.PI., Inventario de Personalidad Andlisis del Temperamento
de Taylor y Jonson (T-JAT), entre otros.

Para este estudio se escogid el instrumento (T-JAT) ya que los rasgos de
personalidad que mide se acerca a los rasgos de personalidad que se requieren
en los diferentes puestos y niveles establecidos por la empresa DESC.

Asi mismo es importante mencionar que el Inventario de Personalidad
Andilisis del Temperamento de Taylor y Jonson (T-JAT), no es un instrumento que se
haya disehado para validar alguna teoria de la personalidad, mas bien es el
resulfado de anos de experiencia clinica, sin embargo mide un nudmero
importante de variables de la personalidad o tendencias conductuales definidas
en rasgos.

Para fines de este estudio nos interesa mencionar algunas feorias que han
desarrollado modelos que permiten describir la personalidad a través de rasgos o
fipos asi como entender y comprender su desarrollo.

2.2 TEORIAS D€ LA P<RSONALIDAD

Para analizar y comprender que es la personalidad conceptualizada a
fravés de una teoria, es importante comprender que la teoria es una serie de
conceptos abstractos acerca de un grupo de hechos o acontecimientos y sirve
para ser explicados. Andlogamente una teoria de la personalidad sirve como
modelo & referente. En términos sencillos describe o representa procesos 6
algunas formas de comportamientos.

Por medio de los modelos podemos entender y comprender como se
desarrolla, opera y se manifiesta la personalidad.

Una teoria de la personalidad describe los componentes de la identidad

de un individuo, la teoria puede decirnos como es la estructura o caracteristicas
estables que identifican a un individuo, asi como los principios operantes o la
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dindmica de la personalidad y lo que constituye el desarrollo y la satisfaccion
normales. (Dicarpio, 1989).

Por consiguiente, una teoria de Ia personalidad es un sistema organizado
de procesos que ayuda a entender la naturaleza humana,

Las teorias de la personalidad, han dado importancia al estudio mismo de
la personalidad, asi como han permitido comprender cuales son los motivos que
llevan al individuo a actuar, opinar, sentir 6 ser de determinada manera, entre
otras conductas. También permiten integrar en un concepto o enfoque los
conocimientos que podemos adquirir por separado de aquellas que podriamos
considerar como facetas abstraidas de una totalidad (a persona), como son la
percepcion, la motivacion, el aprendizaje, etc.; los cuales son explicados a través
de las diferentes teorias y finalmente, estas teorias nos dan la posibilidad de
comprender, conocer y predecir con mayor exactitud la conducta de un
individuo y como se da la interaccidén con los diferentes factores que infegran la
personalidad.

El estudio de la personalidod ha pasado por diferentes fases,
principalmente 1) la literatura vy filoséfica, 2) la proctoclinica y 3) la cuantitativa y
experimental.

La primera, considerada como un tfrabajo personal de infuicidon sdbita,
comprension y de creencias convencionales sobre comportamientos que van
desde el primer hombre pensante hasta el novelista dramaturgo. La segunda,
surgida a través de los intentos de la medicina para comprender la conducta
anormal, enferma y cuyo tema se basd en las generalizaciones psiquidtricas de
hombres como Freud, Jung, Allport, efc., y la tercera que no se inicio sino hasta
principios del siglo pasado, con la observacion y descripcion de los fendmenos
observados que pudieran ser medibles. (Cueli, 1975).

Un enfoque de esta etapa es el nomotético, que se interesd por establecer
una metodologia estadistica que le permifiera la obfencidn de datos
conductuales a través del andlisis estadistico y factorial de grupos de sujetos, para
formular leyes generales de la conducta grupal, asi mismo permitid obtener
diferencias individuales dentro de ese grupo, dichas diferencias pueden
frasformar en fluctuaciones al azar, grados de error ¢ la probabilidad de que un
individuo exhiba una determinada conducta o tenga éxito en determinada
actividad.

La conducta de una persona se puede explicar con fundamento en rasgos
universales, en factores de situacidn y de antecedentes, asi como factores
orgdnicos. Para estimar la personalidad de un sujeto, utilizan pruebas
estandarizados con respecto a la poblacidén general, describiendo a dicho sujeto
de acuerdo a la “persona media”. (Airen 1996, citado en Rojas, 2002). Ejemplo de
este enfoque es la teoria factorial.
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El enfoque ideogrdfico se preocupa por un sujeto y la unidad relativa de la
conducta individual, es decir que su interés especial se relaciona con la
descripcion de la forma en que estos rasgos influyen unos con otros para hacer de
una persona alguien unico. (Pervin 1993, citado en Rojas, 2002).

Toman como singularidad las posiciones, rasgos o sistemas de conducta
genéticos, adquiridos o modificados por el ambiente que son diferentes de los de
cualquier otra persona.

Es asi, que cada teoria de la personalidad que se exponen a continuacion
propone sus propias listas de rasgos o dimensiones de personalidad, estas
dimensiones de persondlidad junto con las variables contextuales sirven para
explicar la variabilidad de la conducta y su interrelacion entre si, por lo que nos
permite entender las conductas intferpersonales mds estables de un individuo.

3.2.1. Carl Jung. (Estructura de la Personalidad)

Jung, defendié que las raices de la personalidad son muy anteriores al
nacimiento del individuo y se remontan a lo largo de las generaciones. (Papalia,
1988).

Concibe la estructura bdsica de la personalidad de Freud como una red
compleja de sistemas interactUantes que luchan hacia la armonia final. Para Jung

su estructura estaba conformada por (yo) como primario, el inconsciente personal
con sus complejos y el inconsciente colectivo y sus arquetipos.

El Yo, es la mente conciente de un individuo, la parte de la psigue que
selecciona las percepciones, pensamientos, sentimientos y recuerdos que pueden
entrar en la conciencia. Es a través del yo que establecemos una sensacion de
equilibrio.

La psique se refiere a todos los proceso psicoldgicos: pensamientos,
sentimientos, sensaciones, deseos, etc. Y la energia psiquica es la energia vital
indiferenciada, la cual busca un equilibrio y mueve a la persona hacia un proceso
de autorrealizacion. (Dicarpio, 1989).

El inconsciente Personal, son experiencias de la historia de la vida de un
individuo que han sido reprimidas u olvidadas y que pueden ser recuperados con
facilidad, asi mismo es Unico en cada individuo.

Las experiencias son agrupadas en el inconsciente personal, Jung las llamo
complejos, los cuales contienen pensamientos, sentimientos y recuerdos respecto
a un concepto particular. (Papalia, 1988).

El inconsciente colectivo, es compartido, ya que Jung lo considero como
“transpersonal”, es decir que se extiende a través de las personas y son
cualidades que compartimos con ofras personas, por ejemplo, las personas tienen
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ciertas cosas en comun ya que vivimos en grupos y desarrollamos alguna forma
de vida familiar o social, donde expresamos emociones como la alegria, enojo o
pena. La forma de expresar estas emociones puede variar pero son compartidas.

De esta estructura, Jung desarrolla las tipologias que ha dado mas difusion
a su feoria. La primera fipologia clasifica a los sujetos en extrovertidos e

introvertidos los cuales estdn orientados hacia fuera o hacia dentro de la
realidad. Posteriormente anadié otros dos tipos, los cuales divide en funciones

racional o irracional.

La extroversién, esta orientada hacia fuera, al mundo objetivo. Un
extrovertido se desenvolverd mads facilimente con el mundo exterior de personas y

cosas. La introversion, esta orientada hacia adentro al mundo subjetivo. El
infrovertido esta mds cdémodo con el mundo interior de conceptos e ideas.
(Engler, 1996).

La funcién irracional se agrupa en pares opuestos, sensacién e intuicion,
refiere a la manera en que recopilamos datos e informacion, es decir, es aquel
que usa los sentidos y trata con hechos y con la readlidad. El que intuye busca
relaciones y significados o posibilidades acerca de acontecimientos pasados o
futuros.

La funcidén racional se agrupa en pensamientos y sentimientos y se refiere
a la manera en que llegamos a conclusiones 0 hacemos juicios de manera
I6gica. El que siente se interesa mds por los valores actitudes y creencias
personales.

Para Jung, ambas tipologias estdn presentes aun que una es mas
conciente y habitual, la otra puede estar subdesarrollada y es inconsciente. Asi
mismo, las funciones fienden a ser dominante en cada individuo y su opuesto el
inferior.

Jung no delined etapas en el desarrollo de la personalidad, el considera
que esta surge del yo que estd en proceso de la autorrealizacion .

Para Jung la personalidad no ocurre sino hasta la adolescencia, cuando
la psique comienza a mostrar una forma y contenido definido, asi contfinua a
fravés de la vida marcando cambios importantes.

Aun que la personalidad camina hacia el desarrollo de la autorrealizacion
puede ocurrir una regresion bajo condiciones de frustracion, Jung consideraba
esta regresion como facilitador del movimiento ya que el inconsciente tanto
personal como colectivo y el Yo, pueden aprender de las experiencias pasadas y
resolver el problema que condujo a la regresion. (Garfiel, 1979).
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Por lo tanto la autorrealizaciéon implica individualizacion y frascendencia.
La individualizaciéon se logra cuando los sistemas de la psique individual alcanzan
su grado mas completo de diferenciacion, expresidn y desarrollo. La
frascendencia se da cuando se integran los diversos sistemas del yo hacia el
objeto de la integridad y se genera una identidad Unica con respecto a los
demas individuos.

3.2.2. Gordon Allport (Teoria de los rasgos psicoldgicos).

Allport, define la personalidad como la organizacion dindmica dentro de
un individuo de aquellos sistemas psicofisicos que determinan su conducta y
pensamiento caracteristicos. (Engler, 1996).

Consideraba que la personalidad es organizada por que esta dentro de
una esfructura, es dindmica por que siempre esta en movimiento y cambia
constantemente, es sistematica por que redne y comparte varios componentes
de la personalidad, psicofisica por que implica tanto la mente como el cuerpo,
determinada por que su estructura se forma de un pasado y esta predispuesta
por el futuro y caracteristica por que es Unica de cada individuo.

Por lo tanto la personalidad establece relaciones entre lo individual y su
ambiente, tanto fisico como psicolégico y estd determinada hacia metas
concluyentes que juegan un papel importante en la conducta del individuo.

Dentro del concepto de personalidad Allport hace diferencia del caracter y

temperamento. El caracter es un concepto ético, es decir lo que evaluamos o
devaluamos de la personalidad asi como la dindmica del mismo, y el

temperamento son las disposiciones que estdn ligadas a determinantes bioldgicos
o filoldgicos por lo que su origen es hereditario.

Hacer referencia de estos conceptos permitid Allpor definir la personalidad,
sin embargo uno de los conceptos mds importantes que Allport utilizo son los

rasgos, ya que representan las actitudes e intenciones de la personalidad, lo cual
es fambién conocida como psicologia de los rasgos.

Los rasgos son estructuras autenticas denfro de una persona que influye en
la conducta; no son simplemente denominaciones usadas para describir y
clasificar conductas.

Para Allport el rasgo es una tendencia determinante o predisposicion a
responder anfe el mundo en ciertas formas. Los rasgos son consistentes y
perdurables, por lo que los rasgos son considerados la realidad difima de la
organizacion de la psicoldégica. (Engler, 1996).
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Los rasgos también representan la combinacién o integracion de dos o mas
hdbito, asi como la tfendencia de factores genéticos y de aprendizaje. Los rasgos
permiten ser un indicador o guia de la conducta.

Allport distingue entre rasgos individuales y rasgos comunes. Los rasgos
individuales son unicos y aplicables solo a un individuo. (Cueli, 1975).

Los rasgos comunes es un constructo hipotético que permite comparar a
los individuos dentro de una cultura determinada. (Engler, 1996).

Por lo tanto, dos individuos nunca tendrdn los mismos rasgos aun que existe
semejanza, ya que los rasgos operan de acuerdo a factores Unicos, por lo que
distingue de otros rasgos similares, es entonces que los rasgos solo se desarrollaran
en los individuos no en la comunidad, sin embargo se generalizan hasta llegar a
ser disposiciones dindmicas que varian de acuerdo con las experiencias de cada
sujeto.

Los rasgos comunes permiten colocar a los individuos en categorias
comparables, mientras que los rasgos individuales permiten describir de forma
precisa el cardcter dnico del individuo.

Allpor senala que cada individuo cuenta con rasgos de mayor o menor
importancia, si alguna de esta es dominante influenciara casi foda la conducta

del individuo, a estos rasgos los llamo cardinales.

Los rasgos centrales son la fendencia altamente caracteristica del
individuo y se utilizan para describir las caracteristicas esenciales.

Los rasgos secundarios son mds especificos, que a menudo son mds de
cardcter situacional y menos crucial para la estructura de la personalidad.

Para Allport los rasgos son guian o inicio de la conducta, ya que siempre
existe una estimulaciéon previa que se relaciona con la activacion del rasgo, ya
sea una estimulacion externa o interna donde precede el rasgo.

Una de las aportaciones que genero esta teoria de los rasgos de Allpor es
la medicidn de los rasgos comunes a fravés de la psicometria. Los rasgos
individuales a un requieren de una metodologia distinta que permita la medicién
individual Unica de las personas.

3.2.3 Eysenck y Cattell (Teorias Factoriales)

Las siguientes teorias derivan de la estadistica en particular del “andlisis
factorial”. Los tedricos que utilizaron esta técnica para el desarrollo de sus
investigaciones, consideraron que el uso de las matemdticas expresa las
relaciones entre variables de una manera precisa.
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Nivel

“respuesta

El andlisis factorial intenta explicar desde el punto de vista estadistico las
diferencias en rasgos existentes de los individuos, mdas que de la organizacion
mental dentro de cualquier individuo. (Cueli, 1975).

Los principales representantes de esta aproximacion son Eyesenck y
Cattell.

o Jurgen Eysenck, utilizo la técnica cuantitativa para el estudio de la
personalidad, lo que le permitidé desarrollar una serie de dimensiones que forman
un modelo de personalidad.

Para Eysenck la personalidad es la suma total de los patrones de
conducta actuales o potenciales de un organismo, en tanto que son
determinados por la herencia y el ambiente; se origina y desarrolla mediante la
inferaccidn funcional de los cuatro sectores principales en los que tales patrones
de conducta estdn organizados: el sector cognitivo (inteligencia), el sector
conativo (cardcter), el sector afectivo (femperamento) y el sector somatico
(constitucion)”. (Eysenck, 1975 citado en Cueli, 1975).

Eysenck, percibe a la personalidad como una jerarquia, (Fig. 1), en el
nivel mds bajo se encuentran las respuestas especificas y son conductas que se
pueden observar, el siguiente nivel son las respuestas habituales y son conductas
especificas que en forma caracteristica se presentan en circunstancias similares.

Posteriormente los rasgos mds generalizados son el siguiente nivel
(sociabilidad, Impulsividad, actividad, vivacidad, excitabilidad) y finaimente la
fipologia bdasica como la extroversion o la introversion.

Introversion

Nivel

“Nivet | —

timidez

persistencia ir”tak&i.'.iﬁ%‘#i\,im rigidez
L

S.R.1S.R.2

Flg. 1 Diagrama representativo de la organizacion jerarquica de la personalidad seglin J. Eysenck.
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Eysenck, Identifica dos dimensiones fundamentales de la personalidad

Introversion en contraposiciéon con extroversién, donde le individuo refleja el
grado en que una persona es sociable y participativa al relacionarse con otros

sujetos. Emocionalidad en contraposicién con estabilidad, se refiere a la
adaptacion de un individuo al ambiente y la estabilidad de su conducta a través
del fiempo.

Eysenck no tan solo describié la conducta a través del andlisis descriptivo
en términos de tipologia, sino también hipotetiza los factores causales que estdn
detrds de las conductas por lo que sugirid que la introversidn/extroversion se
relacionan con los umbrales de excitacion en el sistema reficular activador
ascendente (SRAA) del cerebro y la estabilidad/emocional se relaciona con
diferencias en la actividad del cerebro visceral (CV). (Engler, 1996).

Eysenck consideraba que los introvertidos podian tener niveles mds altos de
reactividad del SRAA que los extrovertidos, creando una restriccion en su
conducta y conftribuir a los rasgos especificos que caracterizan a estos individuos
como reservados y cuidadosos, a diferencia de los extrovertidos los niveles bajos
de excitacion pueden contribuir a una ausencia de restricciones y aun
predominio de conducta impulsiva y sociable.

Un que la teoria de Eysenck es especulativa ya que no describe las
funciones reales del cerebro.

En resumen Eysenck, sugiere que hay una conexidn causal entre las
funciones biologicas del cerebro y las dimensiones de personalidad bdsicas de
estabilidad emocional/neuroticismo e infroversion/extroversion.  Asi  mismo
considero que la conducta tiene origen en dos estructuras: el genoftipo (genética)
y el fenotipo (la apariencia y conducta observable de individuo que surge de la
interaccidn del genotipo con el ambiente.

Sin embargo la principal aportacion de la teoria de Eysenck son los
inventarios de personalidad desarrollados a través del andilisis de criterio donde
combino pruebas de proposicion (método deductivo hipotético) con la técnica
del andlisis factorial. Los inventarios de autoaplicacidn para medir
infroversidn/extroversion son: Inventario de la personalidad de Maudsley,
Inventario de personalidad de Eysencky el cuestionario de personalidad Eysencky.

o Raymond B. Cattell, estuvo interesado en desarrollar un constructo para
predecir conductas futuros del individuo, por lo que una primera definicion
tentativa de personalidad fue: “Personalidad es lo que permite una prediccion de
lo que una persona hard en una situacion determinada” (Dicarpio, 1989).

Su planteamiento general puede ser expresado en la siguiente formula:
R=f(P,E); donde (R ) es la respuesta, (f ) es la funcidn, (P) es la persona y (E) es el
estimulo. Para Cattel la respuesta y los estimulos pueden ser determinados en
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forma precisa en un experimento, sin embargo la persona es un factor que
necesita mayor exploracion por lo que cree que la exploracion de los rasgos
ayudard a entender la estructura y funcién de la personalidad asi como permitird
hacer predicciones acerca de la conducta propia y la de los demads.

El rasgo son conductas manifiestas y subyacen de la fuerza del Yo del
individuo, permiten especular acerca de ofras caracteristicas relacionadas como
la acertividad, la seguridad en si mismo entre otras. Por lo fanto Cattel distingue

entre rasgos superficiales y rasgos fuente.

Los rasgos superficiales, son grupos de conductas manifiestas que
parecen ir juntos tales como la infegridad, la honestidad, la autodisciplina y la
seriedad.

Los rasgos fuente, se refieren a las variables que parecen determinar la
manifestacion superficial de la fuerza del Yo, es decir que estos rasgos pueden
tener su origen en la herencia o en el ambiente. (Cueli, 1975)

Para Cattel cualquier rasgo puede ser algo fisiolégico, psicolégico o
socioldgico; producido y moldeado por la herencia, constitucion, algo congénito
o innato y el ambiente, o por una mezcla de todo esto.

Asi mismo Cattel divide los rasgos de acuerdo a su forma de expresion:
habilidades, temperamentales y dindmicos, por lo que cualquier acto conductual
expresa algo de cada una de las fres modalidades.

Los rasgos manifestados en habilidad es la forma de responder ante la
complejidad de una situaciéon cuando un individuo conoce la meta que quiere
alcanzar.

Los rasgos temperamentales son los aspectos constitucionales de la
respuesta, fales como velocidad energia o reactividad emocional.

Los rasgos dindmicos, son los que fiene que ver con las motivaciones e
intfereses.

La contribucién de Cattel a la teoria de la personalidad fueron sus métodos
y técnicas de investigacion e identificacion de los rasgos. La herramienta principal
que utilizo fue el andlisis factorial, el cual le permitié obtener de cientos de rasgos
de persondlidad superficiales, dimensiones estandarizadas de la personalidad.

El principal objetivo de Cattel fue predecir la conducta a través de la
informacion obtenida de un individuo, es decir, la descripcidn de un individuo en
términos de rasgos y el entendimiento de cdmo éstos entran en ciertos patrones
de respuesta conductuales se puede predecir la conducta. (Engler, 1996).
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Una de las primeras pruebas desarrolladas bajo este enfoque por Cattel
(1947), es el 16PF (Dieciséis factores de Personalidad) donde plantea la muestra
de la esfera de la personadlidad por medio de una serie de transconfirmaciones y
por medio de factorizaciones. (Cueli, 1975).

Por lo tanto de acuerdo a las diversas teorias de la Personalidad
comprender la conducta o los diferentes rasgos de personalidad de un individuo
es necesario analizarla como un sistema total que interactua y se desarrolla en un
medio biosocial, esta comprension permite saber el por que? vy el origen de las
conductas en un individuo.

Sin embargo el por que? y el origen de las conductas en un individuo no
son aspectos en los que profundice la psicologia laboral, mas bien busca describir
la personalidad de un individuo a través de los rasgos psicolégicos y/o
conductuales gue manifieste en determinadas situaciones, ya que estas son las
que permitirdn en un procesos de seleccion identificar y predecir conductas, asi
como el desempeno futuro de un candidato y su desarrollo dentro de la
organizacion, asi como comparar las habilidades, actitudes y conocimientos que
requiere un puesto.

El proceso de seleccion de personal no tan solo debe contar con los
instrumentos psicoldgicos adecuados que le permitan clasificar y definir los rasgos
psicoldgicos que pose un candidato, fambién debe contar con alguna técnica
de entrevista conductual que le permita evidenciar, describir y medir dichas
conductas, de tal forma que el procesos de seleccidon permita comprender la
personalidad como un todo el cual interactia en un medio social que es
dindmico y cambiante. Finalmente describir la personalidad de un individuo en el
ambito laboral, no tan solo consiste en decir cuales son los rasgos que posee o
qgue no posee, sino MdAs bien saber como esos rasgos van a interactdan en la
estructura total de su personalidad y cdmo se manifiestan a fravés de las
conductas, ante situaciones especificas en su vida cotidiana, en sus relaciones
interpersonales, asi como laborables.

43




Capitulo IV

Gl FICHA TENICA  INVENTARIO D€ P4RSONALIDAD ANALISIS D<L
T€MP(RAMLNTO D« TAYLOR Y JONSON (T-JAT).

Nombre original: Andlisis del temperamento de Taylor-Johnson (TJTA).
Autor: Robert M. Taylor.

Procedencia: U.S.A., distribuido en México por IMEC Instituto Mexicano de
Evaluacién y Consejeria S.C.

Utilidad: Es dfil como instrumento en la evaluacidén clinica, la consejeria
vocacional y la seleccidon de personal. Mide rasgos de temperamento como son
el ser nervioso vs apacible; depresivo vs. alegre; activo social vs pasivo; expresivo
vs inhibido; empdtico vs indiferente; subjetivo vs objetivo; dominante vs sumiso;
hostil vs tolerante; autodisiplinado vs impulsivo, y una escalia de actitud que
permite observar como se comporto el sujeto evaluado ante la prueba.

Aplicaciéon: mayores de 15 anos.

Material: Manual, protocolo de 180 preguntas, hoja de respuestas, perfiles y juego
de plantilla para calificacion.

Formato: |Gpiz y papel.
Tiempo de administracion: 30 a 45 minutos (version mexicana).

Confiabilidad: Obtenida por el método de consistencia interna con coeficiente
de correlacion de .79 a .85 para todas las escalas.

Validez: de tipo concurrente con el MMPI: y el 16 PF y que arrojo valores superiores
a.’b

Normas: Las que presenta el manual de version mexicana, tablas de rangos
percentiles para sujetos con nivel de bachillerato y universitarios.

4.1.1 Origen y Propésito del T-JTA

El andlisis del Temperamento de Taylor - Johnson constituye una revisidon
comprensiva asi como reestandarizacion del Andilisis del Temperamento de
Jonson publicado en el ano de 1941; este instrumento no se diseno con el fin de
validar alguna teoria de la personalidad. Mds bien es el resultado de muchos anos
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de experiencia clinica y cuidadosas investigaciones en los campos de la
psicoterapia individual y consejeria matrimonial.

La revisidon de este instrumento se efectué de acuerdo a técnicas modernas
estadisticas a fin de que siguiera redituando su valioso servicio en las areas de
guia y consejo psicolégico como lo fue en el pasado.

Este instrumento se diseno con el propdsito de que sirviera en forma rdpida y
convincente como método de medida de un ndmero importante de variables de
la personalidad o tendencias conductuales comparativamente independientes.
Se elabord principalmente para proporcionar una forma visual mostrdndonos los
sentimientos de las personas hacia si mismas en el momento en el que contestd
las preguntas. Esta prueba no se diseno para medir serias anormalidades o
disturbios, pero si nos proporciona indicaciones de patrones o configuraciones
extremas que requieren cambios inmediatos. (Pereyra 1985).

4.1.2 Confiabilidad y Validez.

De acuerdo al manual del T-JAT, (Villegas, 2000), la confiabilidad de las
nueve escalas las cuales se han evaluado con los coeficiente de correlaciéon por
el método test-retest y con la aproximacién del andlisis de varianza de Hoyt. El
primer andlisis de estabilidad temporal se basd en el puntaje de calificacion de un
grupo de 81 sujetos con un intervalo de tiempo de 2 semanas. En el segundo
andlisis se utfilizo un grupo de 50 personas con un intervalo de aplicaciéon de 3
semanas.

Test - Restest

N=81 N= 50
A .82 A .88
B .85 B .90
c .79 C .88
D .83 D .89
E.71 E.74
F.75 F.79
G .84 G .89
H.79 H .84
|.87 |.87

La consistencia interna de las 9 escalas se estimo por medio de la técnica
de divisidn por mitades por sexo.

Hombres = 447 Mujeres = 661
A .85 A .87
B .90 B.79
C .81 C .74
D .77 D.72
E.73 E .65
F.71 F.77
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G .72 G .76
H .82 H.75
| .82 | .83

Segun el manual (Villegas, 2000), la validez empirica se obtuvo inicialmente
empleando calificaciones de profesionales en clinica como sustfitutos de las
medidas de criterio puro, donde se les solicito calificaran a los clientes y
seleccionaran solo aquellos cuya dindmica de personalidad les fuera
completamente familiar. El T-JAT se les administrd subsecuentemente a los clientes
y las calificaciones se compararon en seguida con las calificaciones de los
psicdlogos. En muchos casos las predicciones resultaron duplicadas por las
pruebas con bastante cercania o se encontraron solamente ligeras variaciones
en unos poCcos rasgos (validez concurrente).

Oftro procedimiento clinico para obtener la validez, consistid en comparar
la "autocadlificacidon " con otras ‘"calificaciones ", es decir los resultados de las
pruebas cruzadas. Se encontrd una correlacion positiva en casi todos los casos.

Para obtener la validez de constructo del T-JAT se calcularon las
correlaciones con otras pruebas de personalidad similares como el inventario de
preferencias personales de Edwards (EPPS) y el inventario Multifacético de la
Personalidad Minnessota (MMPD).

4.1.3 Normas Mexicanas

Las normas percentiles mexicanas se concentraron por escala y sexo, para
la poblacién de estudiantes mexicanos de bachillerato y universitarios. (anexo 3).

4.1.4 Descripcion del T - JAT
De acuerdo al manual. (Villegas, 2000).

1. El cuademillo de preguntas consta de 180 items, divididos proporcionalmente
entre 9 rasgos que mide la prueba. El inventario se construyo de tal manera que el
sujeto pueda contestar a los reactivos a nivel de autodescripcidon o bien
describiendo a otra persona.

2. La hoja de respuesta se diseno con el fin de que el sujeto respondiera de
acuerdo a ftres alternativas de respuesta. Una respuesta (+) mads significa
'Definitivamente SI' o "Generalmente SI', una respuesta MID significa "Indeciso”,
una respuesta (-) menos significa "Definitivamente NO" o "Generalmente NO" .
(anexo 2)

3. La hoja del perfil es la cual se presenta los resultados es bastante similar a la
del JTA original empelado en 1941. Su lenguaje es muy técnico en el perfil. Los
nomibres de los rasgos y definiciones indicados en la parte inferior de la hoja se
seleccionaron para su facil comprension. (anexo 3)
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4. Las zonas sombreadas en la hoja del perfil tiene como finalidad servir de guia
para las evaluaciones de la grdfica. Sin embargo no representan dreas
especificas estadisticamente determinadas. Los resultados de investigaciones
indican que las calificaciones de los sujetos que incidieron en las dreas sobradas
mMaAs intensas tienen el mejor gjuste en las relaciones interpersonales, mientras los
que inciden en el drea blanca presentan problemas mds serios. Entre los dos
externos se localizan diversos grados en la medicidon de los rasgos. Los que caen
dentro de los dos sombreados intermedios corresponden, en forma aproximada,
al rasgo promedio de los rasgos considerados. (anexo 4)

Se proporciona un valoracién clinica de cada una de las 4 zonas en la
parte inferior del perfil;, EXCELENTE, ACEPTABLE, ES DESEABLE UN CAMBIO, EL

CAMBIO ES URGENTE. En la medida en que una de las calificaciones de los rasgos
inciden progresivamente en el drea blanca de las pruebas cruzadas.

5. Las normas percentiles se proporcionan en tablas separadas para hombres y
mujeres, de acuerdo a cada muestra. Se incluyen tablas combinadas para
hombres y para mujeres para su empleo en la calificacion de las pruebas
cruzadas.

6. Plantillas para puntuaciones: consisten en 5 plantillas de calificacion, fambién
se incluye otra mds para determinar la calificacion de la escala de actitud.

7. La escala de actitud es una medida que determina las predisposiciones del
sujeto hacia la evaluacion. Esta compuesta de items seleccionados, destinados
a mostrarnos el grado hasta el cual las actitudes del individuo pueden influir en
los resultados de una prueba (manipulacion).

El (T- JAT) es un instrumento que pude ser administrado de manera
individual, colectiva o autoadministrada. El procedimiento para Ila
administracion, asi como las instrucciones para contestar los items se encuentran
al principio del cuademillo de preguntas.

El procedimiento de calificacion se encuentra explicado en el manual del
Inventario de Personalidad Andlisis del Temperamento de Taylor y Jonson (T-JAT).

4.1.5 Descripcion e interpretaciéon de los rasgos del T-JAT.
De acuerdo al manual. (Villegas, 2000).

A la palabra rasgo se le utiliza en el T-JAT para indicar una constelacion de
tendencias y pautas conductuales los suficientfemente cohesivas como para
considerarlas y medirlas como una unidad. Los 9 rasgos elegidos representan
sentimientos y actitudes que juegan un papel significativo en el gjuste personal y
en las relaciones interpersonales. A cada uno se le asocia su opuesto como se
puede observar en la hoja del perfil. Se ha establecido estadisticamente que
cada escala mide una sola cualidad determinada de la personalidad.
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El proceso de interpretacion, estos rasgos se pueden combinar para formar
patrones significativos mas amplios o bien dividirse en componentes descriptivos,
mMaAs cortos como se ilustra en las definiciones impresas en la parte inferior del perfil
que se describird a contfinuacion,

Rasgo A.- NERVIOS vs. TRANQUILO, APACIBLE, SERENO.

Nervioso, Se le define como un estado & condicidon frecuentemente
caracterizada por alta tfensidn y una actitud aprensiva. Su opuesto el Tranquilo, se
caracteriza por una actitud apacible, relgjada.

Rasgo B.- Depresivo vs. ALEGRE, ANIMOSO, OPTIMISTA, JOVIAL.

Depresivo, Se le define como pesimista, desanimado o descorazonado. Su
opuesto el Alegre se caracteriza por una actitud o disposicion de felicidad.

Rasgo C.- ACTIVO SOCIAL vs. PASIVO, RETRAIDO

Activo Social, Se le define al individuo que posee energia, entusiasmo y es
socialmente activo. El pasivo, se caracteriza por la inactivad social, el letargo y
actitudes de retraimiento.

Rasgo D.- EXPRESIVO - RESPONSIVO vs. INHIBIDO

Expresivo, Se le considera asi al individuo espontdneo, afectuoso o carinoso,
abierto o franco. El expresivo comprende la habilidad para ser amigable y
amistoso, responsivo al contacto con la gente y el expresarse con animacion,
entusiasmo, asi como el tener muchos amigos, tfener consideraciones con los
demads en el sentido de ser una persona afectuoso y abierto. El Inhibido se
caracteriza por la incapacidad para expresar sentimientos de ternura y por la
tendencia a ser reservado, cohibido, reprimido.

Rasgo E.- EMPATIA vs. INDIFERENCIA

Empatia, Se le considera empdtica a la persona benévola, comprensiva y
compasiva. Su opuesto la Indiferencia se caracteriza por la indiferencia,
insensibilidad y actitudes poco comprensivas hacia los sentimientos de los demads.
También comprende el sentido de interés por le bienestar y salud de los menos
afortunados.

Rasgo F.- SUBJETIVIDAD vs. OBJETIVIDAD.
Subjetivo, Se les define asi a las personas emotivas, I6gicas, ensimismada. A su

opuesto la Objetividad se le define como una persona de mente clara, razonable
y de actitud légica.
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Rasgo G.- DOMINANTE vs. SUMISO.

Dominante, Se le define asi al individuo seguro de si mismo, confiado, asertivo
y competitivo. Su opuesto el Sumiso, se le define como dependiente,
complaciente y pasivo.

Rasgo H.- HOSTIL vs. TOLERANTE.

Hosfil, Se le define asi al individuo critico, argumentativo, punitivo. Su opuesto
el Tolerante es aquel individuo paciente, aceptante de actitud muy humana.

Rasgo | .- AUTODISIPLINADO vs. IMPULSIVO

Se le define asi a la cualidad de ser metddico, controlado y persistente. Su
opuesto Impulsivo, se le define como la tfendencia a ser desorganizado, con poco
control y cambiante.,

4.1.6 Estudios Realizados del T -JAT.

Muestras de poblacién para las normas Americanas (67-68).

La muestra de la poblacidn general en la cual se basan las normas (USA)
consistid en un total de 2274 sujetos divididos en 1054 hombres y 1220 mujeres. El
rango de edad para esta muestra fue de 17 a 19 anos. La muestra de poblacion
escolar consistié en 1834 sujetos divididos en 753 hombres y 108 mujeres. El rango
de edad para la poblacidn de estudiantes de College fue de 17 a 25.

La poblacién para las normas del (Criss-Cross) consistid de 1274 individuos
quienes contestaron el T-JAT describiéndose asi mismos y describiendo también a
otfro individuo. La muestra incluyo parejas premaritales, miembros que cooperaron
de la poblacién general y parejas en consejo para problemas maritales.

La muestra para las normas de poblacién general se obtuvo administrando
el (T —-JAT) a numerosos grupos de individuos y en forma individual seleccionados
al azar provenientes de la poblacidon general. Los datos que se basan estas
normas representan sélo una parte de una poblacidén de mds de 6000 individuos.

La distribucion geogrdafica de la muestra de la poblacion total utilizada en
los estudios estadisticos fue como sigue: 73% d California, 12% el drea que
comprende la Universidad de Texas del lado Oeste del Estado (Texas Panhandle)
y 6% de Pensilvana. El 8% restante o menos de otros estados de Canada. (Villegas,
2000) (anexo 1).

Muestras de poblacién para las normas Mexicanas (1985).
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Para Pereyra (1985), el objeto fundamental del estudio, fue la obtencion de
las normas de calificacion para los estudiantes que asisten a la direccidon General
de Orientacion Vocacional de la UNAM. Esto surgid al revisar el material del
instrumento que se administrard en esta dependencia, se encontrd que el Andlisis
del Temperamento de Taylor y Johnson sélo contaba con la fraduccion del
inventario, usdndose las mismas tablas normativas Obtenidas en el ano de 1967 -
1968 en los Estados Unidos de Norteamérica por el Dr. Taylor.

La muestra seleccionada de los expedientes de los estudiantes que se les
efectud estudio vocacional y los que llevaron cursos de hdbitos de estudio. Las
personas seleccionadas fueron tomadas a partir de Septiembre de 1981 del turno
matutino, el requisito fundamental en esta extraccion de elementos fue la
siguiente: Ser alumnos universitarios, ya sean del Colegio de Ciencias y
Humanidades o Nivel Profesional, solteros. Hombres y mujeres, entre los 17 y 25
anos, se seleccionaron 322 hombres y 311 mujeres, por lo tanto esta muestra es de
tipo intfencional (muestra local). (anexo?2)

El objeto de este estudio fue adaptar, estandarizar y obtener las normas de
calificaciones del T-JAT para la poblacidén de estudiantes de Ciudad Universita.
(UNAM)

Como primer paso se efectud la fraduccidn del inventario, del idioma
inglés al espanol, siendo el objetivo, adaptar y mantener el contenido semdntico
del instrumento en nuestro idioma: se aplicdé el estudio en la poblacidn de
estudiantes de 5° semestre del CCH Azcapotzalco y la Facultad de Psicologiaq,
sometiéndose a un andlisis de reactivos por escala, estructurdndose asi el
inventario utilizando en la aplicacion final.

La muestra de poblacidn, para determinar el tamano de la muestra se
recurrid a la estadistica de la poblacidn escolar de la UNAM del ano 1984, el area
de Ciudad Universitaria, compuesta de 88018 estudiantes, para decidir el tamano
de la muestra, se fomd como base las tablas estadisticas de Arkin, H y Colton, R.
La muestra fue seleccionada al azar estratificado proporcional de 400 sujetos, 200
hombres y 200 mujeres, tomando en cuenta turnos, semestres y carreras.

4.2 GRUPO D<S( AUTOMOTRIZ (INDUSTRIA MLTALM£CANI(A)

Perfil del Grupo

DESC S.A de C.V., es uno de los mayores grupos mexicanos, enfoca su
actividad en cuatro sectores del negocio: Autopartes, Quimico, Alimentos e
Inmobiliario. La diversificacion de DESC le permite compensar los efectos de la
ciclicidad natural de los sectores del negocio en los que participa y concentra sus
inversiones y esfuerzos en las dreas en las que las circunstancias econdmicas
especificas ofrecen mayores oportunidades.
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Historia de Grupo DESC.

Hacia principios de la década de los setentas, en México ya se habia
conformado un sistema productivo asentado en una importante plataforma
industrial; se habia logrado dar el salto del pais agrario que era a principios del
siglo, hacia un México Industrial.

El mercado se habia ampliado a todos los rincones del pais. Durante ese
periodo las exigencias eran las de diversificar la industria y la de mexicanizarla. En
esta década se acogieron, sobre todo, la petroquimica bdsica y la industria
automotriz. La creciente industrializacion produjo la manufactura de bienes de
capital, infermedios y de consumo duradero. El capital extranjero se considero
como un promotor de las actividades en las que adn no incurria el capital
mexicano. Asi la armonia entre los inferesé exteriores y nacionales se constituyd en
al directriz de las inversiones en México.

Asi estaba las cosas en México cuando Don Manuel Senderos cred una
Sociedad de Fomento Industrial a la cual llamo Consorcio de Empresas
Mexicanas, S.C., que canadlizaria por una parte, los recursos financieros
provenientes de varios inversionistas, y por la ofra, organizaria un grupo técnico
especidlizado que asesorara profesionalmente, tanto a las empresas ya existentes,
como a las que estaban por fundarse. En 1973 cambia al nombre de Desarrollo
Econdmico, S.C.

En 1978 nace DESC, Sociedad de Fomento Industrial, S A de C.V. Las
primeras siete empresas promovidas por Negromex, Spicer, Resistol, Petrocel, DM
Nacional, Automagneto e Industria de Baleros Intercontinental.

DESC empieza actuar, no solamente como una unidén de accionistas de las
empresas anfes mencionadas, sino también como participante activo en la
definicidn de politicas en las empresas en las que tiene inversiones, pero sin
interferir en sus operaciones directas. La clave era evitar la centralizacion a pesar
de la fuerza del Grupo.

En 1980 el grupo organiza sus empresas en tres divisiones: la quimica-
petroguimica, la metalmecdnica y la de alimentos.

De 1980 a 1982 DESC vivié una intensa etapa de construccidn y desarrollo,
asi como enfrento la crisis del 82.

De 1982 a 1989, a diez anos de haber sido fundado DESC inicia una
importante etapa de conciliacion. Asi mismo la SHCP acredita a DESC como una
empresa controladora, asi como a sus subsidiarias en 1983. Para ese ano el grupo
continuo con tres divisiones operativas en las que estdn once companias, maAs
cien subsidiarias.
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La capacitacion adquiere importancia capital en DESC, convencido de
que la gente es el recurso mds importante con que cuenta.

En 1983 DESC disena el plan estratégico para la década de los 90s, cuya
infencidn era que ese ano las empresas del grupo fueran competitivas contra los
estandares internacionales.

A finales de 1984 se integra Dine al grupo, con lo cual nace la division
Inmobiliaria.

En 1987 Desc asimila la cultura de la Calidad Total.

De 1987 a 1989 desaparece la figura de Director General y se crea un
Comité de Direccidn, quedando en 1989 Fernando Senderos como Presidente del
Consejo y de la Comisidn Ejecutiva. Por lo que Grupo DESC inicia una nueva
etapaq, sin olvidar la linea original planteada por Don Manuel Senderos. Esta etapa
se dedica a disenar el futuro apuntando a nuevas estrategias innovadoras, cComo
impulso a la fecnologia, internacionalizacion financiera, diversificacion y
aplicaciéon de la calidad Total.

En 1991 arranca el proceso para poner en prdctica la estrategia DESC
2000, lo que traza el camino hacia el fin de milenio de esta empresa de clase
mundial.
Por lo tanto la funcién de DESC ha sido la de suministrar servicios y direccidon; es
decir que Grupo DESC define quién debe manejar las empresas y bajo qué
politicas, ya que es un frabagjo sumamente estratégico de planeacion que
conlleva mucho mds contenido conceptual que de accidn.

Crear una empresa con las caracteristicas de DESC en un medio ajeno a
este tipo de negocios, requirid de abrir brechas hasta entonces no consideradas.
Parte importante de los cimientos conceptuales de la formula DESC es la
diversificacion. Esto es lo que hace que una organizacion de esta naturaleza sea
afectada en lo mdas minimo por las circunstancias o por las crisis. Otfra meta en la
diversificacion es que las dreas sean compatibles para que la administracion
pueda optimizarse. Debe haber homogeneidad en el tipo de operaciones.

Cada empresa que forma el Grupo DESC, tiene su propia historia, su propia
base cultural. A Grupo DESC le interesa conservar a cada una de sus empresas
con sus caracteristicas individuales. No obstante, éstas a su vez, deben reconocer
que los recursos son mayoritariaomente de DESC. Esto implica que deben tener un
estilo comun de operar para poder constituir una cultura también comdn a todo
el grupo.

La sinergia que da el ndmero y la importancia de cada una de las
empresas que forman DESC permite darles apoyo en diversas dreas como:
produccion, finanzas, recursos humanos, relaciones gubernamentales. Asi se ha
aprovechado el prestigio que DESC ha adquirido, a lo largo de 25 anos, en las
actividades industriales y de negocio.
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Los origenes de DESC estdn estrechamente relacionados con la saga de la
familia Senderos. Una familia que fundo en México sus primeros negocios; como la
creacion de Seguros La Comercial y el surgimiento de la idea de construir un
grupo industrial que institucionalizara el funcionamiento de otras empresas.

Misidon de DESC. Elementos Clave.
De Identidad:

- Es una empresa mexicana que invierte en sectores con alto potencial de
crecimiento.

- Tiene una vision global de negocios y liderazgo en sus mercados.

- Utiliza y desarrolla tecnologias competitivas.

De Propésito:

- Agrega valor al capital invertido y proporciona a sus accionistas utilidades
crecientes y atractivas.

De Estilo:
- Conduce sus negocios mediante empresas auténomas denfro de un marco de
politicas generales.

De Valores:

- Mantiene un compromiso con la filosofia de calidad total y la excelencia en el
servicio.

- Motiva y brinda oportunidades de crecimiento a sus empleados.

- Protege el medio ambiente y promueve en sus comunidades la educacion y los
valores fundamentales.

DESC Sector Automotriz.

DESC AUTOMOTRIZ (anteriormente UNIK) es |la subsidiaria cien por ciento
propiedad de DESC. Tiene a su cargo el desarrollo de los negocios del Sector
Automotriz. Es el mayor productor independiente mexicano en este ramo.

PRODUCTOS

Desc Automotriz cuenta con procesos metalmecdnicos de clase mundial y
con operaciones verticalmente infegradas que van desde Ias forjas y fundiciones,
el maqguinado de diversas partes y componentes y el ensamble de conjuntos
mecdanicos del tren motriz, hasta la comercializacion para el mercado de equipo
original y de repuesto. Cuenta con importantes sinergias que han permitido
maximizar sus beneficios. Produce diversas partes y componentes automotrices,
tales como transmisiones manuales para vehiculos ligeros y pesados, flechas de
velocidad constante, estampados, pistones, punterias, rines de acero, ejes de
fraccidon delantera y frasera, engranes, flechas carddn, juntas y sellos.
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MERCADOS

Desc Automotriz exporta 67% de sus ventas totales y atiende al mercado de
equipo original con 81% de sus ventas. Cuenta entre sus clientes a empresas
lideres mundiales en la fabricacidn de automdviles, camiones y fabricantes de
autopartes. Provee también al mercado de repuesto a través de distribuidores
independientes que en el ano representaron 19% de sus ventas. Entre sus clientes
destacan General Motors, Dana, Ford, Renault-Nissan, Volkswagen,
DaimlerChrysler, International, Getrag, ZF-Meritor,Kenworth, BMW, Aston Martin,
John Deere y Freightliner, entre otros.

Centro de Desarrollo Industral.

Ante los retos que ha presentado Grupo DESC Automotriz y reconociendo
el valor de su personal como el recurso mds importante con que cuenta, cred
desde 1973 el Centro de Capacitacidon que da servicio a las Empresas y
corporativos del Grupo DESC AUTOMOTRIZ las cuales hacen un total de 25
empresas Unicamente del sector automotriz.

Asi mismo el CEDEI es una empresa que forma parte del Corporativo de
Recursos Humanos de DESC Automotriz, el cual cuenta con tres localidades
(México, Celaya y Querétaro).

La naturaleza del Centro de Desarrollo Industrial S.A de C.V. es disenar e
implantar los procesos de desarrollo requeridos para soportar las estrategias del
Grupo de Direccidon y las empresas DESC AUTOMOTRIZ, por medio de:

Procesos integrales de cambio.
Intervenciones Organizacionales.
Programas de Capacitacion.
Asesorias en procesos.
Cursos de Capacitacion.

Presencial

Virtual
Seleccién y Reclutamiento de Personal

vVOoOOVVYVYYVYY

La Misién del CEDEI:

Incorporar a la mejor gente requerida por las organizaciones DESC
AUTOTRIZ, enriguecer conocimientos, acrecentar habilidades y transformar
actitudes que desarrollen al personal para mejorar el desempeno del Grupo.

CEDEl conciente y enfocado en su mision a desarrollado diversas
estrategias que le han permitido alcanzar dicha mision. En el drea de
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Reclutamiento y Seleccidn han implementado dentro de su proceso de seleccidon
herramientas psicoldgicas que les permitan obfener de manera objetiva y
cuantificable rasgos de conducta para la colocacién de candidatos idéneos a
puestos vacantes, 6 también para la promocién y desarrollo de su personal
inferno, por lo que la herramientas psicoldégica no tan solo es objetiva vy
cuantificable sino también tiene la capacidad de predecir conductas.

El T-JAT por sus caracteristicas se adapta a las necesidades de medicion
conductual o de personalidad que se busca de acuerdo a los diferentes niveles
jera@rquicos con los que cuenta Grupo DESC AUTOMOTRIZ (Nivel Gerencial,
Mandos Medios, Especialistas Técnicos y Personal Administrativos.).

Asi mismo el T-JAT en un instrumento de medicion psicolégica
estandarizado y normalizado a la poblacién mexicana, sin embargo Grupo Desc
busca dar un valor agregado al proceso de seleccidon con esta herramienta al
normalizar dicha prueba para la poblaciéon del sector automotriz, con lo cual hard
mas precisa la seleccién del personal de acuerdo a las diferentes necesidades de
Grupo DESC.
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Empresas que
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Comercinh zadora
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.

Jefaturas o
Coordinador

Mandos Medios

Especialistas Técnicos

'

Personal
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Mm{TODO

C.I PLANTEAMICNTO Y JUSTIFICRCION D4L PROBLEMA.

El presente estudio tuvo como objetivo establecer Normas del Inventario de
Personalidad Andlisis del Temperamento de Taylor y Jonhson (I-JTA), para
diferentes niveles jerarquicos (Gerencia, Mandos Medios, Especialistas Técnicos y
Personal Administrativo), en una Industria Manufacturera Metalmecdanica (Grupo
DESC AUTOMOTRIZ).

De igual forma el (I-JTA) por sus caracteristicas se adapto a las
necesidades de medicién conductual o rasgos de personalidad que se busca de
acuerdo a los diferentes niveles jerdrquicos con los que cuenta Grupo DESC
AUTOMOTRIZ donde se llevd acabo este estudio.

Es asi que establecer normas para niveles jerdrquicos de una industria
manufacturera metalmecdnica, le permite al profesional de la conducta contar
con un instrumento que le facilite identificar rasgos de personalidad o
conductuales que requieren los empleados de acuerdo a los diferentes niveles
jerdrquicos, asi mismo garantizar la calidad del personal que ingrese a la empresa,
como tfambién disminuir los niveles de rotacion; al igual que obtener planes de
desarrollo mds objetivos detectando aquellas conductas que se requieran para
generar la movilidad del personal con talento, acrecentar habilidades y
tfransformar actitudes que desarrollen al personal.

También facilitara a los jefes conocer y comprender las dreas de
oportunidad o desarrollo del personal a cargo y fomentar una optima integracion
y desempeno en las actividades cotidianas del individuo, en conjunto genera un
impacto positivo para la empresa tanto en costos como en beneficios a mediano
y largo plazo.

El establecer normas para el drea laboral y en especifico para una industria
con ciertas caracteristicas hace al instrumento mds preciso, en cuanto a los
resultados, andlisis e interpretacion de datos ya que estos son en base a
caracteristicas conductuales laborales que se requieren y no clinicas.

La normalizacion del (T-JTA) para la industria Metalmecdnica da pie al
intferés de aquellos profesionistas que buscan establecer este tipo de procesos de
seleccidon mds objetivos y especializados de acuerdo a la industria y/o empresa
en la cual se desempenan.

G.2 PR€GUNTAS D4 INV4STIGAION

¢, Cuales son los perfiles de personalidad que requiere un candidato de
acuerdo a los niveles jerdrquicos (Gerentes, Mandos Medios, Especialistas
Técnicos y Personal Administrativo), establecidos por el Grupo DESC AUTOMOTRIZ)
medidos en el (T-JTA)?
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Dado que la pregunta que se planted fue general, se desglosd en las
siguientes preguntas particulares de acuerdo a los diferentes niveles jerdrquicos
que establecio la empresa.

= Cudl es el perfil de personalidad que requiere un individuo para el nivel
Gerencial medidos en el (T-JTA)?

= Cudl es el perfil de personalidad que requiere un individuo para el nivel
Mandos Medios medidos en el (T-JTA)?

= Cudl es el perfil de personalidad que requiere un individuo para el nivel
Especialista Técnico medidos en el (T-JTA)?

= Cudl es el perfil de personalidad que requiere un individuo para el nivel
Personal Administrativo medidos en el (T-JTA)?

G.3 D4AINIAION D4 VARIABLES

Variable de Criterio: (V.l.) Los Niveles Jerdarquicos establecidos por Grupo
DESC Automotriz.

Variable Predoctora: (V.D.) Los Rasgos de Personalidad que mide el
Instrumento (T-JAT).

(Los rasgos de personalidad son las caracteristicas que identificaran el nivel
jerarquico dependiendo del nivel por lo fanto son las que afectan la V..

= Definicion Conceptual de la Variable de Criterio.

Nivel Jerarquico: Constituyen una escala de posiciones de mando
dispuestas en orden de importancia, segun sea el grado de autoridad vy
responsabilidad y/o facultad para tomar decisiones que se establecen en una
organizacion social. (Barajas, 1998).

» Definicién Conceptual de la Variable Predictora.

Rasgos de Personalidad:

A la palabra rasgo se utiliza en el T-JAT para indicar una constelacion de
tfendencias y pautas conductuales los suficienfemente cohesivas como para
considerarlas y medirlas como una unidad. (Villegas, 2000).

Los rasgos que se utilizan en el T-JAT son:

nervioso vs apacible; depresivo vs. alegre; activo social vs pasivo; expresivo Vs
inhibido; empadtico vs indiferente; subjetivo vs objetivo; dominante vs sumiso; hostil
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vs tolerante; autodisiplinado vs impulsivo, y una escalia de actitud que permite
observar como se comporto el sujeto evaluado ante la prueba. (Villegas, 2000).

= Definicién Operacional de la Variable de Criterio.

De acuerdo a la estructura organizacional de Grupo DESC Automotriz se
establecieron los siguientes niveles jerdrquicos:

1. Gerentes (Planear, Administrar y Dirigir)

2. Mandos Medios (Supervisar y administrar Procesos)

3. Especialistas Técnicos (Administrar procesos especializados)
4, Personal Administrativo (Operar procesos)

» Definicién Operacional de la Variable Predictora.

La variable predictora se determino de acuerdo a la calificacion que se
obtuvo de la prueba T-JAT).

Excelente

Aceptable

Es deseable un cambio
El cambio es urgente

.4 SUITOS

Los sujetos que participaron en la investigacion fueron elegidos con las
siguientes caracteristicas:

Personas del sexo femenino o masculino que laboraban en Grupo DESC
Automotriz, que se encontraban o fueron promovidos a cualquiera de los
siguientes niveles jerdrquicos: Gerencia, Mandos Medios, Especialistas Técnicos y
Personal Administrativo, y/o sea candidato a ingresar a Grupo DESC Automotriz
para ocupar cualquiera de los niveles jerarquicos antes mencionados.

Para el nivel Gerencial participaron 118 personas.

Para el nivel Mandos Medios participaron 327 personas.

Para el nivel Técnicos Especializados participaron 494 personas.
Para el nivel Administrativos participaron 124 personas.

C.5 MULSTR€O.

La muestra fue elegida a través del método no probabilistico intencional
con el personal actual de la plantila de Grupo DESC, asi como aquellos
candidatos que estuviesen participando en algun procesos de seleccion interno
y/o externo para los diferentes niveles jerdrquicos, primero se hizo una
clasificacion de estratos (niveles jerarquicos), de acuerdo con el objetivo del
estudio, ya que uno de los objetivos fue obtener un perfil por cada nivel.
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C.6 TIPO D«£ «STUDIO

Este estudio se considera de tipo descriptivo ya que se pretende describir a
fravés de normas, los rasgos de personalidad que debe poseer un individuo de
acuerdo al nivel jerdrquico (Gerencia, Mandos Medios, Especialistas Técnicos y
Personal Administrativo), que este ocupando o pueda ocupar en Grupo DESC
AUTOMOTRIZ.

G.7 DIS€NO D« INV4STIGAION

El disefo de Investigacion es de tipo no experimental franseccional, ya que
se recolectaron datos de un sélo momento, en un tiempo Unico, el propdsito fue
describir variables y analizar su incidencia e interrelacidn en un momento dado.

El diseno no experimental transeccional permitid describir los rasgos de
personalidad que debe poseer un individuo para ocupar determinado nivel
jerarquico de acuerdo a la estructura organizacional establecida por Grupo
Desc Automotriz.

G.8 D€S(RIP(ION D« INSTRUM4ATO

El instrumento utilizado para este estudio fue el Inventario de Personalidad
Andlisis del Temperamento de Taylor y Jonson (T-JTA), en su version traducida,
revisada y normada para estudiantes de Bachillerato y Universitarios Mexicanos.
(Pereyra, 1985).

El (T-JTA) es un insfrumento que miden rasgos de personalidad
dicotdbmicamente o tendencias conductuales comparativamente independiente,
COMO SON: Nnervioso vs apacible; depresivo vs. alegre; activo social vs pasivo;
expresivo vs inhibido; empdtico vs indiferente; subjetivo vs objetivo; dominante vs
sumiso; hostil vs tolerante; autodisiplinado vs impulsivo, y una escala de actitud
que permite observar como se comporto el sujeto evaluado ante la prueba.
(Villegas, 2000).

Los rasgos de personalidad que mide el T-JAT son definidos por el mismo
instrumento como:

Rasgo A.- NERVIOS vs. TRANQUILO, APACIBLE, SERENO.
Nervioso, Se le define como un estado 6 condicidn frecuentemente

caracterizada por alta tension y una actitud aprensiva. Su opuesto el Tranquilo, se
caracteriza por una actitud apacible, relajada. (Taylor y Jonson, 1985).

61




Capitulo V

Rasgo B.— Depresivo vs. ALEGRE, ANIMOSO, OPTIMISTA, JOVIAL.

Depresivo, Se le define como pesimista, desanimado o descorazonado. Su
opuesto el Alegre se caracteriza por una actitud o disposicion de felicidad. (Taylor
y Jonson, 1985).

Rasgo C.- ACTIVO SOCIAL vs. PASIVO, RETRAIDO

Activo Social, Se le define al individuo que posee energia, entusiasmo y es
socialmente activo. El pasivo, se caracteriza por la inactivad social, el letargo y
actitudes de retraimiento. (Taylor y Jonson, 1985).

Rasgo D.- EXPRESIVO - RESPONSIVO vs. INHIBIDO

Expresivo, Se le considera asi al individuo espontdneo, afectuoso o
carinoso, abierto o franco. El expresivo comprende |la habilidad para ser amigable
y amistoso, responsivo al contacto con la gente y el expresarse con animacion,
entusiasmo, asi como el tener muchos amigos, tfener consideraciones con los
demds en el sentido de ser una persona afectuoso y abierto. El Inhibido se
caracteriza por la incapacidad para expresar sentimientos de ternura y por la
tendencia a ser reservado, cohibido, reprimido. (Taylor y Jonson, 1985).

Rasgo E.- EMPATIA vs. INDIFERENCIA

Empatia, se le considera empdtica a la persona benévola, comprensiva y
compasiva. Su opuesto la Indiferencia se caracteriza por la indiferencia,
insensibilidad y actitudes poco comprensivas hacia los senfimientos de los demas.
También comprende el sentido de interés por le bienestar y salud de los menos
afortunados. (Taylor y Jonson, 1985).

Rasgo F.- SUBJETIVIDAD vs. OBJETIVIDAD.
Subjetivo, Se le define asi a las personas emotivas, 16gicas, ensimismmada. A

su opuesto la Objetividad se le define como una persona de mente clara,
razonable y de actitud Iégica. (Taylor y Jonson, 1985).

Rasgo G.- DOMINANTE vs. SUMISO.

Dominante, Se le define asi al individuo seguro de si mismo, confiado,
asertivo y competitivo. Su opuesto el Sumiso, se le define como dependiente,
complaciente y pasivo. (Taylor y Jonson, 1985).

Rasgo H.- HOSTIL vs. TOLERANTE.
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Hostil, Se le define asi al individuo critico, argumentativo, punitivo. Su
opuesto el Tolerante es aquel individuo paciente, aceptante de actitud muy
humana. (Taylor y Jonson, 1985).

Rasgo | .- AUTODISIPLINADO vs. IMPULSIVO

Se le define asi a la cualidad de ser metddico, controlado y persistente. Su
opuesto Impulsivo, se le define como la tfendencia a ser desorganizado, con poco
control y cambiante.,

El (T-JTA) se aplica a fravés de un cuadernillo que contiene 180 cuestiones,
hoja de respuesta, perfiles y plantillas para calificaciéon (Formato: Lapiz y Papel).

El fiemnpo de administracion es de 30 a 45 min. (version Mexicana).

La confiabilidad del Instrumento se obtuvo por el método de Consistencia
Interna con coeficientes de Correlacion de .79 a .85 para todas las escalas.
(Villegas, 2000).

La validez de tipo concurrente con el MMPI y el 16 PF arrojo valores
superiores a .75. (Villegas, 2000).

.9 PRODIMILNTO

Se aplicod el Instrumento (T-JTA) aquellos empleados que serian promovidos
a un nivel jerarquico mayor 6 fransferido a ofra de las empresas pertenecientes al
mMismo grupo pero con el mismo nivel jerarquico, asi como aquellas personas que
serdn contratadas por la empresa y a los que actualmente se encuentran en
alguno de los niveles jerdrquicos ya mencionados.

G.10 ANALISIS £STADISTICO

Se realizd un andlisis estadistico descriptivo a través de andlisis de
frecuencias y/o medidas de tendencia central.

Para la elaboracion de las Tablas Normativas se utilizaron los puntajes
crudos del (T-JAT) para la elaboracion de los rangos percentiles que definen
cuales rasgos de personalidad requiere un individuo de acuerdo al nivel
jerarquico (Gerentes, Mandos Medios, Especialistas Técnicos y Personal
Administrativo), establecidos por el Grupo DESC AUTOMOTRIZ).
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RESULTADOS

Para obtener las Normas se obtuvo las calificaciones percentilares para

También se obtuvo los perfiles de cada nivel jerarquico.

cada uno de los niveles jerarquicos, asi mismo la media y desviacion estandar
para conocer la distribucion de las calificaciones en cada uno de los rasgos
de persondlidad que mide el (T-JTA).

Se presenta en la Tabla 1 la media y desviacion estandar del nivel

Gerencial:

Tabla 1

Nivel Gerencial

Rasgo Media Desviacion
Estandar
Nervioso - Reposado 16 4
Depresivo - Animoso 10 4
Activo Social - Tranquilo 20 3
Expresivo Responsivo - Inhibido 21 3
Empatico - Indiferente 28 4
Subjetivo — Objetivo 19 4
Dominante - Sumiso: 20 4
Hostil - Tolerante 15 4
Autodisiplinado - Impulsivo 21 4
Escala de Actitud 11 3

Lo Norma y Escala de Actitud obtenidas del nivel Gerencial se

presentan en la Tabla 2.

El Perfil obtenido del nivel Gerencial se presenta en la grdfica 1.
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Se presenta en la Tabla 3 la media y desviacion estdndar del nivel Mandos
Medios:

Tabla 3
Nivel Mandos Medios

Rasgo Media Desviacion
Estandar
Nervioso - Reposado 16 4
Depresivo - Animoso 10 4
Activo Social - Tranquilo 20 3
Expresivo Responsivo - Inhibido 21 3
Empatico - Indiferente 28 4
Subjetivo — Objetivo 19 4
Dominante - Sumiso: 20 4
Hostil - Tolerante 15 4
Autodisiplinado - Impulsivo 21 4
Escala de Actitud 11 3

La Norma y Escala de Actitud obtenidas del nivel Mandos Medios se
presentan en la Tabla 4.

El Perfil obtenido del nivel Mandos Medios se presenta en la grafica 2.
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Se presenta en la Tabla 5 la media y desviaciéon estandar del nivel Especialistas
Técnicos:

Tabla 5
Nivel Especialistas Técnicos
Rasgo Media Desviacion
Estandar
Nervioso — Reposado 16 4
Depresivo - Animoso % 4
Activo Social - Tranquilo 20 3
Expresivo Responsivo - Inhibido 20 3
Empatico - Indiferente 28 4
Subjetivo — Objetivo 19 4
Dominante - Sumiso: 2] 4
Hostil - Tolerante 16 4
Autodisiplinado - Impulsivo 22 3
Escala de Actitud 11 3

La Norma y Escala de Actitud obtenidas del nivel Especialistas Técnicos
se presentan en la Tabla 6.

El Perfil obtenido del nivel Especialistas Técnicos se presenta en la
grdfica 3.
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Se presenta en la Tabla 7 la media y desviacion estédndar del nivel Personal

Administrativo:

Tabla 7
Nivel Personal Administrativo

Rasgo Media Desviacion
Estandar
Nervioso — Reposado 16 4
Depresivo - Animoso 10 4
Activo Social - Tranquilo 20 3
Expresivo Responsivo - Inhibido 21 3
Empatico - Indiferente 28 4
Subjetivo - Objetivo 19 4
Dominante - Sumiso: 20 4
Hostil - Tolerante 15 4
Autodisiplinado - Impulsivo 21 4
Escala de Actitud 11 3

La Norma vy

Escala de Actitud obtenidas del nivel Personal
Administrativo se presentan en la Tabla 8.

El Perfil obtenido del nivel Personal Administrafivo se presenta en la

grdfica 4.
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(ONLUSION«S

Las normas asi como los perfiles establecidos en esta investigacion sdlo son
aplicables para Grupo DESC Automotriz, no se recomienda usarlas y/o
generalizarlas para cualquier otro fipo de empresa, solo si es empresa
metalmecdnica que cuente con el perfil de Grupo DESC Automotriz.

Ya que las normas asi como los perfiles de cada nivel jerdrquico
corresponden a las caracteristicas de personalidad de la poblacién de Grupo
DESC Automotriz por lo tanto el perfil de personalidad general de los
empleados de Grupo DESC Automotriz se describe como: tranquilos, animosos
inhibidos, indiferentes, objetivos y tolerantes. Estos rasgos son los que se
presentan constantemente en todos los perfiles de acuerdo al rango de
excelente.

La distribuciéon de los rangos (Excelente, Aceptable, Deseable un cambio y
Cambio urgente) quedo distribuido en las graficas de la siguiente manera:

El rango excelente puede ubicarse desde el percentil 15 al 50 mds o menos
percentiles de acuerdo a cada rasgo y grdfica.

El rango aceptable puede ubicarse desde el percentil 15 al 85 mds o
menos percentiles de acuerdo a cada rasgo y grafica.

El rango deseable un cambio puede ubicarse desde el percentil 55 al 95
mMds 0 menos percentiles de acuerdo a cada rasgo y grdfica.

El rango un cambio urgente se encontrard en los extremos de cada perfil,
desde el percentil 1 al 15y del percentil 70 al 99 mds o menos percentiles de
acuerdo a cada rasgo y grdfica.

La distribucién de los rangos quedo determinada con las normas de cada
nivel jerarquico.

Posiblemente esta distribucidn se dio por los siguientes factores:

1. La poblacién a quien se le aplico el (T-JTA) es personal cautivo, por lo
que las caracteristicas de personalidad ya descritas con anterioridad son
rasgos caracteristicos de esa poblacion y propias de la empresa.

2. El insfrumento (T-JTA) no discrimind entre la poblacidn de un nivel
jerdrquico a otro, por lo tanto los perfiles de personalidad son similares uno de
otro nivel jerérquico.

3. El nivel escolar no fue una caracteristica que podria generar diferencia
entfre cada nivel jerdrguico.
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Para niveles Gerenciales se requiere contar con Licenciatura terminada y
especialidad y/o maestria.

Para niveles Mandos Medios se requiere contar con Licenciatura terminada.

Para niveles Técnicos Especializados se requiere contar con Licenciatura
ferminada y/o carrera técnica especializada.

Para niveles administrativos se requiere contar con preparatoria, carrera
comercial y/o carrera técnica no especializada.

DISCUSION.

Las limitaciones que se encontraron para la readlizacidn de esta
investigacion son las siguientes:

La poblacién a la que se aplico el (0-JTA) es personal cautivo.

La muestra obtenida por cada nivel jerdrquico no determind diferencias
entre los rasgos de personalidad mostradndose homogéneas entre si.

El nivel escolar tampoco determino diferencias entre los perfiles de
personalidad requerido entre un nivel jerdrquico a ofro.

La solicitud de Grupo DESC para la readlizacidén de las normas y perfiles del
instrumento (T-JTA) fue Unicamente por nivel jerdrquico tfomando Unicamente
la escolaridad requerida por cada nivel.

Por o que no se fomo en cuenta, la edad, el género y la antigledad en
la empresa y en el nivel jerarquico, siendo estas posibles limitantes para
establecer diferencias entre los perfiles de personalidad regeuridos por cada
nivel.

Para una siguiente investigacion se sugiere tomar en cuenta las
limitaciones anteriores.

Para la obtencién de normas del mismo sector metalmecdnica u ofro
ramo empresarial se sugiere tener una poblacidn mds amplia; es decir que
participen mds empresas del mismo sector o ramo, se clasifiquen por nivel
jerarquico, edad, genero y antigledad, entre otros, con la finalidad de
obtener normas que discriminen entre poblaciones y sean propias del sector
y/0 ramo empresarial.

El obtener normas enfocadas a los procesos de seleccidon laboral y Unicas
para una empresa o varias del mismo ramo permitird a los profesionistas del
comportamiento seleccionar, detectar y desarrollar a futuros candidatos asi
como empleados, al igual que contar con un instrumento mads especifico y
enfocado al drea laboral.
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