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RESUMEN

Aunque internacionalmente la Grafologia es ampliamente utilizada en el
proceso de Reclutamiento y Seleccion, ya que proporciona datos acerca de la
personalidad que algunos instrumentos de evaluacion paramétrica no presentan,
en nuestro pais muy pocas empresas utilizan el analisis grafolégico como un
medio de evaluacion dentro de su proceso de Reclutamiento y Seleccion.

Nuestro objetivo general fue comparar los resultados del andlisis
grafolégico con los de las pruebas psicométricas estandarizadas, y observar si el
uso del analisis grafolégico daba la posibilidad de optimizar tiempo y recursos en
el proceso de Reclutamiento y Seleccion. Esta comparacion se llevo a cabo a
través de la aplicacion de una bateria disefiada para evaluar aspirantes al puesto
de Auxiliar de Recursos Humanos integrada por las siguientes pruebas: Sistema
Gerencial Cleaver, Test Wonderlic, Test de Personalidad Sobre valores e
intereses Zavic, Test de la figura humana de Karen Machover, Test Palogréfico e
Inventario Biogréafico. Se aplico en una sola sesion de 130 min. a 24 alumnos del
2° semestre de la Licenciatura en Psicologia de la Facultad de Estudios
Superiores lIztacala, ubicada en Tlalnepantla, Edo. de México.

Se realiz6 la comparacion de resultados de cada tipo de analisis por medio
de 7 variables que identificamos como las de principal importancia para cubrir el
perfil del puesto, que fueron: Inteligencia, Fuerza vital, Intereses, Valores,
Socializacién, Relaciones afectivas y Actuacion bajo presion. Segun los resultados
obtenidos, el 57.1% de las variables mostré un porcentaje de concordancia mayor
al 65% y en las variables que estuvieron debajo del 60% se determiné que no
existia relacion entre los resultados porque los instrumentos psicométricos no
estan disefiados para obtener este tipo de informacién. Se determind que existe
una concordancia moderada entre el analisis psicométrico y el analisis grafolégico,
y se concluy6 que el grafoldgico nos proporciona mayor informacién acerca de la
personalidad del candidato de una manera mas sencilla por lo que permite ahorrar

tiempo y recursos, lo que le da ventaja sobre el psicométrico.



INTRODUCCION

La Psicologia Organizacional tiene sus antecedentes en el siglo XIX, cuando
se comenz0 a investigar acerca de la influencia de las condiciones de trabajo en la
produccion de los empleados y sobre todo en el desarrollo de los métodos de
reclutamiento y seleccion que comenzé a utilizar el ejercito para ubicar a sus

miembros dentro de puestos donde pudieran dar su mejor desempeifio.

En la actualidad esta rama de la Psicologia juega un papel muy importante
dentro de la sociedad, ya que de manera profesional proporciona a las
organizaciones una estructura sobre la cual desarrollar sus actividades de una
manera mas eficaz sobre todo en lo referente al personal que integra la
organizacion, el departamento de Recursos Humanos. Sus funciones dentro de la
organizacion son variadas, sin embargo en el presente trabajo hacemos especial
énfasis en el area de Reclutamiento y Seleccion de las empresas, ya que de
acuerdo a nuestra experiencia personal al haber sido participes de ese proceso
identificamos que presenta 3 deficiencias principales, por ejemplo, sabemos que
se invierte demasiado tiempo en el mismo, lo cual es contraproducente para el
area donde se encuentra la vacante. Otro ejemplo muy claro es que el candidato
puede tratar de manipular los resultados de la misma, lo cual afecta los resultados
de la evaluaciéon. Por ultimo podemos mencionar que las pruebas psicométricas
estan disefiadas para proporcionarnos datos acerca de las aptitudes de los
candidatos en diversas areas, pero dejan de lado muchos aspectos de la

personalidad del sujeto que podrian ser importantes a futuro.

El Director de un Gabinete de Seleccion de Personal menciona que es
mucho mas importante para la Empresa un empleado con un caracter positivo y
psicologicamente arménico, que otro con una amplia experiencia y preparacion,

porque el primero no creard conflictos laborales y sin embargo, la experiencia y la



preparacion la pueden adquirir con la practica. Los conflictivos suelen perjudicar
considerablemente el rendimiento y ademas pueden generar gastos para la
Empresa: ausentismo laboral, abandono del puesto de trabajo, disminucion del
rendimiento, etc. (Sanchez-Bernuy, 1997).

En el presente trabajo proponemos la Grafologia como una herramienta que
podria proporcionar al area de reclutamiento y seleccion un método mas completo,
sencillo y rapido para realizar sus labores, ya que como menciona Branston
(1998), algunos candidatos tienen mas éxito en las entrevistas que en su trabajo,
otros en cambio, desaprovechan sus oportunidades por culpa del nerviosismo. Un
analisis grafolégico puede dar una descripcion mas completa del candidato que
evitaria tomar una decisiébn inadecuada por cualquiera de las situaciones

mencionadas.

La Grafologia ha estado durante afios marginada de la Psicologia, hasta
hace poco tiempo los psicélogos eran reacios e incluso acérrimos detractores de
su utilizacién, ya que se tiene una idea errénea de lo que es y hace un Grafélogo.
Algunas personas consideran esta disciplina como la astrologia o al arte de leer
las hojas de té, pero no es asi. La Grafologia so6lo se basa en las formas de las
letras y del andlisis de ellas obtiene informacion acerca del caracter y el modo de
ser de las personas, pero sin ver nada prodigioso, no puede mas que apuntar
hacia el potencial de una persona, un potencial que sera necesario sacar a la luz
una vez se sea consciente de él. La Grafologia es una ciencia que se basa en
normas fijas hasta cierto punto, nada tiene de magico o esotérico, no se puede

adivinar nada con ella, no puede predecir acontecimientos futuros.

Mauricio Xandré (1989), menciona que la Grafologia es la Ciencia o tratado
de la escritura, una de las formas mas importantes de comunicacion en tanto que
somos personas civilizadas; es el resultado de la accion conjunta del cerebro y la
mano, la mente y el cuerpo; es la plasmacion de pensamientos en el papel por

medio de los musculos del brazo y de la mano, uno de los movimientos fisicos



controlados en dltima instancia por el cerebro. Pero en este proceso no intervienen
s6lo el cuerpo y el cerebro: cada vez que escribimos estamos influidos por
sentimientos intimos, emociones y estados de animo momentaneos; y en la
escritura se reflejan la preocupacion, la depresion, el optimismo, la alegria, la rabia
y los pensamientos pasajeros. Mas que de un texto manoescrito, estariamos
hablando de un texto cefaloescirto y es a través de lo que se registra en la
caligrafia de un escrito que se descubren caracteristicas acerca de la personalidad
de su autor. La escritura no puede revelar con precision ni la edad ni el sexo del
sujeto, lo que si puede hacer es indicar la influencia masculina o femenina
presente en ambos sexos, mas que la edad cronoldgica real, revela la madurez.
La escritura de una persona es tan Unica como sus huellas dactilares o sus rasgos
faciales. Incluso los gemelos idénticos presentan ligeras diferencias. Un grafélogo
experto es capaz de juzgar la personalidad del escritor, no solo la manera en que
desea ser visto, su cara publica o “persona”, sino también el caracter intimo, el
“yo”. Al escribir, hacemos un retrato de nosotros mismos, y el propdsito de la
grafologia es traducir dicho retrato a través de una descripcion de la personalidad

del autor de la escritura.

En la actualidad muchos profesionales en Criminologia, Peritacion
Caligrafica, Medicina, Psiquiatria, Psicologia, Pedagogia, Grafoterapia,
Orientacion profesional e investigacion histérica, en su mayoria europeos, se
interesan por el conocimiento de su técnica y la utilizan como complemento en la
realizacion de su trabajo, sobre todo aquellos profesionales que se desenvuelven
en el area de personal o recursos humanos, y esto se debe a los magnificos

resultados que se obtienen.

Aunque se ha querido negar la veracidad de esta disciplina, alegando que el
hecho de escribir obedece Unicamente a la destreza de la mano, esto ha sido
desmentido con realidades visibles, es el cerebro el que escribe, y no la mano o el
brazo. Esto queda comprobado a través de El Test Guestéltico Visomotor de
Bender que consiste en nueve figuras que se presentan a los sujetos para ser



copiadas en una hoja en blanco. Bender (citado en Koppitz, 1999) sefiala que la
percepcion y la eproduccion de las figuras guestélticas esta determinada por
principios bioldgicos de accién sensorio-motriz que varian en funcion del patrén de
desarrollo y nivel de maduracion de cada individuo y su estado patoldgico
funcional u organicamente inducido. Koppitz, se inclina a concordar con Bender
cuando sostiene que las perturbaciones neuréticas no producen distorsiones en la
percepcion o en la funcidén visomotriz. Por el contrario, la autora observo que se
desarrollan problemas emocionales secundariamente como consecuencia de
problemas perceptivos. Menciona que “Los nifios con problemas en la percepcion
visomotriz experimentan mucha frustracion y frecuentes fracasos en su casa y en
la escuela. Como resultado de esto, muchos nifios desarrollan actitudes negativas

y una inadaptacién emocional”.

En un estudio realizado en nifios por Koppitz (1999) para analizar si los
problemas de percepcion tenian incidencia a nivel emocional se hall6 que
alrededor de dos tercios del total de nifios con percepcion visual pobre tnian
problemas emocionales. En el mismo estudio se analiz6 si los nifios con
problemas emocionales proyectaban a través del Test Visomotriz de Bender
dichos problemas, para lo cual se utilizaron once indicadores emocionales: 1.
Orden confuso, 2. Linea ondulada, 3. Rayas en lugar de circulos, 4. Aumento
progresivo del tamafio, 5. Gran tamafo, 6. Tamafo pequefio, 7. Lineas finas, 8.
Repaso del dibujo de las lineas, 9. Segunda tentativa, 10. Expansion y 11.
Constriccidn; ya que “el método de trabajo de un nifio, por ejemplo, el tamafio de
los dibujos, la organizacién de las figuras, su ubicacién en el papel, la calidad de la
linea hecha con el lapiz, son todos ellos indicadores emocionales que estan
relacionadas primariamente con actitudes y factores de la personalidad”. La
incidencia total de indicadores emocionales en un protocolo dado parece estar
relacionada con el grado de severidad de la perturbacion. Mas de la mitad de los
nifios con tres indicadores emocionales estaban emocionalmente perturbados,

cuatro de cada cinco nifios con cuatro indicadores emocionales en sus protocolos



tenian problemas afectivos, y todos los nifios con cinco indicadores habian sido

enviados a psicologos por serios desajustes emocionales.

Lo anterior nos comprueba que el sujeto transmite en sus dibujos sus
estados emocionales y dichos estados influyen en la manera en que el sujeto
percibe y representa su entorno, en el caso de la escritura es igual, los estados
emocionales afectan directamente la forma en que la persona escribe, permitiendo
a traves de la Grafologia, conocer todos esos factores que influyen en la caligrafia
delindividuo.

A través de la Grafologia podemos estudiar no solo la aptitud o el talento
para una determinada materia, sino también sus facetas caracterolégicas para
desempefiar una profesion. La necesidad de rodearse de un grupo de
profesionales para desempefiar un trabajo nos da pie para hablar de la Grafologia

en la Seleccién de Personal.

El empleo de la Grafologia en la Seleccion de Personal ahorra tiempo,
recursos y problemas futuros ya que a través de un método relativamente sencillo
podemos obtener informacion muy precisa y sobre todo muy amplia, acerca de la
personalidad de quien estamos analizando. Es por ello que en el &mbito industrial
globalizado, cada vez son mas numerosos los reclutadores que solicitan la
colaboracion del grafélogo para confirmar los resultados de las pruebas aplicadas,
ya que la Grafologia permite revelar disposiciones del caracter en las que otro tipo
de pruebas no es tan eficaz. Sin embargo en nuestro pais no existe ain un
reconocimiento pleno de los beneficios que el andlisis grafologico puede brindar al

proceso de Reclutamiento y Seleccion (SdnchezBernuy, 1997).

Cabe sefialar que no es conveniente que un proceso de seleccion se base
Unicamente en el andlisis grafoldgico, pero si constituye un complemento y ayuda,
ya que sirve de confirmacién cuando la historia de su aplicaciéon ha corroborado
gue esta prueba coincide con las demas practicadas (Priante, 2000).



Nuestra investigacion tuvo como objetivo general, comparar los resultados
del andlisis grafolégico con el de las pruebas psicométricas estandarizadas, y
observar de acuerdo con los resultados obtenidos, si la aplicacion de un analisis
grafolégico daba la posibilidad de optimizar tiempo y recursos en el proceso de

Reclutamiento y Seleccién de Personal.

Comprobar que el andlisis grafolégico nos proporciona los rasgos generales
de la personalidad del candidato que se mostraran ampliamente a través de las
pruebas Psicométricas, permitiéndonos detectar a aquellos que deban pasar a la

siguiente fase del proceso.

Por dltimo, demostrar los beneficios en el uso del andlisis grafolégico, como
primer filtro en el proceso de Reclutamiento y Seleccion, ya que reducira tiempos

en el proceso de seleccidn a través de la interpretacion de este.
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1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PSICOLOGIA

Una importante base de la Psicologia contemporanea proviene de los
filosofos Sécrates, Platon y Aristoteles (Siglo IV al V a. C.), cada uno, segun sus
diferentes reflexiones postulaban la existencia de un alma en el hombre. Esta es la
que hace al hombre diferente de los demas animales ya que de ella depende la
razén. Soécrates aconsejaba: “Condcete a ti mismo” ya que para él, es en el
conocimiento de uno mismo donde se encontraba una fuente fundamental de la
sabiduria. Platén trataba temas tan importantes como el coraje, la preexistencia
de las ideas, la forma en cédmo conocemos el mundo exterior y los sentimientos.
Aristoteles dedico todo un libro al estudio de las facultades del alma, “De anima”,
en el cual él concluye que en el ser humano existen dos elementos mezclados en
una unidad: el alma y el cuerpo; cada uno con sus caracteristicas propias, pero

gue existen como dos facetas de una misma y sola realidad.

Agustin de Hipona (Siglo IV y V), influido por Platdn y el cristianismo llego a
una profunda concepcion de los procesos mentales y animicos del hombre que
reafirma la interdependencia entre el espiritu y la materia. Tomas de Aquino (Siglo
XIIl), abordé temas como son: los mecanismos del pensamiento, el surgimiento de
los sentimientos, la imaginacion y su control. Todas las facultades propiamente
humanas segun él, dependen del alma, pero esta necesita de los elementos
corporales para su correcta manifestacion y que todas ellas deben estar

encaminadas hacia el mismo fin: la felicidad eterna del hombre.

En Francia, René Descartes (siglo XVI y XVII), formulé una nueva
concepcion del hombre. Para él, el espiritu y la materia ya no son dos elementos
gue al unirse crean una nueva sustancia llamada hombre, sino que cada uno es
una sustancia que se encuentra junto a la otra. El inglés John Locke (Siglo XVII y

XVIII), analizo la relacion existente entre los sentidos y los pensamientos o ideas.
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Para Locke lo que pensamos depende completamente de lo que captamos del
mundo exterior. El espiritu fue concebido como la parte intangible e inmaterial del

hombre, mientras que el cuerpo se identificé con la materia.

Augusto Comte (Siglo XVIII y XIX) establecié que a las ciencias solamente
les interesa conocer aquellos fenbmeros que son observables directamente por
los sentidos y que no son ciencias las que buscan el conocimiento de lo intangible.
Ademas de ser el padre de la Sociologia, Comte crea el positivismo, del cual se

desprenderan mas adelante corrientes Psicolégicas como el conductismo y el

neoconductismo (Zepeda, 1994).

A principios de la década de 1850 Gustav Fechner se interesé en la relacion
entre estimulacion y sensacion. Fechner publicé su obra en 1860 “Elements of
psychophysics” en donde mostraba claramente como podian usarse los
procedimientos experimentales y matematicos para estudiar la mente humana.
Posteriormente en 1879, en la ciudad de Leipzig, Alemania, el fisiblogo Wilhelm
Wundt creo6 el primer laboratorio de Psicologia Experimental. Wundt afirmaba que
los psicologos debian investigar los procesos elementales de la conciencia
humana, sus combinaciones, sus relaciones y sus interacciones bajo los métodos
cientificos de la fisiologia y las practicas de observacion informal que usamos
todos los dias, para lo cual disefid un método llamado Introspeccién Analitica,
desde entonces se puede considerar a la Psicologia como ciencia. La
investigacion de Wundt tenia dos principios: analisis seguido de sintesis. Después
de descomponer la conciencia en sus elementos, trataba de unirlos nuevamente,
combinandolos con el objeto de encontrar, la clave de los juicios y percepciones
complejas (Davidoff, 1990).

Contemporaneo a Wundt (Siglo XIX y XX), un joven médico de Viena estudio
el hipnotismo y se sorprendiéo de sus efectos en las pacientes histéricas, pero
también descubrioé que las técnicas utilizadas en aquel entonces no producian una

cura verdadera de las pacientes. El médico era Sigmund Freud, quien propuso



una nueva via llamada: Psicoanalisis. Freud se especializd en el tratamiento de
problemas del sistema nervioso y se interesaba en los llamados trastornos
neuroticos; estas condiciones se caracterizan por un exceso de ansiedad y en

unos casos, depresion, fatiga, insomnio o pardlisis (Zepeda,1994).

Elaboro un procedimiento llamado asociacion libre, el cual consistia en poner
a los pacientes sobre un divan y relajarlos. Se les animaba para que dijeran lo que
se les viniera a la mente; también se les pedia que hablaran de sus suefios. Freud
analizaba todo el material que surgia, buscando deseos, miedos, conflictos,
impulsos y recuerdos que estuvieran mas alla de la conciencia del paciente. Llego
a creer que hacer consciente lo inconsciente era la clave del éxito y se baso en
miles de horas de atenta escucha, analisis y auto-observacion para formular sus

ideas sobre la personalidad y su tratamiento.

El psicoanalisis sostiene que en la mente humana conviven el Yo, el Superyo
y el Ello, que se integran de la siguiente manera: Las normas sociales, tales como
las leyes de un pais, la ética, los principios religiosos, los valores culturales, etc.,
en su conjunto constituyen el Superyo, el cual cuida que la conducta de las
personas se mantenga dentro de los canones establecidos por el grupo social al
gue pertenece. El Ello se forma de los impulsos instintivos del hombre, que se
resumen en dos: el amoroso o erdético y el otro el destructivo o tanatico. El Yo es el
tercer elemento de la mente, equilibrado de la lucha del Superyo y el Ello
(Davidoff, 1990).

A principios de 1900 se definia a la Psicologia como la “ciencia de la
conciencia”, John Watson, no estaba de acuerdo con este punto de vista él
mostraba un interés acerca de las influencias ambientales en el individuo. Watson
decidio hacer de la Psicologia una ciencia “respetable”, para lograrlo insistia en
que los psicologos debian usar métodos objetivos y estudiar la conducta
observable. El conductismo nacié en 1912 cuando Watson empez6 a dar

conferencias y a escribir para difundir sus opiniones.



13

En ese mismo afio, en Alemania, Max Wertheimer, Wolfang Kéhler y Kurt
Koffka consideraron que los fendmenos psicolégicos debian ser estudiados
holisticamente, sin aislarlos de su entorno ni fragmentarlos en pequefias partes, ya
que esto destruye sus caracteristicas unitarias. Aunque toman en cuenta la
participacion del sistema nervioso, para ellos la corteza cerebral es el Unico campo
de fuerza que se mantiene constantemente en equilibrio. Esta escuela es conocida
como Gestalt. En ella existe un retorno a la percepcién ingenua, a la experiencia
inmediata, no viciada por el aprendizaje; en donde se comprueba que ahi no
percibimos conjuntos de elementos, sino unidades de sentido estructuradas:
Formas. El todo es mas que la suma de sus partes. La conciencia abarca mucho

mas que el &mbito de la conducta.

El neoconductismo fue desarrollado por B. Skinner, llevando hasta sus
tltimas consecuencias una serie de planteamientos derivados de las
investigaciones del ruso Ivan Pavlov y del estadounidense J. B. Watson. Para el
neoconductismo lo importante es estudiar la conducta de los seres vivos,
entendiendo por conducta el comportamiento directamente observable por los ojos
del psicologo o identificable por algun instrumento que nos permita su medicion y
cuantificacion (Zepeda, 1994). Esta corriente sostiene que toda conducta puede
describirse mediante el analisis de los estimulos que la provocan. Plantea que
toda conducta es una respuesta espontanea o aprendida ante estimulos del

ambiente.

Los conductistas contemporaneos aun estudian los estimulos, respuestas
observables y el aprendizaje, también analizan fendmenos complejos que no
pueden observarse directamente, por ejemplo: amor, tension, empatia y
sexualidad. Las principales caracteristicas del conductismo moderno son: un
intenso compromiso para hacer preguntas claras y precisas y usar meétodos

relativamente objetivos para realizar una investigacion cuidadosa (Davidoff, 1990).
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En los afios setenta una gran cantidad de psicélogos rechazaron el modelo
de estimulo-respuesta, estos nuevos psicologos de la mente conocidos como
psicologos cognoscitivos, no rechazaban totalmente el conductismo. Tomaron, el
principio conductista clave: formular preguntas precisas y realizar investigacion
objetiva. Segun los psicologos cognoscitivistas, que sea posible realizar dos
procedimientos mentales complejos simultaneamente, sugiere que la actividad
cognoscitiva humana por lo general se concibe como una serie de habilidades

adquiridas y no como la operacion de un mecanismo establecido.

La Psicologia Humanista de Maslow, Rogers, May y Allport se ha
considerado como una tercera fuerza, mediadora de los dos extremos
representados por el Conductismo y el Psicoandlisis. En efecto la Psicologia
humanista no se queda en lo externo de la conducta sino que avanza hasta
descubrir el significado y la causa interna de ella, pero sin tener que postular las
motivaciones inconscientes, pues lo que interesa es el presente. El enfoque
central de la Psicologia humanista reside en el YO personal (Self, si mismo, yo

profundo) que es el verdadero autor de la conducta humana.

La Psicologia es la ciencia que estudia el comportamiento humano en sus
diversas expresiones y contextos por medio de los métodos sistematicos de
analisis. EI comportamiento es considerado como una estructura compleja de
respuestas de los individuos ante el medio social, en funcién de hechos histéricos
y presentes. La condicion, la estructura biologica y los componentes histéricos
culturales, de organizacion, politicos y econémicos se conjugan como variables

gue determinan las acciones del individuo (Harrsch, 1983).

Rodriguez (1999), menciona que la Psicologia se define como el estudio
cientifico de la conducta. Se considera una ciencia porgue los psicologos utilizan
los métodos rigurosos que suelen emplearse en la investigacion cientifica de otras

areas del conocimiento ya legitimadas por la comunidad cientifica.
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El campo de la Psicologia es tan amplio y tan complejo que se pueden
encontrar problemas de indole bioldgico o social. En este campo trabajan un gran
namero de profesionales con intereses y orientaciones muy diversas pero, bajo un

fin coman: crear un mayor bienestar y calidad de vida.

Existen 4 dimensiones basicas de analisis de la actividad profesional de la

Psicologia:

1.- Los objetivos de la actividad

a) La rehabilitaciéon

b) El desarrollo

c) La deteccion

d) Investigacion

e) Planeacion y Prevencion

2.- Areas generales de actividad
a) Salud Publica

b) Produccién y Economia

c) Instruccion

d) Ecologia y Vivienda

3.- Condiciones Econdmicas en que se desenvuelve la actividad

a) Urbana desarrollada
b) Urbana Marginada
c¢) Rural desarrollada
d) Rural Marginada

4 .- Poblaciones a las que se dirige la accién profesional.

a) Individuos
b) Grupos Urbanos

c) Grupos Institucionales
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Las actividades profesionales tienen dos dimensiones bien definidas. La
primera es la intervencion directa del psicélogo en la solucion de problemas
concretos o en el desarrollo de soluciones nuevas; la segunda es la actividad del
psicologo mediada por paraprofesionales y no profesionales. Esta Ultima
contempla la “desprofesionalizacion” progresiva del psicélogo como aplicador de
soluciones concretas y plantea su actividad fundamental como planeador y
creador de tecnologia en la prevencion eficaz de los problemas conductuales a

nivel comunitario.

Esta diversificacion de intereses se refleja en las 42 divisiones existentes en
la actualidad en la APA (American Psychology Asociation). La Psicologia del
Trabajo y las Organizaciones, esta representada por la division 14, denominada
“The Society for Industrial-Organizational Psychology” y sera nuestro tema
principal en el siguiente punto.

1.1.1 La Psicologia Organizacional

El andlisis del proceso histérico por el que se fueron delineando los
conceptos, las orientaciones y los contenidos de lo que hoy denominamos
Psicologia Social de la Organizacién, pone de manifiesto algo similar a lo que ha
acontecido con la Psicologia y la Psicologia Social al reconstruir su Historia: que
su pasado se halla articulado a diversas disciplinas y configurado por distintas
orientaciones tedrico-empiricas, que se arrancan de una tradicién particular y han
desarrollado un proceso histdrico especifico. Asi, segun se aborde el estudio de
las organizaciones o el estudio de la conducta laboral, nos encontramos con
tradiciones diversas de su aproximacion. Desde la sociologia y las ciencias
politicas, se ha desarrollado la denominada teoria de la Organizacion y desde la
tradicion psicoldgica, la denominada Psicologia Industrial. Su origen procede de la
naturaleza de los problemas practicos que se les presentaron a los psicélogos

durante la primera y segunda Guerra Mundial y mas tarde se extenderia a
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problemas préacticos presentados en las organizaciones industriales asi como

también en organizaciones gubernamentales.

Fue especialmente Hugo Mustenberg quien merece el reconocimiento como
fundador de la Psicologia industrial, ya que durante la Primera Guerra Mundial la
consagré como consecuencia del éxito de los programas militares de clasificacion
psicologica, y de los estudios sobre la fatiga, niveles de ruido, monotonia y otros
aspectos relacionados con la cantidad y calidad de trabajo que requeria la fuerte

demanda de produccion especialmente en las factorias de municiones.

Entre los aspectos a destacar en este periodo inicial en Estados Unidos
Drenth (citado en Munduate, 1997) sefala:

Los programas de seleccién durante la Primera Guerra Mundial, en el que
se desarrollaron y aplicaron los Tests Army Alpha y Army Beta a varios
millones de soldados.

Los estudios Hawthorne, que comenzaron en 1927, llevados a cabo por
Mayo (1933)

El Army Aviation Psychology Program, relacionado con la seleccién de
pilotos de aviacion, y en el que contribuyeron hacia 1947, psicélogos como
Flanagan, Guilford y Thorndike.

Los estudios psicosociales aportados por Stouffer en la obra “El soldado

americano”.

Despunta por estas fechas la obra “Mind and work”, publicada por Myers en
1920, en el que sustituye el concepto fisiolégico de fatiga por otro en el que se
consideran mas los aspectos psicologicos, y en cuya publicacion se incluyen otros
temas como los sistemas de remuneracion, la seleccion y la ansiedad producida
por el trabajo industrial. Se orientd de este modo la atencion, hacia la incidencia de

las diferencias individuales. La evaluaciéon de las mismas se enfoc6 a los
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problemas de seleccién y procedimientos de observacién grupal para la seleccién
de los oficiales.

La Psicologia Organizacional aparece en México en 1923 con la fundacion
del Departamento Psicotécnico en el Departamento del Distrito Federal. El
psicologo se inserté asi en el &mbito empresarial, atendiendo a los problemas de
la relacion obrero-patronal, de la seleccion, del nivel de eficiencia y de seguridad
del personal, asi como optimizar el desarrollo de las organizaciones en cuanto a
produccion y condiciones diversas que se hallan en una situacion de trabajo
(Harrsch, 1983).

El rapido desarrollo experimentado por la Psicologia en general y por la
Psicologia industrial en Estados Unidos se hallé impulsado por los psicélogos
europeos que llegaron a América huyendo del régimen nazi durante los afios
treinta, siendo Lewin el mas conocido de entre ellos. Los grandes avances en la
disciplina durante los afios treinta y cuarenta en Estados Unidos tuvieron gran
influencia en los trabajos iniciados en Europa después de la Segunda Guerra
Mundial. Los psicélogos europeos regresaron a Europa como profesores invitados
y consultores, y las publicaciones norteamericanas tuvieron gran impacto en el

area.

Al término de la Segunda Guerra Mundial, la Psicologia industrial se difundi6
por Europa, Africa y Asia, interesandose mas en lo relacionado con factores
humanos en los sistemas hombre-maquina, como una primera aproximacion a la
Psicologia Organizacional en donde ésta a su vez estudia al ser humano en sus
dimensiones individuales y en las situaciones relacionadas con el trabajo,
intentando comprender y/o solucionar los problemas que se le presentan en tal
contexto.
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Durante los afios sesenta cristaliza una nueva forma de pensar y entender el
fendbmeno organizativo, debido a:

La busqueda de nuevos paradigmas en la ciencia en general y en las
Ciencias Sociales en particular.
Aplicacion de la perspectiva del sistema abierto al estudio de las
organizaciones.
Incremento del tamafio y complejidad de las organizaciones.
Incremento de la influencia sindical y estatal sobre la vida de éstas.
Preocupacion por estudiarlas como actores sociales visibles.

Avances en el desarrollo tecnoldgico.

Una de las criticas mas importantes se referia al doblegamiento de la
Psicologia Industrial y de los psicélogos industriales ante la clase empresarial,
convirtitndose en meros asistentes técnicos al servicio de la direccion de
personal. Después de este periodo critico es cuando se produce el cambio de
Psicologia Industrial a Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, lo que
implica una redefinicion profunda de los contenidos y queda constituida por dos

grandes areas: Psicologia del Personal y Psicologia de las Organizaciones.

En 1970 la Division de la Psicologia Industrial de la APA cambi6é su nombre
por “Division de Psicologia Organizacional e Industrial” y 5 afios después aparece
la obra mas completa que se ha escrito hasta ahora sobre Psicologia del Trabajo y
de las Organizaciones el “Handbook of Industrial and Organizational Psychology”
de Dunette, que muestra en sus treinta y siete capitulos con claridad la riqueza y
diversidad lograda por la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones desde

sus inicios a comienzos de siglo.

El periodo que comprende de 1970 en adelante viene marcado por una
fuerte crisis economica que influirh profundamente en la dinamica de las
organizaciones, e incluso la propia supervivencia de muchas de ellas se vera

amenazada.
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No obstante, al mismo tiempo, se sigue prestando atencion a las areas
aplicadas, tales como analisis de procesos, redisefio de estructura, desarrollo de
competencias, evaluacion del personal, roles y desempefio de roles, estrés y
salud, influencia de grupo, relaciones sindicatos-direccion, toma de decisiones,
comunicacion, programas de mejora continua, etc; con un cambio sustancial en su

contenido, orientaciones tedricas, lineas de investigacion y campos de aplicacion
(Munduate, 1997).

La Psicologia de la industria y de las organizaciones puede considerarse, en
muchos aspectos, como un microcosmos de la Psicologia General, puesto que
puede calificarse de nueva y tradicional, estable y dinamica, tedrica y aplicada,
experimental y clinica. Es nueva por su compromiso en comprender los factores
sociales y psicologicos que afectan al funcionamiento de las organizaciones en
general. Es tradicional porque los problemas que son propiamente suyos, son tan
antiguos como la misma humanidad. Es estable porque sus procesos
metodoldgicos son aceptados en el ambiente cientifico y algunos de sus
problemas se vienen planteando desde hace mas de medio siglo. Es dinamica
porque sus investigaciones, teorias, y aplicaciones estan afectadas por las normas
sociales y sus cambios, asi como a los valores relativos a la importancia de
diferentes problemas. Es tedrica porque muchos de los evocados a este campo se
ocupan solo de las cuestiones fundamentales referentes a los factores que
influyen en la eficacia y satisfaccion laboral, sin tomar en cuenta sus implicaciones
practicas. Es experimental porque frecuentemente utiliza la metodologia
experimental como procedimiento de investigacion, tanto en el laboratorio como en

los trabajos de campo.

Segun Korman (1978), podemos definir a la Psicologia Industrial y de las
Organizaciones como el estudio de los factores que influyen en el rendimiento y en
la satisfaccion laboral y el modo como esos factores pueden establecerse y
favorecerse. Se relaciona con toda claridad con el campo de la Psicologia social y

con el de la Psicologia de la personalidad, en funcion de las variables psicologicas
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gue ha de tener en cuenta, y con el de la direccidon y administraciéon de empresas,
en funcion de la eficacia laboral que busca. Difiere, sin embargo, de las ciencias
psicolégicas indicadas por el énfasis que pone en el aspecto laboral y difiere de
las ciencias empresariales porque su interés por el trabajo es un aspecto de su
interés por la conducta humana, en si misma y por si misma, y porque considera
al trabajo en funcion de su incidencia sobre la satisfaccion humana y no en funcién

de su importancia econdémica.

De igual manera que la Psicologia o la Psicologia Social, la Psicologia del
Trabajo y las Organizaciones pretende ser una ciencia, diversificada y constituida
por diversas sub-especialidades: Psicologia del Personal, Conducta
Organizacional, Psicologia de la Ingenieria, Asesoramiento vocacional, Desarrollo
Organizacional y Relaciones Laborales, todas ellas con una orientacion
esencialmente aplicada. Por tanto, la Psicologia del Trabajo y la Organizacion es
una ciencia dirigida a la aplicacion: es una disciplina cientifica, pero también un

campo de aplicaciones y una profesion (Rodriguez, 1999).

El Area Organizacional, como contexto para la operacion psicologica, surge
de la administracion, y concretamente de los cambios sociales relacionados con
los sistemas de produccion. Inicialmente se identific6 como industria al lugar (local
de operacion), la estructura (recursos materiales y técnicos) y el grupo de
individuos encargados de la elaboracién de algun producto (industria automotriz,
calzado, electrénicos). La transicion entre la denominacién de Psicologia Industrial
a Organizacional no obedece a una reconsideracion psicoldgica, sino al cambio
en las teorias administrativas y los sistemas de trabajo que indicé un ajuste para

su nombramiento (Vargas y Velasco 1999).

De acuerdo con Schein (1982) la organizacion es un plan de actividades
humanas que solo empieza a funcionar hasta que se han reclutado las personas
gue van a desempefiar los diversos roles o a realizar las actividades previstas.

Para esto es necesario el entrenamiento, entendido éste cuando se le ensefian al



empleado las habilidades técnicas que necesita para desempefiar eficientemente
su trabajo, ensefiandole también el proceso de socializacion, es decir, ensefiarle
como funcionar en la organizacién, cuales son las normas y reglas de conducta y
como comportarse con otros miembros de la organizacion, aprender como

funciona la organizacion.

La Psicologia Organizacional estudia al ser humano en sus dimensiones
individual y social en las situaciones relacionadas con el trabajo, intentando

comprender y/o solucionar los problemas que se le presentan en tal contexto.

La diferencia entre Psicologia y Psicologia Organizacional radica por tanto,
en el objeto de estudio; mientras que la Psicologia se ocupa del estudio de la
conducta individual en general, la Psicologia Organizacional se orienta a una
categoria especifica de conducta, la conducta organizacional que en la mayoria de
los casos, tiene lugar en el marco de una organizacion. Por lo tanto la actividad
desarrollada por el psiclogo organizacional ha de estar orientada, en la medida
de lo posible, hacia el bienestar de los individuos y de los grupos (Rodriguez,
1999).

Para Vargas y Velasco (1999), la Psicologia Organizacional se define como
el area tecnoldgica de la Psicologia encargada de operar en el contexto definido
como organizacion (en términos de la conducta de los sujetos en lo individual, en
un contexto definido socialmente). El objetivo de la Psicologia Organizacional es
entonces, la implementacion de procedimientos con relacion a las interacciones
del organismo en lo individual, en el contexto definido socialmente como

organizacion.
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1.1.2 Labor profesional del Psic6logo

La preocupacion por definir que significa ser psicélogo ha tomado gran
importancia en el dltimo decenio, pues se considera que los origenes magicos,
filosoficos y médicos de la Psicologia han conformado por muchos afios un

problema de confusion en la identidad profesional del psicélogo.

Ardila (citado en Harrsch, 1983) considera que la actividad profesional basica
del psicologo se orienta hacia la promocion del desarrollo de los seres humanos a
través de reeducar sus patrones de conducta, asi como de optimizar sus
funciones, sea en el campo clinico, educativo, laboral, experimental o social. Al
optimizar las potencialidades, se incrementa y promueve la productividad, la
creatividad, la libertad y la autorrealizacion. Lo anterior brinda la posibilidad de
satisfacer las propias necesidades y de tomar conciencia y responsabilidad de las

necesidades de los demas.

El psicélogo puede actuar, sobre la interaccion de conductas y trabajar sobre
lo que une a través de analizar y conocer lo que desune, enfocarse hacia aquello
gue armoniza y conduce a que & gente sea feliz en su interaccion de la vida
diaria. Es importante destacar que la labor del psicélogo implica tanto una
conciencia social como un profundo conocimiento y respeto por el individuo en

particular.

Durante las primeras décadas del siglo XX, las actividades del Psicélogo se
enfocaban basicamente a la ensefianza, debido a que la propia Psicologia no
tenia bien definida su identidad como ciencia independiente y en esta época solo
tenia por objeto descubrir leyes generales de los procesos psiquicos,
posteriormente, a raiz de la preocupacion por la conducta humana, considerada
desde el punto de vista individual, surge la Psicologia clinica, que tiene como base
la Psicologia de la personalidad e intenta conocer y comprender lo que el ser

humano tiene de singular.
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La Psicologia es actualmente una disciplina sumamente Gtil para resolver y
mejorar muchos problemas que tiene la complicada humanidad, y de aqui que se
hable de Psicologia clinica, experimental, fisioldgica, animal, diferencial, infantil,
genética, de la adolescencia, de la madurez, geriatrica, social, comunitaria,
educacional, industrial, ambiental, de orientacion, psicomeétrica, de la personalidad,
anormal y psicoterapia, del desarrollo, del consumidor, dinamica, de las

organizaciones, del trabajo, individual, de grupos, etc.

El Psicblogo clinico proporciona evaluacién y tratamiento a personas o
grupos que sufren de problemas emocionales y de adaptacion. Su area de interés
se concentra en la problematica individual de un sujeto, asi como la derivada de
su interaccion con el ambiente, identifica, clasifica y analiza problemas en el area
de la salud mental; evalGa programas encaminados a la prevencion y solucion de
dichos problemas optando por alternativas adecuadas a la realidad nacional,

ademas de intervenir en situaciones de crisis.

A raiz de la necesidad educativa de promover el desarrollo integral del
estudiante para que pudiese aprovechar sus recursos en el mejoramiento de su
ambiente familiar y social surge la actividad psicologica relacionada con la

orientacion vocacional.

El Psicologo educativo se aboca a la tarea de estudiar las condiciones y
métodos que faciliten los procesos de aprendizaje, y los factores emocionales que
en él se involucran, desde el desarrollo del nifio hasta la educacion profesional, asi
como los procedimientos de enseflanza adecuados a cada nivel. Su interés
fundamental es el estudio de la Psicologia del desarrollo infantil, educacion
especial y evolucion conceptual sobre educacion, identifica las variables que
facilitan el aprendizaje significativo, en especial aquellas personas, grupos o
sectores de la poblacion que estdan mas alejados del sistema nacional educativo.
Analiza y enumera los principales problemas existentes en el proceso ensefianza-

aprendizaje. Asesora las politicas de planeacion educativa, contribuyendo en la
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creacion de programas de formacién y/o entrenamiento acorde con los recursos
humanos y la realidad nutricional, social y cultural del pais. Deben manejar
diferentes técnicas de prevencion, remediacion y/o rehabilitacion para distinguir

cuando debe remitir a las personas con los especialistas idéneos.

Su funcién consiste también en construir instrumentos de medicién y
evaluacion de las diferentes areas de desarrollo de la personalidad, asi como
disefiar material educativo e instrumentar programas y conducir dindmicas
tendientes a promover el desarrollo de las personas que colaboran y estan
relacionadas con el proceso, la organizacion, la administracion educativa y al igual

realiza funciones de terapia educativa y educacion especial.

El Psicologo experimental se dedica al estudio sistematico e investigacion de
los procesos basicos de la conducta como percepcion; motivacion y emocion;
aprendizaje  humano; aprendizaje animal; memoria; pensamiento; lenguaje;
psicolinglistica, y desarrollo infantil. Estudia desde los procesos etoldgicos hasta
los experimentales de laboratorio. Investiga patrones tedricos de la conducta;
disefia programas de reforzamiento, extincion y modificacion de conductas,
elabora planes de rehabilitacion y prevencion. Dentro del campo de la
psicofisiologia, evalta los efectos farmacoldgicos en la conducta; delimita los
procesos neuronales y los ciclos de actividad y descanso y detecta los factores

limitantes de la conducta debidos a lesiones cerebrales.

El Psicdlogo social se ocupa de la interaccion del individuo con el grupo, las
organizaciones y las comunidades, a través del analisis de las estructuras y
normas que las rigen. Describe y explica la interaccion existente entre los factores
sociales: la familia, el grupo social, la cultura, el Estado, el medio ambiente y la
formacion de la personalidad, es decir, analizar la dialéctica entre individuo y
sociedad. Asi mismo, explora, crea e instrumenta programas tendientes a convertir
los recursos externos de una comunidad en recursos internos. Realiza

investigaciones y elabora informes y/o publicaciones de resultados: efectla
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estudios de evaluacion de familias, grupos, comunidades y municipios que
permitan no solo determinar el nivel dedesarrollo, sino también definir los recursos
humanos y materiales y las limitaciones de los mismos, con el fin de idear
estrategias de cambio o modificacion utilizando los recursos del grupo en cuestion;
educa a paraprofesionales o lideres naturales, en la solucién de problemas
comunitarios. Elabora y/o adapta instrumentos para identificar las necesidades de
la comunidad y medir la influencia de los medios masivos de comunicacion, idea o
aplica técnicas para el manejo y desarrollo de grupos grandes, y propone modelos
que permitan un cambio estructural de la situacién de injusticia social. También

funge como asesor juridico en diversas instituciones (Harrsch, 1983).

1.1.3 Funciones del Psicologo en la Psicologia Organizacional

Son tres los momentos en que participa el psicologo en una organizacion:

l.-Eleccion de nuevos miembros y recolocacion de los ya existentes. En la
seleccion de personal se parte del reclutamiento mediante distintos medios de
comunicacion, se hace entrevista psicolégica, se hacen encuestas
socioecondmicas, se practica un examen médico, se evalla psicolégicamente, se
elaboran contratos, se hace el llenado de documentos oficiales y se establecen los

sueldos a pagar.

IIl.-Iniciacion del sujeto a sus labores y en el perfeccionamiento de su
participacion. Para esta capacitacion se cumplen con requisitos legales de
registro, se hacen estudios de costo-beneficio, y se determina el ajuste de
programas a dinamicas de produccion o requerimientos externos a la

organizacion.

[ll.- Solucion de los problemas derivados de las relaciones entre los
individuos u originados por diferentes circunstancias administradas, en el

desarrollo organizacional se elaboran Planes de Carrera individuales y de la
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organizacibn en su conjunto, se determinan politicas internas, se aplican

programas de prestaciones, etc. (Vargas y Velasco, 1999).

El Psicologo ha descubierto como aprende el hombre y cédmo se le puede
adiestrar en su trabajo con una mayor economia. En casos clinicos, ha estudiado
lo que siente el hombre y como reacciona ante el fracaso. En su puesto de trabajo,
ha descubierto los principios basicos sobre los que se asienta una correcta
supervision; ademas, conoce los detalles acerca del comportamiento humano que
pueden aplicarse al disefio, fabricacion y distribucién de los productos, sus
conocimientos no soélo tienen valor econdmico, sino que pueden hacer mas

agradables al empleado las condiciones de trabajo.

En la actualidad, son muchos los Psicélogos y otros especialistas en el
comportamiento humano que trabajan regularmente en la industria; otros
colaboran como asesores o consejeros. Cooperan con los ingenieros en la
solucion de los problemas que presenta el disefio de la maquinaria. El psicélogo
ha contribuido a que el objetivo primordial del disefio industrial no sea ya aquello

gue resulta mas facil de fabricar, sino lo que mejor conviene al ser humano.

Los Psicologos junto con otros investigadores han descubierto que el stress
humano puede ser provocado mas por un trastorno emocional que por un trabajo
pesado. Han descubierto muchos detalles acerca de las apetencias del trabajador
en su lucha por una posicién social, por el reconocimiento de su esfuerzo y por

otros objetivos que conducen a la satisfaccion en el trabajo.

El Psicélogo que trabaja en la ind ustria se interesa no sélo por los problemas
de cada dia, sino también por los problemas de gran relevancia en cuanto al
aprovechamiento racional de los recursos humanos. Aun cuando no tiene el
control de las variables tan completo como el psicologo del laboratorio
experimental o el clinico que trabaja dentro de una situacidén terapéutica, el

psicologo industrial esta interesado o mismo en problemas béasicos que en sus
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aplicaciones. Afortunadamente para la labor del psicélogo, el espiritu clinico y de

laboratorio ha llegado hasta la industria (Schein, 1982).

Las funciones especificas del Psicologo laboral son: definir las caracteristicas
de los organismos y sistemas de trabajo con el proposito de identificar, medir,
explicar y predecir el comportamiento tanto individual como grupal y crear
estrategias de intervencion acordes con las necesidades del pais. La evaluacion
de instrumentos de seleccién de personal que permitan definir las habilidades,
intereses y rasgos de la personalidad del individuo con el fin de determinar su
ubicacion dentro de la empresa para el aprovechamiento 6ptimo de sus recursos
humanos. Planear programas y manejar diferentes técnicas de desarrollo
organizacional enfocadas a promover el crecimiento, a transformar las actitudes, a
predecir el rendimiento y a incrementar la produccion que es el fin comdn de la

interaccion individuo-empresa.

El Psicologo industrial también se especializa en investigaciones de campo
en las areas de administracion empresarial y el desarrollo organizacional. Una de
sus funciones basicas es la busqueda de métodos para incrementar la eficiencia y
satisfaccion en el trabajo, la responsabilidad y otras caracteristicas deseables en
la vida ocupacional. Desarrollar técnicas gerenciales y formas para evaluar

objetivamente el progreso.

Sus conocimientos sobre la conducta humana le permiten facilitar y manejar
la comunicacion dentro de las organizaciones y resolver problemas que se
presenten en este rubro, asi como optimizar las relaciones interpersonales. Con
estas acciones, influye positivamente en el ambiente laboral propiciando un mejor
desempefio. Con el apoyo de entrevistas y cuestionarios, logra obtener
informacién relevante para la prevencion y disminucion de accidentes, para la
reduccion de la rotacion de personal y la evaluacion del desempefio de cada
empleado, con procedimientos objetivos y mediciones directas que de otra manera

es imposible detectar.
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Ademas de los conocimientos sobre Psicologia en el area laboral, el
psicologo puede manejar otros puntos relacionados directamente con la Gestion
de personal como la administracién técnica de los requerimientos legales —
contratacion, salarios, Comisiones de Capacitacion y de Seguridad e Higiene -, la
elaboracion de ndmina y otros administrativos. En si, el psiclogo en el area de
Recursos Humanos posee muchos conocimientos requeridos por la empresa para
conocer su fuerza laboral con el objeto de trabajar con calidad y en un proceso de

mejora continua.

En relacion con lo anterior, Vargas (1999), afima que en el éarea
organizacional al psicélogo le corresponde operar en los aspectos relacionados
con el comportamiento del individuo en los distintos momentos de los procesos
laborales y no participar en actividades administrativas o legales, plantea que son
cuatro los conceptos que le permiten operar de acuerdo a los principios basicos de
la Psicologia y lograr la comprension de los usuarios: observar, valorar, variar y

probabilizar la conducta.

Observar: Para el Psicélogo representa la primera etapa de andlisis y
delimitacion del campo Interconductual, la especificacion de la demanda reportada

en términos de la conducta y los factores que intervienen.

Valorar: El Psicélogo establece las correspondencias en el campo especifico
y determina cual es el nivel en el que puede operar (Analisis de Curriculum y

Psicometria).

Variar: Se designa por parte del psicélogo el (los) procedimiento(s) a seguir
tanto como los indicadores del efecto de la intervencion (Inducciéon vy

Capacitacion).

Probabilizar: El Psicologo estima los efectos de la intervencion y la tendencia

de las futuras interacciones (Evaluacion de desempefio y Clima organizacional).
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Por otro lado, ya dentro de la empresa privada y tomando como referencia el
reporte de trabajo de Hernandez (2002), podemos observar que las funciones que
realiza el psicologo dentro de un despacho de recursos humanos son
basicamente:

1.- Manejo perfecto de pruebas psicométricas

2.- Armar baterias que incluyan todas las clasificaciones de las pruebas
(Inteligencia, personalidad y/o proyectivas, valores e intereses, aptitudes y
habilidades).

3.- Elaboracién del reporte psicolégico una vez que se cuenta con los resultados
de las pruebas, cuidando la extension del mismo, sin dejar de destacar aspectos
de mejora a la vez de proporcionar alternativas para la misma. En el reporte, el
psicologo debe describir aspectos intelectuales, comportamiento manifiesto,
dindmica de la personalidad y dar conclusion a estos temas; asi mismo puede dar
recomendaciones de entrenamiento o induccion.

4.- El psicélogo debe pedir una constancia de examen médico con el fin de
determinar la capacidad fisica para desempefar de manera eficiente su trabajo.
5.- Ya sea que el psicologo o alguna agencia investigadora realicen los estudios
socioeconOmicos a los candidatos, su objetivo es corroborar los datos obtenidos
en la entrevista.

6.- Por ultimo se procede a la recepcion de documentos por parte del candidato

para proceder a la contratacion.

Como experiencia personal podemos comentar tres ejemplos de actividades
qgue un Psicélogo realiza en una organizacion, ademas de las actividades de

reclutamiento y seleccion.

Dentro de una empresa dedicada a la distribucion de libros vy revistas, las
actividades extras del psicologo organizacional, se relacionan con aspectos de
Seguridad e higiene dentro de la empresa (brigadas de rescate), coordinar citas
para servicio médico y formar parte de la organizacion de eventos importantes

como las festividades de fin de afno.



31

En cuanto a una empresa privada del ramo editorial, se puede comentar que
un psicologo como asistente de Recursos Humanos, se desempefia en una amplia
gama de actividades. También aqui se realizan actividades de seguridad en la
empresa, éstas consisten en la revision de los extinguidores de la empresa y
vehiculos con su debida recarga en tiempo indicado, junto con el departamento de
contabilidad se tienen vigentes las podlizas de aseguramiento del inmueble y
equipo en general. Como la editorial cuenta también con sucursales foraneas, el
asistente de Recursos Humanos, coordina los hospedajes de los jefes de esas
sedes en sus visitas a México, ademas de que coordina con ellos actividades

como polizas de seguros y contratacion del personal en sus respectivas sedes.

Como principal contacto entre empresa y empleados, realiza actividades
motivacionales como publicar en los pizarrones internos de la empresa
felicitaciones de cumpleafios, notas informativas (ventas de vehiculos o material
para empleados) o coordinar actividades recreativas organizadas por los mismos

empleados asi como redactar boletines informativos de la empresa.

En un “Call Center”, ademas de las funciones que un Psicologo realiza
dentro del area de Recursos Humanos, si la empresa lo requiere, puede brindar
apoyo dentro de otras areas administrativas, formando parte de proyectos
especiales y proporcionando la experiencia que tiene como consecuencia de sus
estudios. Comisiones de Seguridad e Higiene, Capacitacién, actividades

recreativas, atencioén al cliente y promocién de productos.

El &rea operativa y de comercializacion es un ejemplo de las areas que mas
podrian solicitar apoyo de los psicologos para mejoramiento de sus funciones.
Dentro del area operativa el psicologo capacita al personal de supervision en
técnicas de manejo de personal, empatia, asertividad y manejo de conflictos, ya
que al ser el motor de la empresa, el area operativa presenta estrés constante, lo
gue facilita conflictos con el personal que interactia diariamente abhi.

Comercializacion es un area donde el psicélogo proporciona ideas ademas de
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conocimientos acerca de la Psicologia del consumidor, de la correcta atencién al
cliente, pero sobre todo, acerca de como vender o promocionar un producto de
una manera mas efectiva y con la seguridad de obtener los beneficios que la
empresa busca. El psicdlogo depura, enfatiza los proyectos, y en algunos casos
funge como capacitador en técnicas de empatia 0 manejo de conflicto (Garcia, R.

y Valencia, C., comunicacién personal, diciembre, 2004).

El ingreso de los Psicélogos a la industria es méas reciente que en otros
campos. Entre las &reas donde los psicologos ya cuentan con un espacio
reconocido estan la seleccion de personal, la capacitacion, el desarrollo

organizacional y la calidad total.

El proceso de Reclutamiento y Seleccidn se inicia cuando surgen las
necesidades de personal, y cuando éstas han sido detectadas y se ha procedido
al reclutamiento de candidatos para tal fin. En primer lugar se elabora la
requisicion de personal por la jefatura del area donde se generd, se envia al area
de Recursos Humanos y una vez que es revisada por el Gerente de area y se
autoriza, se consultan las fuentes de reclutamiento, en primer lugar al interior de la
misma empresa, y posteriormente, si no se cuenta con el personal idoneo para la

vacante, se pasa al uso de fuentes externas.

Cuando se ha logrado reclutar al nUmero necesario de personas, se continda
con la siguiente fase. El psicologo en esta etapa, debera tomar en cuenta
aspectos como: el perfil del puesto, el nimero de vacantes, el perfil de los
candidatos, los resultados de las entrevistas, pruebas psicométricas y de
habilidades para el puesto en cuestion, experiencia laboral y educacion escolar.
Con el resultado de las pruebas y la informacion de la entrevista, el psicélogo
elabora el Reporte Psicolégico, en donde se integra el producto del proceso de
evaluacidén, sistematico y acumulativo, es por este medio que se concluye si el
candidato es apto o no para el puesto y a su vez se recomendara a los aspirantes

para la contratacion al jefe del area.
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El proceso de reclutamiento esta centrado mas que en las técnicas

psicolégicas en la comunicacion, sin embargo el proceso de seleccion se basa

tanto en la entrevista como en las baterias de pruebas psicolégicas como su

herramienta principal.

a)

b)

En el proceso de selecciébn mas comun se siguen estos pasos:

Los candidatos llenan una solicitud preliminar en la empresa para identificar
a aquellos que poseen el perfil deseado y rechazar a los que no casi
instantaneamente.

Los candidatos que pasan a esta etapa llenan una solicitud formal con el
propdsito de proporcionar informacion completa sobre su historia personal,
familiar, educativa o laboral.

Se realizan las entrevistas necesarias.

En el lapso entre una y otra entrevista los candidatos pasan por la
aplicacién de las pruebas psicoldgicas, de salud y destrezas con el fin de
ampliar y confirmar la informacién que éste proporciond.

Se verifican las referencias de los candidatos para comprobar la veracidad
de los datos que han proporcionado.

Se toma la decisidn procurando escoger a la persona idénea para cubrir la

vacante.

Como podemos observar, la labor del psicélogo dentro del proceso de

reclutamiento y seleccion es mas que esencial. En su trabajo recae la

responsabilidad de analizar, recomendar y contratar al personal que debe, con su

labor, impulsar el buen funcionamiento de una organizacion (Garzona,1998).

Los PsicOlogos dedicados a la capacitacion actian como creadores de

sistemas y estrategias de capacitacion, disefiando actividades y materiales

didacticos, ademés de participar como instructores de temas especializados que

faciliten el desarrollo humano. Por su conocimiento sobre el aprendizaje, el
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psicélogo puede planear correctamente la capacitacion de los empleados y

evaluar su impacto en el desempefio laboral.

El desarrollo organizacional podria ser definido como el método para facilitar
el cambio en las organizaciones para convertirlas en equipos capaces de aprender
de sus propias experiencias, en vias de lograr su maximo desarrollo posible. Para
lograr estos cambios el psicdlogo debera aprender mucho sobre formacion de
equipos de trabajo, resolucion de conflictos, técnicas de consultoria, estrategias de
facilitacion de cambios individuales, grupales y organizacionales, manejo de poder
y liderazgo en los grupos, relaciones interpersonales y fundamentos de

administracion.

En cuanto a calidad total, el Psicélogo requerira profundizar en el
conocimiento de herramientas estadisticas, conceptos sobre la necesidad humana
y su manifestacion en el mundo del trabajo, asi como de las teorias de calidad que
han permitido una reevaluacion de lo que un trabajador busca en un empleo y de
lo que es capaz de hacer si los sistemas de trabajo le facilitan su tarea (Zepeda,
1994).



1.2 El Proceso de Reclutamiento y Seleccidn

Las personas se agrupan para formar organizaciones orientadas al logro de
objetivos comunes, a medida que tengan éxito, sobreviviran y creceran. El
desarrollo de una estructura de este tipo da como resultado puestos que tienen
gue ser cubiertos, por lo cual las organizaciones reclutan a sus recursos humanos

para lograr con ellos y mediante ellos sus objetivos.

“Existen dos problemas principales que surgen al incorporar gente a una
organizacion. La primera de ellas menciona que la existencia de una politica de
reclutamiento, seleccion, entrenamiento, socializacion y asignacién de cargos
diseflada para asegurar la mayor eficiencia por parte de cada empleado no
asegura automaticamente que las necesidades y expectativas que cada uno de

ellos trae consigo cuando ingresa a la organizacion se puedan satisfacer.

La segunda, menciona que la asignacion de personas a cargos y la
utilizacién eficiente del recurso humano se pueden lograr con dos estrategias
fundamentalmente. Una de ellas, identificada con la Psicologia de personal, hace
énfasis en seleccionar a la persona para el cargo. El cargo es una constante
mientras que a la persona se le considera una variable. A una persona se le puede
seleccionar y se le puede entrenar. De todo el recurso humano disponible uno
trata de encontrar a la gente que retna ya los requisitos exigidos por la
organizacién o aquélla a quién por lo menos se le pueda dar entrenamiento. La
otra estrategia identificada originalmente con la Psicologia Industrial hace énfasis
en redisefar el cargo y su medio fisico de tal manera que se adecuen a las

capacidades y limitaciones de la persona” (Schein, 1982).

Para tales actividades mencionadas existen en las organizaciones el
departamento de Recursos Humanos, es decir la administracion de las personas
gue forman parte de la organizacion, en donde el objetivo de este departamento

es desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos para proveer
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una estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo,
oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y una adecuada seguridad
en el mismo, asesorando sobre todo a la direccion redundando en el beneficio de
la empresa, los trabajadores y la colectividad.

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo
proceso. El reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamada de atencion,
de incremento de candidatos; por tanto, es una actividad positiva y de invitacion.
La selecciéon en una actividad de comparacion o confrontacién, de eleccion, de
opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente,

restrictiva (Chiavenato, 1994).

El proceso se inicia cuando se presenta una vacante, cuya definicion literal
es: puesto que no tiene titular. Se entiende como tal la disponibilidad de una tarea
a realizar o puesto a desempefiar, que puede ser de nueva creacion debido a
imposibilidad temporal o permanente de la persona que lo venia desempefiando.
Antes de proceder a cubrir dicha vacante, debera estudiarse la posibilidad de
redistribucion del rabajo, con objeto de que dichas tareas sean realizadas entre el
personal existente y, solo en caso de no ser posible, se solicitara que se cubra. Es
usual reunir informacion con respecto a los requerimientos humanos del puesto
tales como los conocimientos o las habilidades con los que se relaciona
(educacion, capacitacion, experiencia laboral), asi como los atributos personales

(aptitudes, caracteristicas fisicas, personalidad, intereses) que se requieren.

De manera mas especifica podemos decir que el reclutamiento es un
conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.
Consiste en realizar actividades relacionadas con la investigacion e intervencion
en las fuentes capaces de proveer a la organizacion el ndmero suficiente de
personas para conseguir los objetivos. Al reclutamiento corresponde atraer de

manera selectiva, mediante varias técnicas de comunicacion, candidatos que
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cumplan los requisitos minimos que el cargo demanda y para ser eficaz debe
atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado el
proceso de seleccion. El objetivo especifico del reclutamiento es suministrar la

materia prima para la seleccion: los candidatos.

El reclutamiento exige una secuencia de tres fases: personas que la
organizacion requiere, lo que el mercado de Recursos Humanos puede ofrecerle y
técnicas de reclutamiento por aplicar. De aqui se derivan tres etapas: investigacion
interna sobre necesidades, investigacion externa del mercado y definicion de las

técnicas de reclutamiento que se utilizaran.

Investigacion Interna se refiere a la verificacion de las necesidades de la
organizacion respecto a sus necesidades de recursos humanos a corto, mediano y
largo plazos para saber qué requiere de inmediato y cuales son sus planes
futuros de crecimiento y desarrollo. Este censo interno no debe ser esporadico ni
ocasional, sino continuo y constante, y debe abarcar todas las areas y niveles de

la organizacion.

Investigacion Externa es una investigacion del mercado de recursos
humanos orientada a segmentarlo y diferenciarlo para facilitar su analisis y su
consiguiente estudio donde sobresalen dos aspectos importantes: su
segmentacion y la localizacién de las fuentes de reclutamiento. La segmentacion
se refiere a la descomposicion del mercado en clases de candidatos con
caracteristicas definidas para analizarlo y estudiarlo de manera especifica, a su
vez, este mercado presenta diversas fuentes que la empresa debe identificar y
localizar, con el propésito de atraer candidatos que suplan sus necesidades a
través de multiples técnicas de reclutamiento. Esta localizacion de las fuentes de
reclutamiento le permite a la organizacion:

l.- Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento.

[I.- Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento.

[1.- Reducir costos operacionales de reclutamiento.
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El reclutamiento es externo cuando examina candidatos, reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y Su consecuencia es
una entrada de recursos humanos. Se denomina interno cuando implica
candidatos reales o potenciales empleados Unicamente en la propia empresa, y su

consecuencia es un proceso interno de recursos humanos.

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido
mediante el reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion, que consiste en
escoger, entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mayores
probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y desempefarlo bien, tomando en
cuenta su relevancia para el desarrollo esperado dentro de la empresa. En si la
seleccion es una serie de pasos especificos que se emplean para decidir qué
solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar a
uno de los solicitantes. El objetivo basico de la seleccion es escoger y clasificar los

candidatos méas adecuados a las necesidades de la organizacion.

Para Arias (1986), los principios de la seleccién de personal son: colocacion,
orientacion, ética profesional y seleccion técnica, que se basa en la vacante,
requisicion, andlisis y evaluacion de puestos e inventario de recursos humanos.
Como paso previo a la seleccidn técnica de personal, resulta obligado conocer la
flosofia y propodsitos de la organizacion, asi como los objetivos generales
departamentales, seccionales, etc. Esto implica, entre otras cosas, la valoracion
de los recursos existentes y la plantacion de los que van a ser necesarios para
alcanzar esos objetivos, y que comprende la determinacion de las necesidades

presentes y futuras en cuanto a cantidad y calidad.

Colocacion: parte de la tarea del seleccionador es tratar de incrementar los
recursos humanos de la organizacion por medio del descubrimiento de habilidades
como actitudes que puedan aprovechar los candidatos en su propio beneficio y en

el de la organizacion. Asi pues, si un candidato no tiene las habilidades necesarias
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para un determinado puesto, pero se le considera potencialmente un buen
prospecto por otras caracteristicas personales, es necesario descubrir otras
habilidades, a las que después se les pueda sacar un fruto. Esto permitird en un
futuro el que estos colaboradores puedan ser buenos especialistas en alguna
materia, que incluso desconocian cuando entraron, pero en la que mediante un

intensivo plan de formacién consiguen capacitarse.

Orientacidn: es necesario considerar la labor del seleccionador ya no como
limitada por las fronteras de la organizacion, sino en un sentido mas amplio y
teniendo como marco de referencia los problemas de su ocupacion y desempleo
en el pais. Entonces, en caso de que no sea posible aceptar a un candidato es
importante orientarlo; es decir, dirigirlo hacia otras posibles fuentes de empleo, si
los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la organizacién a fin de que esta
decida si pueden ser miembros de ella, en este ultimo caso lo menos que puede
hacer para corresponder es proporcionar esta orientacion.

Etica Profesional: es imprescindible insistir en que el proceso de seleccion
implica una serie de decisiones. Ahora bien, esas decisiones pueden afectar a la
vida futura del candidato. Si no es aceptado, si se le coloca en un puesto para el
cual no tiene habilidades; para el cual tiene mas capacidad de la necesaria, etc.,
son circunstancias que pueden convertirse en fuente de frustraciones para el
candidato y que, por tanto, pueden minar su salud mental y la de su familia y
afectar negativamente la organizacion. Es imprescindible, pues, que el
seleccionador tenga plena conciencia de que sus actividades pueden afectar, a
veces definitvamente, la vida de otras personas. Es esta una gravisima

responsabilidad.

Dado el papel central que desempefian los especialistas de personal en la
decision de contratar, la conciencia de lo importante de su labor y la certidumbre
de que cualquier accién poco ético se revertird en su contra es fundamental. Los
favores especiales concedidos a los "recomendados”, las gratificaciones y

obsequios, el intercambio de senicios y toda otra practica similar resultan no sélo
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éticamente condenables, sino también de alto riesgo, una contrataciéon obtenida
mediante un soborno introduce a la organizacidbn a una persona que no sera

idénea y que se mostrard refractaria a todas las politicas de personal.

Siendo que la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion
y de toma de decisidn, es necesario que se apoye en un estandar o criterio
determinado para que tenga alguna validez, el cual se funda en las caracteristicas
del cargo vacante. En consecuencia, el punto de partida es la obtencion de

informacién sobre el cargo que puede hacerse de cinco maneras:

1. Descripcion y analisis del cargo. Inventario de los aspectos intrinsecos
(contenido del cargo) y extrinseco (requisitos que debe cumplir el aspirante al

cargo o factores de especificaciones) del cargo.

2. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos. Consiste en que los
jefes directos anotan sistematica y rigurosamente todos los hechos vy
comportamientos de los ocupantes del cargo considerado, que han producido un

mejor o peor desempeiio en el trabajo.

3. Requerimiento de personal. Verificacion de los datos consignados en el
requerimiento, a cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y las

caracteristicas del aspirante al cargo.

4. Andlisis del cargo en el mercado. Cuando se trata de un cargo nuevo,
sobre el que la empresa no tiene una definicion a priori, ni el mismo jefe directo,
existe la opcion de verificar en empresas semejantes los cargos comparables, su

contenido, los requisitos y las caracteristicas de sus ocupantes.

5. Hipotesis de trabajo. En caso de que no pueda aplicarse ninguna de las

alternativas anteriores, debe recurrirse a la hip6tesis de trabajo, es decir, una
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prediccion aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad con relacion al

ocupante (requisitos y caracteristicas necesarias), como simulacion inicial.

Completar el proceso de seleccién exige recorrer una serie de etapas de
gran importancia y a las que el departamento de personal tiene que prestar su
maxima atencién. Estas fases o etapas, agrupadas en las denominaciones mas
significativas, segun Blanco (1978), pueden quedar resumidas en el siguiente
proceso:

A) Determinacién y planificacion de la politica de admision de personal.

B) Politica de Reclutamiento de Personal: relaciones anteriores, ficheros de
solicitudes.

C) Cita y entrevista preliminar: apertura de carpeta o ficha personal.

D) Exdmenes colectivos (test impresos).

E) Pruebas individuales (generales y especificas).

F) Entrevista final: acuerdo en la decision.

G) Reconocimiento médico.

H) Firma del contrato provisional: explicacion de las normas de la compaiiia.

I) Presentacion personal al jefe.

J) Periodo de prueba: ensayo profesional. Vigilancia de la marcha durante
este periodo.

K) Entrevista acerca del grado de integracion.

L) Elemento que entran en la decision de la admision definitiva.

M) Firma del contrato definitivo.

La politica de admision variara légicamente en cuanto a técnicas a utilizar.
Los métodos modernos buscan ante todo la objetividad en el proceso, por lo que
el resultado final se traduce en el nuevo personal contratado. Si los elementos
anteriores a la seleccion se consideraron cuidadosamente y los pasos de la
seleccion se llevaron de forma adecuada, lo mas probable es que el nuevo

empleado sea idéneo para el puesto y lo desemperfie productivamente. Un buen
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empleado constituye la mejor prueba de que el proceso de seleccidon se llevo a

cabo en forma adecuada.

1.2.1 Fuentes de reclutamiento

Como primer fuente de reclutamiento se encuentra la localizacién, en el
inventario de recursos humanos, de las personas que, prestando actualmente sus
servicios en la organizacion, reunen los requisitos establecidos, lo cual permitira
proporcionar los elementos que conocen la organizacién, y de los cuales se
conocen la actuacion que han tenido en el tiempo que tienen que prestar sus

servicios (reclutamiento interno).

Elreclutamiento interno puede implicar:

- Transferencia de personal.

- Ascensos de personal.

- Transferencias con ascensos de personal.
- Programas de desarrollo de personal.

- Planes de “profesionalizacién” (carreras) de personal.

El reclutamiento interno se basa en datos e informaciones relacionadas con
los otros subsistemas, a saber:

l.- Resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de seleccion
a las que se someti6 para su ingreso en la organizacion.

Il.- Resultados de las evaluaciones del desempefio del candidato interno.

lll.- Resultados de los programas de entrenamiento y de perfeccionamiento
en que participo el candidato interno.

IV - Andlisis y descripcién del cargo que ocupa el candidato interno en la
actualidad y del cargo que estd considerandose, con el propoésito de evaluar la

diferencia entre los dos y los demas requisitos necesarios.
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V.- Planes de carreras o planeacion de los movimientos de personal para
conocer la trayectoria mas adecuada del ocupante del cargo considerado,
VI.- Condiciones de ascenso del candidato interno (esta “a punto” de ser

ascendido) y de reemplazo (si el candidato interno ya tiene listo un sustituto).

Otras fuentes internas en las que se puede apoyar la empresa para cubrir la

vacante son:

Sindicatos.- Por la reglamentacién del contrato colectivo de trabajo, ésta es
por necesidad una de las principales fuentes en lo que respecta al personal

sindicalizado.

Archivo o Cartera de Personal- Se integra con las solicitudes de los
candidatos que se presentaron en periodos de reclutamiento anteriores y que
fueron archivadas sin haber sido utilizadas, por haber sido cubierta la vacante en

cuestion.

Familiares o recomendados.- Se hace uso de esta fuente a fin de establecer
contacto con familiares o conocidos que reunen las caracteristicas o requisitos del

puesto vacante, si es que la politica de la empresa lo permite.

Hablamos de reclutamiento externo cuando se examinan candidatos,
reales o potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y su
consecuencia es una entrada de recursos humanos. Entre las fuentes de

reclutamiento externo se encuentran:

Profesionales y Educativas.- Instituciones que preparan profesionales en las
distintas é&reas cientificas y tecnologicas como son: Universidades, escuelas
comerciales, profesionales, tecnoldgicas, institutos. En estas organizaciones se
pueden encontrar personas capacitadas en determinada profesion o especialidad,

que satisfagan las necesidades de la empresa.



Asociaciones Profesionales.- Cuando se requiere personal con experiencia
en un determinado campo cientifico, tecnolégico o profesional. Ejemplos:
Asociacion Mexicana de Ingenieros Mecanicos Electricistas, Asociacion de
Psicélogos Industriales, Asociacion Nacional de Ingenieros Quimicos y Colegio de

Contadores, etc.

Bolsas de trabajo.- Son organizaciones que proporcionan informacion acerca
de las vacantes en distintas empresas que prestan sus servicios en forma gratuita

al interesado, a ellas también recurren las empresas a solicitar candidatos.

Agencias de colocacion.- Estas agencias gestionan el proceso de
reclutamiento entre las empresas privadas y los candidatos proporcionando un
servicio tanto de reclutamiento como de preseleccion, segun lo requiera la

empresa.

La puerta de la calle.- Esto ocurre cuando un candidato se presenta sin que
haya existido una forma de aviso para €l por parte de la empresa; es decir, el

candidato acude en forma espontanea.

Medios de Reclutamiento.- Son los medios de difusion que el psicélogo
utiliza para dar a conoceran puesto vacante, esto se difunde a todos los ambientes

incluyendo estructuras socioecondmicas bajas y altas.

Prensa.- Los anuncios de la prensa resultan ser de gran utilidad, no
solamente en el area donde se radica, sino que pueden servir para todo el pais
cuando se realiza reclutamiento externo. La prensa ademas, representa la
seguridad de que la informacién emitida llegara con mayor rapidez y veracidad a

los lugares o circulos humanos que deseamos.
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Radio y Television.- El alto costo de estos medios no permite que sean
usados frecuentemente. Por ejemplo, se puede utilizar la radio cuando se quiere
realizar el eclutamiento en provincia. Los costos de los anuncios en TV son
elevadisimos ya que dependen de los horarios, minutos y canal en que se

transmite la informacion.

Grupos de intercambio.- Se constituyen a través de los encargados de
reclutamiento de persoral de diferentes empresas, los cuales proporcionan

informacion sobre los candidatos que han recibido en sus organizaciones.

Boletines.- Este medio se utiliza cuando queremos captar recursos humanos
gue estan localizados cerca de nuestra empresa. Se realizan impresos en los que
sefialan las vacantes, prestaciones y se envian a domicilios cercanos o se
distribuyen entre las calles cercanas a la empresa (Grados, 1988).

Ferias de Reclutamiento- Estas son organizadas por las autoridades locales
y se invitan a diversas empresas a participar llevando las vacantes a cubrir al

mismo tiempo que se convoca a las personas interesadas en conseguir trabajo.

Ser& determinante en la efectividad del reclutamiento la anticipacién con que
hayan sido planeadas las necesidades. Esto permite escoger el mejor personal
disponible en el mercado de trabajo, planear e iniciar los programas de
entrenamiento en tiempo oportuno y cubrir las vacantes con la anticipacion
solicitada. No sé debe desconocer que el reclutamiento implica un costo que no
siempre se justifica por la magnitud de la organizacién y la rotacion del personal

que ésta tiene.
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1.2.2 Herramientas de Seleccién

Las empresas buscan valerse de todos los métodos necesarios para
determinar si el personal debe o no contratarse. De entre todos ellos, la grafologia
como medio de seleccion para algunas actividades tiene a su favor su gran
tradicion, su rapidez y la posibilidad de efectuar el examen a distancia, ademas de
gue, en muchos casos, ofrece gran interés al hacer el examen sin que el
interesado lo perciba. En segundo lugar estan los tests psicométricos y por altimo,
la entrevista, con una técnica avanzada y depurada, donde se evallan aspectos
como: salud, vitalidad, aprendizaje, estudios, experiencia, forma de expresién oral,
estabilidad y madurez emocional, sociabilidad, grado de interés y motivaciones.
Esto independientemente de otros aspectos como son su situacion familiar y
econdmica, tipos de relaciones, aficiones, etc. De igual forma se le comenta al
aspirante al puesto una breve introduccion de lo que ser& su trabajo y lo que es la
empresa, tratando de presentar un ambiente de confianza que desde un principio
se debe desarrollar en el candidato. De esta manera podemos llegar a eliminar los

sujetos que no posean la aptitud o cualidad que nos interese.

El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: la organizacion elige a
sus empleados y los empleados potenciales eligen entre varias empresas. La
seleccidn se inicia con una cita entre el candidato y la oficina de personal o con la
peticion de una solicitud de empleo. El candidato empieza a formarse una opinion
de la organizacion a partir de ese momento. Muchos candidatos valiosos pueden

sentirse desalentados si no se les atiende adecuadamente desde el principio.

El espacio asignado a la oficina de reclutamiento y seleccién debera
proporcionar las facilidades adecuadas a fin de que resulte funcional y reduzca al
minimo las incomodidades que surjan ante la presencia de numerosos candidatos.
Es aconsejable una sala de espera confortable, iluminada y suficientemente
ventilada, asi como cubiculos privados que permitan las condiciones ambientales

necesarias para la realizacion de las diferentes etapas del proceso de seleccion.
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Al localizar el area de reclutamiento y seleccién, es importante que sea accesible a

los solicitantes y evite que estos transiten en las areas de trabajo.

Determinada el area donde seran recibidos los candidatos, se procede a
llenar la solicitud de empleo que abarcara basicamente datos personales como:
nombre, edad, sexo, estado civil, IMSS, registro federal de causantes, etc.; datos
familiares; experiencia ocupacional; puesto y sueldo deseado; disponibilidad para
iniciar labores; planes a corto y largo plazo, etc. Las solicitudes de empleo
deberan estar disefiadas de acuerdo con el nivel al cual se estan aplicando. Es
deseable tener tres formas diferentes: para nivel de ejecutivos, nivel de empleados
y nivel de obreros. De no ser posible esto, resulta aconsejable la elaboracion de
una forma de solicitud sencilla, accesible a obreros y empleados, misma que
pueden complementarse con un Curriculum Vitae para ejecutivos. Se determina si
el candidato redne los requisitos minimos de escolaridad, edad, etc., en un caso

afirmativo se procede a una entrevista.

Es frecuente que se presenten solicitudes "espontdneas" de candidatos que
decidan solicitar personalmente un empleo. Durante esta entrevista preliminar,
puede iniciarse el proceso de obtener informacion sobre el candidato, asi como
una evaluacion preliminar e informal. El candidato entrega a continuacion una
solicitud formal de trabajo (proporcionada durante la entrevista preliminar). Los
pasos siguientes de seleccion consisten en gran medida en la verificacién de los

datos contenidos en la solicitud, asi como de los recabados durante la entrevista.

Las entrevistas permiten la comunicacion en dos sentidos: los entrevistados
obtienen informacion sobre el solicitante y el solicitante la obtiene sobre la
organizacion. La entrevista de seleccion consiste en una platica formal y de
profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el puesto que tenga el

solicitante.
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Las pruebas Psicométricas y de aptitud son instrumentos para evaluar la
compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del puesto. Algunas de
estas pruebas consisten en examenes psicolOgicos; otras son ejercicios que

simulan las condiciones de trabajo.

Existe una amplia gama de examenes psicoldgicos para apoyar el proceso
de seleccién, pero es importante tener en cuenta que cada examen tiene utilidad

limitada y no se puede considerar un instrumento universal.

Las pruebas psicolégicas se enfocan en la personalidad.
Las pruebas de conocimiento determinan informacién o conocimientos
gque posee el examinado.
Las pruebas de desempeiio miden la habilidad de los candidatos para
ejecutar ciertas funciones de su puesto.
Las pruebas de respuestas graficas miden las respuestas fisiologicas a
determinados estimulos.

Las pruebas de idoneidad que se emplean en el proceso de seleccion,
finalmente solo constituyen una de las técnicas empleadas. Su uso se

limita a la medicion de factores examinables y comprobables.

Los reclutadores para ampliar la informacién sobre el candidato recurren a la
verificacion de datos y a las referencias, para esto se apoyan en estudios de tipo

socioeconémico.

La investigacion socioecondmica debe cubrir tres areas:
l.- Proporcionar una informaciéon de la actividad social familiar, a efecto de
conocer las posibles situaciones conflictivas que influyan directamente en el

rendimiento del trabajo.



49

Il.- Conocer lo mas detalladamente posible la actitud, responsabilidad y

eficacia en el trabajo en razon de las actividades desarrolladas en trabajos

anteriores.

[1.- Corroborar la honestidad y veracidad de la informacion proporcionada.

De manera general de las areas que se exploran son:

Antecedentes personales; estado civil, nacionalidad, enfermedades,

accidentes, estudios, antecedentes penales, pasatiempos, intereses,

etcétera.

Antecedentes familiares: nombre, estudio y ocupacion padres, de los

hermanos, de la esposa, de los hijos; e integracion familiar, etcétera.

Antecedentes laborales: puestos desempefiados, salarios percibidos,

causa de la baja, evaluacibn de su desempefio, comportamiento,

etcétera.

Situacion econdmica: presupuesto familiar, renta, colegiaturas,

propiedades, ingresos, etcétera.

Las referencias laborales difieren de las personales en que describen la

entero al ambito de la vida privada del individuo.

trayectoria del solicitante en el campo del trabajo. Pero también ponen en tela de
juicio dichas referencias ya que los antiguos superiores, pueden no ser totalmente
objetivos. Algunos empleadores pueden incurrir incluso en practicas tan

condenables como la comunicacion de rumores o hechos que pertenezcan por



50

Es conveniente que en el proceso de seleccién incluya un examen médico
del solicitante. Existen poderosas razones para llevar a la empresa a verificar la
salud de su futuro personal: desde el deseo de evitar el ingreso de un individuo
gue padece una enfermedad contagiosa, hasta la prevencion de accidentes,
pasando por el caso de personas que se ausentaran con frecuencia debido a sus

constantes quebrantos de salud.

El examen médico de admision reviste una importancia bésica en las
organizaciones, al grado de llegar a influir en elementos tales como la calidad y
cantidad de produccion, indices de ausentismo y puntualidad y, siendo un poco
mas extenso, afecta a los aspectos de desarrollo de dicha organizacion, con

repercusiones al desarrollo y progreso de un pais.

Todos estos argumentos han servido como puente legal, econémico y social,
para establecer una serie de reglamentos y politicas que tienden a proteger al
aspirante cuando ingresa a un trabajo, al grupo laboral que esta en funciones y, en
dltima instancia, a evitar el desperdicio humano por ubicar al candidato en trabajos
gue por su naturaleza fisica no desempefara eficazmente al no satisfacer los

requerimientos que necesitan determinadas actividades.

Contra la creencia popular, no se pretende descubrir enfermedades ocultas,
sino determinar qué tipo de trabajo estda mas de acuerdo con las capacidades
fisicas del solicitante, con esto se cumplirdn una serie de metas particulares:

a) Contratar individuos capacitados para la realizacion de un determinado
trabajo.

b) Evitar que algun aspirante con padecimiento infecto contagioso pueda
transmitir el mal.

c) Propiciar el desarrollo al acoplar la capacidad fisica del trabajador al tipo de
puesto desempefiar.

d) Proteger al aspirante de futuras enfermedades profesionales al valorar su

estado de salud.
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Con informacién obtenida en cada una de las diversas fases del proceso de
seleccion, se procede a evaluar comparativamente los requerimientos del puesto
con las caracteristicas de los candidatos. Hecho esto, se presenta al jefe
inmediato y, de ser necesario, al jefe departamento o gerente de area, para su

consideracion y decision final.

Es recomendable que la decision final le corresponda al jefe u jefes
inmediatos del futuro empleado, por ser el directo responsable de trabajo del
futuro subordinado; al departamento de selecciéon de personal corresponde un
papel asesor en dicha decision final. En casos especiales, resulta pertinente reunir
a los candidatos entre los cuales va a recaer la decision final, para que en una
prueba de situacion se valore su habilidad para interrelacionarse, su reaccion ante
la presion, su manejo de problemas emocionales, etcétera, facilitando la toma de
la decision y ayudando a los candidatos que no se acepten, a percibir

directamente los motivos de la decisién adversa para la vacante en particular.

De no ser aconsejable o necesaria la prueba situacional, debera
comunicarse el resultado de la decision, procediéndose a la contratacion del
seleccionado, al registro de los candidatos que deberan ser considerados para
futuras vacantes y a los que por cualquier circunstancia no tengan ninguna

posibilidad futura.

En ambos casos, como en fases anteriores en las que por cualquier
circunstancia se interrumpe el proceso de seleccion es una funcién social y
obligacién profesional orientarnos para el mejor aprovechamiento de los recursos,
para lo cual es menester tener un conocimiento actualizado sobre el mercado de

trabajo de la zona, de la competencia o de ramas industriales similares.
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1.2.3 La entrevista y su funcionalidad.

En sentido estricto se puede decir que entrevista es una forma de
comunicaciéon interpersonal, que tiene por objeto proporcionar, recabar
informacion o modificar actitudes, y en virtud de las cuales se toman determinadas
decisiones. En la administracion de recursos humanos se encuentran con mayor
frecuencia la de seleccion, de ajuste, de confrontacion, de resolucion de
problemas, asesoria, orientacion profesional, evaluacion del desempefio y la
desvinculacion. En todas estas aplicaciones debe ser conducida con gran

habilidad y tacto para que pueda producir los resultados esperados.

Conviene precisar desde el primer momento los puntos que parecen

indispensables para que las entrevistas sean efectivas.

l.- La seleccién cuidada de los entrevistadores es condicién esencial.

IIl.- La entrevista debe abarcar tan sélo aquellos factores que no pueden
evaluarse mediante otros métodos.

[ll.- La entrevista puede emplearse como un instrumento de relaciones
publicas para “vender” la organizacion al candidato.

IV- Todos los entrevistadores, incluyendo los que se ocupan de las fases
preliminares, todos funcionarios de personal y los jefes de departamento,
deben ser entrenados en el método de la entrevista.

V.- La entrevista debiera utilizarse primordialmerte para averiguar si el
candidato encajara en el grupo de trabajo y si se mostrara satisfecho con su
tarea, sobre todo cuando ésta entrafie escasos contactos personales.

VI.- En un buen programa de seleccién, el entrevistador ha de poseer un
conocimiento seguro de los requisitos del empleo, de las condiciones de

trabajo y de las preferencias del jefe donde existe la vacante.
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Todos los que se han especializado en el estudio del proceso de la entrevista
estan de acuerdo en que, para una entrevista de treinta minutos de duracién, las
zonas de interés, que rendirdn una informacibn mas provechosa son las
siguientes:

A) Experiencia Profesional.
B) Historial escolar.
C) Historial medico.

D) Hogar, familia y Vida social.

Una entrevista con errores puede redundar en el rechazo de personas
idéneas o (igualmente grave) en la contratacion de personas inadecuadas para el

puesto.

Una entrevista es débil cuando no hay clima de confianza (Mandell, 1961) y
puede perfeccionarse si se le aplican algunos cuidados especiales. Su desarrollo

comprende cinco etapas:

1. Preparacion, en donde se cuidaran los siguientes aspectos:
Tipo de entrevista (estructurada o libre)
Lectura preliminar del curriculo vital del candidato.
Toda la informacion que sea posible obtener sobre el candidato a
entrevistar.
Informacion acerca del cargo por proveer y las caracteristicas esenciales

exigidas por el cargo.

2. Ambiente:
Fisico. El local de la entrevista debe ser confortable y estar destinado sélo
a ese fin; sin ruidos ni interrupciones.
Psicologico. El clima de la entrevista debe ser ameno y cordial, para lo

cual se hace uso del “Rapport”. Este término significa concordancia,
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simpatia; un trato cordial ayuda a establecerlo, preguntas que no pongan
en tensién al candidato, interés de escucharle vy, por lo contrario, lo
dificulta el sarcasmo, la ironia, las interrupciones, etc. En la entrevista de
empleo, puede ayudar a establecer el hecho de que el entrevistador
expligue antes las caracteristicas de la organizacién, sus prestaciones, en

el horario, un propdésito en otras palabras, es romper el hielo.

Frecuentemente este acercamiento inicial no se realiza en el terreno verbal,
sino mas bien a través de actitudes: mostrandose cordial y amistoso, en virtud de
gue el candidato habitualmente es una persona a la que no se conoce. Tal vez el

escritorio es una barrera; es mejor emplear sillones de sala y confortables.

3. Desarrollo de la entrevista. El proceso de la entrevista debe tener en
cuenta dos aspectos (el material y el formal) que estan estrechamente

relacionados.

Material (Contenido de la entrevista).- Informacion que el candidato
suministra de si mismo, informacién que reposa en la solicitud de empleo o
curriculo vital presentada por el candidato, la cual se amplia y aclara en la
entrevista.

Formal (Comportamiento del candidato).- Manera como reacciona en una
situacion: modo de pensar, actuar, sentir, grado de agresividad, asertividad,

ambiciones y motivaciones.

Esta etapa se refiere a la realizacién de la entrevista propiamente y a traves
de ella van explorarse las areas que se comenzaron de manera general. La

entrevista debe durar el tiempo necesario, y éste varia con cada candidato.

4. Terminacion de la entrevista. La terminacion de la entrevista debe ser
cortés: el entrevistador debe hacer wa sefal clara 5 o 10 minutos antes para

indicar que la entrevista termind, dando oportunidad al solicitante para que haga
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las preguntas que estime pertinentes y manifieste sus impresiones sobre la
entrevista misma vy, finalmente, se le dé a conocer cual es el siguiente paso a
realizar si el candidato no es aceptable, se le debera orientar; lo cual implica un
conocimiento, por parte del entrevistador, del mercado de trabajo, para lograr que
su interlocutor obtenga un beneficio personal; que sienta que "la entrevista vale la
pena" y que el no ser aceptado no implica derrota sino, por el contrario, un
estimulo para buscar un empleo que le permita el aprovechamiento mas adecuado

de sus recursos.

5. Evaluacion del candidato. A partir del momento en que el entrevistado
salga del lugar, el entrevistador debe iniciar de inmediato la tarea de evaluacion
del candidato, puesto que los detalles estan frescos en su memoria (Chiavenato,
1994).

Las entrevistas se pueden clasificar por el tipo de preguntas que incluyen
tanto como por su funcionalidad, las preguntas que formule el entrevistador
pueden ser estructuradas, no estructuradas, mixtas, de solucion de problemas o
de provocacion de tension. En la practica la estructura mixta es la mas empleada,

aunque cada una de las otras desempefia una funcién importante.

Entrevistas no estructuradas.- Permite que el entrevistador formule preguntas
no previstas durante la conversacion. El entrevistador inquiere sobre diferentes
temas a medida que se presentan, en forma de una platica comun. Lo grave en
este enfoque es que pueden pasarse por alto determinadas areas de aptitud,

conocimiento o experiencia del solicitante.

Entrevistas estructuradas.- Se basan en un marco de preguntas
predeterminadas, las preguntas se establecen antes de que inicie la entrevista y
todo solicitante debe responderla. Este enfoque mejora la confiabilidad de la
entrevista, pero no permite que el entrevistador explore las respuestas

interesantes 0 poco comunes, por eso la impresion de entrevistado y entrevistador
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es la de estar sometidos a un proceso sumamente mecanico. Es posible incluso
gque muchos solicitantes se sientan desalentados al participar en este tipo de

proceso.

Entrevistas mixtas.- En la practica, los entrevistadores despliegan una
estrategia mixta, con preguntas estructurales y con preguntas no estructurales. La
parte estructural proporciona una base informativa que permite las comparaciones
entre candidatos, la parte no estructurada afiade interés al proceso y permite un

conocimiento inicial de las caracteristicas especificas del solicitante.

Entrevista de solucion de problemas.- Se centra en un asunto que se espera
gue resuelva el solicitante. Frecuentemente se trata de soluciones interpersonales

hipotéticas, que se presentan al candidato para que explique como las enfrentaria.

Entrevista de provocacion de tensién.- Cuando un puesto debe
desempefiarse en condiciones de gran tensién se puede desear saber como

reacciona el solicitante a ese elemento.

Entrevista de seleccion.- La entrevista de seleccion es un diadlogo entre un
candidato y un contratante. Se utiliza el término “de selecciébn” como genérico, por
tanto, se puede referir a cualquiera del conjunto de entrevistas a las que se recurre
para identificar al mejor candidato a un puesto de trabajo. Puede tratarse del
primer contacto del candidato con la empresa o ser la entrevista final, previa al
reclutamiento, que normalmente tiene lugar entre los candidatos y su posible
superior inmediato. Los candidatos pueden ser personas de fuera de la
organizaciéon o pueden ser candidatos internos, que desean cambiar de puesto
dentro de la organizacion. La entrevista de seleccion es la mas importante de
todas las entrevistas, porque la decision de contratar a una persona implica una
importante inversion para la organizacion por lo tanto es la técnica de seleccidon

mas utilizada por pequefas, medianas y grandes empresas.
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Una de las razones mas importantes de la popularidad de la entrevista de
seleccion es que relune varios objetivos tanto del entrevistador como del

candidato. Entre los objetivos del entrevistador estan:

- Reunir informacion referente a los candidatos, que ayudardn para la
prediccion del futuro rendimiento: cual sera la calidad de dicho rendimiento
y durante cuanto tiempo permaneceran en la organizacion.

- Informar a los candidatos sobre el puesto de trabajo y sobre la organizacion
y atraerlos a dicha organizacion.

- Determinar si la “quimica personal” es la que debe existir entre los

candidatos y las personas con quienes van a trabajar.

Los objetivos de los empleados incluyen:

- Presentarse favorablemente a si mismos y venderse al entrevistador.
- Reunir informacion relativa al puesto de trabajo y a la organizacion, con
objeto de tomar una decisién informada sobre la aceptacion del empleo.

- Comprobar la quimica personal.

La entrevista de seleccidn alcanza algunos de estos objetivos mejor que otros.
Permite que ambas partes comprueben la quimica personal y proporciona un
marco excelente en el que tanto el entrevistador como el candidato pueden

trasmitir y recibir informacion atil (Goodale, 1996).

Los diferentes tipos de entrevista que se utilizan en las organizaciones son
de gran importancia para sus objetivos, la funcionalidad de las entrevistas consiste
en colocar y mantener a la persona adecuada en el puesto de trabajo adecuado,
para ello, la organizacion estructura un proceso basado en diferentes tipos de
entrevista que cubren desde el primer contacto hasta la desvinculacion entre la
organizacion y el empleado. Un ejemplo de este proceso, de acuerdo con Goodale

(1996) es cuando se inicia con una entrevista de seleccion donde se elige a la
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persona mas adecuada para cubrir un puesto de trabajo, después de unos meses
el empleado probablemente toma parte en una serie de entrevistas adicionales.
Puede tratarse de una entrevista de planeacion de carrera, en la que se
establecen planes a largo plazo para la formacion del empleado y para el
desarrollo profesional y el conveniente progreso de los puestos de trabajo dentro
de la organizacion, posteriormente quiz& tenga una entrevista de evaluacion del
rendimiento que consiste en un didlogo entre el empleado y su jefe inmediato en el
que se revisa y evalla el rendimiento del empleado y se hacen planes para
ayudarle a buscar objetivos de rendimiento en el futuro, se discuten también los
incrementos salariales y las promociones de las que puede participar. Si asi fuese
necesario existe una entrevista de consejo o disciplina que se inicia por parte de
un empleado que esta experimentando un estrés a causa de un problema
personal o laboral que interfiere su rendimiento eficaz en el trabajo. La entrevista
de disciplina implica una confrontacion entre el patron y un empleado que haya
faltado a alguna norma o regla importante, o cuyo rendimiento esté
constantemente por debaj de los niveles aceptables y por Ultimo la entrevista de
salida que sirve para saber los motivos por los que los empleados dejan el trabajo
y a la vez identificar problemas internos que han contribuido a la insatisfaccion y
rotaciéon de los empleados.

Informe de la entrevista.- El resultado y conclusiones de la entrevista, con
relacion al objetivo de la misma, deben ser redactados inmediatamente después
de concluida, con objeto de no omitir ninguna informacion que distorsione el
resultado logrado. El informe debe ser claro, concreto e inteligible para quien
posteriormente tenga necesidad de consultarlo. En algunas organizaciones estan
ya sefalados los puntos que debe contener en una forma disefiada al efecto. La
tarea del entrevistador no termina con la redaccién del informe. Es aconsejable
que para si mismo realice una critica sobre la entrevista realizada (Wether y Dauvis,
1991).



1.3 Las Pruebas Psicométricas

Al igual que en el estudio de cualquier campo, muchas personas en varios
paises desempefiaron papeles importantes en los inicios de la medicion mental.
Platon y Aristételes escribieron sobre las diferencias individuales hace casi 2500
afios e incluso los precedieron los antiguos chinos (Browman, 1989; Doyle, 1974
citados en Aiken, 1995). Desde el afio de 2200 a. de C. el emperador chino
instituy6 un sistema de servicio civil para determinar si sus funcionarios eran aptos
para desempefar sus deberes gubernamentales. Los emperadores chinos
subsecuentes continuaron con ese sistema, de acuerdo con el cual los
funcionarios se sometian a prueba cada tres afios. Durante el siglo XIX, los
funcionarios britanicos y franceses se guiaron por el antiguo sistema chino a fin de
disefiar los examenes para el servicio civil. Sin embargo, no fue hasta finales del
siglo XIX que empezo el estudio de las diferencias individuales en las capacidades

mentales y la personalidad.

Durante los ultimos afios del siglo XIX, tuvieron importancia especial Francis
Galton (1884), quien ided las primeras pruebas, para que fueran utilizadas en su
laboratorio antropométrico. Estas eran pruebas sensomotoras que median
basicamente agudeza visual y auditiva, energia muscular y tiempo de reaccion,
James Cattell (1899) con el fin de estudiar las diferencias psicologicas entre los
estudiantes, acuiid el término Mental Test y Alfred Binet (1905). Este ultimo fue
designado en 1904 por el ministro de ensefianza publica de Paris, para que junto
con su socio Theodore Simon, desarrollara un procedimiento para identificar a los
nifios que se creia no podrian obtener suficientes beneficios de la ensefiaza en
las clases escolares normales, ambos investigaron activamente métodos de
evaluacion de la capacidad intelectual. En 1905 se present6 la primera escala
Binet-Simon. Esta escala contenia 30 problemas que median razonamiento, juicio
y comprension. En la segunda escala (1908) se aumento el nimero de items y se
eliminaron algunos de la primera, se agruparon los tests en niveles de edad, lo

que permitié que la puntuacion obtenida por un nifio pudiera ser expresada como
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una edad mental. En la tercera version se afiadieron test en varios niveles de edad
y la escala se extendi6 hasta el nivel adulto. Esta escala fue revisada en E. U. A.
por Terman en la Universidad de Stanford y por ello se conocia como Stanford-
Binet (1916), aqui se utiliz6 por primera vez la nocién de cociente de inteligencia
(Cl) obtenido por la formula C. I.= Edad mental/ Edad cronologica x 100 (Costa
1996).

Los principales ppioneros de la Psicometria, junto a Binet son: Charles
Spearman con su teoria de los tests, Thorndike con los tests de capacidad, Lewis
Terman en los tests de inteligencia, Robert Woodworth y Hermann Rorschach en
los tests de personalidad y Edward Strong en la medicion de los intereses. El
trabajo de Arthur Otis en los tests de inteligencia que se aplican en grupo llevé de
manera directa a la elaboracion de los Examenes Alfa y Beta del Ejército por parte
de un comité de psicologos durante la Primera Guerra Mundial.

El campo de las pruebas Psicométricas ha crecido con rapidez desde la
década de los 20 y, en la actualidad se producen y distribuyen comercialmente
cientos de test. Después de la Segunda Guerra Mundial, las pruebas
Psicométricas estandarizadas, en especial aquellas del logro o desempefio

académico, se extendieron a todo el mundo (Aiken, 1995).

El término Pruebas psicométricas designa un conjunto de test que se aplican
a las personas para apreciar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades,
conocimientos, etc. En general se utiliza para conocer a las personas con miras a
tomar decisiones de admision, orientacion profesional, evaluacién profesional,
diagnostico de personalidad, entre otros. Constituyen una medida objetiva y
estandarizada de muestras del comportamiento de las personas. Su funcion es
analizar dichas muestras, examinarlas en condiciones estandarizadas y

compararlas con patrones estadisticos.
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Puede considerarse que una prueba psicométrica es un instrumento de

medicion psicoldgico que posee tres caracteristicas fundamentales:

1) Sirve de estimulo para extraer un segmento de la conducta de un sujeto.

2) Es rigurosamente estandarizado, es decir, se construye, se administra y se
califica segun reglas preestablecidas.

3) Permite comparar estadisticamente la conducta de un sujeto con un grupo
de sujetos de una poblacion definida y clasificarla cuantitativa y/o
tipolégicamente (Pichot citado en Benavides y Di Castro, 1984)

Las pruebas Psicométricas hacen énfasis en las aptitudes individuales y

presentan dos importantes caracteristicas que las entrevistas no consiguen

alcanzar:

l.- Validez. La caracteristica mas importante de una prueba es su validez, o
sea la extension con la que una prueba debe de medir. Sin pruebas de la validez
de una prueba no sabremos lo que mide en realidad; asi no sera posible

interpretar o dar un significado a las calificaciones.

Puesto que los reactivos que constituyen la prueba se seleccionaron
parcialmente sobre la base de su poder discriminativo, tendremos la seguridad de
gue las calificaciones tendran cierta validez. Sin embargo, puesto que la prueba
como un total puede ser mas que una suma de sus partes (los reactivos) es
necesario reunir datos de validez, utilizando la prueba en su forma final. Esto
significa que es preciso utilizar la prueba en varias situaciones, en una gran
variedad de grupos y determinando su eficacia. En si, la validez es la capacidad
de la prueba para pronosticar de manera correcta la variable que se pretende

medir.
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Il.- Confiabilidad. La estimacion del grado de consistencia de una medicion,
lo que se conoce como confiabilidad de la prueba, requiere ya sea la aplicacion de
la prueba dos veces, la aplicacibn de formas equivalentes de la prueba o el
analisis de su estructura interna. En la practica, esto significa que el constructor
debe obtener una muestra representativa de sujetos, aplicar uno de los

procedimientos mencionados y calcular un coeficiente de confiabilidad.

Puesto que hay diferentes tipos de confiabilidad apropiados en situaciones

diferentes el constructor de la prueba debera reunir varios tipos de pruebas de

confiabilidad en diversas muestras.

La confiabilidad analiza la consistencia a través del tiempo y sobre las formas
de una prueba psicoldgica. La confiabilidad se ocupa de la pregunta: ¢hasta que
punto sera consistente la ejecucion de una persona, si toma otra forma de la
prueba psicologica (equivalencia) o si toma la misma forma en un momento
diferente (estabilidad)? Se trata de la homogeneidad o consistencia interna o la
capacidad de la prueba para presentar resultados semejantes al aplicarla varas

veces a una misma persona (Brown, 1980).

Existe gran diferencia entre aptitud y capacidad. La aptitud nace con las
personas, es innata y representa la predisposicién o potencialidad de la persona
para aprender determinada habilidad de comportamiento. Capacidad, es la
habilidad real de la persona en determinada actividad o comportamiento, y se
adquiere a partir del desarrollo de una aptitud mediante el entrenamiento, la

practica o el ejercicio.

Cdémo cualquier instrumento cientifico o herramienta de precision, las
pruebas deben utilizarse correctamente para que sean eficaces. Hay dos razones
principales para controlar su uso (1) garantizar que sean aplicadas por un

examinador calificado y que los resultados se empleen apropiadamente y (2)
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impedir una familiaridad general con su contenido, ya que ello invalidaria el

instrumento (Anastasi y Urbina, 1998).

1.3.1 Definicion y Tipos de pruebas

Morales, Anastasi y Brown, (citados en Costa 1996) clasifican las pruebas
psicolégicas de acuerdo a:

1) Segun la conducta que mide:

- Pruebas de Inteligencia

- Pruebas de aptitudes / habilidades

- Pruebas de personalidad / temperamento

- Pruebas de intereses/ preferencias

- Pruebas de valores

- Pruebas de actitudes

- Pruebas de rendimiento

- Pruebas psicomotoras

- Pruebas situacionales

2) Segun el objetivo:
- Pruebas de potencia o ejecucion maxima. Exigen del examinado su
maximo rendimiento en distintas tareas de la prueba (inteligencia,
habilidades, aptitudes especificas o multiples y de rendimiento).
- Pruebas de ejecucion o rasgos (ejecuciéon tipica) o Pruebas de
clasificacion tipoldgica o cualitativa (escalas, inventarios de personalidad,
test de ajuste, de temperamento, de intereses o preferencias, de valores, de

actitudes, técnicas proyectivas, pruebas situacionales).

3) Segun la forma o el tipo de respuesta exigida
- Pruebas objetivas: eleccion de una respuesta entre varias alternativas

(inteligencia y aptitudes).
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- Pruebas subjetivas: Proporcionar libremente la respuesta (Proyectivas-
Roscharch, TAT, Frases incompletas de Sacks, etc.).

4) Segun la forma de administraciéon
- Pruebas de aplicacion individual
- Pruebas de aplicacién colectiva

- Pruebas autoadministrables

5) Segun la libertad de ejecucion
Pruebas de Poder: Se compone de reactivos de dificultad variable y tiene
un limite de tiempo que permite dar respuesta a todos ellos.
Tiempo limite: Se establece un intervalo paramétrico suficiente para que el
sujeto demuestre su maxima capacidad.
Pruebas de velocidad: Ejecucion de una tarea asignada lo mas rapido

posible. Tiempo limite estricto.

6) Segun el material utilizado en la prueba
- Prueba de lapizpapel

- Prueba completamente verbal

- Prueba de ejecucion (material visomotor)

- Pruebas mixtas (combinacién de diferentes materiales)

7) Segun forma de dar instrucciones
- Orales

- Escritas

8) Segun forma de calificacion
- Manual

- Computarizada



9) Segun la poblacion a la que se destina

-Bebés (Baby-test)

- Nifios Preescolares

- Nifios Escolares

- Adolescentes

- Adultos

- Pruebas que se aplican a dos o0 mas etapas del desarrollo

Una prueba psicolégica combina varias de estas dimensiones

La seleccidn y clasificacion del personal para realizar trabajo a nivel industrial
es una aplicacion fundamental de las pruebas psicolégicas. Con estas
herramientas, se hace mas objetivo el analisis de caracteristicas de candidatos a
ocupar un puesto determinado en una empresa, desde el operador de la linea de
montaje y el archivista, hasta las funciones directivas, dificilmente puede
encontrarse un puesto para el que alguna prueba no haya demostrado su utilidad
psicolégica en cuanto a contratacion, asignacion de tareas, transferencias,

ascensos o despidos. (Zepeda, 1994).

Las pruebas en el area industrial son utilizadas para seleccionar, clasificar y
promocionar al personal, evaluacion de capacitacion, evaluacion de productividad

y calidad del trabajo y evaluacion de la propia organizacion.

1.3.2 Pruebas de Inteligencia

Clasicamente, desde una concepcion analitica se pretendi6 medir la
inteligencia a través de las funciones psicolégicas simples, es decir, tiempo de
reaccion, discriminacion sensorial, capacidad de adaptacion, capacidad de poder
resolver un problema nuevo en un momento determinado, agudeza sensorial,

velocidad en la captacion de la realidad, espiritu de sintesis. Mas tarde fue
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apareciendo otra concepcién correlacional, fundamentada en la validez predictiva,

la cual marca el comienzo de la época de los tests de inteligencia.

Los tests de inteligencia que se utilizan para seleccién de personal suelen
administrarse casi como preseleccion. Por lo general no exigen demasiado tiempo,
siendo necesaria una media hora aproximadamente para que los sujetos los
contesten. Estas pruebas evaltan la inteligencia global, es decir, el resultado de la
interaccion de todos los factores intelectuales, por lo que se conocen como tests
de factor G. Existen muchos tests de factor G en el mercado. Sin embargo, los
mejores y mas utilizados son el D-48, el D-70 y las matrices progresivas de Raven.
En esencia todos se basan en secuencias o0 series logicas, que el sujeto debe
completar. Asi, los tests D, también llamados de domind, presentan secuencias
formadas por fichas de doming, y el Raven esta construido basado en series de
dibujos.

También hay pruebas que dan una puntuacién independiente para cada uno
de los factores, ademas de proporcionar una medida global. Estos que se conocen
como tests factoriales son complejos y largos de pasar ya que su aplicacion es
individual, e incluyen tanto pruebas de papel y lapiz como pruebas manipulativas.
Los tests de inteligencia factoriales estdn formados por varias pruebas distintas,
cada una de las cuales mide el nivel que alcanza el sujeto en un factor. De este
tipo de tests también existen varios en el mercado: El Stanford-Binet, Therman-
Merril, etc. Sin embargo el mejor de todos y con diferencia es la Escala de

Inteligencia de Weschler para adultos o WAIS.

Otras pruebas que podemos encontrar para la evaluacion de inteligencia son:
Escala de Alexander, Inventario de Desarrollo Battelle, BSID Escalas Bayley de
Desarrollo Infantil, Goodenough Test del dibujo de la figura humana, EOD Escala
Observacional del Desarrollo, K-ABC Bateria De Evaluacion Kaufman para nifios,
K-BIT Test Breve de Inteligencia Kaufman, MSCA Escalas McCarthy de Aptitudes

y Psicomotricidad para nifios, TONI-2 Test de Inteligencia No Verbal, Test Beta,
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IG-2 Inteligencia General Nivel 2, Monedas, Aptitud de Tipo Superior, Naipes “G”,
Test de Aptitudes Cognoscitivas | y Il, Matrices Progresiva (Raven), TISD Test de
Interpretacion Selectiva de Datos, WPPSI Escala de Inteligencia para Preescolar y

Primaria y el Test Otis Sencillo de Inteligencia General.

Segun el diccionario la inteligencia es la facultad de entender, de
comprender; para algunos psicélogos es sindbnimo de razonamiento; para otros es
la capacidad de adaptacion que muestran las personas al ambiente; sin embargo
Casas (1988) considera a la inteligencia como un conjunto de ciertos factores que
los seres humanos poseen en mayor o menor medida. Estos factores son;

precisamente, los factores intelectuales.

Segun Duefas, (1998) inteligencia es la aptitud para enfrentarse de forma
personal a requerimientos nuevos, haciendo uso del pensamiento como medio.
Por tanto una de las misiones de la inteligencia es enfrentarse con hechos y
situaciones nuevas, y reaccionar con una respuesta practica y operativa, es la
capacidad para captar la realidad en su complejidad y poder actuar ante ella de

forma préctica y positiva; es una funcién unitaria o la suma de varias aisladas.

Desde el punto de vista estructural la inteligencia esta constituida por un
conjunto muy numeroso de elementos (aproximadamente 200) que son como
unidades funcionales de aptitud, que se ordenan segun una cierta sistematica
jerarquica y disposicional no bien conocida todavia. Es también la capacidad para
resumir algo, sintetizdndolo en una forma breve y concreta; es decir, saber
distinguir lo importante de lo accesorio, ser capaz de captar algo en la riqueza de
sus matices y variedades, pero con un fin practico, aplicado a la vida y la situacion

personal.



1.3.2.1 Test de Inteligencia Wonderlic

Uno de los primeros tests de gran difusién en la seleccion de personal es el
Self-Administering Test Of Mental Ability (Test de Aptitud Mental de Auto-
aplicacion), de Otis, que introdujo la disposicion en espiral de los elementos del
test para facilitar la administracion. Este test se ha usado en la industria para
seleccionar aspirantes a empleos tan variados como oficinistas, operadores de
maquinas de calcular, trabajadores de la linea de montaje y capataces y demas
personal de inspeccién. También se han preparado adaptaciones del test original
de Otis para su empleo en la industria; las mas conocidas son el Wonderlic
Personnel Test y los Otis Employment Tests, ambos se emplean frecuentemente
ya que pesar de su brevedad, sus fiabilidades sobrepasan puntuaciones de 0.80 y
0.90 (Anastasi y Urbina, 1998).

El Wonderlic es un test que evalla la inteligencia de manera global, es el
resultado de la interaccion de todos los factores irtelectuales conocido también
como test de factor G. Consta de 50 reactivos, el tiempo limite para resolverlo es

de 20 min. Se puede aplicar de manera grupal o individual.

Los aspectos que evalla son los siguientes:
- Razonamiento légico-numérico

- Analisis y sintesis

- Solucién de problemas

- Analogias

- Vocabulario

- Trabajo bajo presion

- Trabajo en detalle

- Administracion de Tiempo

- Manejo de Estrés

- Tolerancia
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Esta prueba puede aplicarse desde un obrero hasta un gerente. La
desventaja que se puede encontrar en esta prueba es que el resultado que nos

proporciona es global.

1.3.2.2 Escala de Inteligencia Wechsler para Adultos (WAIS)

A consecuencia de que la Escala de Inteligencia disefiada por Binet tenia
ciertas carencias para aplicarse a los adultos, David Wechsler desarroll6 una
escala para medir la inteligencia de los adultos, la escala de Inteligencia Wechsler-
Bellevue, publicada por primera vez en 1939. En 1955 se modificd y volvio a
normalizar esta escala como Escala de Inteligencia Wechsler para Adultos
(WAIS).

Esta escala consiste en once subpruebas, 6 que forman la escala verbal
(conocimientos, compresion, aritmética, semejanzas, repeticion de digitos y
vocabulario) y las otras 5 que constituyen la escala de ejecucion (digitos y
simbolos, dibujos incompletos, disefios con cubos, ordenamiento de dibujos y

composicion de objetos).

Los reactivos se califican, comparando la respuesta con una lista de
variaciones aceptables de las contestaciones que se dan en el manual. Se
asignan puntos con base a la correlacion y, en varias pruebas, a la rapidez de las
respuestas. En algunas pruebas, se conceden numeros diferentes de puntos,
dependiendo de la calidad de la respuesta. Asi, en contraste con el nimero de
edades de la prueba de Binet, el WAIS es una escala de puntos (lo mismo que las

otras escalas de Wechsler) (Brown, 1980).
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1.3.3 Pruebas de Personalidad

Los intentos por evaluar los rasgos o caracteristicas temperamentales,
emocionales y de estilo que se conocen como variables de la personalidad se
remontan a la antigiiedad, pero no se logré un planteamiento cientifico genuino

sino hasta fines del siglo XIX y principios de XX.

El primer método que aparecid fue un cuestionario “Hoja de datos
personales”, de Woodworth, que se compuso durante la Primera Guerra Mundial
con fines de reclutamiento y con la finalidad de economizar el enorme gasto de
tiempo que exigian las entrevistas individuales. El método de los cuestionarios
experimentd pronto un gran auge y difusién y, hoy dia, existe una considerable
cantidad de instrumentos de este tipo concebidos para explorar rasgos del
comportamiento  social, emocional, perturbaciones patologicas, intereses

profesionales, actitudes, etc. (Cerda, 1978).

A pesar de que ciertos instrumentos estdn disefiados sobre una base
puramente empirica, muchos instrumentos de evaluacion de la personalidad estan
elaborados en el contexto de alguna teoria de la personalidad. Las Teorias
Psicoanalitica, de factores y rasgos y fenomenolégica han ejercido especial
influencia en este aspecto, aunque a fechas mas recientes la Teoria Conductual
también ha estimulado el desarrollo de varios instrumentos. Estos tests
actualmente tienden a ocupar un lugar cada vez mayor entre los tests mentales.
En si, las pruebas de personalidad son aque llas que miden las caracteristicas de
la personalidad propiamente dichas, por ejemplo: la estabilidad emocional, la

sociabilidad, los interese, las actitudes (Benavides, 1984).

La personalidad mezcla los elementos fisicos, psiquicos y socioculturales de
un individuo, que sigue una continuidad histérica, una psicoldgica y también una

unidad somatica, que dan lugar a un estilo o una forma de ser caracteristica en
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cada uno. Esta definicion nos ofrece cuatro conclusiones que debemos tener en

cuenta:

1.- En esa unidad de varios elementos hay algo que es prioritario: el sello o
rasgo principal de cada uno.

2.- La personalidad es una forma de responder a las situaciones y
circunstancias del entorno, y segln sea esta respuesta podemos captar como una
cualidad destaca sobre otra, manifestdndose entonces los principales rasgos de
dicha personalidad.

3.- La personalidad tiene una mision interrogadora de las distintas funciones
fisicas y psicoldgicas de nuestra persona. Es una moneda que muestra las dos
caras distintas que poseemos: nuestra realidad somatica y nuestra realidad
psicologica.

4.- La personalidad no es algo estatico o quieto, sino que por definicion es
algo dinamico, oscilante, variable, que se mueve constantemente por las diversas

influencias a las que es susceptible y receptiva.

En las evaluaciones psicoldgicas se emplean diversos tipos de procedimiento
de calificacion (escalas numéricas, escalas graficas, escalas estandar, escalas
con respaldo conductual y escalas de eleccion forzada). De los distintos tipos,
quiza las mas populares son las escalas de calificacion grafica. Una escala de
particular interés es el diferencial semantico. Las escalas de diferencial semantico
se utilizan para determinar los significados connotativos que los conceptos

seleccionados tienen para las personas (Aiken, 1995).

Las pruebas de personalidad se han dividido en:

1.-Cuestionarios (de personalidad, adaptacion, intereses, actitudes, etc.): A-D
Cuestionario de Conductas Antisociales-Delictivas, AECS Actitudes y Estrategias
Cognitivas Sociales, AFA Autoconcepto Forma A y Forma 5, ASPA Cuestionario

de Asercion en la Pareja, CHTE Cuestionario de Habitos y Técnicas de Estudio,
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CIPSA Cuestionario de Intereses Profesionales, CPQ Cuestionario de
Personalidad para Nifios y HSPQ Cuestonario de Personalidad para

Adolescentes.

2.-Pruebas Objetivas (de conducta): IAC Inventario de Adaptacion de
Conducta, Test de Destreza en el manejo de Herramientas Bennett, BAS Bateria
de Socializacion 1-2-3, CACIA Cuestionario de Autocontrol Infantil y Adolescente,
CAS Cuestionario de Ansiedad Infantii e ISRA Inventario de Situaciones y

Respuestas de Ansiedad.

3.-Pruebas proyectivas: El Test Gestéltico Visomotor Bender, Método
Roscharch, Test de Apercepcion Temaética, Técnica de Asociacién de Palabras,
Prueba de Frases Incompletas, Test de Machover, Test del animal, H.T.P., Test
palogréfico, Test Luscher | y Il.

Para fines del presente estudio es importante hablar especialmente de las

pruebas de personalidad.

1.3.3.1 Sistema Gerencial Cleaver

Sus origenes se remontan hacia 1960 cuando la Reading Tube Co. se
interesa por realizar estudios acerca de la percepcion de los empleos y la
compatibilidad en el comportamiento de trabajo, dicho estudio se fundamento en el
uso de dos técnicas desarrolladas por J. P. Cleaver, en Princenton, Nueva Jersey
(Aguilar, 1998).

Es una prueba basada en un sistema gerencial que permite identificar y
describir comportamientos del puesto, asi como las habilidades 'y
comportamientos de la persona, con el fin de obtener los elementos para facilitar
el ajuste de la persona al puesto. Describe términos de comportamiento, la

percepcion que el individuo tiene de si mismo, con relacion al puesto que
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desempeinia, clarificando las diferencias existentes entre el puesto y el ocupante
del mismo. Los factores basicos a medir son:

-Comportamiento diario
-Comportamiento bajo presion

-Indicadores de motivacion

Por lo que le proporciona a la organizacion:

- Plan de entrenamiento especifico.

- Cuadro de reemplazos.

- Perfiles de puesto para seleccién y promocion.
- Apoyo a integracién de grupos de trabajo.

- Flujo y canales de comunicacion.

A través de la plantilla de calificacion se asignan valores a las marcas que
coinciden con las letras D, I, S y C de cada columna y se suman los puntos para

obtener la letra de mayor y menor puntuacion para su analisis, donde:

D = Dominio: Es la capacidad de liderazgo, de lograr resultados, aceptando
retos, superando problemas y teniendo iniciativa.

| = Influencia: Es la habilidad para relacionarse con la gente y motivarla o
persuadirla que realice la actuacién deseada.

S = Constancia: Es la capacidad para realizar trabajos de manera continua y
rutinaria, que no requiere cambios.

C = Apego: Es la habilidad para desarrollar trabajos, respetar normas y

procedimientos establecidos.

Se identifican las combinaciones de dichas letras (mayor / menor puntaje) y
se determina la tipologia del sujeto y a su vez su adaptacion, rendimiento y

desarrollo para el puesto solicitado.
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1.3.3.2 Test de Personalidad sobre Intereses y Valores Zavic

Uno de los primeros instrumentos para evaluar los valores personales fue el
Estudio de Valores, un inventario diseflado para medir seis actitudes basicas de
valoracién: Tedricas, Economicas, Estéticas, Sociales, Politicas y Religiosas. Fue
disefiado por Allport y Vernon en 1931 (citados en Gregory, 2001) y es el
antecedente del Test de Personalidad sobre intereses y valores de Zavic.

En esta prueba el candidato encuentra una serie de problemas que le van a
sugerir 4 respuestas, lee cada una de ellas cuidadosamente y anota en el
paréntesis un numero del 4 al uno, de mayor a menor segun se identifique con la
situacion y de acuerdo a su importancia. Para ello utiliza la hoja de respuestas,
cuidando de no equivocarse en el namero del problema ya que no deben
repetirse, ni dejar sin respuesta ningun problema.

La descripcion de los valores del puesto, mide cuatro influencias motivaciones
en el mundo del trabajo:

1.- Moral — Seguir las normas del buen comportamiento.

2.- Legalidad — Deseo de honestidad.

3.- Indiferencia — Deseo de incumplimiento.

4.- Corrupto — Deseo de cohecho.

La descripcion de los intereses del puesto, mide cuatro influencias de
intereses en el mundo del trabajo:

1.- Econdémico — Deseo de riqueza.

2.- Politico — Buscando poder sobre otros.

3.- Social — Preocupacion por las personas.

4.- Religioso — Regulatorio y respeto a la autoridad.
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1.3.3.3 Inventario Biografico (Biografia)

Generalmente, los inventarios de personalidad estan formados por una
serie de aseveraciones ante las cuales hay que responder si aplicadas a uno
mismo son verdaderas o falsas, hasta que punto se esta de acuerdo, que grado de
exactitud como descripciéon de uno mismo poseen, o que alternativa de entre las
presentadas se prefiere (Casas 1988)

El inventario biografico es un tipo de entrevista estandarizada en cuanto a
las preguntas que incluye, ya que se elaboran con anticipacion, pero permiten
respuesta abierta o libre, esta estructurada en formato de cuestionario, por lo que
forma parte de las pruebas de “lapiz y papel”, y nos proporciona, como su hombre
lo dice, la informacion béasica del candidato a través de su propia perspectiva
plasmada de forma escrita abarcando temas como:

a) Historia personal - referente a las condiciones econémicas, sociales y
emocionales en las que crecio y se desarrollo el entrevistado.

b) Historia Académica - tipo de escolaridad que posee el candidato.

c) Historial Laboral - dénde y en qué puestos ha laborado el candidato, nivel
de responsabilidad y habilidades adquiridas y las razones de porque
abandono el trabajo.

d) Salud - tipo de enfermedades que ha sufrido, operaciones, accidentes, etc.
e) Tiempo libre - gustos o actividades.

f) Planes Futuros - perspectivas que tiene el sujeto con respecto a si mismo,
no solo en el trabajo, sino en cualquier area de su realizacion personal
(Acevedo, 1996).

La informacidbn que se obtiene en un inventario biografico consiste en
detalles de los antecedentes del entrevistado, ademas de datos con respecto de
sus sentimientos, actitudes, percepciones y expectativas. En sentido estricto se

puede decir que es una forma de comunicacion interpersonal, que tiene por objeto
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recabar informaciéon y se caracterizan por tener cierto niumero de preguntas
predeterminadas y enfocadas a obtener la informacion mas importante del

candidato, esto facilita cuantificar los resultados para su posterior analisis.

1.3.4 Pruebas Proyectivas

Segun Celemer, (2002), las técnicas proyectivas son métodos que utilizan los
psicologos para acceder al conocimiento de la subjetividad, de la cual, el Aparato

Psiquico es su expresion tedrica.

Los modelos de la mente (Aparato Psiquico) son una forma especial de
construccion tedrica de tradicional importancia en la teoria psicoanalitica, la cual
se inscribe dentro de lo que se conoce como corriente racionalista basandose en
el hecho de poder hacer ciencia abordando fendmenos que permanecen ocultos a
la percepcidn y sobre los cuales sélo se puede inferir y no describir, por ejemplo el
inconsciente o la pulsién. Ellos han sido utilizados como esquemas explicativos de
los datos analiticos. Los mas frecuentemente empleados son los que logran
representar una apreciacion actual del funcionamiento psiquico, tal como se
observa en el encuadre del psicoandlisis, en una gama relativamente amplia de
estados clinicos. Y pese a su importancia, como sefiala Rappaport, no existe aun

ningiin modelo de la mente totalmente satisfactorio (Celemer, 2002).

Se habla de dos topicas Freudianas, siendo la primera aquella en que la
distincion principal es hecha entre Inconsciente, Preconsciente y Consciente y la

segunda, la que distingue tres instancias: Ello, Yo y Superyo.

Primera Tépica.- Distingue tres sistemas: Inconsciente, Preconsciente y
Consciente, cada uno con su funcion, su tipo de proceso y su energia de
investimento, que se especifican por contenidos representativos. Entre cada uno

de estos sistemas, Freud sitia dos censuras que inhiben y controlan el pasaje de



uno para otro. Por otro lado, el pasaje de energia de uno para otro, debe seguir un

orden de sucesion determinada.

Segunda Tépica.- Defensas inconscientes, lo que no permite hacer coincidir
los polos del conflicto defensivo, con los sistemas procedentemente definidos: lo

reprimido, con lo inconsciente, y el Yo, con el sistema preconsciente-consiente.

Postula tres instancias:

El Ello: polo pulsional de la personalidad

El Yo: instancia que representa la totalidad de los intereses de la persona, y
como tal, es investida de libido narcisista, sus funciones: 1) Criterio o prueba de
Realidad; 2) Juicio de Realidad; 3) Sintesis. EI Yo pone en movimiento las
defensas inconscientes que regulan a las fuerzas pulsionales.

El Superyo: instancia que juzga y critica, constituida por la interiorizacion de
las exigencias y prohibiciones parentales. Diferencia en el mismo al Ideal del Yo y

la conciencia Moral.

Pruebas proyectivas es un término que cred Lawrence Frank (1939), (citado
en Aiken, 1995), para los estimulos ambiguos con base en lo que los sujetos
pueden “proyectar” respecto a sus necesidades y sus sentimientos internos. Las
técnicas proyectivas estan compuestas por estimulos relativamente no
estructurados y/o tareas que se pide al sujeto que describa, cuente una historia,
complete o responda de alguna otra manera. En contraste con los inventarios de
personalidad y escalas de calificacibn mas directas, las técnicas proyectivas por lo
general son menos obvias en su objetivo y por lo tanto, se supone que estan
menos sujetas a la falsificacion y los grupos de respuestas. Ya que las técnicas
proyectivas son relativamente no estructuradas en su contenido y abiertas en
términos de las respuestas obtenidas, se supone que la estructura que se
presenta en el material de estimulo o la tarea es un reflejo o proyeccion de la

percepcion individual que el sujeto tiene del mundo. También se supone que,
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conforme la tarea se vuelve menos estructurada, es mas probable que las

respuestas revelen facetas importantes de la personalidad.

Los tests proyectivos, exigen del investigador dos rasgos fundamentales de
personalidad: gran intuicion entrenada y sentido totalista (gestaltico) de la
Psicologia; todo esto, por supuesto, sobre una base auténtica formacion
psicoanalitica, que es lo Unico que puede ayudarnos a evitar nuestras excesivas
proyecciones deformadoras de la realidad del paciente al que examinamos con

pruebas proyectivas de cualquier tipo.

1.3.4.1 Test de la Figura Humana de Karen Machover

Segun Portuondo (1983), el test de la Figura Humana de Karen Machover
es, junto al Psicodiagnéstico de Roscharch, al T.A.T y a la Escala de Weschsler-
Bellevue (WAIS), uno de los mejores instrumentos para la evaluacion de la

personalidad total.

Lo que cada quien dibuje esta intimamente relacionado con sus impulsos,
ansiedades, conflictos y compensaciones caracteristicas de su personalidad. La
figura dibujada es en cierto modo una representacion o proyeccion de la propia

personalidad y del papel que desempefia en su medio ambiente.

Si hay resistencia para dibujar, se le explicard que no interesa la belleza del
dibujo y que el interés es puramente cientifico. Una vez que ha terminado su
dibujo, se le pide que haga una historieta o un cuento acerca de esta persona, si el
sujeto no colabora, se le pueden hacer una serie de preguntas sobre si la persona
qgue dibuj6é es casada o soltera, cual es su ocupacion, si es fuerte o nervioso,
cuales son sus principales deseos, si le gustaria ser como la persona dibujada,
etc.
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1.3.4.2 Test Palogréafico

Fue el Profesor Escala, un investigador espafiol quien disefid el “Test
Palografico”, que tiene, entre otras ventajas técnicas, la rapidez en la aportaciéon
de los resultados (desde el comienzo de las pruebas hasta la obtencion de los
resultados soélo transcurren unos quince minutos). Es aplicable desde los ocho
afios y, lo mismo en el nifio que en d adulto, puede aportar datos seguros e
interesantes sobre un conjunto de funciones tan complejas como: tiempo de
reaccion, ritmo de trabajo, tono dinamico o curva del esfuerzo, fatigabilidad,
inhibicién, control dindmico, grado de atencion, calidad del trabajo, temperamento,

constitucién tipoldgica, retraso mental, etc. (Vels, 1982).

La prueba consiste en algo tan simple como el trazado de palotes o trazos
verticales de unos siete milimetros, espaciados de dos en dos milimetros. Todo el
material que requiere la prueba es sélo una cuatrtilla sin rayar (que esta indicada
en su parte superior con tres palotes en la primera linea y uno en la segunda), un
lapiz nimero 2 o una estilografica. El test se divide en dos tiempos, ambos
controlables de medio en medio minuto. El primer tiempo, de dos minutos y medio,
no es valorable y tiene como finalidad hacer desaparecer la tension inhibitoria que
toda prueba produce. El segundo tiempo valorable, tiene una duracion de cinco
minutos. Antes de empezar la prueba debe hacerse constar que importa tanto la

velocidad como la calidad de los palos o del trabajo.

Finalizada la prueba, se procede al recuento de los palos que se hace por
minutos, a posteriori se restan las diferencias existentes entre uno y otro minuto,
después se suman estas diferencias y se multiplican por 100. Este resultado se
divide por el total de palos obtenidos, calculdndose asi el “nivel de oscilacién

ritmica”, cuyo modulo es de 5-6 %. Los datos que obtenemos de esta prueba son:
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a) El ritmo de trabajo (nUmero de palos trazados cada minuto), que puede
ser rapido o lento. (EI médulo oscila entre 600 y 650 palos en los cinco
minutos).

b) El nivel de oscilacion ritmica (diferencias de ritmo existentes entre unos
minutos y otros).

c) Deduciremos en qué medida la actividad laboral del sujeto es acelerada,
retardada. Estable, inestable, etc.

La capacidad de rendimiento y la calidad del trabajo se deducen del nimero
total de palos dados en la prueba valorable y de la calidad del trabajo ejecutado
(ordenamiento de los espacios, forma de los palos, direccion de las lineas,
presion, continuidad, control de los movimientos, etc.). Los sujetos de mentalidad
lenta (bradipsiquicos) dan menos de 450 palos en los cinco minutos. Los sujetos
de mentalidad rapida (taquipsiquicos) sobrepasan los 700 palos. Los muy rapidos
llegan o sobrepasan los 900. Los sujetos dedicados a actividades intelectuales
dan un modulo de 700.



1.4 Desarrollo histérico de la Grafologia

El interés por la escritura ha existido desde hace mucho tiempo; por
ejemplo, en el antiguo Egipto, era considerada como algo sagrado y en China se
le tributaba un culto especial. Sin embargo, cuando de verdad empezd a
manifestarse su estudio de manera formal fue en 1622 cuando el primer libro que
se conocio sobre Grafologia vio la luz en Carpi (Italia). Su autor fue Camilo Baldo,
profesor italiano de Filosofia de la Universidad de Bolonia. El titulo de ese libro fue
“Trattato come de una lettera misiva si cognoscano la natura e qualitd dello
scrittore” (Tratado para conocer por una carta misiva el temperamento y las

cualidades del escritor).

En 1663 un anénimo publicé el “Mercure Galant” una carta dirigida a cierta
dama, en la cual hablaba sobre la escritura. Grahman, en 1792, publicoé un libro
sobre la escritura, en el que pretendia que a través del grafismo se puede

reconocer la constitucion del cuerpo, la voz y el color de cabello y ojos.

Lavater animado por Goethe, investigd sobre la escritura y comprob6 sus
estudios a través de la fisiognomia. Lavater es el primero que establecié una
analogia entre el lenguaje, la marcha y la escritura. Otro anénimo, en 1814,
escribio “L"Art de juger de |"espirit et du caractére des hommes et des femmes sur
leer écriture”. Este libro se supone escrito por Eduardo Hocquart, literato belga

teniendo el mérito de relacionar la escritura con el gesto.

Delestre en 1866 en su libro sobre la fisiognomia, consagro un capitulo a la
escritura y esbozé una clasificacion. No obstante estaba reservado al abate Juan

Hipdlito Michon el desarrollo de la grafologia psicolégica y su vulgarizacion.
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Michon de nacionalidad francesa, nacié en La Roche-Fressagne en 1806.
Fue un hombre de extensa cultura y de gran dinamismo intelectual. Tradujo al
francés el libro de Camilo Baldo y después de haber reunido una gran cantidad de
autografos, publicd en colaboracién con Desbarrolles, el primer sistema completo
de Grafologia, bajo el titulo de “Les Mysteries de I'escriture”. El término Grafologia
fue acufiado por el quiromantico Desbarrolles en 1870, pero en realidad mas
adelante, Emile de Vars, en su “Historie de la Graphologie” (1874), atribuy6é a
Aristoteles, a Dionisio de Halicarnaso, a Demetrio Faléreo, al poeta Menandro y a

otros, frases relacionadas con la escritura.

Habiendo surgido entre Desbarrolles y Michon una discusion interminable
acerca de cudl de los dos era creador de la Grafologia, Michon se separ6 de su
colaborador y en 1871, fund6 la Societé de Graphologie y el periédico “La
Graphologie”, publicando posteriormente su “Systeme y su Méthode pratique”,
dando simultdneamente innumerables conferencias por toda Francia. Michon es

considerado el primer maestro de la Grafologia.

Afos después, Crepieux-Jamin, autor de fama universal, a quien se
considera el segundo maestro, coordind los resultados de Michon y establecié
nuevas leyes para la clasificacion de interpretacion de los géneros, especies y
modos de los movimientos gréaficos. Crepieux identifico la escritura con la mimica,
establecié las resultantes, quitd a los signos el valor fjo que les dio Michon y con
su teoria de la superioridad e inferioridad grafica (equivalente al sentido positivo y
negativo de Klages) imprime a la nueva ciencia un verdadero rigor cientifico que le

vale el titulo de maestro de la grafologia clasica francesa.

Hacia el afio 1900 el conocido caracterdlogo y fildsofo aleman Ludwig
Klages recogi6 la herencia de Michon y de Crepieux-Jamin, formando su propia
escuela, conservando las observaciones y clasificaciones del maestro frances,
pero introduciendo en la nueva ciencia sus concepciones filosoficas sobre el

antagonismo irreducible entre el alma y el espiritu. Cre0 el sentido positivo y
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negativo (equivalentes en algunos aspectos al concepto jaminiano de superioridad
e inferioridad), introdujo el “ritmo” de la escritura, que rechazado armoniosamente
desarrollado, determino el “nivel de forma” con el que se valora la riqueza vital del
escritor, y otros nuevos conceptos como la “imagen anticipadora”, “constriccion” y
“liberacion”, etc., facilmente apreciables en la escritura. Fundé también la
Sociedad Alemana de Grafologia y en sus obras “Problemas de la Grafologia“,
“Fundamentos de la ciencia del caracter”, “Escritura y Caracter”, se manifiesto la
profundidad y el giro emocional que da a sus investigaciones. Este trabajo le valio
el titulo de tercer maestro de la Grafologia.

El cuarto maestro de la grafologia fue el Dr. Max Pulver, considerado como
uno de los genios mas profundos de la grafologia moderna. Pulver fue el primero
gue introdujo el Psicoanalisis en la Grafologia. Su obra “El simbolismo de la
escritura” fue publicada en 1931 y de ella se han publicado en su pais trece
ediciones, sin que a pesar del tiempo transcurrido se haya hecho necesario
introducir cambios notables en el texto ni en las ilustraciones. El mérito mayor de
Pulver consistid en haber encontrado unas leyes generales de interpretacion que

simplificaban extraordinariamente la labor del grafélogo.

Segun Maurice Delamain, expresidente de la “Sociéte de Graphologie”
francesa, Michon fue el iniciador general, Crepieux-Jamin el ordenador, Klages el
introductor de nuevos horizontes psicologicos y Pulver la reunion de sus tres

predecesores (Vels, 1982).

1.4.1 Elementos Gréficos de la Grafologia.

La escritura es una caracteristica peculiar de cada persona, que se va
forjando progresivamente desde las primeras muestras de caligrafia hechas en la
escuela. Después la letra ira cambiando en funcion de nuestros gustos,

eligiendose algunos rasgos de otras escrituras, generalmente de personas
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gueridas o admiradas. Otros surgiran espontaneamente en diferentes etapas de la
vida, pero siempre los rasgos que se iran incorporando a la escritura seran

acordes con la personalidad del autor.

De acuerdo con Priante (2000), en la escritura deben considerarse ocho

especies o0 aspectos graficos como son:

Tamafo (dimensidn). Se trata de establecer el tamafio de las letras y por
tanto del grafismo en general. La interpretacion grafopsicolégica de
dimension es la necesidad de expansion de las tendencias, asi como la
proyeccion y realizacion de las mismas, ya sea a nivel intelectual, social,

afectivo o profesional.

Forma. En la forma se aprecia la capacidad de adaptacion del individuo. Su
enfoque o visién, ya sea tradicionalista, conservadora 0 mas abierta y
personal. Apertura y firmeza de criterios. También se percibe la rigidez o
suavidad en la manifestacion, actitudes y trato. El tipo de relaciéon tanto

social y afectiva como laboral.

Presion. Se refiere a la intensidad con que el autor realiza el grafismo sobre
el papel. Cabe sefalar que no es aconsejable realizar analisis de grafismos
fotocopiados, puesto que la presion real es practicamente inapreciable. A
través de la presidon se percibe la fuerza energética, la seguridad, la

firmeza, la decision, el impulso, la agresividad, la sensualidad, etc.

Direccion. Es la linea geométrica que sigue la caja de escritura, a través de
este género, se puede establecer la estabilidad, no solo animica del sujeto,
sino también en lo que se refiere a consistencia de criterios, objetivos y

voluntad.



Velocidad. Es el mayor o menor numero de letras que se escriben por
minuto, aunque este dato es muy dificil de obtener debido a que el
grafélogo, la mayoria de las veces, no esta presente en el momento en que
se realiza el grafismo. La interpretacion grafopsicologica de velocidad es la
agilidad mental, la capacidad de reaccidn y respuesta y la continuidad en el

ritmo.

Inclinacion. Es el nivel de angulo o inclinaciéon que forman las hampas y
jambas con la linea de la base. A través de este género se interpreta la
disposicion para la comunicacion en cualquier plano ya sea intelectual,
social, profesional, o afectivo. Participa también la emotividad,
principalmente el control de la misma. A través de este género es factible
averiguar la vision de futuro, Actividad y regularidad, asi como la iniciativa.

También es importante para valorar la lealtad en cualquier faceta.

Continuidad (progresién). Se denomina asi al sistema o forma de avanzar el
grafismo en el papel, se utliza para establecer la existencia o no de
intuicion, deduccion logica, reflexion, modo de razonamiento y enfoque. Y la
disciplina y continuidad e cuanto a ideas, realizaciones, actitudes y

sentimientos.

Orden. Se refiere al sistema de planificacion y orden en la forma de escribir
y avanzar en el papel. La interpretaciéon grafopsicolégica de orden es:
claridad mental, capacidad de planificacion, organizacién y concentracion.

Forma de enfoque.

Estos aspectos y sus correspondientes subaspectos conforman el Ambiente
Gréfico, que puede ser positivo 0 negativo. Sera positivo cuando los movimientos
graficos muestren armonia y equilibrio a lo largo de todo el escrito, y sera negativo

cuando sean arritmicos e inarmonicos.
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Grafologia es un término general para todas las formas y sistemas de
analisis de escritura. Se deriva del griego graphos, que significa “yo escribo”, y

logos, que significa “método” o “concepto” (Dines, 2000).

La Grafologia como la define Xandro (1989), es la ciencia o tratado de la
escritura, y es por este medio y mediante las alteraciones personales que se
registran en la caligrafia, que se descubren caracteristicas de la personalidad del
ser humano. Aunque se ha querido negar la veracidad de esta disciplina, alegando
que el hecho de escribir obedece Unicamente a la destreza de la mano, esto ha
sido desmentido con realidades visibles, es el cerebro el que escribe, y no la mano
o el brazo. El mismo menciona: “Desde el momento en que un nifio es capaz de
dibujar un garabato, disponemos ya de un signo grafico que nos permite
estudiarlo. La herencia genética origina que, de algun modo, el gesto gréafico esté
inscrito en él”, ya que siempre que escribimos algo a mano, aparte de comunicar
datos, ideas, sentimientos, etc., también estamos proyectando, generalmente sin
ser conscientes de ello, nuestra personalidad sobre el papel, pues la escritura es
un acto absolutamente personal e intransferible (Simén, 2003). A través de la
Grafologia podemos estudiar no solo la aptitud o el talento para una determinada
materia, sino también sus facetas caracteroldégicas para desempefiar una

profesion.

La firma es un resumen de la personalidad mas intima, y por tanto, mas
auténtica. Su situacién con respecto al texto (cerca o lejos) es un indice méas del
grado de integracion social y la dependencia o no del grupo (Simon, 2003). Firmar
es poner el sello personal, la marca de fabrica, el distintivo o emblema que el
sujeto pone al término de un escrito (Vels, 1982). Para algunos pocos grafélogos
la firma es la manifestacion de lo que querriamos ser o de como queremos que
nos vean los demas, mientras que para la mayoria la firma supone la huella

dactilar de la Psicologia personal.
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La firma también va cambiando a lo largo del tiempo, transformandose
aquella primera firma infantil de letras lentas y hechas con esfuerzo en otra de
rasgos mucho mas sueltos y agiles. En esta firma suelen existir complicaciones,
sobre todo en la rdbrica, por el deseo inconsciente de tener una firma Unica y dificil
de ser imitada, respondiendo a la necesidad adolescente de afianzar su

personalidad.

De acuerdo con Simén (2003), la rubrica es un dibujo que se realiza de
forma libre simbolizando los mecanismos psicolégicos de defensa con los que el
sujeto trata de proteger el “yo” intimo, representado por la firma. Es normal, por
tanto, que a medida que el individuo evoluciona personalmente, la rdbrica se vaya
simplificando de forma progresiva. Guarini (1989) menciona que la rubrica es el
rasgo de accesorio a la firma que le da un toque personal e individual de tal
importancia que a veces suele rectificar o ratificar el estudio grafolégico de ella.

Como mencionamos antes, al transcurrir los afos, la firma y la rubrica se
suelen simplificar, dando asi paso a lo que llamariamos “firma adulta”, expresion
de la personalidad madura. Mas adelante, en las Ultimas etapas de la vida, la
firma, al igual que la letra, también se suelen modificar, existiendo un deterioro de

los rasgos, que tienden, légicamente, a debilitarse.

Todo este proceso grafico de lenta transformacién de la escritura se
corresponde con la paulatina evolucion de nuestra personalidad, la cual se va
plasmando en el papel desde el momento en que comenzamos a escribir hasta

que, desgraciadamente, dejamos de hacerlo (Simon, 2003).

1.4.2 Bases Neuroldgicas de la Escritura

La Grafologia se basa en el hecho de ser la escritura manuscrita el registro
de una serie de movimientos que, realizados por la mano, se plasman

gréficamente en un soporte que generalmente es el papel. Estos movimientos
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responden a las o6rdenes que emanan del cerebro, 6rgano principal del sistema
nervioso. En este trayecto cerebro-mano, hay otros elementos que influyen en la
escritura: médula espinal, musculos, huesos, tendones, nervios y también vasos
sanguineos que dependen de los movimientos del corazon y de los pulmones.
Ademas de esto, hay factores que intervienen en la escritura, como el estado de

animo, emociones, temperatura, etc.

La escritura es la gran desconocida de las neurociencias, segun Alberto
Rochetal (citado en Pro Industria 2003) “La escritura es la fotografia de los
movimientos cerebrales y de las reacciones nerviosas; en una palabra, escribir es
fijar en el papel una serie de gestos menudos”. Hasta hoy no se ha podido
relacionar la escritura, ni las patologias de la misma, con un area determinada del
cerebro. Se cree que la escritura es el resultado de la conexion de varias areas del
cerebro con la neocorteza, sobre todo de cortezas asociativas. Tampoco se sabe
con certeza la relacion de la escritura con las areas del lenguaje. Algunos creen
gue esta relacién es muy estrecha y otros creen que los centros que controlan la

escritura serian totalmente independientes de aquellos que controlan el lenguaje.

Algunas cortezas que pueden intervenir a la hora de desempeiiar la funcion

de escribir son las siguientes:

Area de Broca.- Region de la corteza frontal (corteza asociativa), se encuentra
muy desarrollada en el hemisferio derecho en las personas diestras, proporciona
los circuitos nerviosos para la formaciéon de palabras parte de esta area se
encuentra en la corteza prefrontal lateral posterior y aparte en el area premotora;
ahi es donde se inician y ejecutan los patrones motores del habla, y puede que

tenga alguna funcién en la realizacion de los patrones motores de la escritura.
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Area de Wernicke. Se encuentra muy desarrollada en el hemisferio izquierdo en
las personas diestras. Investigadores han observado que personas con lesiones
graves del area de Wernicke, pueden leer palabras impresas en una péagina, pero
son incapaces de reconocer el pensamiento que va asociado a cada palabra.

Figura 1 Imagen lateral del Cerebro
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La imagen muestra la localizacion de las areas de Broca y Wernicke en el

Cerebro.

Existe una zona en la corteza que se encuentra lateral en el I6bulo occipital
anterior y en el I6bulo temporal posterior. Su funciéon es que el individuo pueda

nombrar los objetos por su nombre.
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Hay otra zona en la corteza que se encuentra en la circunvolucion angular
del I6bulo occipital. Es una zona de procesado visual secundario que transmite las
sefiales visuales de las palabras que se leen hasta el area de Wernicke. Se
necesita esta area de neocorteza para extraer el significado de las palabras

percibidas visualmente.

Ademas de estas areas, se cree que la accion de escribir tiene que jugar un
papel muy importante en las areas relacionadas con la memoria, asi como los
circuitos que permiten que una accion aprendida, como es la escritura, se
convierta en un habito. En esta funcién serian de vital importancia el hipocampo y

la amigdala asi como todas sus conexiones (Pro Industria, 2003).

1.4.3 El uso de la Grafologia en la Psicologia Organizacional.

Son ya muchas las organizaciones europeas que utilizan el analisis
grafolégico como técnica habitual en los procesos relacionados con bs recursos

humanos, tales como seleccidn de personal, promociones, etc.

La Grafologia como técnica tiene mdultiples aplicaciones dentro del campo
laboral:

- Como parte de un proceso de selecciéon ordinario.

- Como proceso de seleccion, combinada con una buena dindmica de
grupos.

- Como criterio de apoyo en los procesos de promocion, tanto a nivel
horizontal como vertical.

- Como criterio de apoyo para establecer planes de carrera.

- Para conocer mejor el potencial humano de nuestra organizacion.

- Para prever las actitudes y resistencias del personal ante cambios

organizativos importantes.
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Los analisis grafoldgicos deben entenderse, desde un punto de vista
psicolégico, como una técnica proyectiva a través de la cual podemos estudiar e
interpretar la escritura del individuo como forma reflejada de su propia
personalidad, en la que pone de manifiesto, el como se ve asi mismo, cdmo es en

realidad y como le gustaria que le vieran los demas.

Podriamos decir que la Grafologia tiene tres caracteristicas basicas: 1.-
Globalidad en la descripcion de las facultades y aptitudes de la persona, 2.-

rapidez sobre todo en la preseleccion y 3.- confiabilidad en cuanto a resultados.

Globalidad: A través de un andlisis grafolégico se puede describir el
conjunto de las personalidades, facultades, caracteristicas, posibilidades y

limitaciones.

Rapidez: La rapidez no quiere decir que el analisis grafolégico se haga
deprisa, sino que cuando el grafélogo tiene experiencia puede hacer una
rapida preseleccion, es decir, hacer una diferenciacion en funcion de la
valia intelectual personal y adecuacion de actitudes de los aspirantes a
determinado puesto. Esta diferenciacion reduce el numero de candidatos y
por tanto facilita la posterior seleccién que puede hacer el mismo graf6logo
o el profesional o grupo de profesionales que intervengan. También
significa rapidez y comodidad par el sujeto que somete al andlisis ya que no

debe contestar a largos cuestionarios.

En cuanto a la fiabilidad de los resultados es dificil entender esta cualidad
ya que puede ser un planteamiento subjetivo, pero el hecho de que paises
como Chile, Francia, Espafia, Alemania y muy escasamente en Meéxico,
opten por incluir un andlisis grafolégico en sus procesos de seleccion
demuestra que satisface sus expectativas y es un recurso muy valido
dentro de este proceso. En las empresas Price & Waterhouse, CDO

Consulting Group (en Chile) y BBVA Bancomer (en Espafia y México) ya se
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utiliza desde hace algun tiempo la Grafologia como parte de su proceso de
reclutamiento y seleccion.

La Grafologia Laboral es una aplicacion especial que a partir de la Teoria y
Técnica de la Grafologia Tradicional, se especializa en determinar a partir del
analisis de una escritura cual es el candidato apto, es decir, aquel que reune las
mejores condiciones técnicas y de personalidad. En términos especificos diriamos,
la armonia entre perfil de puesto y de personalidad del candidato y empresa.
Debido a estas caracteristicas, la Grafologia ahorra tiempo, dinero y problemas
futuros y es por ello que en el ambito industrial, cada vez son mas numerosos los
reclutadores que solicitan la colaboracion del grafélogo para confirmar los
resultados de las pruebas aplicadas, ya que la Grafologia permite revelar
disposiciones del caracter en las que otro tipo de pruebas no son tan eficaces. Sin
embargo en nuestro pais no existe aun un reconocimiento pleno de los beneficios
qgue el analisis grafolégico puede brindar al proceso de reclutamiento y seleccion.
(Sanchez-Bernuy, 1997).

Segun Alvarez (2000), los aspectos esenciales de la técnica de trabajo en
seleccion de Personal desde dos Opticas son:

a) Modalidad especifica de trabajo, que consiste en recibir el minimo material

para la realizacion de un buen estudio grafologico, que se integra de:

Un minimo de 10 lineas manuscritas, preferiblemente originales y, en
ningun caso papel Fax, fotocopias o material escaneado, puesto que se
pierde bastante informacion (movimiento, presion, instrumento de escritura,
etc.).

Una informacién adicional que seria la edad, el sexo y el nive | de formacion

de la persona.
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Es preferible que el texto incluya la firma de la persona en cuestion; si esto
no fuera posible, necesitariamos una firma extraida de cualquier otro

documento disponible (Xandré, 1989).

Sin embargo, hay que tener muy presente que estos son los requisitos
minimos indispensables para la realizacion de un andlisis grafoldgico correcto,
pero cuanta mas informacion dispongamos mejor podremos precisar aspectos
concretos. El tipo de informacion adicional que podamos necesitar para elaborar
un analisis grafolégico, vendra determinado en funcion de la utilidad que va a

darsele al mismo.

Del material recibido se selecciona en primer término aquel que se
considere positivo en cuanto a su escritura proporcionada, clara, legible, con
buenas formas, trazos plenos (sin desviaciones, no retoques), buena presion entre
algunos; de aquellas escrituras que se catalogan como negativas como por
ejemplo las que presentan desproporciones importantes en cuanto a tamafio,
altura, anchura, ilegible o de lectura dificil, por presentar trazos extrafios,
complicados, por observar choques entre renglon y renglén. Se debe determinar el
grado de salud y enfermedad del que escribe.

b) La informacién que nos brinda el estudio o analisis grafologico, donde se
llega a descubrir la totalidad de la persona, temperamento constitucional,
madurez, inteligencia, voluntad y moral y ain con mayor exactitud el modo
de ser, el caracter, lo que el individuo ha llegado a conseguir gracias a su

esfuerzo y teson.

De este segundo punto obtendremos informacion de las siguientes areas:

Conocimiento de la Personalidad que se podra observar en el tamafio,

inclinacion y velocidad del texto.



Aspectos especificos como son capacidad de atencion y concentracion que
se reflejaran en los puntos de la “i” y signos de puntuacion.

Grado de estabilidad emocional que se observa en las mayusculas y
mindsculas.

Rasgos de honestidad que se reflejaran en las letras “s” y “p” por la
modalidad de cierre de los dvalos.

Tipo de voluntad, en donde analizaremos la letra “T” y la “R”.

Inteligencia

Modalidad de adaptacion: que se podra observar en el enlace de las letras
de una palabra.

Rendimiento: observar que no aparezcan elementos negativos tales como
signos de negligencia, apatia, fatiga, distracciéon y pere za.

Capacidad de Organizacion: manejo del espacio de la hoja, distribucion de
su escritura, grado de legibilidad, distancia entre renglones y margenes.
Grado de Responsabilidad: Para lo cual veremos si la escritura esta o no
ordenada, puntuacion, colocacién de las barritas de “T” (Alvarez, 2000)

En este trabajo realizamos la aplicacion de 3 pruebas psicométricas y 3
pruebas proyectivas con la finalidad de identificar si los resultados que
proporcionan ambos tipos de pruebas son similares entre si, lo que ros permitio
determinar la utlidad del Analisis Grafolégico para optimizar el proceso de

reclutamiento y seleccion en el area de Recursos Humanos.



2.- METODOLOGIA

Pregunta de investigacion: ¢Serd el analisis grafoldégico una herramienta en
el proceso de reclutamiento y seleccion que permita reducir tiempos y costos en el

mismo?

Objetivo general: Comparar los resultados del andlisis grafolégico con el de
las pruebas psicométricas estandarizadas, y observar de acuerdo con los
resultados obtenidos, si la aplicacion de un analisis grafolégico da la posibilidad de
optimizar tiempo y recursos en el proceso de Reclutamiento y Seleccion de

Personal.

Objetivo especifico 1: Identificar si el andlisis grafologico nos proporciona los
rasgos generales de la personalidad del candidato que se mostraran ampliamente
a través de las pruebas Psicométricas, permitiéndonos detectar a aquellos que

deban pasar a la siguiente fase del proceso.

Objetivo especifico 2: Demostrar si se logran los beneficios del uso del
analisis grafolégico, como primer filtro en el proceso de Reclutamiento y Seleccion
que reducira tiempos en el proceso de seleccion a través de la interpretacion de

éste.

Tipo de Estudio: Descriptivo

Disefio de Investigacion: Transeccional

Poblacion: Alumnos de la Licenciatura en Psicologia impartida en la FES
Iztacala

Tipo de muestra: Dirigida con sujetos tipo.

Muestra: 24 estudiantes 6 Hombres y 18 Mujeres del 2° semestre de la
Licenciatura en Psicologia impartida en la FES Iztacala del turno matutino, siendo

guien nos contact6 con ellos nuestra directora de Tesis, Mtra. Lucina Jiménez.
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De acuerdo a nuestra experiencia personal y laboral, coincidimos en que los
departamentos de Recursos Humanos de las empresas en general invierten
demasiado tiempo y dinero en los procesos de reclutamiento y selecciéon y los

resultados que obtienen al final de éstos no siempre dan los mejores resultados.

Siendo egresados de la carrera de Psicologia impartida en la FES lztacala,
decidimos analizar la poblacién de la que fuimos parte y de esta manera, aunque
no es objetivo de nuestro estudio, analizar las probabilidades que tienen los
alumnos de esta carrera para insertarse en el campo laboral.

Como la variedad de baterias que existen para evaluar candidatos en las
empresas es muy amplia por la cantidad de puestos que la conforman, decidimos
utilizar el perfil con el que estamos mas familiarizados, siendo éste el Asistente de
Recursos Humanos. Fue asi como decidimos integrar la bateria a aplicar tomando

como variables a evaluar las necesidades minimas del puesto.

Perfil del puesto: Asistente de Recursos Humanos
Escolaridad: Estudiante de la Licenciatura de Psicologia
Edad: 19-22 afios
Sexo: Indistinto
Estado civil: Indistinto
Habilidades minimas para ser entrenadas en el area de Recursos Humanos:
Capacidad de analisis y sintesis
Objetividad
Buen contacto social
Tolerancia
Precision
Personalidad Activa
Toma de decisiones

Iniciativa
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Ademas de considerar estas caracteristicas en la integracion de la bateria,

decidimos utilizar estas pruebas basados en el buen conocimiento, manejo y

evaluacion de las mismas por nuestra parte, son adecuadas a nuestra poblacion

en cuanto a edad, escolaridad y sexo asi como al perfil que estamos manejando.

2.1.- Definicion de variables (Pruebas Psicométricas)

JUSTIFICACION

TIPO DE PRUEBA i
VARIABLE RASGO DE ELECCION
PRUEBA ELEGIDA
DE PRUEBA
Dentro de los 6
rasgos que
evalua esta
prueba, nos
_ proporciona datos
Capacidad _
. precisos acerca
de Analisis y
] ) de los rasgos que
Sintesis _ ) _
Ejecucion ) son utiles para
INTELIGENCIA Toma de ‘ Wonderlick o
o Maxima nuestro analisis
Decisiones i .
_ _ de ésta variable:
Trabajo Bajo _
y capacidad de
presion o i .
analisis y sintesis,
toma de
decisiones y
trabajo bajo
presion.
A través de los
o factores basicos
Actividad ) _
FUERZA VITAL L Personalidad Cleaver | que mide la auto-
Iniciativa

descripcién, nos

conocer

permite




los indicadores de
motivacion  que
tiene un individuo
y asi determinar
los rasgos de
actividad e

iniciativa.

Es una prueba
disefiada
especificamente

para identificar

Buen los valores e
INTERESES contacto ) ) intereses de los
Y VALORES social Personalidad zavie evaluados asi
Objetividad como los rasgos
de nuestro interés
que son buen
contacto social y
objetividad.
A través de los
factores basicos
que mide la auto-
descripcién, nos
Buen permite conocer
SOCIALIZACION contacto Personalidad Cleaver los indicadores de
social motivacion  que
Tolerancia tiene un individuo

asi como el
comportamiento
cotidiano tanto

individual como




en su interacciéon
con otras
personas y su
nivel de

tolerancia.

1.- Con la prueba
de valores

confirmamos la

Buen objetividad  que
RELACIONES contacto ) Cleaver | tiene el evaluado.
AFECTIVAS social Personalidad Zavic 2.- Con la prueba
Objetividad de
autodescripcion
observamos  su
interaccion social.
A través de los
factores basicos
que mide la auto-
descripcion, nos
permite conocer
los indicadores de
ACTUACION | Trabajo bajo motivacion  que
BAJO presion Personalidad Cleaver | tiene un individuo
PRESION Precision y asi determinar

su
comportamiento
de trabajo bajo
presion asi como
la precision de
éste.
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2.2.- Definicion de Variables (Pruebas Proyectivas)

JUSTIFICACION DE

TIPO DE | PRUEBA i
VARIABLE RASGO ELECCION DE
PRUEBA | ELEGIDA
PRUEBA
Capaci- Elegimos esta prueba
dad de debido a que nos
Andlisis y proporciona datos
INTELIGEN Sintesis acerca de la agilidad
CIA Toma de Test mental de una manera
. _ es
ACTUACION Decisio- Proyectiva o rapida y sencilla para
Palografico
BAJO nes los evaluados,
PRESION Trabajo permitiendo apreciar la
Bajo calidad de su trabajo
presion bajo presion.
Precision
Por medio del rasgo de
intensidad de la
escritura en la historia
de Machover y las
respuestas del
Inventario  Biografico,
_ Machover _ _
o Proyectiva obtenemos informacion
FUERZA Actividad _ e _
o Personali- especifica acerca de
VITAL Iniciativa Inventario
dad o su fuerza enérgica,
Biografico _ _
seguridad, firmeza,
decision, impulso vy
agresividad, rasgos
que caracterizan
nuestra variable de

fuerza vital.
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INTERESES
Y VALORES

Objetivi-
dad

Proyectiva
Personali-
dad

Machover
e
Inventario

Biografico

Por medio del grafismo
de extensiéon de la
escritura tanto en la

historia de Machover

como en las
respuestas del
Inventario  Biografico,
encontramos datos

acerca de su modo de
razonamiento y
enfoque, reflexion,
disciplina y continuidad
en cuanto a ideas,
actitudes y
sentimientos,  rasgos
que caracterizan
nuestras variables de
intereses y de valores,
reafirmando esta
informacion con la
respuesta que
obtuvimos del
Inventario  Biografico
en la pregunta 12 que
hace referencia a la
importancia de estos

intereses.

SOCIALIZA-
CION

Buen
contacto

social

Proyectiva
Personali-
dad

Machover
e
Inventario
Biografico

En el tamafo del

grafismo observado
en la escritura de

Machover y las
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Respuestas del
Inventario  Biografico
conocemos la
necesidad que tiene el
evaluado por expandir
sus tendencias en lo
intelectual, social,

afectivo o profesional.

Buen _ Machover
Proyectiva
RELACIONES | contacto ) e
) Personali- )
AFECTIVAS social dad Inventario
a
Tolerancia Biografico

A través de la forma
del grafismo  que
observamos en la
historia de Machover y
las respuestas del
Inventario  Biografico
conocemos la rigidez o
suavidad en vy tipo de
trato que se tiene en el

ambito social, afectivo

y laboral.

2.3 Descripcién de instrumentos

Bateria de pruebas Psicométricas integrada por:

Test de inteligencia Wonderlic (Prueba de Inteligencia). Esta prueba evalla

la agilidad mental, razonamiento l6gico y abstracto, resolucién de problemas,

trabajo bajo presion, manejo del estrés y tolerancia a la frustracién. Consiste en

50 reactivos, 29 de opcion mdltiple y 21 de respuesta abierta. El tiempo limite de

aplicacion es de 20 minutos.
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Test sobre Intereses y Valores Zavic (Prueba de Personalidad). Evalla

valores como: moral, legalidad, indiferencia y corrupcion e intereses como:
econdmico, politico, social y religioso. Contiene 20 problemas que sugieren cuatro
respuestas dandole un valor de mayor importancia (4) a menor importancia (1), sin
dejar de asignar un valor a cada problema. Tiempo estimado de aplicacion de 12 a

15 minutos.

Sistema_Gerencial Cleaver (Prueba de personalidad). Este test evalla la

auto-descripcion del candidato, aqui describe en términos del comportamiento, la
percepcion que el individuo tiene de si mismo, con relaciobn al puesto que
desempeiia, clarificando las diferencias existentes entre el puesto y el ocupante
del mismo; los factores basicos a medir en este sistema son: comportamiento
diario, comportamiento bajo presion e indicadores de motivacion.. Estd compuesto
por 24 grupos de cuatro palabras descriptivas en donde se elige una palabra de
cada grupo con la que se identifique mas el evaluado y otra con la que menos se
identifique, quedando en blanco dos palabras. Tiempo estimado de aplicacion de

10 a 15 minutos.

Inventario biografico (Prueba de personalidad). Cuestionario que recopila

aspectos personales, educativos, laborales y familiares. Tiempo de aplicacion de
aproximadamente 15 min. Utilizaremos las respuestas escritas de los evaluados

para realizar el analisis grafolégico.

Test de la Figura humana de Karen Machover (Prueba Proyectiva). A través

de dos dibujos de la figura humana, uno de cada sexo, con una historia para cada
uno, el evaluado proyecta caracteristicas de su personalidad a través de procesos
inconscientes. El tiempo estimado de aplicacién para esta prueba es de 20 a 30
minutos. La historia seréd utilizada a la vez para el andlisis grafologico del
evaluado.
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Test Palografico (Prueba proyectiva). Evalla el grado de atencion, calidad de

trabajo, presencia o no de fatiga, inhibicion, tiempos de reaccién o curva del
esfuerzo. Este test se aplica cinco tiempos de 1 minuto cada uno. Consiste en el
trazado de palos a lo largo del renglén durante el lapso sefialado, luego del cual se
trazard un guion y continuara hasta completar los 5 tiempos. Este test al igual que

el Machover reforzara el analisis grafoldgico que se realizara.

Andlisis Grafologico: Técnica proyectiva a través de la cual podemos estudiar

e interpretar la escritura del individuo como forma de reflejar su propia
personalidad, en la que pone de manifiesto el como se ve a si mismo y como es
en realidad. La informacidén que podemos obtener a través del analisis grafolégico
es la siguiente: capacidad de atencion y concentraciéon, grado de estabilidad
emocional, rasgos de honestidad, voluntad, modalidad de adaptacién, rendimiento,
capacidad de organizacién y grado de responsabilidad.

2.4 Procedimiento

La aplicacion se llevé a cabo en un aula del edifico “A-6" de la FES lIztacala,
el cual contaba con adecuada iluminacién natural y artificial. EI grupo con el que
nuestra directora de tesis nos contacto y realizé la cita para ese dia estaba
conformado por 24 alumnos de la licenciatura en Psicologia que cursaban el 2°

semestre.

Se comenzo6 a las 9:15 a.m. con la presentaciéon formal ante los alumnos,
explicAndoles la finalidad de nuestro trabajo y agradeciendo de antemano la
cooperacion para el mismo. Posteriormente se les repartié a cada uno un sobre
gue contenia los materiales necesarios para cada prueba, cuadernillos de

preguntas, hojas de respuesta, lapiz, boligrafo y goma.
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Se les comentd que nosotros mostrariamos la prueba con la que ibamos a
trabajar para que la localizaran dentro de su sobre y una vez que todos lo
hubiesen localizado se les daria la explicacion de acuerdo al protocolo de
aplicacion de esa prueba, anotando en cada hoja de respuesta o de trabajo su
nombre, edad, sexo y fecha. Una vez concluido el test lo guardarian nuevamente

en el sobre y continuariamos con el siguiente.

La primera prueba aplicada fue el Test de Machover. Se les pidi6 que
sacaran una hoja blanca y se les dio la siguiente instruccion de acuerdo con el
protocolo de aplicacion: “En esta hoja van a dibujar a una persona en el anverso, y
en el reverso elaborardn una historia acerca de la persona del dibujo poniéndole
un nombre y desarrollandole un pasado, un presente y un futuro”. Una vez que no
hubo dudas por parte de los alumnos se dio inicio a la prueba a las 9:30 a.m. y
finalizo a las 9:50.

En la siguiente prueba aplicada se les pidi6 que sacaran el cuadernillo de
preguntas del Sistema Gerencial Cleaver y se les dio la instruccion de acuerdo al
protocolo de aplicacion de esta prueba: “Este cuadernillo contiene grupos de 4
adjetivos calificativos, de los cuales, tienen que elegir marcando con una X aquel
con el que més se identifiguen en la columna de la M y elegir aquel con el que
menos se identifiquen marcandolo con una X en la columna de la L". Una vez que
se dio la explicacién y no hubo dudas por parte de los alumnos se dio inicio a las
9:55, terminando a las 10:05 a.m. Algunos adjetivos que no conocian los
participantes fueron: Esteta, Indulgente, Bonachoén, Persuasivo y Sangre Liviana,

por lo cual tuvimos que explicar y ejemplificar su significado.

A continuacién se aplicé el Test de Wonderlick, para el cual les dimos la
siguiente instruccion de acuerdo al protocolo de aplicacion de esta prueba: “Esta
es una prueba de agilidad mental, en el cuadernillo de preguntas no haran
anotaciones, todo lo anotaran claramente en la hoja de respuestas junto con sus

datos”. Una vez concluida la instruccion se resolvieron con ellos los 3 ejercicios de
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muestra que vienen en el cuadernillo de preguntas, aclarado esto se les dijo que
tenian solo 30 minutos para contestar la prueba, la cual dio inicio a las 10:10
finalizando a las 10:40. Durante la aplicacion de esta prueba, en la pregunta 11 no
distinguian si el nUmero que estaba en la pregunta era 6 u 8, por lo que les

aclaramos que era 6.

Continuamos pidiéndoles que sacaran las dos hojas en blanco restantes, y
procedimos a explicarles que la siguiente prueba era contra tiempo. En el pizarrén
se les puso la muestra de lo que iban a realizar y se les dio la siguiente instruccion
de acuerdo al protocolo de aplicacién de esta prueba: “Tendran que hacer el
trazado ininterrumpido de palos verticales durante un minuto, una vez finalizado el
tiempo nosotros les diremos “alto” y entonces tendran que suspender el trazado y
marcar una linea horizontal que cruce toda la hoja bajo los palos que trazaron al
final. Descansaran durante 10 segundos y comenzaran nuevamente a trazar los
palos, y asi sucesivamente hasta completar 5 grupos de palos, hechos uno cada
minuto”. Una vez terminada la explicacion y al no haber dudas, comenzaron el
Test Palogréfico a las 10:40 y lo terminaron a las 10:47. Su opinion sobre el

mismo, fue que era muy interesante y que les habia gustado mucho.

Para continuar les mostramos el cuadernillo y las hojas de respuestas para la
prueba de Zavic, y la instruccién que se les dio de acuerdo al protocolo de
aplicacion de esta prueba fue: “La siguiente prueba es para conocer como
reaccionarian ustedes ante las diferentes situaciones que se presentan. El
cuestionario consta de 20 preguntas, las cuales tienen cuatro opciones de
respuesta, ustedes tendran que asignar un valor del 4 al 1 para cada una de esas
opciones de respuestas, considerando 4 como la mas importante para ustedes, 3
importante pero no tanto como la anterior, 2 en menor preferencia que la anterior y
1 cuando sea la menos importante para ustedes. Cada respuesta debe tener un
valor, por favor no dejen ninguna respuesta en blanco ni repitan el mismo valor

para otra opcion dentro del mismo grupo de respuestas”. Una vez terminadas las
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instrucciones y sin ninguna duda por parte de los alumnos inici6 la prueba a las

10:50 concluyendo alas 11:03 a.m.

Se les mostr6 por ultimo el Inventario Biogréafico, donde fue necesario hacer
algunas aclaraciones respecto a ciertas preguntas, por ejemplo, se les indicé que
en la parte donde se hacia referencia laboral, en caso de que no la tuvieran, se
ubicaran en el contexto académico, de igual forma en el apartado de datos
conyugales, aquellos que no estuvieran casados se les pidié que consideraran su
relacién de noviazgo, si la tuviesen. En el rubro de comentarios adicionales se les
pidi6 que mencionaran su motivo para estudiar la licenciatura en Psicologia y por
altimo se les pidié que al finalizar su inventario pusieran su firma. Una vez
terminadas Bs instrucciones y aclaraciones se procedié a contestar el inventario

comenzando a las 11:05 terminando a las 11:20.

En cuanto terminaron esta prueba se les pidi6 que guardaran junto con los
demas instrumentos su inventario dentro del sobre y que entregaran el paquete
completo. Por ultimo se les agradecid nuevamente su colaboracion y se dio por
terminada la sesion a las 11:30. Cabe sefialar que aunque se les facilitdé un
boligrafo negro, todos firmaron su inventario con lapiz, lo que imposibilitd un

analisis méas profundo de la rabrica.

2.4.1 Evaluacioén

En primer lugar calificamos los exdmenes estandarizados iniciando con el
Wonderlick. Se evalud cada reactivo de acuerdo al protocolo de evaluacion de
esta prueba ubicando asi los puntajes obtenidos por cada participante dentro de

uno de los 8 rangos que van de “Deficiente” a “Superior”.

En segundo lugar se evalud el Zavic, utilizando para ello el protocolo de
evaluacion de esta prueba que consta de una hoja de evaluacién en la que se

vaciaron dentro de las casillas los puntajes de cada reactivo asignado por el
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participante referente a intereses y valores. Se obtuvo la sumatoria de cada
columna de intereses y valores, graficando estos totales y obteniendo asi un
interés y un valor mas significativos de cada individuo. De acuerdo a este
resultado se incluyeron en el reporte psicométrico las caracteristicas mas

importantes de éstos.

Por ultimo se evalu6 el Cleaver. Basandonos en los protocolos de evaluacion
de esta prueba utilizamos las plantillas del D I S C, en donde valor obtenido para
cada categoria nos proporciond un total que nos permitio elaborar 3 graficas, las
cuales nos indican lo siguiente: la grafica T (total) es el comportamiento natural y
actual del individuo ante la vida, la grafica M (more) nos ayuda a detectar al
personal que es idoneo para la promocién de un puesto, la grafica de L (less) nos
ayuda a detectar las limitaciones que presenta una persona ante una situacion de
presion o estrés, también ayuda en la deteccién de necesidades de capacitacion.
Para nuestro reporte consideramos la grafica de T y L, ya que nos interesa saber
su comportamiento natural y su comportamiento limitante ante situaciones de

estrés.

Una vez que concluimos con la captura de datos y la elaboracion del reporte
psicométrico continuamos con la evaluacion de las pruebas proyectivas. En primer
lugar se evalud el Test Palogréafico, basandonos en el protocolo de evaluacion de
la prueba se hizo el conteo de los palos que se realizaron por cada participante,
una vez que tuvimos el total de palos pudimos determinar el nivel de oscilacién
ritmica, su tipo de mentalidad y las caracteristicas que presenta su trabajo,

ubicandolo dentro de un Biotipo.

Como los datos que nos proporciona el tipo de inteligencia que resultan del
Test Wonderlick son muy precisos, fue necesario realizar una clarificacion de los
conceptos del Test Palografico en cuanto a los tres tipos de inteligencia que
maneja, para ello nos basamos en las caracteristicas que cada tipo de inteligencia

presenta en los individuos que la muestran:
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Inteligencia Sintética.- Capacidad de analisis y sintesis, razonamiento l6gico
abstracto.

Inteligencia Moderada.- Capacidad de andlisis y sintesis, sentido practico y
razonamiento l6gico abstracto

Inteligencia Préactica- Sentido comun vy juicio rapido, enfoque en la resolucion

de problemas.

En segundo lugar analizamos el Test proyectivo de la figura de Humana, en

donde los aspectos mas sobresalientes a considerar de acuerdo al protocolo de

evaluacion de esta prueba son:

Tamafo de la Figura
Posicion
Figura

Tipo de Linea
Cabeza
Cabello

Ojos

Orejas

Nariz

Boca

Cuello

Brazos

Manos
Piernas

Pies (Zapatos)
Tronco

Hombros
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La biografia nos permiti6 obtener datos mas amplios acerca de los
participantes y a través de su escritura pudimos realizar el analisis de las variables
a considerar aunadas a la historia que se realizo en el Test de Machover. El

andlisis grafoldgico se realiz6 considerando los siguientes aspectos:

Margenes del texto
Dimension de la letra
Tamario de la letra
Extension de las palabras
Forma de las letras
Intensidad de la escritura
Direccion del texto
Inclinacion del texto
Continuidad entre letras y palabras
Orden del texto

Tipo de mayusculas
Letra“i”

Letra“t”

Colocacion de la firma

Dimension de la firma respecto al texto

Cabe mencionar que debido a que las prueba de Machover y el Inventario
Biografico no considera determinados valores e Intereses, tomamos como
referencia los tipos de valores e intereses que analiza el test de Zavic como son
los valores de tipo Moral, Legal, de Indiferencia y Corrupcién e intereses de tipo
econdmico, politico, social y religioso. Esto fue con la finalidad de observar en

ambos reportes si existe correspondencia en los datos y homogenizar al analisis

de estas variables.
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Una vez que tuvimos bs resultados de cada prueba, capturamos los datos
en el reporte correspondiente al andlisis grafolégico. En cada reporte evaluamos
los resultados de las pruebas y emitimos la recomendacién para su contratacion o
en caso contrario las observaciones correspondientes ubicando dentro de cada

reporte las siete variables a analizar.



3.- ANALISIS DE DATOS

Se llevdo acabo un estudio descriptivo transeccional con el objeto de
comprobar que el analisis grafoldgico proporciona los mismos resultados que las
pruebas estandarizadas en un proceso de reclutamiento y selecciébn con 24
alumnos de 2° semestre de la licenciatura en Psicologia en la FES lztacala, a los
cuales se les aplicé una bateria de 6 pruebas, 3 de ellas estandarizadas que nos
permitiran realizar el analisis psicométrico y 3 proyectivas en las que nos

apoyamos para el analisis grafolégico.

Después de aplicar la bateria y con la finalidad de homogenizar la muestra
con la que ibamos a trabajar, se verifico que los participantes hubieran concluido
todas las pruebas, que hubieran cumplido con el protocolo de aplicacién y se
ubicaran dentro del perfil que requeriamos. Fue en este proceso donde tuvimos
gue dejar de lado a ocho de los sujetos evaluados, ya que no concluyeron alguna
de las pruebas que aplicamos. Sin embargo tuvimos la posibilidad de evaluar 16
sujetos, que fueron suficientes para obtener los datos necesarios para nuestro

comparativo.

Analizamos en primer lugar la variable de Inteligencia. En el reporte
psicométrico, se consideraron los resultados del Test de Wonderlick, la ubicacion
dentro de la escala. En este proceso observamos que el 68.75% estuvieron dentro

del término medio y el 31.25% restante, estuvo dentro del término medio bajo.

En el analisis grafolégico consideramos los resultados del Test Palogréfico,
gue nos da un tipo de mentalidad y un Biotipo. En este proceso observamos que el
56.25% estuvo dentro de la Inteligencia Moderada, el 12.5% estuvo dentro de la
Inteligencia Sintética, 25% estuvo dentro de la Inteligencia Practica y el 6.25%

estuvo dentro de la Inteligencia baja.
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Una vez que identificamos el tipo de inteligencia del Test Wonderlick y las
caracteristicas de mentalidad que proporciona el Test Palogréfico las comparamos
tomando como referencia el siguiente ejemplo: Consideramos que un participante
gue en el Test de Wonderlick, dentro del analisis psicométrico, haya obtenido un
téermino medio bajo se relaciona en el analisis grafolégico con inteligencia y
sentido préactico, ya que observamos que en el Test de Wonderlick sélo resolvié
cuestiones de razonamiento practico y no logico abstracto, esto nos indica que
s6lo resolvié cuestiones por sentido comudn, coincidiendo asi con el tipo de
inteligencia que nos da el analisis grafolégico. El porcentaje de concordancia que
obtuvimos en la variable de Inteligencia, al comparar los resultados de cada sujeto

en el analisis psicomeétrico con el analisis grafoldgico fue de 87.50% (ver tabla 1).

Tabla 1. Concordancia de la variable de Inteligencia

ANALISIS 3 NO
SUJE- E- 3 ANALISIS COIN
SEXO PSICOME - 3 COIN
TO DAD GRAFOLOGICO CIDE
TRICO CIDE
Int. Moderada y sent.
JTP F 20 ™ Préactico X
Int. Moderada, facilidad
LTSZ F 22 TMB analitica X
Int. Moderada, sent.
MDMD F 19 ™ practico y juicio rapido X
Int. Sintética y
JVH F 18 ™ mentalidad rapida X
Int. Moderada, sent.
CZEH F 19 ™ practico y juicio rapido X

Int. Moderada, sent.
ROJJ M 21 ™ practico y ment. Rapida X

Activ. Intelectual y
RSBM F 19 ™ facilidad de andlisis X
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Int. Moderada y ment.
VDR 20 ™ Lenta X
Int. Practica y ment.
ASH 18 ™ Rapida. X
Ment. Répida, int.
JTHV 18 TMB Sintética X
CTAJ 19 TMB Int. Baja y ment. Lenta X
Int. y sentido préctico,
FLVP 19 TMB ment. Rapida X
Int. Moderada y ment.
MPEM 18 ™ Réapida X
Ment. Répida, int.
Moderada y sent.
GUVK 19 ™ Practico X
Ment. Rapida, int. Y
PRMP 19 TMB sentido préactico X
Ment. Rapida, int. Y
POE 19 ™ sentido practico X
TOTAL 14 2
Porcentaje de concordancia 87.5

De acuerdo a las caracteristicas encontramos en los 16 participantes evaluados,

14 si coincidieron en los resultados que arrojaron las pruebas psicométricas y el

analisis grafolégico y tan solo 2 no coincidieron, lo que nos da un 87,5% de

concordancia entre ambos andlisis.
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La segunda variable que analizamos fue la de Fuerza Vital, que nosotros
definimos como el impulso motor que tiene un individuo para realizar sus acciones.
Para realizar el analisis psicométrico de esta variable se consideraron los datos
gue proporciona el Test de Cleaver, sin embargo los datos no fueron claros, por lo
que resultdé complicado identificar esta variable. En este proceso observamos que
el 81.25% estuvieron dentro de un rango Adecuado (fuerza vital necesaria para
realizar sus actividades basicas) y el 18.75% restante estuvo dentro de un rango

Bueno (mayor fuerza vital de la necesaria para realizar sus actividades basicas).

Dentro del andlisis grafoldgico la caracteristica que nos permitio identificar la
fuerza vital que mostraban los participantes fue la intensidad de la escritura, que
se ve reflejada en la historia que escribieron para el Test de Machover y el
Inventario Biogréafico. Este rasgo grafologico nos da la informacion especifica del
participante acerca de la fuerza energética que posee, asi como su seguridad,
firmeza, decision, impulso y agresividad. En este proceso observamos que d
43.75% estuvo dentro del rango de Fuerza Vital Adecuada, el 37.5% estuvo dentro
del rango de fuerza vital débil (menor fuerza vital de la necesaria para realizar sus
actividades basicas), un 6.25% estuvo dentro del rango de Fuerza Vital Aparente
(muestra un nivel de fuerza vital que en realidad no tiene), otro 6.25% estuvo
dentro del rango de Fuerza vital notoria (muestra un nivel de fuerza vital
demasiado evidente) y el 6.25% restante mostré no poseer ningun tipo de fuerza
vital. El porcentaje de concordancia que obtuvimos en la variable de fuerza vital, al
comparar los resultados del analisis grafolégico y el andlisis psicométrico fue de
37.5% (ver tabla 2).



Tabla 2. Concordancia de la variable de Fuerza Vital
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ANALISIS
SUJE- E- | PSICOME- ANALISIS COIN- NO
TO | SEXO| DAD TRICO GRAFOLOGICO CIDE | COINCIDE
JTP F 20 | ADECUADA APARENTE X
LTSZ F 22 | ADECUADA ADECUADA X
MDMD F 19 BUENA ADECUADA X
JVH F 18 BUENA NO POSEE X
CZEH F 19 | ADECUADA ADECUADA X
ROJJ M 21 | ADECUADA DEBIL X
RSBM F 19 | ADECUADA NOTORIA X
VDR M 20 | ADECUADA DEBIL X
ASH F 18 | ADECUADA DEBIL X
JTHV F 18 | ADECUADA ADECUADA X
CTAJ M 19 BUENA ADECUADA X
FLVP F 19 | ADECUADA DEBIL X
MPEM F 18 | ADECUADA ADECUADA X
GUVK F 19 | ADECUADA DEBIL X
PRMP F 19 | ADECUADA DEBIL X
POE F 19 | ADECUADA ADECUADA X
TOTAL 6 10
Porcentaje de concordancia 375

De acuerdo con ambos andlisis encontramos que de 16 sujetos evaluados, 6

coincidieron en los resultados que arrojan las pruebas psicométricas y el analisis

grafolégico y 10 no coincidieron, lo cual representa un 37,5% de concordancia

entre ambos analisis.
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La tercera variable que analizamos fue Intereses, que definimos como algo
en lo que ponemos particular atencion y puede fungir como motivante. Para
realizar el andlisis psicométrico de esta variable se consideraron los datos del Test
de Zavic. En este proceso observamos que el 93.75% tiene un interés de tipo
social, es decir que se interesan por las personas y su convivencia, mientras que
el 6.25% restante tuvo un interés de tipo religioso, es decir, que se guian por las

normas y la moral de su religion.

En cuanto al andlisis grafolégico, se utilizaron los datos que arrojo la
interpretacion de la prueba de Machover y el rasgo referente a la extension del
grafismo en el texto tanto de la historia de la figura humana como del Inventario
Biografico, que nos describe la existencia o no de intuicion, deduccién lbgica,
reflexion, modo de razonamiento y enfoque, la disciplina y continuidad en cuanto a
ideas, realizaciones, actitudes y sentimientos, y en el Inventario Biografico hay una
pregunta especifica que hace referencia a los intereses de cada participante. En
este proceso observamos que el 93.75% mostré un interés de tipo social y el
6.25% restante mostrd un interés de tipo politico. Cabe mencionar que dentro del
93.75% que mostro interés social, el 20% muestra tendencias artisticas, el 6.67%
tendencias nacionalistas y el 56.75% restante con tendencias religiosas. El
porcentaje de concordancia que obtuvimos al comparar los resultados entre el
analisis psicométrico y el andlisis grafoldgico en la variable de intereses fue de
85.50% (ver tabla 3).
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ANALISIS
SUJE- E- | PSICOME- ANALISIS COIN- [NO COIN-
TO | SEXO|DAD| TRICO GRAFOLOGICO CIDE CIDE
JTP F 20 SOCIAL SOCIAL X
LTSZ F 22 SOCIAL SOCIAL X
MDMD F 19 SOCIAL SOCIAL X
RELIGIOS
JVH F 18 @] SOCIAL X
CZEH F 19 SOCIAL SOCIAL X
ROJJ M 21 SOCIAL SOCIAL X
RSBM F 19 SOCIAL SOCIAL X
VDR M 20 SOCIAL SOCIAL X
ASH F 18 SOCIAL SOCIAL X
JTHV F 18 SOCIAL | SOCIAL- RELIGIOSO X
CTAJ M 19 SOCIAL | SOCIAL-ARTISTICO X
FLVP F 19 SOCIAL POLITICOS X
MPEM F 18 SOCIAL | SOCIAL-ARTISTICO X
GUVK F 19 SOCIAL SOCIAL X
PRMP F 19 SOCIAL SOCIAL-NACIONAL X
POE F 19 SOCIAL SOCIAL-ARTISTICO X
TOTAL 14 2
Porcentaje de concordancia 87.5

De acuerdo a estas caracteristicas encontramos que de 16 sujetos evaluados, 14

coincidieron en los resultados que arrojan las pruebas psicométricas y el analisis

grafolégico y 2 no coincidieron. Siendo este el 87,5% de concordancia entre los

dos andlisis.
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La siguiente variable que analizamos fue Valores y la cual definimos como:
lineamientos que rigen la actitud de un individuo con base en el valor que para él
tienen. Para realizar el andlisis psicométrico de esta variable nos basamos en los
resultados del Test de Zavic, donde encontramos que el 68.75% de los
participantes tiene valores de tipo legal, el 25% de los participantes mostraron

valores de tipo moral y el 6.25% restante mostré indiferencia como valor.

Los resultados de la interpretacion del Test de Machover nos proporcionaron
la informacién necesaria para realizar el analisis grafologico, en especial el rasgo
de extensidén que consideramos en la historia que narraron, que nos describe la
existencia o no de intuicion, deduccién logica, reflexion, modo de razonamiento y
enfoque, la disciplina y continuidad en cuanto a ideas, realizaciones, actitudes y
sentimientos. En este andlisis encontramos que el 75% de los participantes
mostraba valores de tipo legal, un 12.5% mostraba valores de tipo moral, 6.25%
mostrd valores de corrupcion y el 6.25% mostro indiferencia. En general se
encontré un 50% de concordancia entre los dos andlisis para la variable de valores
(ver tabla 4).

Tabla 4. Concordancia de la variable valores

ANALISIS NO
SUJE- PSICOME- ANALISIS COIN- | COIN-
TO | SEXO| EDAD TRICO GRAFOLOGICO| CIDE CIDE
JTP F 20 MORAL LEGAL X
LTSZ F 22 LEGAL LEGAL X
MDMD F 19 LEGAL LEGAL X
JVH F 18 INDIFERENCIA | CORRUPCION X
CZEH F 19 LEGAL LEGAL X
ROJJ M 21 LEGAL MORAL X
RSBM F 19 MORAL LEGAL X
VDR M 20 LEGAL LEGAL X
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ASH F 18 MORAL LEGAL X
JTHV F 18 LEGAL MORAL X
CTAJ M 19 LEGAL LEGAL X
FLVP F 19 LEGAL INDIFERENCIA X
MPEM F 18 LEGAL LEGAL X
GUVK F 19 MORAL LEGAL X
PRMP F 19 LEGAL LEGAL X
POE F 19 LEGAL LEGAL X
TOTAL 8 8
Porcentaje de concordancial 50

De acuerdo a estas caracteristicas observamos que de 16 sujetos evaluados, 8
coincidieron en los resultados que arrojan las pruebas psicométricas y el analisis
grafolégico y 8 no coincidieron, lo que nos da un 50% de concordancia entre

ambos andlisis.

La siguiente variable a analizar fue Socializacion, definida por nosotros como
la facultad o habilidad que tiene una persona para interactuar con sus semejantes.
Basandonos en el Sistema Cleaver para realizar el analisis psicométrico,
observamos que el 87.5% de los participantes presentaba habilidades de
socializacion, mientras que el 12.5% de los restantes no presentaba esta
habilidad.

En el caso del analisis grafolégico consideramos el rasgo del tamafio del
grafismo que observamos, una vez mas en el texto de la historia de la prueba
proyectiva de Machover y de las respuestas del Inventario Biogréfico. La
interpretacion del rasgo de dimension o tamafio nos indica la necesidad de la
persona por expandir las tendencias, asi como la proyeccion y realizacion de las
mismas, ya sea a nivel intelectual, social, afectivo o profesional. En este analisis
observamos que el 62.5% presentaba habilidades de socializacion y el 37.5%
carecia de ellas. El porcentaje de concordancia entre los dos tipos de andlisis para

la variable de socializacion fue de 75% (ver tabla 5).
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SUJE-|SE-| E- | ANALISIS PSICOME - ANALISIS COIN- | NO COIN-
TO | XO| DAD TRICO GRAFOLOGICO| CIDE CIDE
JTP F 20 Si Sl X

LTSZ | F 22 Si NO X

MDMD| F 19 Si NO X
JVH F 18 Si Sl X

CZEH| F 19 NO NO X

ROJ | M| 21 Si NO X

RSBM| F 19 Si Sl X
VDR | M| 20 Si Sl X
ASH | F 18 Si Sl X

JIHV | F 18 Si Sl X

CTAJ | M| 19 NO NO X

FLVP | F 19 Si NO X

MPEM| F 18 Si Sl X

GUVK| F 19 Si Sl X

PRMP | F 19 Si Sl X
POE F 19 Si Sl X

TOTAL 12 4
Porcentaje de concordancia 75

De acuerdo a estas caracteristicas observamos que de 16 sujetos evaluados, 12

coincidieron en los resultados que arrojan las pruebas psicométricas y el analisis

grafolégico y 4 no coincidieron, dando un total de 75% de concordancia entre

ambos andlisis.

La sexta variable a analizar fue Relaciones Afectivas, que definimos como la

interaccion que mantienen dos o0 mas personas en las que involucran factores

emocionales. A través de los resultados del Test Zavic y el Sistema Cleaver

pudimos realizar el andlisis psicométrico, en donde observamos que el 68.75% de
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los participantes muestran tener buenas relaciones afectivas, mientras que el

31.25% restante no mostraba esta caracteristica.

En cuanto al analisis grafol6gico, nos basamos en la forma de la letra
observada en el texto narrativo de la prueba Machover y el inventario biografico
para realizarlo, ya que dicho rasgo nos da informacién acerca de la rigidez o
suavidad en la manifestacion, actitudes y trato, asi como el tipo de relacion que
tiene el participante en el ambito social, afectivo y laboral. Pudimos determinar que
el 37.5% presentaba buenas relaciones afectivas y el 62.5% no contaba con esta
caracteristica. Con relacion a esta variable el porcentaje de concordancia entre

ambos tipos de andlisis fue de 56.25% (ver tabla 6).

Tabla 6 Concordancia de la variable de relaciones afectivas

SUJE-|SE-| E- |ANALISIS PSICOME- ANALISIS COIN-| NO COIN-
TO | XO| DAD TRICO GRAFOLOGICO| CIDE CIDE
JTP F | 20 Si Sl X
LTSZ | F | 22 Si NO X

MDMD| F 19 SI NO X
JVH F 18 Si Sl X

CZEH| F 19 NO Sl X
ROJ | M| 21 SI Sl X

RSBM| F 19 Si Sl X
VDR | M| 20 NO NO X
ASH | F 18 Sl NO X

JTHV | F 18 Si Sl X

CTAJ | M| 19 NO NO X

FLVP | F 19 Sl NO X

MPEM| F 18 SI NO X

GUVK| F 19 NO NO X




123

PRMP | F 19 NO NO X

POE F 19 Sl NO X
TOTAL 9 7
Porcentaje de concordancia 56.25

De acuerdo a estas caracteristicas observamos que de 16 sujetos evaluados, 9
coincidieron en los resultados que arrojan las pruebas psicométricas y el analisis
grafolégico y 7 no coincidieron, lo que nos da un 56,25% de concordancia entre

ambos analisis.

La séptima variable a analizar fue Actuacion bajo presiéon, entendida cémo la
actitud que presenta una persona ante situaciones de estrés o agobio.
Basandonos en los resultados del sistema Cleaver en el caso del analisis
psicométrico para conocer el porcentaje de participantes que contaban con esta
habilidad, encontramos que el 100% estuvo dentro del rango No adecuado.

En lo referente al analisis grafologico y con base en los resultados del Test
Palogréfico, en especifico considerando el Biotipo de cada participante,
encontramos que soélo el 31.25% mostrd tener esta habilidad, mientras que el
68.75% estuvo dentro del rango de No adecuado. El porcentaje de concordancia

de esta variable fue de 68.75% (ver tabla 7).

Tabla 7.Concordancia de la variable de actuacion bajo presién

NO
SUJE-| SE- | E- | ANALISIS PSICOME- ANALISIS COIN-| COIN-
TO XO | DAD TRICO GRAFOLOGICO| CIDE | CIDE

JTP F 20 NO ADECUADA NO ADECUADA X
LTSZ F 22 NO ADECUADA NO ADECUADA
MDMD| F 19 NO ADECUADA NO ADECUADA
F

F

JVH 18 NO ADECUADA NO ADECUADA
CZEH 19 NO ADECUADA NO ADECUADA

X| X X| X
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ROJJ M 21 NO ADECUADA NO ADECUADA X
RSBM| F 19 NO ADECUADA ADECUADA X
VDR M 20 NO ADECUADA NO ADECUADA X

ASH F 18 NO ADECUADA NO ADECUADA X

JTHV F 18 NO ADECUADA NO ADECUADA X

CTAJ M 19 NO ADECUADA ADECUADA X
FLVP F 19 NO ADECUADA NO ADECUADA X
MPEM| F 18 NO ADECUADA ADECUADA X
GUVK| F 19 NO ADECUADA ADECUADA X
PRMP F 19 NO ADECUADA ADECUADA X
POE F 19 NO ADECUADA NO ADECUADA X

TOTAL
Porcentaje de concordancia 68.75

De acuerdo a estas caracteristicas observamos que de 16 sujetos evaluados, 11

coincidieron en los resultados que arrojan las pruebas psicométricas y el analisis

grafologico y 5 no coincidieron, que representan el 68,75% de concordancia entre

los analisis.
Tabla 8. Porcentajes de Concordancia por variable
PORCENTAJE DE
VARIABLE COINCIDEN NO COINCIDEN
CONCORDANCIA
INTELIGENCIA 14 2 87.50%
INTERESES 14 2 87.50%
SOCIALIZACION 12 4 75.00%
ACT. BAJO
] 11 5 68.75%
PRESION
REL. AFECTIVAS 9 7 56.25%
VALORES 8 8 50.00%
FUERZA VITAL 6 10 37.50%

La tabla muestra el porcentaje de concordancia entre cada una de las variables

gue analizamos.
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Los resultados de los examenes psicométricos y el andlisis grafolégico
tuvieron mayor concordancia en las variables de Inteligencia, Intereses,
Socializacion y Actuacion bajo presion, lo cual muestra una frecuencia de
concordancia significativa. La variable de Relaciones dectivas nos muestra un
porcentaje de concordancia arriba de la media, lo cual nos indica que es una
frecuencia moderada. La variable de Valores se encuentra exactamente en la
media de concordancia entre las pruebas. Por ultimo la variable de Fuerza Vital

presenta una frecuencia poco significativa entre ambos analisis.

Para verificar si estos resultados contaban con validez estadistica
utilizamos la prueba de Ji cuadrada, esta prueba estadistica sirve para evaluar
hipotesis acerca de la relacion entre vaiables a través de una tala de
contingencias donde se anotan las frecuencias observadas, posteriormente se
calculan las frecuencias esperadas, se aplica la formula de Ji cuadrada y
acudimos a los grados de libertad que nos corresponden. Para que Ji sea
significativa con 6 grados de libertad con un nivel de confianza de .05 es necesario

un valor de 12.592. Nuestro resultado es el siguiente:
z _ _
X © (6,N=16)=15.53,p<0.05

Por lo que determinamos que la frecuencia de concordancia entre las

pruebas psicométricas y las proyectivas es estadisticamente significativa.

Podemos decir entonces que los resultados del andlisis psicométrico y el
analisis grafologico tienen una relacion entre si, ya que la concordancia que
presentan no se debe a la casualidad, por lo tanto, la informacion que nos
proporciona el analisis grafolégico es tan valida como la que obtenemos con el
analisis psicométrico. Esto cumple con el objetivo general de nuestra investigacion
ya que pudimos determinar que los datos que obtenemos del andlisis grafoldgico
son suficientes para realizar una preseleccion de candidatos, optimizando el

proceso de reclutamiento y seleccion.



4.- CONCLUSIONES

De acuerdo al andlisis de datos:

El primer objetivo especifico se cumplid al encontrar que el analisis grafolégico
proporciona informacién tan amplia del candidato que nos permite decidir si
debe o no continuar con el proceso de evaluacion. Contrario a lo que
pensamos en un inicio acerca de que solo nos daria un panorama general, la
informacién que obtenemos del andlisis grafoldgico y la sencillez con la que se
puede obtener esta informacion permite al reclutador tomar una decision
acerca de si el candidato debe o no continuar con el proceso de reclutamiento
y seleccién de manera inmediata, lo que ahorra recursos vy facilita la labor del
reclutador para determinar si los candidatos son o0 no adecuados para el
puesto. El Unico punto negativo que encontramos es que el andlisis grafoldgico
no proporciona informacién acerca de las capacidades que tiene a desarrollar
el candidato, sin embargo, esto no disminuye su funcionalidad para dar un
panorama global de la persona, y de hecho esta informacion se puede
complementar con un examen adicional. En comunicacion personal podemos
comentar que para tratar de contrarrestar esta carencia, grafélogos europeos
estan actualmente desarrollando una integracién del analisis grafolégico y el
analisis de rostros, el cual si proporcionaria informacion acerca del potencial de
los candidatos.

El segundo objetivo de esta investigacion también se cumplié al encontrar que
el andlisis grafologico proporciona beneficios al proceso de reclutamiento y
seleccion que nos permite utilizarlo, sin ninguna duda, como un primer filtro
dentro de este proceso, ya que con un solo analisis podemos encontrar datos
muy importantes como son: desempefio bajo presion, tipo de personalidad,
estado animico y temperamento, aspectos que muchas veces no estén
presentes en los resultados de las pruebas psicométricas y que si queremos

obtenerlos es necesario realizar varias pruebas, quizd una para cada tipo de
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rasgo de nuestro interés, mientras que el analisis grafolégico puede
proporcionarnos la misma informacion de manera conjunta. Lo anterior lo
podemos sustentar en el hecho de que los instrumentos psicométricos que
utilizamos para la evaluacion de los candidatos tuvieron diferencias en algunas
variables comparados con el analisis grafologico, ya que no proporcionaban
informacion relativa a estos aspectos y esto se debié a que no estan disefiados
para obtener ese tipo de informacion, por ejemplo, las variables de inteligencia,
intereses, socializacion y actuacion bajo presion estan claramente analizadas
por las pruebas psicométricas, mientras que las variables de fuerza vital y
relaciones afectivas, no son tan claras en este tipo de pruebas. Por otra parte
la variable de valores no es clara en los instrumentos grafoldgicos, sin embargo
esto no le resta importancia a la informacién que si proporciona y que nos
puede ayudar a identificar esta caracteristica basados en otras particularides
de la personalidad del candidato. De esta manera es como comprobamos que
el analisis grafol6gico es un método mas completo y rapido para la obtencion
de caracteristicas y aptitudes generales del candidato.

El objetivo general se cumplié al comparar los resultados de los analisis
Psicométrico y Grafoldgico y encontrar que los datos que nos proporciona el
analisis grafolégico son suficientes para realizar una preseleccion de
candidatos que reducira el tiempo que el reclutador gasta en realizar
entrevistas, aplicar evaluaciones psicométricas y realizar reportes acerca de
cada uno de los candidatos que se le presentan, pues Graf6logos expertos en
la elaboracion de este tipo de analisis, invierten un tiempo promedio de 1 a 3
minutos, lo que da la posibilidad de reducir en gran medida la cantidad de
tiempo que se puede consumir en el procedimiento regular que se sigue al
buscar a cubrir una vacante. Al utilizar un solo instrumento que nos permita en
un tiempo menor obtener la misma informacion que nos proporcionaria la
aplicacion de una bateria de pruebas psicométricas que tardaria varias horas
en llevarse a cabo, sin contar el tiempo que hay que invertir en realizar la

evaluacion de esa bateria, estamos ahorrando tanto recursos materiales como
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horas de trabajo, pero sobre todo le estamos dando la oportunidad al candidato
que no es apto para nuestra vacante de utilizar su tempo en buscar otra
oportunidad de trabajo en otra organizacion sin la necesidad de hacerlo pasar
por todo el proceso de reclutamiento y seleccion en la nuestra para al final
negarle su ingreso a la organizacién por no cumplir con las necesidades del
puesto. Nuestra aplicacion de la bateria tuvo una duracion de 130 minutos
aproximadamente, de los cuales empleamos 60 minutos aproximadamente en
las pruebas psicométricas y 60 para las proyectivas. En promedio tarddbamos
entre 45 y 50 minutos en realizar el andlisis psicométrico, mientras que el
grafologico lo realizamos en un tiempo promedio de 20 a 30 minutos. Cabe
mencionar que para aprovechar al maximo los beneficios del analisis
grafologico es necesario manejarlo a la perfeccion, ya que la experiencia y el
conocimiento aunado a la informacién que proporciona es lo que permite que
su uso sea de gran ayuda en la labor del psicélogo en cualquier area que

desee aplicarlo.

Adicional a los objetivos de nuestro estudio, encontramos que en los
resultados que arrojaron las pruebas tanto psicométricas como grafoldgicas, los
participantes no estan adaptados al trabajo bajo presién, ya que muestran una
rapidez buena en este tipo de trabajo, pero su calidad deja mucho que desear.
Obviamente el nivel de exigencia que experimentan actualmente es muy distinto al
de una situacién laboral, por lo que consideramos que de ser contratados estos
sujetos, seria muy necesario desarrollar esta habilidad en ellos, ya que es una de
las principales caracteristicas que identificamos que las empresas solicitan de un

candidato a este puesto.
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Observamos que en el dibujo de la figura humana de Karen Machover la
mayoria de los sujetos dibujaban su figura en la zona izquierda de la hoja, lo que
indica que aun estdn muy apegados a su familia de origen, algo que consideramos
hasta cierto punto normal, ya que en este periodo de su vida es cuando empiezan
a independizarse y ha buscar un camino propio. Situacidbn que también se ve
reflejada en sus dibujos y en su escritura.

En los sujetos evaluados nos encontramos con un caso que nos llamé la
atencion, ya que presentaba algunos rasgos patoldgicos de tipo esquizofrénico
gue se encontraron al evaluar la figura humana que dibujo en la prueba de
Machover, aunque, al no ser el objetivo de nuestra tesis analizar este tipo de
casos clinicamente, no profundizamos en ello, sin embargo consideramos que
seria importante implementar desde primer semestre, en primera instancia dentro
de la FES lztacala, un instrumento o bateria de pruebas que permitieran detectar
este tipo de casos y asi poder canalizarlos dentro de la misma facultad para recibir

atencién adecuada.

Podemos concluir adicionalmente que a pesar de que hay diferentes
profesionales que cubren la funcién de reclutadores, es importante mencionar que
es el Psicologo quien puede obtener el mayor beneficio del analisis grafologico y
esto es debido a que tiene en su preparacion los elementos necesarios para
elaborar un analisis mas completo de la personalidad del analizado, aunque los
abogados o administradores, quienes muchas veces ocupan el puesto del
reclutador, por medio de la Grafologia obtienen mucha informacién que puede
ayudarlos a determinar si la contratacion de una persona es o no viable, el
Psicologo puede elaborar un diagnéstico completo acerca de un candidato, pues
no solo entiende las caracteristicas de la personalidad de un candidato, sino que
es capaz de analizar las variables que pueden tener un efecto tanto negativo como
positivo en él, y si es necesario puede intervenir de manera oportuna para
manipular esas variables a favor de la organizacion y del buen desarrollo del
empleado en ella. El psicologo no solo se enfoca en el andlisis superficial de la

persona, busca conocer los elementos mas profundos de su personalidad con la



130

finalidad de identificar el verdadero potencial de un candidato, no solo en el

aspecto laboral, sino principalmente en el aspecto humano.

Algunas propuestas de investigacion que surgen de este trabajo son:

Comparar algunas otras pruebas psicométricas de uso frecuente en
cualquier area de la Psicologia con el analisis grafoldgico, a fin de verificar la

utilidad del mismo dentro de estas areas.

Hacer un andlisis mas completo acerca de las semejanzas interpretativas
entre la prueba de la figura humana de Karen Machover y el andlisis de la
escritura, ya que son evidentes. A manera de ejemplo a continuacion
mencionamos algunas de estas semejanzas interpretativas entre la prueba
proyectiva de la figura humana y el andlisis grafoldégico, aunque no fue
proposito de este trabajo realizar un analisis exhaustivo acerca de estas
semejanzas, nos parece importante sefalar que una prueba de gran
utilizaciéon en el area de Recursos Humanos comparte algunos rasgos

interpretativos con el analisis de grafismos.

Al tratarse de la figura humana las caracteristicas se refieren al dibujo de la
misma, con relacion al andlisis grafoldgico se hace referencia a el tipo de escritura
y trazos en el grafismo.

TAMANO
Grande: Exaltacién del ego, propension a la fantasia.
Normal: Equilibrio emocional.

Pequefio: Ocultamiento, reaccidén sumisa.
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POSICION
Hacia abajo: Pesimismo, inseguridad, tendencia a la depresion, manifiesta poca
actividad fisica.
Hacia laizquierda: Inhibicion, manifiesta inseguridad, evasion e introversion.

Centrada en medio: Equilibrado emocionalmente.

TIPO DE LINEA
Linea firme: Reafirmacion para la toma de decisiones, superacion en lo personal
como en lo profesional, buen nivel de energia.
Presién fuerte: Tension interna (posible agresion).
Presion débil: Ansiedad y temor, nivel bajo de energia.
Salientes: Es una persona que manifiesta ser conflictivo (agresion).
Largas con regular intensidad: Seguridad en si misma es una persona decidida

y con rapidez para tomar decisiones.

Por ultimo, consideramos que seria muy interesante llevar acabo este mismo
estudio en una situacién de reclutamiento y seleccion real dentro de dos
empresas que empleen un mismo proceso de reclutamiento, pero utilizando
en una el analisis grafoloégico Unicamente y en la otra solo el andlisis

psicométrico.

Aungue existen muchas mas posibilidades de analisis y correlacion en los
datos que obtuvimos, fue necesario limitarnos a cumplir con los objetivos que nos
habiamos planteado para la investigacion, ya que la diversidad de variables que
se pudieran correlacionar es muy amplia, por lo que nos gustaria proponer a todos
los lectores que estén en posibilidad, realizar estudios e investigaciones acerca del
Andlisis Grafolégico mas completos de lo que nosotros pudimos hacerlo aqui,
pues consideramos que tiene un numero inmenso de aplicaciones dentro y fuera
de la Psicologia, y en el transcurso de nuestra investigaciéon pudimos descubrir
gue nuestro trabajo es pionero acerca del tema, por lo que existe un terreno de

investigacion muy amplio aun por explorar.
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Para finalizar nuestro trabajo realizamos una propuesta acerca del analisis
grafolégico basandonos en los resultados obtenidos y sobre todo en las
experiencias que tuvimos al momento de realizarlo. Nuestra propuesta es la
creacion de un instrumento adaptable a todos los puestos y que se utilice dentro
de la primera entrevista. Lo importante de este instrumento ademas de la
informacion que contenga es que nos proporcione al menos dos cuartillas escritas
a mano por parte de los candidatos basado en preguntas acerca de su historia
personal y las necesidades del puesto a cubrir. Este instrumento nos
proporcionaria una muestra grafolégica que podemos analizar de manera sencilla,
rapida y que es muy viable al momento de preseleccionar candidatos ya que se
podria aplicar a varios candidatos al mismo tiempo y al utilizarlo como primer filtro
en el proceso de reclutamiento y seleccion nos permitiria decidir si el candidato
continba con el siguiente paso dentro del proceso, que seria la evaluacién
psicométrica, lo que reduciria considerablemente el nimero de candidatos a
evaluar. Ademas del beneficio de la rapidez y el ahorro de recursos que nos
proporcionaria este instrumento, nos da la seguridad de que no puede ser
manipulado, ya que al proporcionarselo a los candidatos como parte de una
recopilacion de informacion y no de evaluacion, no se sienten presionados al
momento de realizar la actividad, lo que les permite desenvolverse de mejor
manera, pues no tratan de cumplir con ningun ideal para el puesto, y es asi como
plasman de manera inconsciente su verdadera personalidad en su escritura, ya
gue como menciona Xandro (1989), es el cerebro el que escribe, no la mano ni el

brazo, y esta escritura no hace mas que reflejar lo que es la persona, nada mas.
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De esta manera consideramos que la Grafologia puede proporcionar una
gran ayuda al proceso de reclutamiento y seleccion haciéndolo mas sencillo,
rapido y econémico, de hecho es muy funcional a la Psicologia como tal, ya que
puede aplicarse a diversas areas con muy buenos resultados, solo es cuestion de
gue los profesionales de estas areas encuentren el modo de llenar el hueco que

hay entre ambas ciencias como nosotros intentamos hacerlo aqui.



ANEXO 1
BATERIA DE PRUEBAS PSICOMETRICAS



WONDERLICK

NOMBRE:
FECHA:

Grado maximo de
Estudios:

LEA ESTA PAGINA CUIDADOSAMENTE, SIGUIENDO CON EXACTITUD LAS
INSTRUCCIONES QUE SE LE DEN. NO EMPIECE LA PRUEBA NI VOLTEE LA HOJA HASTA
QUE SE INDIQUE.

Esta es una prueba de Agilidad Mental, en la cual se pretende que usted conteste correctamente e
mayor niimero de preguntas, utilizando laldgicay larazon.

En seguida se muestran unos gemplos de preguntas con sus respuestas correspondientes.

1.- COSECHAR eslocontrario de:

1) OBTENER 2) ALENTAR 3) CONTINUAR 4)EXISTIR 5) SEMBRAR ( )

Larespuesta correcta es "SEMBRAR". Al fina del renglén debera escribir
el nimero correspondiente a la respuesta correcta. O sea, € nlmero "5"

Ahora conteste usted la siguiente pregunta:

2.- Sl UN LITRO DE PETROLEO CUESTA 23 CENTAVOS. (CUANTO
COSTARAN4LITROS( )

Larespuesta correctaes 92 centavos ", asi es que ecriba usted, 92 CTVS. " en € paréntesis
correspondiente al final del renglon.

He agui otro gemplo:

3.-"MINERO - MENOR", estas palabras en relacion una con otra, tienen:
1) SENTIDO SIMILAR 2) CONTRADICTORIO 3) NI SIMILAR NI
CONTRADICTORIO ( )

Larespuesta correctaes "NI SIMILAR NI CONTRADICTORIO".
Todo lo que tiene que hacer es colocar € nimero "3" a fina dd renglén en e paréntesis respectivo.

Cuando la respuesta a una pregunta sea un nimero o una letra, ponga € nimero o la letra que
corresponda



1 .-"LUJO" , es lo opuesto de:
1) Demasia 2) Lujuria 3) Pobreza  4) Devocién  5) Fracaso ........cccocovvviiieiieiiiiee, {

2.-"DOLCR ", es lo opuesto de :
1) Veneno  2) Tormento  3) Agonia  4) Bienestar 5) Castigo .........ccooviviiviin i {

3.- Se ha omitido un numero de la siguiente serie, ¢ cual es el ndmero faltante 7.
100 - 97 - 94 - 2 = BB - B5 - B2 ..ttt {

4.-"RETARDO ", es lo opuesto de :
1) Mantener  2) Adelanto  3) Requerir  4) Permanecer  5) Atraso .........ccocoooeevieeevieccecncnnnne. (

5.- En las siguientes cinco palabras, hay una que es diferente de las demas. ¢ cual es 7,
1) Grupo  2)Coro  3) Muchedumbre  4) Nifio  5) GENLIO ...coooieviii s (

6.- En la siguiente serie de palabras , hay una que es diferente de las otras. ¢, cual es 7.
1) Profesorado  2) Alumnado  3) Agrupacién  4) Sindicato  5) AMIQO .c.vvvvevveesievecenrieneeens (

7.- Ordene las siguientes palabras para que formen una frase completa y después determine si dicha
frase es cierta, poniendo una " C ", o si es falsa poniendo una " F ", seglin sea el caso.
"combustible lefla  carbon Bl ¥ 18 SON " it (

8.- De los siguientes pares de cifras, ¢ cuantos pares son exactamente iguales 7.

3421 1243
21212 21212
558956 558956
1012021 1012021
612586896 612986896 :
356471201 356571201 Lo (

9.- Ordene mentalmente las siguientes palabras para que formen una oracién con sentide, y ponga
en el paréntesis el nimero que corresponda a la palabras que en su concepto va al final de la oracion.
(1YES  (2)MUNDO (3)EL (4)REDONDO ......occoiiiiiiit e (

10.- Ordene las siguientes palabras en una frase y determine si dicha frase es cierta poniendo una "C"
o falsa poniendo " F" .
"vivir es oxigeno El indispensable PAra " ... (

11.- Si un auto avanza 16 Kms. en media hora ¢ A cuantos Kildmetros por hora va corriendo ?............ (

12.- Los siguientes refranes :

" Dime con quien andas y te diré quien eres "

" El que con lobos anda , a aullar se ensefia " ...

son entre si. :

1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIOS  3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORIOS ................. LA

13.- Suponiendo que las dos primeras frases son ciertas :

" Todos los nifios gordos lloran *

" Juan es un nifo gordo y " Juan lora ®

La dltima frase es: 1) CIERTA 2) FALSA 3)NICIERTANIFALSA ..o {




14.-"ATORAR - ATASCAR ", el significado de estas palabras es :
1) SIMILAR  2) CONTRADICTORIO  3) NI SIMILAR NI CONTRADICTORIO ......ooeoinviiiiieeeenn (

15.- ¢, Cuantos mts?. tiene un terreno que mide ® mts. de anchoy 21 mts. de largo 7. (

16.- En la siguiente serie de palabras, ¢, cual de ellas es diferente a |as otras 7.
1) Protestante  2) Pascua 3) Luterano 4) Catdlico §) Evangelista ...............ocoovrveeiiiiininnn. (

17.- DOS De los siguientes refranes tienen sentido similar. ¢, Cuales son ?.

(anote |05 NUMEeros COmeSPONAIBNTES) .........c..c.oiiieieiiiii ittt ettt et e e sbaaeshbeesarssaraarces (
1.- " Méas vale péjaro en mano que ciento volando "

2.- " Después de ahogado el nifio , tapan el pozo "

3.- " Haz el bien y no veas a quien "

4.- " Cierran el corral, después que huyot el caballo "

5.- " El pez por la boca muere "

18.- De los pares de nombres siguientes, ¢ cuales SoN IdENtICOS 7 ........cecvvevievcirienr e e (
1.- Gonzalez M. O. Gonzélez M. O.
2.- Richardi J. V. Rikardi J. V.
3.- Ruz Antonio Ruiz Antonio
4.- Acosta M. N. Acosta N. M. (
5.- Sifuentes A. 1. Sifuentes A, |,

19.- Un comerciante compré algunos cuadros en $ 2,000. Los vendid en un total de $ 2,400. con una
utilidad de $ 50. en cada uno. ¢ De cuantos cuadros S trald ? ..........cccccooiviiviiereiriieeiicacin e (

20.- " VOCACION - TENDENCIA " , Estas palabras son entre si :
1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIAS  3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORIAS ........ooeee (

21.- Los siguientes refranes :

" EL QUE A DOS AMOS SIRVE, CON ALGUNO QUEDA MAL"

" DE NOCHE, TODOS LOS GATOS SON PARDOS "

... 80N entre si

1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIOS  3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORIOS ........ccocceeee (

22.- " GENEROSO ", es lo opuesto de :
1)Roble  2)Popular 3)Iirritable 4) Amigable S5)AVAI0 ........c..cocoiveiiiiicciii e (

23.- Un reloj se atrasdé un minuto més 12 segundos en 24 dias .
¢ CUANtoS seguUNAOs S8 Atrasd POFTIA ? ..ottt ee e e e ee et et e bans (

24.- En la siguiente serie de nimeros, uno de ellos no encaja dentro de la norma establecida por los
otros nmeros , ¢ cuales ? .
B8 8 12 13 16 AT A8 e ettt ear st e e eree s (

25.- Los siguientes refranes :

" EL QUE ESTA CAYENDO , SE AGARRA AUN CLAVO ARDIENDO "

" DIME CON QUIEN ANDAS Y TE DIRE QUIEN ERES "

Son entre si ;

1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIOS  3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORIOS ......oooceevnne (

26.- Si las dos primeras frases son ciertas :

“ El violin esta a tono con el piano "

" El piano esta a todo con el arpa "y " El arpa esta a tono con el violin "

al ultima frase es :

1) CIERTA  2)FALSA 3 ) NICIERTANIFALSA ..ot st s e ee s se s e renns (




27.- Las siguientes frases :

"UN AMIGO LEAL ES UNA GRAN AYUDA "

" LOS QUE MUCHO TOMAN, POCO SABOREAN "

Son entre si :

1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIAS 3} NI SIMILARES NI CONTRADICTORIAS ...........ccooe0ee ( )

28.- Si 2 1/2 kilos de carbon cuestan 20 ¢ls. , ¢ cuanto costard 3 1/2kgs. 7 ..o ( }

29.- Juan y Pedro cazaron 75 liebres, Juan cazd 4 veces mas liebres que Pedro. ¢ Cuéntas liebres
CAZO PRATO 7 ..ot ee e e e e et e e e bbbt e e te s ae e e s ernb e inab e e s { )

30 .- Los siguientes refranes :

" A CABALLO DADO NO SE LE VE EL COLMILLO "

" NO POR MUCHO MADRUGAR, AMANECE MAS TEMPRANO "

Son entre si :

1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIAS  3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORIAS ..o ( }

31.- Un granero completamente lleno, contiene 900 mts®. de maiz. Si el granero tiene 10 m. de largo
10 m. ancho, i cuantos mits. de fondO tIENE 7 ... e e {

32.- De la siguiente serie de nimeros, ¢, cual de ellos representa la cantidad mas pequefia?.
2 1 .9 999 £12) rponronnenooonocr00e0aoEoNIN0N00GI00ETEEIINNINOIREACR VARG BR OB ACCEOROIDR000000 ( )

33.- Los siguientes refranes :

" EL QUE MUCHO ABARCA POCO APRIETA "

" EL QUE A DOS AMOS SIRVE , CON ALGUNO QUEDA MAL "
Son entre si :

1) SIMILARES 2) CONTRADICTORIOS 3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORICS .....cccoveeeeet ( )
34.- Un nifto de seis afios tiene una hermana del doble de su edad. Cuando el nific tenga 10 afos.
¢ QUE edad 1ENUIE SU NBIMEANA 7 ....ciiveiieireecivesireereeerrerrreeseeesasaseesrsesaresammeaansseesbmnessbneesasneeeesneaesbbseeires ( )
35.- En la practica de tiro al blanco, un soldado atina 40 % de los tiros. Para atinar 100 blancos,
& cuantos tiros debe diSPATAT 2 ...t e e e e ( )
36.- De la siguiente serie de nameros, ¢ cual de ellas representa 1a cantidad mas pequeiia ?
2 1 0.8 0.888 L4181 VPSPPSR [T ( )
37.- De los pares de nombre que aparecen en seguida, ¢ cuales son idénticos ?
1} A. J. Pérez A J. Pérez ( )
2) R. M. Gonzalez R. N. Gonzélez
3) Antonio Sanchez M. Antonio Sanchez M.
4) Mireles A. W. Morelos A. W.
5) Josué Santos. José Santos
38.- Si el petrdleo vale 15 cts. el litro, ; cuantos litros puede comprar cCon unN pPeso ? .........occevevvicnnene (6 e

39.- De las siguientes figuras geométricas, tres pueden unirse para formar un triangulo.
¢ cuales tres figuras son estas ?




40.- Esta figura geométrica , puede ser dividida por una linea recta en dos partes, que unidas formen un
cuadro perfecte, Dibuje dicha linea y marque en el paréntesis [os nitmeros que |a linea togue en sus
ExXtremos ...........coceevevevrinnn OO0 e OOD e OR OB AR PP aIDETS (

L
12 11 10
41.- Suponiendo que las dos primeras frases sean ciertas:
" LA MAYORIA DE LOS COMERCIANTES SON PROGRESISTAS "
" LA MAYORIA DE LOS COMERCIANTES SON HEBREOS "
" ALGUNOS COMERCIANTES SON HEBREOS "
La uitima frase es :
1) CIERTA  2) FALSA  3) NICIERTA NIFALSA ..ot ettt as et e {

42.- Un reloj marca las 12 hrs. el lunes, el martes siguiente a las 20 horas se habia retrasado 32 seg.
¢ A ese ritmo de tiempo cuanto se atrasé ese reloj en media hora ? ..o s {

43 - Estudie la serie de nlimeros que sigue. ¢ que nimero debe seguir donde est4 la interrogacion ?
81 27 9 3 1 B P e g st ee e (

44 - Si una familia compra 250 Kgs. de frijol y diariamente consume 1 2/3 Kgs.
¢ Cuantos dias se tardard en acabar el frijol 7 ..........oooiiiii et (

45-" CENSOR - CENSURA ", Las palabras citadas entre si :
1) SIMILARES  2) CONTRADICTORIAS  3) NI SIMILARES NI CONTRADICTORIAS ...ocoovviiinriiniiaena: (

46.- Juan, Pedro y Jesis, se asocian en un negocio y acuerdan dividir las utilidades en partes iguales.
Juan invierte $ 5,500 ., Pedro 3,500, y Jesis $ 1,000. Las utitidades del primer afto son $ 3,000 .

¢ Cuanto dinero recibe Juan de menos , que si las utilidades se hubiesen repartido de acuerdo con la
INVETSION 7 ..ottt et es st et a s e st e bt ettt st s 4 eb et ettt ettt s et e et a e et nart e arr e s (

47.- Un Comerciante compré una caja de naranjas conteniendo 12 docenas por $ 24 . El sabe que dos
docenas se le echardn a perder antes de venderlas ¢ a que precio debe vender las docenas para poder

ganar 1/3 del GOS0 OFIGINGIT. ...ttt et r e et een s b er e e e eees (
48 Las noches y los dias son de igual duracién entre si en :

1) JUNIO  2) SEPTIEMBRE  3) MAYO 4)DICIEMBRE .......c.ocoiiiiiecc e e (

49.- Si las dos primeras frases son ciertas, la ultima frase 8S ..o e

1) CIERTA 2) FALSA 3) NI CIERTA NI FALSA
"ROBERTO SALUDO A ERNESTO "
"ERNESTO SALUDO A LUIS "

" ROBERTO NO SALUDO A LUIS "

50.- La figura geométrica que se inserta, puede ser por una linea recta en dos partes , que entre si pueden
formar un cuadrado perfecto. Dibuje dicha linea en la figura, y anote los nimero donde empiece y termine
dicha linea .




CLEAVER
(Autodescripcion)

NOMBRE: ESCOLARIDAD: FECHA: PUESTO:

Las palabras descriptivas, se encuentran agrupadas en series de cuatro, examine las palabras de cada serie y ponga una X Bajo la columna de la M
préxima a la palabra que en cada serie mejor lo (a) describa. Y ponga una X bajo la columna de las L a la palabra que en cada serie menos lo (a)
describa. Aseglirese de marcar solamente una palabra de bajo delas M, y delastresrestantesuna X bajola columnadelasL.

M L M L M
PERSUASIVO FUERZA DE VOLUNTAD OBEDIENTE AVENTURERO
GENTIL MENTE ABIERTA QUISQUILLOSO RECEPTIVO
HUMILDE COMPLACIENTE INCONQUISTABLE CORDIAL
ORIGINAL ANIMOSO JUGUETON MODERADO
AGRESIVO CONFIADO RESPETUOSO INDULGENTE
ALMA DE LA FIESTA SIMPATIZADOR EMPRENDEDOR ESTETA
COMODINO TOLERANTE OPTIMISTA VIGOROSO
TEMEROSO AFIRMATIVO SERVICIAL SOCIABLE
AGRADABLE ECUANIME VALIENTE PARLANCHIN
TEMEROSO DE PRECISO INSPIRADOR CONTROLADO
DIOS - - -
TENAZ NERVIOSO SUMISO CONVENCIONAL
ATRACTIVO JOVIAL TIMIDO DECISIVO
CAUTELOSO DISCIPLINADO ADAPTABLE COHIBIDO
DETERMINADO GENEROSO DISPUTADOR EXACTO
CONVINCENTE ANIMOSO INDIFERENTE FRANCO
BONACHON PERSISTENTE SANGRE LIVIANA BUEN COMPARNERO
DOCIL COMPETITIVO AMIGUERO DIPLOMATICO
ATREVIDO ALEGRE PACIENTE AUDAZ
LEAL CONSIDERADO CONFIANZA EN Si MISMO REFINADO
ENCANTADOR ARMONIOSO MESURADO PARA HABLAR SATISFECHO
DISPUESTO ADMIRABLE CONFORME INQUIETO
DESEOSO BONDADOSO CONFIABLE POPULAR
CONSECUENTE RESIGNADO PACIFICO BUEN VECINO
ENTUSIASTA CARACTER FIRME POSITIVO DEVOTO
D | | S | C
M | | I
L | | |
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TEST DE PERSONALIDAD SOBRE INTERESESY
VALORES ZAVICG

INSTRUCCIONES

A continuacién usted encontrard una serie de problemas que le van a sugerir 4 respuestas, lea cada uno de
ellos cuidadosamente y anote en el paréntesis un nimero de la siguiente manera.

El nimero 4 cuando la respuesta le sea més importante.

El nimero 3 cuando le sea importante pero no tanto como la anterior.
El nimero 2 cuando la prefiera menos que las anteriores.

El nmero 1 cuando tenga menos importancia.

Recuer de que los nimeros no deben repetirse en cada problema. No conteste en este cuadernillo utilice
la hoja derespuestas, cuide de no equivocar se en el niumero del problema.

1.- Si usted tuviera la habilidad y condiciones adecuadas, a qué se dedicaria:
a) A modificar todos los jardines de la ciudad.

b) A obtener logros por medio de la politica.

c) A prestar dinero a altos intereses.

d) A cumplir con las obligaciones que su religién le impone.

2.- Cuando ve un accidente usted:

a) Seponeaorar con la persona accidentada.
b) Pide una ambulancia

c) Cuidalas pertenencias del accidentado.

d) Tratade detener a culpable.

3.- Esusted maestro de primaria y uno de sus alumnos e ofrece un costoso obsequio con €l fin
de obtener una mayor calificacion, usted:
a) Lededicaratiempo extra paranivelarlo.
b) Lo rechazariaamablementey lo invitaria a estudiar.
c) Aceptaria € presente y le daria la calificacion deseada por su alumno, porque usted
sabe que es inteligente.
d) Llamariaa sus padres para que paguen las clases particulares.

4.- Al conducir su automavil por descuido usted pasa un alto, € agente detransito lo detiene, y
para permitirle circular nuevamente le solicita cierta suma de dinero, usted:

a) Arrancasu automoévil y dgja al agente de transito.

b) Tratade llegar a un acuerdo encaminado a disminuir la cantidad de dinero.

c) Pidele sealevantada lainfraccidn pertinente.

d) Amenaza al agente con reportarlo con sus superiores.

)



5.- Prefiere una amistad que:

a) Seaactivoy le guste reparar desperfectos en su hogar.

b) Seinterese por ser lider en el sindicato del cual forma parte.
c) Asggtir con frecuencia a eventos religiosos.

d) Leinterese emprender negocios.

6.- S al llegar a su trabajo encuentra en € bafio un relgj en € lavabo usted:
a) Tratade encontrar a su duefio

b) Lo reportaasus superioresy lo entrega.

c) No hace ningin comentario y espera a que |o busquen.

d) Lo dgadonde lo encontro.

7.- Un buen gobierno, deberia:

a) Ayudar alas clases necesitadas.

b) Ampliar las zonas turisticas de cinco estrellas.
c) Buscar alos mejores lideres de su partido.

d) Permitir que lareligion seaoficidl.

8.- Un amigo suyo desea abtener un ascenso dentro de su trabajo, usted le aconsg a:

a) Que sea cumplido yeficiente.

b) Que busque cuales son los errores del jefe para que demuestre que el no es perfecto.
c) Que prometa una manda a su santo de preferencia.

d) Que ofrezca una excelente comida alos dirigentes de la empresa.

9.- Si Luisal llegar a su casa observa queestan robando al vecino lasllantas de su automovil
é deberia:

a) Llamar alapalicia

b) Llamar a vecino.

c) Pide alos asdtantes parte del beneficio que obtendran en e robo, por guardar silencio.
d) Megor no hacer naday se mete a su casa.

10.- Un empleado de 60 afios que le ha sido leal ala empresa durante 28 afios se queja del

exceso detrabajo, lo mgor seria.

a) Pedir un aumento de sueldo.

b) Recurrir a sindicato para que se le ayude.

c) Querecurraasu guiaespiritua para que le diga como se le debe ayudar y su trabajo no
se le haga pesado

d) Que solicite una persona mas para que lo ayude.

11.- Usted visita a un amigo enfermoy lo mejor seria:

a) Que convenza de acudir a Seguro Socia para que su atencion médica no le sea costosa.

b) Proponerle su ayuda cuando € tenga que acudir a sus citas médicas.

c) Que como todo le ha salido ma Ultimamente vea a una persona para que le realice una
limpia.

d) Decirle lo importante que fueron las juntas de vecinos ahora que é estuvo en €
hospital.

2



12.- Al salir deviaje susvecinosle piden cuidar su casa durante su ausencia, usted:

a) Lesdice que no puede debido a que se encuentra muy ocupado en esos dias.

b) Atiende con gusto la peticién de sus vecinos.

c) A cambio de sus servicios les solicita prestado € automdévil que no utilizaran en su
vige.

d) Asiste a modulo de vigilancialocal, para que le brinden mayor seguridad.

13.- Si encuentra a un nifio llorando sdlo en unatienda comercial, usted:

a) Leayudariaabuscar asu familiaen latienda

b) Lo llevariaa areade servicios generales para que ahi espere a que lo ayuden.

c) Pasariade largo porque usted tiene prisa.

d) Lo llevaria a su casa pero le cobra a su mama por € tiempo que usted perdid por
andarla buscando.

14.- Si usted viviera en provincia y tuviera mas entradas de las que necesita, que preferiria
hacer con el dinero:

a) Hacerlo producir para ayudar a desarrollo industria

b) Donar dinero para la contratacion de unaiglesia.

c) Darlo aunasociedad para e beneficio de las familias humildes del poblado.

d) Aportar ayuda a partido politico con la cual usted simpatiza.

15.- Su hijo ha dgjado sus estudios por un tiempo, usted:

a) Le sugiere que vea alos maestros para que les proponga que le ayuden.

b) Que hagalo que quiera pues ya esta grande.

c) Que curse nuevamente el afio

d) Darle e apoyo econdmicoy mora para que supere este tropiezo en sus estudios.

16.- A queactividad prefier e dedicar se durante sus vacaciones:

a) Obtener experiencia en otro negocio que no sea el propio.

b) Participar en la camparia politica de diputados, que se va a efectuar en su localidad.
c) Asigtir aun retiro organizado por laiglesia

d) Vistar unlugar que no conoce, en compafia de su familia

17.- La familia de Pedro tiene un hijo drogadicto y es amigo de su hijo desde pequefio, al

saberlo usted:

a) Lepideasu hijo quenolovuevaaver.

b) Lesugiere asufamilialo lleven a Centros de Integracion Juvenil para que |o ayuden.

c¢) S & muchacho ya es drogadicto le pide le obsequie € reloj que tanto le gusta a su hijo
para no decirselo a sus padres.

d) Lo llevaa usted a un Centro de Rehabilitacion junto con su hijo para que sienta que lo
apoyay no es rechazado.

©)



18.- Su esposa le comenta que al terminar sus actividades cotidianas le queda mucho tiempo

libre, usted le sugiere:

a) Que emplee d tiempo como catequista en laiglesia.

b) Que venda articulos femeninos.

c) Que promueva juntas entre los vecinos encaminadas a resolver los problemas de la
comunidad.

d) Que asista con sus hijos a Centros Recreativos s fuera posible.

19.- Quiere pedir un favor a un conocido, que beneficiaria a la empresa en la cual trabaja,
usted:

a) Leexplicalos motivosy necesidades pro los cuales requiere ese favor.

b) Le pide e favor sin mayor explicacion.

c) Lehacecreer que é sera el mas beneficiado a ofrecerle una retribucion.

d) Lesugiereasu jefeinmediato que seaé quien pidael favor y explique la necesidad.

20.- Cual delassiguientes ocupaciones escoger ia:

a) Trabgar en forma independiente.

b) Como encargado del departamento en el cual usted labora.
c) Dedicarse aestudios eclesiasticos.

d) Trabgador social.

(4)



Hoja de Respuesta:

Fecha:

Nombre:

Edad:

Escolaridad:

Puesto:
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PERFIL DEL TEST ZAVIC

NOMBRE: FECHA:
ITEM MORAL LEGALI- || INDIFE CORRUP- ITEM ECONO- POLITICO|| SOCIAL RELIGIO-
DAD RENCIA TO MICO SO

3 A B C D 1 C B A D

4 D C A B 2 C D B A

6 A B D C 5 D B A C

8 B A C D 7 B C A D

9 B A D C 10 A B D C

12 B D A C 11 A D B C

13 A B C D 14 A D C B

15 D C B A 16 A B D C

17 D B A C 18 B D C A

19 A D B C 20 A B D C

TOTAL TOTAL
PERFIL:
20 20 |
38 38
36 36
34 34
32 32
30 30
78 28 |
26 26
27 24
22 22
20 20
18 18
16 16
14 14—
2 12
10 10
) 8
6 6
4 4
2 2—1—
MORAL LCEGALI. INDIFEREN | CORRUP. ECONOM. POLITICO SOCIAL RELIG. |




ANEXO 2
INVENTARIO BIOGRAFICO



INVENTARIO BIOGRAFICO

Este inventario contiene una serie de preguntas en relacién a su vida. Procure no
dejar sin respuesta alguna pregunta y hacerlo sinceramente.

Nombre:

Fecha: Edad:
Teléfono:

Puesto que
solicita:

En caso de dejarle recado ¢,con qué persona?.

Empresa en la que labora
actualmente:

Puesto que
desempena: Antigliedad:

Hasta qué afio asistio a la escuela. ( Anote el dltimo grado escolar y afio en que lo
curso y si es profesional.). Indique la carrera

PRIMARIA( ) SECUNDARIA( ) COMERCIO( )
PREPARATORIA( ) PROFESIONAL( ) VOCACIONAL( )
Interrumpid sus estudios sus estudios? Si( ) No( )

¢Por qué?

Dirigié alguna actividad en la
escuela? Describala:

Cudl fue su situacion econdmica comparada con la de sus amigos de juegos o de
escuela?

IGUAL INFERIOR SUPERIOR



Entre sus amigos de la nifiez, fue considerado: EL MAS DEBIL
EL LIDER EL MAS FUERTE

UNO MAS DEL GRUPO

¢ Le agrada ser considerado asi? ¢Por qué?

Describa brevemente una anécdota agradable de su
nifiez

Describa brevemente un hecho desagradable de su
nifiez

Mencione las enfermedades y/o accidentes de importancia que haya tenido y la
edad en que ocurrieron.?

Enumere los tres ultimos libros que haya leido y hace cuanto
tiempo.?

¢, Cual es su revista favorita.?
Por quée?

De los términos politicos, nacionales, econdmicos, religiosos, artisticos. Sociales,
etc. ¢ Cudl es él mas importante para usted?

Indique las organizaciones ocupacionales (sindicatos) o sociales a las que
pertenezca y el motivo por el cual pertenece a ellas




Cdmo disfruta de su tiempo libre?

¢ Usted ahorra?
¢, Es propietario de su casa?
¢ Tiene deudas?

¢ Esta situacioén le preocupa? ¢Por que?

El monto de su capital ha aumentado o ha disminuido en los Gltimos tres afios?
SI( ) NO( )¢ Porque?

Describa brevemente quién es usted ( su forma de ser)

Diga usted, ¢cémo le gustaria ser?

¢Por que?

Si suspendio sus labores por un periodo de tres meses, indique por qué y que
actividades realizo durante ese tiempo?

Los empleos que usted ha tenido, le han gustado? SI( ) NO( )
Describa:

¢, Qué contribucion siente usted que ha hecho a su empresa?

¢, Qué le agrada o le agradé mas de su trabajo actual o ultimo?

¢Por qué?




¢, Qué le desagrada o desagradd mas de su trabajo actual o ultimo?

¢Por qué ?

¢, COmo actla o actud su ultimo jefe?

¢,COmo opinién tiene usted sobre el?

¢, Qué es lo que mas de desagrada de el?

¢, Qué es lo que mas le agrada de el?

¢, Cuales considera usted que serian las caracteristicas de un jefe ideal?

¢ Tenia o tiene empleados a su cargo? ¢, Qué opinidén tienen de usted?

¢Por qué?

¢, Cual cree usted que seria la mejor forma de estimular a un grupo de
trabajadores?

Que opinion piensa de usted sus compafieros de trabajo?

Enumere los factores que usted considera mas importante para sentirse a gusto
en su trabajo

EL HORARIO ( ) LOSCOMPANEROS ( )

LA LEJANIA DEL TRABAJO ( ) LASRELACIONES CONELJEFE ( )
EL SUELDO () LAS FUNCIONES QUE REALIZA ( )



Comentarios adicionales

DATOS FAMILIARES

Edad de su padre si aun vive Si fallecio a que edad

Ultimo grado escolar
Ocupacion

¢, Contribuyo directamente a su educacion?:  SI( ) NO( )
¢Por qué?

¢En su nifiez como lo trat6?. Describa :

¢, Fue usted su hijo favorito? Si no fue asi, ¢ quién fue?:

¢, Qué es lo que mas le agrada o le agrado de su madre?:

¢En qué se parece su personalidad a la de ella?

¢, Qué persona le ayudo y/o estimulo para realizar lo que usted anhelaba?

Mencione las dificultades que hayan tenido lugar en la familia, durante su nifiez y
su opinién en relacion a dichas dificultades:




DATOS CONYUGALES

¢, Cuantas veces se ha casado usted? Edad de su esposa(0):
Ocupacion: Ultimo grado escolar
¢, Cuantos tienen de casados? Cuanto tiempo la (0) traté antes de

contraer matrimonio?

¢ Qué intereses comparten?

¢, Qué actividades le agradan de su esposo (a)?

¢, Como cree que podrian superarlas?

¢,Qué cosas le agrada de su esposa (0), y por qué?

¢, Que cosas le desagradan de su esposa (0), y por qué?

¢, Es usted feliz en su matrimonio? A que lo atribuye?

¢,Cuales son las fallas de usted segun su esposa (0)?

¢,Cree que sus hijos lo imitan, le critican o le admiran?,
Explique:

Por qué desea ocupar el puesto que pretende?




COMENTARIOS ADICIONALES:




ANEXO 3
REPORTE PSICOMETRICO



REFORTE PEICOMETRICO MIXTO

Nambire: Sexa: Edlad, Puesto:
Experiancia: Escolaridad:
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ANEXO 4
REPORTE GRAFOLOGICO



REPORTE GRAFOLOGICO

Test Palografico

Total de Palos: Nivel de O.R.. Tipo de Mentalidad:

Biotipo:

Figura Humana (Machover):

Andlisis Grafologico

Concepto Caracteristica Descripcion

Margenes

Dimension

Tamano

Extension

Forma

Intensidad

Direccion

Inclinacion

Continuidad

DOrden

Mayusculas

Letra "I"

Letra "T"

Colocacion de fa Firma

Dimension de la Firma

RESUMEN

Firma
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