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INTRODUCCION .

EL continuo desavwollo en Las industrias e institucio
nes de nuestro pals, requiere cada vez contar con mejones téc
nicas que Le p?}um,tan seleccionan adecuadwnente su pwonaf,

Una de f,cus funciones basicas de La Psicologia Ind
tuial, ha sdido tratar de nesolver este problema p&opaauomn—
do téenicas umﬁwm para La seleccidn de personal.,

: : Eme, Las punupm@u teéenicas que han demostrado su-

utilidad en el proceso de seleccidn se encuentran Las pruebas
psicoldgicas, Las cuates junto con La entrnevista, son Los ins
tumentos de trabajo mds Amportantes con Los que cuenta el --
, pAwoﬂogcs mdu,ﬁrju,ae pa/La La seleccion de personal. :

EL problema que se pftezsemﬁa en Max,f,cc es que La mayo-
B niéa de dichas pruebas se orniginan en othos palses cuyos patro
nes sociocultunales son muy d,cﬁe,&ente/s a Los nuestrhos, porn Lo
cual Los baremos de calificacion resultan inadecuados a Las -
necesidades de nuestro medio. ,

A E£ palpar dmeot:menie este problema 5ue que nos motd
- vd para adaptar baremos de calificacion para algunas de Las =
pruebas aplicadas a un grupo representative de solicitantes a
- Angresan a una dependencia del secton pub&co

, Emﬁne Las p&aebm qu.e genenalmente se utilizan para -
evaf,aauc Las canacternisticas de un solicitantes se encuentran -
- Las pruebas de Inteligencia y Las de Aptitudes Eépeuéwws. -
En nuestro caso particularn y debido a Las caracteristicas de-
La poblacion que se presenta, se incluyen en Las baterfas de



pruebas de aplicacidn dos pruebas de apiitud burocrfitica y -- -
- una prueba de Inteligencia General, y en La aplicaciin dlaria -
 de fas mismas apreciamos.que parecia haben una conrelacibn en
el nesubtado de Las mismas, pon Lo cual nacib el wtefza de -
cmp!wban dicha cofw,e,ﬁauén umd&ucamente.

o Ebpeﬂwma/s que 84 d&cha/s comdauone& son eAtamacg_ .
 mente. sdgnificativas, podremos neducin el wimero -de pruebas -
- de aplicacibn, Lo cual redundard en un menor tiempo de’ ap&ca

cibn. Asimismo esperamos con el presente thabajo, poder con—

- tabuln a dar a conocen Las téewnicas que utiliza La Psicolo--

gfa Industrial. en el campo de La seleccibn de pwona,?_ y Los
beneﬁ&uo/s qae esta puede apon,tah o
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C APITUL O I
LA SELECCION DE PERSONAL EN LA INDUSTRIA

1.1. ANTECEDENTES.

v La seleccibn se ha LLevado a cabo desde tiempos muy -
nemotos, asi se ve que a través de La historia siempre se ha
- busecado encontrar a Las pe&éonaé mds aptas para realizan Las-
digerentes Aune,wneé

AAL vemos que por efemplo en Roma se escogilan hombres
de colon para thabajos pesados, entre Los pueblos guerrenrcs -
enan escogddos hombres de ghan Inmano para fommar Los cuenpoé
de guerra, atc. ' _ ’

‘ Los sistemas pora selecclonar a Las personas fgueron -
evoluclonando, tomdndose casd siemprie como base La observa- -
eibn objetiva de Las cualidades y caracteristicas de Los indé
viduos y es hasta Los onfgenes de La Psicologia aplicada cuan
“do se empiezan a hacen Las primenas evaluaciones psicométrni--
cas de Los hombres y a rnealizarnse una seleccidn mis clentifi-
ca. v o

: Porn Psicofogla aplicada, entendemos: Los procedimien-
tos y métodos utilizados en La aplicacibn prdctica de Los re-
sultados y experiencia proporcionados por La Psicologia. (RL

vera Solen 1968). ‘ a

Del desaniollo de fa Psicologia aplicada surgid La --
Psicologia Industrial.

La Psicoogifa Industrial es probablLemente una de Las-



mds j6venes ramas de La Psicologfa, el Libro mds antiguo que-
se conoce probablementy fué escrito en 1913 y su auton Muns--
tenbeng; su titulo fue "Psychology and Indwsmm@ Eﬁé&uanag"
(Tifgin 1969. P ag. .

Mumtmb(mg, U,amadc padie de La PMcotécnm daéwe -
a esta como: La rama de La Psicologia aplicada, destinada a
obtenen nesultados prdeticos de cu.améx.cauoneé en cua,ﬁqu,te&
dominio de £a actividad humana.

Uno de Los primeros intentos de aplican Los wmuevos -

descubrimientos de La Psicologla experimental a Los problemas

“de La industria fué nealizada p(m Ffzede/uclz Taylon (1856- - -
1915].

Taylor se preocupd po!i encontran un modo mas eglcien- -
te que el tradicional, para obfener una mayor produccibn; pa-
na ello Taylon parti6 de trnes punupw»s b&sicos.

1}). Seleccionar Los mejones homb/ne& para el trabajo.

2}, Instruinlos en Los métodos mds efdlcientes y ALos
movimientos mds aconémccozs que debZan aplicarn a
su thabajo.

| 3). Conceder incentivos en 50funa de Aala}u;bz» mds al-
' £os para Los mejones trabajadones..

~ Estos principios Ros puso en prdetica Taylon en un fa
moso experimento efectuado por La Beth Bethlehem Steef Compa-
ny,en La cual habfa sido nambmdo Ingeww‘w COMuLtom de a'/L-—
)Leccw'n de. empresas.

Taylon crea La espeuaazauén, pues deécompane, Los -
trabafos comp&cadofs en tareas mis fdciles; Taylon es LLama~
do "el padre de La organizacibn e/f,en/tcéma del trnabafo". - -
{Brown 1967 Pdgs. 13 14).

Posteriommente a Tayﬂofn vienen otrhos autornes que al -

iguak que Este comsideran al empleado no como hombre, 54no co

mo una miquina que tiene que rendin Lo mds que pueda para que
La empresa obfenga mayores dividendos.
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ELTON MAYO. (1880 - 1949). Las prineipales contribu
ciones de este psicdlogo, son haberle dado a La administra- -
eibn y a La Psicologla Industrial el contenido humano que ca-
nacteriza a £a clencdia actual, pues demostrnd que el empleado
es un sern humano que puede rendin mds en el trabajo s4 se Le-
da La calidad de persona. Escrnibe el Libro "The Social Pro--
bLems of an Industrial Civ.ilization" (Brown 1967 Pdgs. 90-91).

En el campo de La Psicologia Industrial ya como clen-
eda, encontramos que Los métodos clentificos y Las puiebas en
QApQCLaz como métodos de seleccifn,se empliezan a utilizan - -
p&anxpaﬂmente en Alemania a partin de 1915,

Desde 1918 Shelinger .enfatiza La necesidad Yy conve- -
niencia de establecer pruebas cientificas, prdcticas de apti-
tud. (Moede 1961 Pdg. 42)

En octubre de 1918 se fundd en Berlin el Inaiixuto de
Psicotéeiica Industrial y de Téenica del Thabajo.

. Se establece una revista Psdicotéenica industrial LLa-

mada "EL Hombre, La Aptitud, EL Cardeter, La Conducta", La --
cuak informaba sobnre Los proghesos en £a PALcoﬂog&a.InduAIhiaﬁ
 y Laboral. Se estabfecen cursos de instruceidn de Las prue--
bas de capacitacibn destinadas a Las empresas industriales, -
camenc¢a£ea y de tnan&po&ieA

En numenosas empresas industriales se haae‘obﬂigato~~
“nio el qu de Teaté de apiiiud para EOA ap&endiaeé.

Se emp&ezan a aplicarn pruebas de apt&iud como La de -
hab&ﬁ&dad doblando papel. ’

Miinsternberg (1916) inicia también Qétud&oé 5abne £a4~
apt&tudeé de Los conductores de tranvias eléetricos para esiu
dian Los accldentes, que sucedfan con mucha §recuencia; para-
ello establecid una senie de pruebas; posteriommente diseid -
" pruebas para La seleccifn de oficiales de mernina. - (Brown - -
1967).

‘También hubo otros psic6logos de distintos paises que



hicieron aporntaciones a La Psicologia Industrniak, asf, Canus-
y Nepper en Francia hicieron estudios sobre Las apt&iudeé<de—
Los avdiadores (1915). (R&ve&a SoLen 1968). '

Woede y Pilorkowsky en Alemania hicieron también estu-
dios con choferes aplicdndoles pruebas.

: Frank Pearnson en EE.UU., miembro de La YMCA (Asocia~--

cibn Crnistiana de Jfvenes), establecid pruebas de internés ocu
pacional para Los jévenes asociados a dicha institucibn. (R
vera Solern 1968).

En 1920 C.S. Myens, ex-directorn del Laboratoric de -~
Psicologla en Cambridge, gunda en Inglaterra el "National Ins
titute of Industrial Psychology" qua era una ongan&zac&én prd
vada. (Bnown 1967 Pdg. 16).

En esa misma Epoca P2 gobienno britdnico promovid La
fundacidn del "Industrial Fatigue ReAeanch Boand" (posterion-
mente "Industrnial Health Research").

Fud a parntin de La primerna Guesrna Mundial, cuando se-
desaolld con mds fuerza La psicotéenica, pues 5uenon necesa
nios Los servicios de un grupo de psicflogos y psicbmetras pa

na hacer La seleccibn de Los sokdados y oficiales del eférnci-
to ‘americano, vindlendo esto a nedundar en beneficio de La Psi
cologia, pue& este hecho maned un grnan avance en el deAa&ﬂo-—
Lo de Los tests psicolbgicos.

A partin de aqui se tuvo un notable {ncremento funddn
dose en casi todos Los paises, sociedades e 4n4t4iuto¢ dedica
dos al estudio de £a Psicotéenia.

1.2, DESARROLLO DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL ¥ LA TIMPORTANCIA
DE LA SELECCION DE PERSONAL.

Antecedentes. No hace mucho tiempo que el trabajo ~--
ena conALdenada como un costo de produceidn (Tifgin 1969 Pdg
1)
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Cuando se empezd a desarrollarn La Psicologla Indus- -
tiak, se ve a ésta, sometida a La dirneceidn de Las politicas
que LLevaba La empresa; asi tenemos que a priinedplos del S4--
glo a Los empresarnios y directivos de empresas Les interesa--
ba dnicamente que se obtfuvieran Las mayores ganacias, conside
rando al empLeado dnicamente como algo que Les hacla ganar mu
cho dinero, o sea como un hombre econdmico, por Lo cual Los -
psicdlogos se preocupaban dnicamente pon aumentar La produc--
cidn y reducin el ndmero de accidentes, mediante procedimien-
tos takes como modificar La dzmnauén, La cakefaccibn, La -
ventilacién ete. En_esta_fooca Zenia por Lema La indus~---
ia "EL poden hace el derecho" (Maier 1964 Pdg. 5).

Posternionmente vino un cambio en La Direceldn de Per-
sonak u en consecuencia en La PAicologla Industrial. Los di-
nectones de pernsonal y Lo psicélogos comenzaron a darse cuen
ta que el trabajadon tenfa que ser considerado como un sern
humano que era por naturaleza un sern social., Aquf cambib ALa
Birneceidn del Personal, apareciendo el dirigente paternalis--
ta, que se canaothaba por sen bueno con sus empleados, a -
Los cuales pedia fidelidad y nespeto; el Lema de 8sta época -
se convintil en "ser razonable pero 5Uzme"

Exs en esta Epoca cuando La Psicologla descubre que ~-
Cexiste La "onganizacibn informal" dentro de La empresa y que-
hay grandes motivaciones en Los Andividuos que componen esa -
onganizacibn. (Maien 1964 Phgs. 6—7-} '

A partin de aqul, La Psicologla Industrial defa de --
sen una rama Secundaria de La "ingenierfa industrial" o de La
gisiologla aplicada, y se convierte en una ciencia Limporntante.

Viene entonces otrno cambio en La direccién de Las em-
presas tendiente a buscarn el entendimiento mutuo entre La di
rneeedlbn y Los obrernos y se empieza a considerar a ta Andus- -
ria como un serviedo piblico. :

A medida que fue pasando el tiempo y se fue creando La
especializacidn por el crecimiento de Las industrnias, se fue-
- delegando el mando a un mayorn ndmerc de personas, puezs ya rhe-

sultaba Aimposible que una s0la persona ﬂw/ce/ta todo el mando.
Tq%w 1969 Pdg. 5).




A causa de La especiolizacibn y el crecimiento de fLas-
Industrias, La Psicologla tuvoe que {r buscando nuevos métodos
de édecuﬁn para encontrar Los mejones hombres para Los dife
nentes puestos que continuamente se estaban creando. .

A pesar de La Mpomtancéa que ha demostrado tenern ALa
Psicologia Tndwsmd, “todavia en fa actualidad existen mu- -
 chos empresarnios que han de;épfteu,ado La ayuda que fes puede -
“dar por considerarfa como una clencla nueva Y Adn ménitos prho
pLos.

. La Psicologla Industrial ha tenido su mayorn aplica- -

coibn en La seleceibn de pernsonal, asi como en el andlisis de
tareas, y valoracibn de ménitos. Se ha desperdiciado su uti-
Lidad en mejorar Las nelaciones Laborales, aumentar La produc
tividad, disminuin el ausentismo, etc, cosa que umcamewte en
algunas empresas se LLeva a cabo. :

La seleceibn de pe/mnﬂ’, no en todas Las empresas se
neakiza por métodos objetivos, pues aldn existen empresas cuya
selecedbn seihace basdndose en datos subfetivos como son Las
nzcomendaejme/s Yy La apariencia pmonaz

La seleccibn con p/tueba)s psicolbgicas es uno de Los -
métodos objetivos que ha demostrado su utilidad en numercsas-
empresas por Lo que desde hace varios aiios se viene Lncremen-
tando su utilizacibn en México. Sin embargo, vemos que en -- -
othas empresas se ha xetrasado La adopeibn de programas de --
tests, debdido a que aun no se cuenta con suficientes pfmebws—
adap/tada/s a Las nece/sfr,dade/.s de Las empresas mexicanas. V

g La mpouanua que Lcene !la. Adeauon de pe}zzson@ﬂ CAe
neglejand en La adecuada prediceibn que se haga respecto a La
eficlencia y adaptacidn de un solicitante al puezsto que se Le
ha aA&gnada. (S&egd 1 972] ‘

An,te/.s de proceden a e/.‘szfab»ﬁecm cualique/‘z sistema de -
A@Eecuén en una empresq, es necesario el conocimiento de fa
naturaleza y exigencias-del trabajo para poder enfrentarse en
forma efectiva a todos Les problemas de personal, para ello -
se cuenta con La técnica Llamada An&wm de Puestos La cual-
a conixnuauén examma)zemo»s
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1.3, ANALISIS Y 0ESCRIPCION DE PUESTOS.

La téenica conocida como andlisis de puestos tiene co
mo §in ayudar a Las empresas en La onganizacibn eficaz de Los
trabajos de Las mismas; para ello es indispensable conocer --
con ghan exactitud Lo que hace cada trabajadon y £as aptitu--
des que nequiere para hacerlo bien. Lo fundamental en un and
Lisis de puestos es La separacibn y ondenamiento clentificos=
de Los elementos que integran un puesto. -(Ghiselll y Brown -
1959, Pdgs. 27-28). '

Un andlisdis de puestos puede servin para distintos ¢4
nes dentro de una misma empreda como sons - '

a) A zo»s dinectivos de La empnusa Les servind pcum
saben en un momento dado Las ob&gauonezs y ca/aac,twaca/s -
de cada puesto. ‘

b) Los supervisones necesitan de un Linstrumento en -
que se distingan con toda prectsibn y onden Los elementos que
integhan cada puesto, para explicarlo a sus subordinados y exd
gin de ellos que cumplan apropiadamente con sus obfigaciones.

c) Los thabajadores realizardn mefor sus Labores - s4
 conocen con detalle cada una de Las operaciones que £as for--
man 4 Los requisitos necesarlos para hacerlos bien. '

d) -Para el dapa/ctamen/ta de pernsonal es bdsico el co-
nocimiento precisce de Las actividades que debe coordinar, para .
abtene)t La eficiencia y cooperacibn de Los trabajadones.

EL andlisis y La deAe/upuén de funciones nos dard in
formacidn acerca de Las ob&gauoneA vineuladas con La ejecu-
cidn del trabajo y del medio en que se realizan dichas obliga
scLones .

Un andlissis satisgactorio, nos proporcionarnd como - -
principales puntos: ,

a) Una deseripeidn comprensiva del empleo.

b] Una descripeidn de Las caracteristicas hequeridas



de un empleado paﬁa que efecute dicho empleo en forma satis-=
gactornia. ,

1.3.1. TIPOS DE ANALISIS DE PUESTOS.

Los bbje/tw(m para f,OA.qu_e se destine un andlisis de -
puestos deternminardn e £ipo de factores que se deben Lnvesti
gar, La extensibn y minuciosidad de Los datos.

Generalmente se distinguen cuatrho apoa principales -
de andlisis de puestos: (Reyes Ponce 1967, - Pag. ] 9)

1. EL que tiene como 5w meforan f,ozs sistemas de tha
bajo (aqui prdcticamente se nrequiere 46£0 La descrnipedibn del
puesto).

‘2. EL que se hace para onientar La seleccifn de per-
sonal (en Lo que Lo gundamental es La especificacibn orienta-

da a comstatarn 54 un candidato posee Los requisitos minimos-

exigidos para desempeiiar el puesto satisfactoriamente).

3. EL que se realiza para el adiestramiento del tha
bajadon (qui internesa investigar el cdmo deben realizarse Las
operaciones, estableciéndose grados en fas cualidades que  se
nequieren en un puesto).

4., EL que se estructura con La ginalidad de sernvin a
La vafuacidn de puestos (éste suele sen el mds amplio y precd
50, tomlndose en cuenta s6Lo0 Los elementos que pueden encon--

“trhanse en todos Los puestos de una empresal.

1.3.2. RECOPILACION DE DATOS.

Para efectuar un andlisdis de puestos es necesarnio te-

nen diversas guentes de LAnformacidn para recoger Los elemen--

Zos que Antegran cada puesto. Segdn Reyes Ponce (1967 Pdg. -
20), Las principales son:

OBSERVACTON DIRECTA. Consiste en necopifar datos - -
acenca del empleo, observando directamente a Los empleados --
mientras thabajan, pasando Lo mds desapercibido posible. Es

- 10



necesario observar a un buen ndmerno de empleados sin Limitar-
se a vern a Los mejornes o a Los peonres trabajadores, o a tiem--
pos de trabajo especigicos.

La observacidn directa penmite recabar datos con ma--
yon intensidad y viveza, pero es aconsejable no tomarse como-
anica fuente de mﬁonmauén, pues seria insuficiente en pues--
tos con actividades periddicas o eventunles y en Las consti--
tuldas porn un proceso que abarca todo el dia o mds. Es acon-
- sejable tomarn notas de Lo que se esté observando. o

CUESTIONARIOS. Es conveniente utilizar cuestionarios
para analizar una tarea, pero utilizdndolos como una ayuda, -
pues tienen La desventaja de estandarizan Los datos que se eb
dn investigando y puede ser que haya personal no capacitado-
para resolverlos. Sin embargo, como dijimos, es Al cuando-
se emplean con otro medio de informacién y sobre todo cuando-
se nequiete ahorrarn tiempo. Se pueden aplicar a Los thabaja-
dones, inspectores inmediatos, capataces, funcionarios o admi
nisthativos, supervisores, e,tc

ENT REVISTAS. - Este medio de obtener Linformacidn tiene
cientas ventafas sobre Los cuestionarnios pues permiten obte--
- nea La informacién con mis detalle y culdado. EL grado de va
- Lidez de La informacibn que se obtenga pon La entrevista de--
penderd del cuidado que Zenga el analizador al expresar sus -
preguntas y de £a comprensibn que se establezca entre el inte
nogadon y el {nterrogado. Podemos consdderar dos tipos prin
cipakes de entrevistas: B

a) Entrevdstas del trabajadorn, b) Entrevistas de --
Los supervisones. Entnevistas del trabajadon. Aqui se defa-
nd que sea el propio trabajadon quien explique en que consis-
- te su trabajo y como Lo realiza. Los Linformes punupaﬁe/s -
que se deben solicitarn al trabajadon son:

iQué es Lo que hace?

;Como Lo hace?

iCon qué f4in Lo hace? -
- sCudndo Lo hace?

;Dénde Lo hace? .

(B4 necomendable guiarnfe en fa entrevista, p@w de--
jarde hablar Libremente sin eAta)uio corriglendo constantemen-
Le.

11



ENTREVISTA DE SUPERVISORES INMEDIATOS. Aqufi se pue--
den ampliar Los ingormes recogidos y prinelpalmente revisar -
La. ingormacin necabaday para ver 54 no hay una contradiccdibn-
entrne Los Anformes que fenemos y Lo que el supervisor infor--
ma; en caso de haberla es necesanio degfinirn bien Los datos, -
Este medio de informacibn es muy Amportante para La especipdi-
cacidn de puestos. _

La prdctica mds aconsejable para obtenern La ingorma--
elln, es wsar de varios o de todos Los métodos disponibles --
_para tener una Anformacibn mds compf.eia y mds congiable.

1.3.3. LA TECNICA DEL ANALISIS DE PUESTOS.

Un andlisis de puestos como dijimos al prineipio es -
La téenica para precisar el contenido de un puesto, y Lo gun-
damental en &L es La separacibn y ordenamiento clentifico de
Los elementos que integran un puesito.

Los pasos principales en un anflisis de puestos son:

1. Recoge/i todos Los datos necesarios con integhidad
Yy precisibn.

2. Separan £os elementos objetivos que conAﬂiuyen -
el trhabajo de Los subjetivos.

3. Ondenan dentro de cada ghupo Los datos colvce/spon
d,centezs de una manera L6gdica.

4. ConMgna/LeM por escrito y en forma »smtmiaca.

5. Onganizarn La conservacifn y el manejo del conjun-
to de Los nesultados del andlisis (Reyes Ponce 1967, Pdg. 1§).

EL andlisis de puestos se puede dividin en dos partes
punc,wa,ﬁe/s

1. Desonipeibn del Puesto. Es La forma en que se --
consignan Las ope)wtc,wnws materiales que debe rnealizarn el tha
" bajador.

2. Especipicacibn del Puesto. Es La forma en que se
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anotan me,tﬁd,wmnente Los nequisitos de habilidad, eAﬁue/zza, -
RQAPOHb&b&Z&dad y condiciones de trabajo que implica una ta-

hea.

1.3.3.1. LA DESCRIPCION

Podemos d&AthguLn en una deécﬂ¢pc¢6n como puntaé -
principales Los siguientes:

a) EL encabezado. Contiene Los datos aeﬁe}tewte/s a -
La Lidentificacibn del puesto como son:

Titulo def Puesto.

2. Divisidn de Operaciones (Kuga)t donde se neatiza,-
. departamento, seccibn, ete.)

3. Ndmero o clave que e consigna al puesto.

Especificacibn de £as midquinas o herramientas em-
pleadas por el trhabajadon. '

5. Puestos que tienen mayon aﬁ&mdad de mbajo y --
cualidades .

6. Nidmero de Los mbajadoftu que desempeiian el pues
to.

Nombre y ﬁUzma del analista.
Fecha def andlisis.

En segudida 54 se requiere /59, puede poner el obfetivo-
del puesto en forma sintética,

b) Descripeibn Genérica. Consiste en una explica- -
cibn de confunto de Las actividades del puesto considerado co
mo un todo, ftambién se conoce como definicifn, resumen o é&na
Lidades generales. Debe sen muy breve.

c) Descrdipeibn Especifica. Consiste en una exposi--
cibn detallada de fas operaciones que realiza cualquier thaba
fador en un puesto determinado. Podemos dividinlo en:

1) Actividades diarias.
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2) Actividades Periddicas.
- 3)  Actividades Eventuales.

- Se puede seguin un orden cronolfgico para enumelt
Las funciones cuando sea posible, pero en puestos como Los de
oficina es mejor seguin un orden Légico, partiendo de Las fun
ciones mis generales a Las mds concretas. Es aconsefable po-
ner el horarndio en que se realizan estas gunciones, prinelpol-
“mente en Las actividades diarnias y peribdicas. '

Autoridad y Jerarquia. Aqul se pondrd A4 el puesito -
efence autornidad sobre otras personas y que £ipo de autoridad,
asi como qué puestos se encuentran aviiba y abajo del mismo.

Relaciones y Contactos. Sua@e ponerse el titulo dek
guncionario a quien neporta, asf como Los empleados a sus 6n-
denes, Los contactos peumanentes y externos con Los que ten--
ga que tatar., ,

1.3.3.2. LA ESPECIFICACION.

‘ En La especificacion se condignan Los requisitos mind
mos qué deben fenense para que el puesto sea eficientemente -
desempeiiado. Aun cuando se refieren al trnabajadon, no estdn-.
vineulados a una persona determinada, s4ino que deben exiginse
a cualquierna que Lo ocupe.

- Lo nequisitos necesarndios suelen LLamarse factornes y
son Los elementos bdsicos para determinar el valorn nelativo -
de Los puestos de una organizacibn y son Los que se refieren-
a La Habilidad, a La Responsabifidad, al E;sﬁae/zzo y a Las Con
diciones de T}Labajo.

Estos gactonres suelen dividinse en subfactores y es--
tos a su vez en grados, Los cuales son determinados pon Las -
canacternisticas que deben sen medidas de acuerdo a Las necesd
dades de fa propia empresa. Para {ustrarn Lo anterion,defind
nemos Los factores y subfactores que han sido seleccionados -
en el programa de Andlisis y Valuacibn de Puestos de La Secre
zﬁa}ua de Comum,cauon@s Y T/Lampolbte/s.
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1.3.3.2.1. Habilidad

Sendn Los requerimientos exigidos a un empleado en --
cuanto a preparaciin académica, aptitudes Laborales, intelec-
tuakles y psicoligleas que son neceAaﬂ4aA para el eé&caz cum--
plimiento de sus Labores.

1.3.3.2.1.1. Conoaum&entob.

Es el grado de LAnstruceldn académ&ca general o eépe--
clalizada necesarnia para desempedian efectivamente su thabajo.

1.3.3.2.1.2. Expenieneia.

Es el tiempo que se cons.idera indispensable haber La-
borado previamente en actividades similares para adquirin ALa -
destrneza nequerida en el desempeiio de un puesto.

1.3.3.2.1.3. Crniterndio.

Es La capacidad que requiere el ocupante de un puesto
para resolvern satisfactoniamente problemas que agecten sus La
bornes o Las de otrhos.

1.3.3.2.1.4. Iniciativa.

Es La capacidad que requiere el ocupante de un puestc
para mejoran La organizaclén y procedinientos de su trabafo -
Yy, en su caso el de otrhas penbonaé

1.3.3.2.2, Esguenzo.

Es La fatiga §isdica o mental producida por el desempe
fio de Las gunciones y &eéponéab4£&dadeé asignadas a un pues--
Xo.

1.3.3.2.2.1. Fis4ico.

Es La aplicacifn de fuerza isdica que se requiere pa-
na desempeiian un puesto [Levaniar o mover objetos, permanecen
en una postura determinadagete.).
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1.3.3.2.2.27. Mental.

E5 La intensidad y continuidad de concentracin men--
tal que Ae necesita para desempeiiar satis factoriamente un -~
puesto, asl como La excitacién nerviosa que orndigina La reali-
zaclon egiciente de Las Labores.

1.5.3.2.3. Responsabilidad.

Es La obligacibn de cumplin con Los deberes asignados
a un pueste. ‘

1 3.3.2.3.1. En mobilianio y Equipo.

Este factor aprecia el monto probable del dano que a
- pesarn de un cuidado nommal puede causarse a £a maquinaria y -
sus partes, ak Lmﬂuunen,tal al mobilianio sete.

1.3.3.2.3.2. Valones.

Es La probidad que se requiere del ocupante de un - -
puesto en el manefo de dinero en efectivo y de documentos ne-
goclables.

1,3.3.2.3.3. En Datos Confidenciales.

Es La discrecidn que el ocupante de un puesto debe --
guandan en relacibn al conocimiento de planes o proghamas de
su unddad y cuya divulgacibn pudiera afectarn La !Le,a/azauﬁn -
de Los mismos',

1.3.3.2.3.4. En Procesos.

Es La atingencia que el occupante de un puesto debe te
nen al efectuan trhlmites administrativos o thabajos téenicos,
a fin de evitarn La demora o cancelacidn de Los mismos.

1.3.3.2.4. Condiciones de Trabajo.

Sendn Las condiciones gisicas y materiales que se phe
sentan en Los Lugares donde un empleado desempeiia su trabajo.

1.3.3.2.4.1. Medio Ambiente.
Son Las caracteristicas ambientales bafo Las cuales -
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el trhabajadon se puede ver {isicamente afectado.

1.3.3.2.4.2. Riesgos Tnevitables.

Es el niesgo posible o permanente a que estd sujeto -
el ocupante de un puesto en el desempeiio de sus fabones.

1.3.3.2.4.3. Necesddad de Viajar.

Es La necesidad de thansportarse 6ue&a de £a ju&&éd&ﬂ
edbn en donde tieme asignado su trabajo.

1.3.3.2.4.4. Apariencia y Presentacibn.

Es el grado en que Aingluye La apariencia y p&eéent ~-
cibn personal del empleado para el desempeiio eficaz de su - -
puesto. :

EL ndmero y £a clase de factonres y subfactones emplea
dos como mencionamos antes, dependerd de Los objetivos a que-
se destine el anflisis y de La amplitud del personal analiza-
do.

REQUISITOS DE ESTILO EN UN ANALISIS DE PUESTOS

AL elaborar un andﬁ&é&é de puestos y transciibinlo es
necesario observar Las siguientes neglas:
a) Clarnidad. Que no haya téwminos ambiguos.
b) Sencillez. Que sea un Lenguafe accesible a todos.
) Concisifn., Emplean el menorn ndmero de palabras.
d) Viveza. Que Zenga una descripeibn viva.
)

Precisibn., Excluin Los téuminos vagos y emplear-
expresiones cuantitativas siempre que sea posible
(Reyes Ponce 1952 Pdg. 25).

FORMAS ESCRITAS. Hay dos fommas principales en Las -
cuafes se pueden reportarn Los andlisis de puestos.
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a) La desciipeidn Libre., Aqul el analista no tiene-
que sujetarnse a un modelo determinade para in describiendo -

Los hechos y pon Lo tanto puede adapfarse mejon segdn Las con

diciones de cada puesto.

b) La Lista checable. Consiste en una Lista impre-
sa que tiene ya especificados Los datos que se deben Lnvesti-
gar, su princdipal fnconvendiente es que no se puede adaptar --
siempre a todos Los puestos de La empfw,m Lo mas aconseja--
ble es emplean ambas formas.

A continuacibn incluimos Las descripciones de nueve -
puestos que existen en La S.C.T. y que utilizamos para nues--
trho estudio.

DESCRIPCION DEL PUESTO DE CARTERO
DE LA S.C.T.

TITULO DEL PUESTO « v v ¢« « « o o « « » +» Cartero
UBICACION + v v v ¢ v v o o o o v o « o o AdninistraciOn-
de Conreos y -~
numbo asignado.
AUTORIDAD . . v v v v 4 o o« v o o o0 » » Jege de Carte--
: ; rnos de La Admi-
nistracibn,

DESCRIPCION GENERICA

Recoge, campagma Y entrega comezspondenua en deten
mnada zona postal.

DESCRIPCION ESPEC IFICA

Reaoge directamente de Los caAwE()JwA f,a cornespon--
dencia ordinaraia de su rumbo, La compagina y hevisa; estampa
foda La correspondencia; !Lecoge La comrrespondencia registrha-

da, ingorma de La comupondenua tasada y necibe Los timbres

neceAarnios.

Entrega La correspondencia ondinaria o negisthada en-
Los domicilios a Los que vaya designada.

Desempeiia otrhas actividades nefacionadas con KaA fun-
ciones que se Llevan a cabo en su dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE MENSAJERO

TITULO DEL PUESTO. . v v v v v v « o « « » Mensajeno.

UBICACION. + « + v v o e v v v u .. .. Oficina de Telé-
gragos asignada.

AUTORIDAD. v v v e o o o o o o o « o o« o o Adninistradorn de
O4Lcina de Telé-
gragos.

DESCRIPCION GENERICA.

Recoge y entrega teleghamas y otnos documentos.

DESCRIPCION ESPECIFICA.

Entrega telegramas en Los domicilios a Los que vayan-
designados, necaba cuando es necesario La firma del destinata

nio.

Recoge y entrega mensajes, documentos, Ainformes, etc.

a otnas administraciones o dependencias.

Desempeiia othas actividades relacionadas con Las fun-

ciones que se LLevan a cabo en su dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE OFICIAL
ADMINISTRATIVO DE LA S.C.T.

TITULO DEL PUESTO. . . . . . e e e e e e Oflcial Adminis-
’ - thativo.
UBICACION. » . * * . * * . - » ® . £ d L ] » * Cua)quu’/% Depen-

dencia o Dinec--
cién de La S.C.T.

AUTORIDAD. & v v v 4 v v v oo o s o o oo Jege de 0ficina.

DESCRIPCION GENERICA.

Auxilia en Las fLabores administrativas que se Levan-

a cabo en su Dependencia..

~ DESCRIPCION ESPECIFICA.

Ayuda en Las Labores principalmente de tipo adminis--
thativo tales como: Llevar cardex, Llevar el control de perso
nal, archivar documentos, etc. Leena 75bfzma/5 y documentos wti-

Lizando mdquina dactilogrdgica.

Desempeiia otras actividades nelacionadas con Las fun-

ciones que se LLevan a cabo en su Dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE MECANOGRAFIA
DE LA S.C.T.

TITULO DEL PUESTO. + v « v o v v « o o « . Mecanbgrafa.

UBICACZONo e e & ¢ s s e & e & e s e s * CU.COKQU/(‘,UL DQPQVL'
dencia o Direc--
elén de La S.C.T,

AMORIDA‘DO . * Ld . . » * Ld L4 . . KJ - . * . Jeée de Aa Oélf.c/i‘,
. na.

DESCRIPCION GENERICA.
Mecanogragia cartas, oficios, memorandums, ete. utili
zando mdquina dactifogrdfica. |

DESCRIPCION ESPECIFICA.

‘ Mecanografia cartas, oficios, memorandums y othos es-

cnitos; Llena fornmas a parntin de textos escnitos, dictados o
indicados; atiende indicaciones o utiliza su criiterio para La
presentacibn de Los escritos; verifica La comrecta elabora---
cibn del thabajo mecanogragiado, incluyendo ortografia, pun--
tuacibn y Limpieza. ' | '

Algunas veces toma dictados en taquighagia y Los -~ -~
thanscriibe.

Desempeiia otras actividades relacionadas con Las Labo
nes que se LLevan a cabo en su Dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE AUXILTAR DE
ARCHIVO EN LA S.C.T. '

TITULO DEL PUESTO. « « « o o v o « « » Auxiliar de Archivo.

UBICACION. e e s e+ & -+ & s o e e e @ CU.azKQLL/(:Q/L DQPQVLdQJ’L"' )
' ) eda o Dineceddn de -
La S.C.T. -

AUTORIDAD. « « v« v v o o v v o v o . Jefe de Oficina.

DESCRIPCTION GENERICA.

Auxilia en Las Labores de clasificacibn, catalogacibn
y guarda de documentos. | | |

DESCRIPCION ESPECIFICA. .

Recibe documentos y de acuerdo d Ainstuicciones £os se
para, oxdena, cataloga y guanda; hace Los negistros pertinen-
tes.

Localiza documentos o expedientes cuando son requeri-
dos. Sigudiendo Las disposiciones establecidas prepara Lndi--
ces, gulas biblioghdficas, ete., para facilitar La Localiza--
cibn de documentos, atiende y controla el préstamo de Los mis

mos.

Desempenia otrhas actividades relacionadas con Las Labo
hes que se LLevan a cabo en su Dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE AUXILIAR
' POSTAL DE LA S.C.T.

TITULO DEL PUESTO. . + . . . . . . Auxilian Postal.

UBICACTON. ¢ « v v v ¢« « o o o o o Administracién de Co- -~
- nreos asignada.

AUTORIDAD. & o v v v v v v o v o o Adninistradon de Correos.

DESCRIPCION GENERICA.

Da servicio af pdblico en fa venta de estampillas, gi
nos, vales postales, ete., y ayuda en Las funciones adminis--
thativas de su ofleina.

DESCRIPCION ESPECIFICA.

Da servicio al pdblico atendiendo Las ventanillas de-
venta de estampiflas y formas valoradas, de recepcedibn y entre
ga de connespondencia registrada, inclusive neembolsos y segu
nos. - ' ' ‘

| Ayuda en La distribucitn de conespondencia en cajas-
de apartado.

Algunas veces LLena formas o documentos utilizando md
quina dactiloghdfica.

Desempeiia otras actividades nelacionadas con £as Labo
nes que se LLevan a cabo en su Dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE OFICTAL DE
LA POLICIA FEDERAL DE CAMINOS

TITULO DEL PUESTO. v v « « « « « o « « Ofdcial de La Policia
' Federal de Caminos.

UBICACTON. » v v o v e e e e e e v Canneteras Nacionales
. Yy particulares de Con
cesdibn Federal.

AUTORIDAD. . v .« v v v v o v o o« . Jefe de Servicios.

DESCRIPCION GENERICA. _
Vigila Las carnreteras en Lo que se refiere a La - --
fluidez y seguridad del trhdnsito y a La conservacibn de Los -

caminosd.

" DESCRIPCTON ESPECIFICA.

Vigita ek tramo de carretera asignado (utilizando au-
topatrwulla o motocicleta) en Lo que se refiere a feuidez y se

" guiidad def thdnsito, vxigda el estado de conservacién de £os

caminos, toma conocimiento de Los accidentes ocwuviidos phes--
tando Los primernos auxilios cuando es necesario, y en caso de
existin culpables Los conduce para sen asignados a La autori-
dad competente.

Consigna ingracciones a fa Ley de Vias de Comunicacio
nes y sus reglamentos respectivos. ’

Desempeiia otras actividades relacionadas con Las fun-
clones que se LLevan a cabo en su Dependencia.

24




DESCRIPCION DEL PUESTO DE TECNICO EN
TELECOMUNICACTONES S.C.T.

TITULO DEL PUESTO. « + « o « v o « « . . Téonico en TeLecomu-
‘ - - nleaclones.

UBICACION' N R .'J ® ¢ 3 s+ & e s o e o+ e vﬂl@(‘.&ééﬂ GQHQ/UL?_ de
- Telecomunicaciones.

AUTORIDAD. v v v ¢ ¢« v ¢« o v o o o« o« o Jege de Oficina.

DESCRIPCION GENERICA.

Realiza generalmente bajo La supervisibn de un inge--
niero en Telecomunicaciones tareas de cardeter téenico, para-
La instalacibn y mantenimiento de equipo de tefecomunicacio--
nes.

DESCRIPCION ESPECIFICA.

Realiza tareas de tipo téenico, especializado en me--
dios de comunicacibn (principalmente de hadio y televisifn) -
takes como Telex, nadiomonitorneo, conrientes portadonas, ete.
encangdndose del manefo, Ainstalacibn y mantenimiento del equi
po de comunicaciones necesarnio,

Desempeiia otnas actividades nelacionadas con Las §un-
ciones que se LLevan a cabo en su Dependencia.
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE AUXILIAR
DE INTENDENCIA

TITULO DEL PUESTO. v v ¢ o o o o « » Auxiliarn de Intenden--

cAa,.

UBICACTON. + « « v « w v v o« « .- Cuakquier Dependencia-
‘ o Dineceddn de La S.C.
To-

AUTORIDAD. « .« « « v o v oo .. Jefe de Oficina donde-
' esté comisionado e In-
tendente General.

DESCRIPCION GENERICA.

Realiza Labonres de aseo y mensaferia.

DESCRIPCION ESPECIFICA. .

Efectua fabones de aseo en Locales, muebles e instala
clones; realiza Labores de mensajeria; vigila La entrada y sa
Lida de pernsonas, muebles y objetos; desempeiia thabajos de --

mantenimiento y servicios generales.

Desempeiia othas actividades nefacionadas con Las Labo

hes que se LLevan a cabo en su dependencia.
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1.4. METODOS DE SELECCION.

Para nealizan una seleccibn de personal se debe de te
nen todo tipo de informacibn acenca del solicitante, La cual- |
se puede obtenen porn diferentes fuentes.

La sefeccibn se puede neakizan por dos tipos de proce
dimientos principales. (SoLern 1969).

2+ Pon métodos trhadicionalistas basados en La cos--
fumbre como son: Las recomendacliones, La gisonomia, La Limpre-
546n perwsonal, La escrnitwia, ete.; estos métodos nos dandn --
una Lingormacibn muy Aubjeuva y nuestra seleccibn no se harnd-
en forma clentifica.

22, ERL Procedimiento Cientffico. En este procedi- -
miento tenemos como parte esencial La utilizacibn de entrevis
tas y pruebas psicotéenicas que nos darndn una apreciacibn de~
La personalidad, inteligencia, aptitudes, ete. del individuo.
Durante el proceso de selecceibn nos danemo»s cuenta que exis--
ten grandes digerencias de individuo a individuo, Las cuales-
- tenemos que aprovechar para cofocar a cada persona en el pues
to que mejonr pueda desempeiiar.

"Una buena seleccibn puede dar como resultado La in--
- corporacibn de personas, que hablando entémminos colectivos -
sean menos distintas y en genernal mefores para el desempeiio -
de su trabajo, que 54 no se seleccionasen en absoluto" (Tif--
fin 1969).

AL nealizan una seleccibn, se estard prediciendo el -
Exito que pueda tener una persona en el empleo para el cual -
Lo estamos seleccionando, y para ello se tendrd que escoger -
dentro de un grupo de solicitantes aquellos que LLenen mejon-
clentos nequisitos.. (Siegel 1972).

Hay que tenen en cuenta que hay una gran digerencia -
de individuo a {ndividuo, Zanto en su conducta como en el tha
“bajo que realizan; a usiaA diferencias se Les LLama "Diferen~
edas Individuales” y estdn condicionadas por factores diferen
11@66 como son: La inteligencia, destreza, preparacibn, educa--
eLon, e,:tc 4
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Se ha demostrado La nelacifn existente entre Las ca--
nacternisticas personales y La ejecuué’n del trabajo, es pon -
ello indispensable conocer Lo mejon posible a Los individuos-
que solicitan un empleo.

Aparte de tener La mayor informacibn posible acerca -
del solicitante, es necesario tener una Lnformacidn adecuada-
de Los nequisitos del puesto, La cual se podrd obfener pon me.
dio de un andlisis de puestos.

3

Los principales pasos para una selecclbn mds adecuada
Aons :

Reclutamiento

La solicitud

La entrevista inicial

Las pruebas psicotécnicas

Entrevista gomal

Comprobacidn de regerencias
Investigacifn de antecedentes penales-
Examen médico

Entrhevista final
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1.4.1. RECLUTAMIENTO.

E5 ol allegarse el personal que se requiere. Podemos
consLdenarnlo en AL ya como una seleccibn, pues ya estamos po-
niendo ciertas condiciones al hacer fa solicitud de personak.

Para nealizan el neclutamiento en Mé’x,cco se usan dis
tintas fuentes como son: el periddico, Las agenuaz; de em----
pleos, nevistas, radio, televisibn, escuelas profesionales, -
academias, nelaciones con otras empresas ¢ por medio del mis-
mo personal de La empresa. Para nealizar bien el reclutamien
to se debe recwviin a La fuente adecuada segdn el puesto para

el cuak se requiera el personal.

AL hacer el /Lec&btanuemfo, hay que tomar en cuenta --
que La efdcacia predictiva de un recurso selectivo, La deter-
mina en parte La cuqnt(,a de potencial humanc dm;oombte

Asimismo, La efectividad def recunso selectivo cuando
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se tiene que seleccionan trabajadones sobre La base de su ajp-
titud o pericia, dependend del cociente de seleccibn.

EL coclente de seleccibn es el ndmero de candidatos -
que hayan de eleginse de entre el totak de candidatos disponi
bles. Cuando el cociente de selecciln es pequeilo, todos Los-
thabajadores que se contratan pueden escogerse entre Los mds-
prometedones; en cambio cuando el cociente de seleceibn es --
elevado no hay muchas posibilidades de seleccibn, por Lo que-
se debe contratarn incluso a trabajadores de capacidad medio--
cne. (Ghiselli y Brown 1959, Pdgs. 149-150).

Existen unas tablas creadas por Taylor y Rusell para-
ver La proporcidn satisfactornia entrne Los seleccionados, da--
dos de La proporcibn de actuales empleados buenos, el porcen-
taje de seleccibn y n(Tifgin y Me Commick 1969, Pdgs. 583 a
589). ' .

1.4.2. LA SOLICITUD.

Es un paso muy utilizado para La seleccibn de pernso--
nal en La mayoria de Las empresas - e Lnstituciones; esto se -
debe a que se cree que el Exito de un empleado depende prined
palmente de ciertos antecedentes, como son La experiencia Y -
La educacién anterion; esto aunque en clerta gowma podiia re-
sultan ciento, debe de trhatarse con mucho culdado pues podiia
nesultarn muy subjetivo. En una forma de solicitud generalmen
te se piden: Los datos personales, antecedentes de trhabajo, -
estudios nealizados, sdltuacifn econbmica, efc., entregdndose-
a Los solicitantes en una forma ya sistematizada. (TLfgin --
1969. Pdgs 69-71-72}).

1.4.3. LA ENTREVISTA INICIAL.

Este paso en fLa seleccedidn de personal, es omitido en
muchas instituciones por considerarnse innecesario.

Sin embargo, podemos ver que AL resulta ventafoso el
wtilizanlo pues por medio de efla nos daremos cuenta: como se
expresa La persona, cdmo va vestido, ete., de manera que nos-
puede ser AL para rechazarn Loy solicitantes que a sdimple --
vista no reunan £os requisitos necesarios.
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1.4.4. LAS PRUEBAS PSICOTECNICAS.

Estas se handn segdn el puaéto para el cual es reque-
nido el solicitante. Las pruebas nos pueden suministrar un -
método para conocer como difieren Los individuos enthe 84 - -
cuando solicitan un empleoc.

Para poder aplicar una bateria de pruebas es necesa--
nio tenen La seguwiidad de fa validez y confiabilidad de £as -
pruebas.

Para La aplicacibn de Las pruebas se debe contar con
pensonal especializado, y con un saldn adecuado para La apli-
cactbn, de manera que Los solicitantes puedan Lener La mdxima
atencibn y nos puedan dar el mdximo rendimiento.

Este paso send expﬁicado en gorma mds amplia poste- -
nionmente.

1.4.5. LA ENTREVISTA FORMAL,

Este procedimiento es de mucha impontancia en el pro-
ceso de La seleceibn de pe&éonaﬁ y haramente e rechaza por -
Las empresas e instituciones; sin embargo, hay que fener cud
dado en su utilizacibn pues puede crear en muchosd casos fal--
505 concepfos de satispacedifn, de manera que se pueda Lr for-
mando £a marcada creencia de que se dispone de Las dofes nece
sarlas  para.. juzgan 4ubj@i¢uamente La conducta humana.

Tenemos dos clases principales de entrevista: (Tifgin
1969. Pdgs. 57-60-61).

1. Entrevista no Sistemdtica.
11. Entrevista Sistemdtica.

1.4.5.1. La Entrevista no Sistemdtica.

Consiste en una entrhevista infowmal, crganizada por -
el proplo entrevistadon incluyendo Los puntos que €L conside-
ne necesarios; este tipo de entrevista puede resultar muy sub

jetiva porn estarn muy ingluida por el entrevistadon.
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1.4.5.3. La Entrevista Sistemdtica o Dirdigida.

Es una entrevista que sirve para obtener 1&@5 datos de '
manera clara y sistemitica. Se deben observar, Los siguien--
tes puntos.

a). Un planeamiento cwadado»so y Au»/temzf/uco de La en
Trhevista.

b). EL empleo de entrevistadores téamcamen/te efi- -
clentes.,

EL planeamiento de La entrevista se basa en el conocd
miento de Los requisitos del puesto, y nos dard ingormacibn -
nespecto a Los tipos especiales de nendimiento de determinada
pe!wona '

EL conceimiento de La tarea nos sefialard Las o@aAeA -
- de situaciones que es necesario explorar, para obtener daioz;—
precisos que se usardn como prondstico.

v La precisibn de Los nesultados se deberd en parte, a

La habilidad con que se nealiza La entrevista, La naturaleza-
y La exactitud de Los datos necabados durante La misma, Lo =-
cual dependend: de La seguridad del entrevistadon, La clani--
dad de Las preguntas, el ornden en que se pfne/senﬂtan, ete.

Actuatmente se tienen ent&eumtazs en gorma de machote,
Las cuales pueden seguinse al pie de La Letra, o bien, como -
es mds recomendable adaptaua a Las necesidades bdsicas de La
empresda.

Posr Lo general en una entrevista de, seleccibn se de--
ben explonarn Las siguientes dreas: (Pigons 1969 Pdgs. 287 a
290]).
) Area Laboral
. Area Escolar
Anea Social
Arnea Pessonal
Madurez Emocional
. Dotes de mando, efe.

G WUt NP =
» - - -

Como dijimos anterionmente es mds rnecomendable guiar~
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Ae por un machore, pero no apegarse estrictamente a L.

7.4.6. COMPROBACION DE REFERENCIAS.

Este paso se utiliza en muchas empresas como un auxi-
Liarn en La seleccibn. Este paso no tiene mucha validez como-
se ha demostrado en vardias Linvestigaciones, pues por Lo gene-
na, siempre se dan referencias -que no concuerdan con La reald
dad, ya que Los sujetos no proporcionan una Lngormacibn. clara
y objetiva acerca de Las aptitudes de £a persona recomendada.
Sin embargo, en algunas ocasdiones nos puede servin como und -
ayuda, principalmente s4 €stas son proporcionadas por el re--
presentante de La gimma que ogrece el empleo. (TLfhin 1969.-
Pdgs. 75-76-77).

1.4.7. INVESTIGACION DE ANTECEDENTES PENALES.

Este e un requisito que se va extendiendo cada vez -
mis en Las empresas, y que es Andispensable en Las institucio
nes gubernamentales.

Esta LnueALégau’ﬁh nos serwvind como un auxilion para-
conocer La Linea de conducta que ha seguido el solicitante.

1.4.8. EXAMEN MEDICO

Por Lo genenal en Las empresas e instituclones, este-
paso se LLeva a cabo cuando un solicitante ha £LLenado todcw -
Ros requisitos, de manera que esté Listo para ingresar al pei
sonal de La empresa para La cual ya haya hecho su solicitud.-
Este examen se realizarnd porn personal especializado, y una --
vez cubdento este fLqu(/S&/tO La persona podnd ingrnesar a ocu-
par su puesio. :

1.4.9. ENTREVISTA FINAL.
Como su nombre Lo indica, serd el dltimo paso en el -

 proceso de sefeceidn y servind para ubicarn al nuevo empleado-

dentro de fLa empresa, aclarando Las dudas = que tenga y dando-
Las Gltimas inmdtrucciones. Este pazso en muchos casos es omc—
Lcdo por consideranse Lpnecesardio (Tiffin 1969).

: Podemos considerar MA pasos antes mencionados, como-
Los-nds usuales en una seleccldn de personal, pon sen Los que
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mejorn han demostrnado su eficacia. Sin embargo, volvemos a re
petin que el hacer La seleccibn con estos pasos no quiere de-
cin que vamos a tenen resultados infalibles pues esto es Ampo
sible, sin embargo, tendremos una sefeccifn mis congiable que
54 Ae neallzarna Esta sin un procedimiento a seguii.

1.5. LAS PRUEBAS COMO PROCEDIMIENTO DE SELECCION.

Una prueba p.éicoliég,éca es un procedimiento sistemdti-
co estandarnizado para comparar £a conducta de dos o mds pernso
nas. (TLggin 1969). :

Un examen de admisibn constard de un confunto de prue
bas, que nos servindn para conocer Las reacciones mentales, -
perceptivas, sensoriales o motoras, para mensurar aspectod --
del individuo a quien se aplican, tales como: La personali- -
dad, La inteligencia, Los conocimientos, Las aptitudes ete.,-
y que nosd ayudardn para fomar una decisifn de acepfacibn o ne
chazo de un individuo en La institucibn a La cual tenga infe-
nés en pertenecer. (Rivera Solern 1968). S

. Las pruebas aplicadas a La industria nos pueden ser--
- vin para distintos gines, pero en el presente trabajo nos ocu
paremos de ellas como un procedimiento de seleccibn., Las - -

 pruebas deben utilizanse como complemento de otrhos sistemas -
de seleceidn y no como substituto de ellos; aun cuando cienti
§icamente se haya demostrado su eficacia en La seleccibn mds—
objetiva del personal, no podemos esperar que ellas pon 5L 50
Las nos puedan garantizan el Exito que esperamos de un sufeto
en el desempeiio de su trabajo. 0 sea que Las pruebas- deben -
complementarnse con otras téenicas para una buena seleccidn de
personak.

: Actualmente, La téenica de emplear pruebas para La se
Receiobn de personal se ha extendido a fLa mayoria de Las em--
presas, principalmente a fas que tienen gran cantidad de em--
pleados .

Al utifizan un programa sistemdtico de pruebas, debe-
mos tenen presente que hay que eliminar a numerosos solieitan
tes que no reunan Las caracterlsticas necesarias para sern - -
aceptados; por Lo tanto, para hacer esta seleceibn es necesa-
nio que exista un exceso relativo de solicitantes, con respec
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to a Los puestos para Los cuales necesitamos dicho personal, -
para que el programa de pruebas no pierda su eficacia. (TAf-
4in 9169 Pdg. §2).

Las pruebas nos servindn no 3680 para hacern La sefec-
cibn, sino para La colocacibn de Los nuevos empleados en Los
puestos que mefor puedan desempeiiar, segin Las aptitudes mos-
trhadas. Aunque E€sto en muchas ocasiones, no es posible pon -
Las pokiticas y necesidades propdas de La empresa.

La calificacibn obtenida por el solicitante en Las --
pruebas que se -aplican, sendn el nesultado de una comparacién
con una evaluacién estadistica, que reune condiciones de obje
tividad, consistencia, validez, comparabilidad, justa aprecia
cibn, congiabilidad y estandarizacibn. T

1.5.1. Las Carnacternisticas que debe tener una Prueba.

Las cafiae/te/z,&»uca,b que debe fener una prueba pueden-
degininse como s4gue: '

1. Estandarizacifn. Que el test haya sido contrasta
do y verigicado en un gran nlmero de sufetos sdmilar al grupo
en cuestibn; asi como que exista uniformidad de procedimiento
en La aplicacibn y puntuacifn del test, o sea que La técnica,
Los aparatos, y La valoracibn que se utilizan se hallen ya de

tenminados de antemano, de tal forma que podamos aplicarle en
digerentes Lugares.

2. Validez. Es el grado en que el test mide nealmen
te Lo que pretende medin. (Anastasi 1964). La validez nos -
proporciona un control dinecto de La forma en que cumple su
funcidn. '

. 3. Congiabitidad. Es fa consistencia de £as puntua-
ciones, obtenidas porn Las mismas personas, cuando se Les apli
ca otha vez el mismo fest o una forma equivalente a éX.

Estas trnes caracteristicas son Las indispensables que
debe fenern un test, sin embargo existen otnas que serfa conve
niente Las cubriera cualquien test: (Rivera Sofern 1968). -
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1. Presentar Dispersibn. Que muestre Las digeren---
clas individuales deimodo que puedan tipigicarse Los examina-
dos en grupos, segdn su clasificacidn.

‘ 2. Interesante. Que pueda atraer La atencibn del --
examinado.

3. Difdlcultad Creciente. Cuando- se deban considerar
a/spectozs como £a edad, o Zos conocimientos, el grado de difi-
cultad debe estar pondenado al hespecto del estrato estudia--
do.

4. Objetividad. Que Las calificaciones no dépendan-
de opindiones personales ni de impresiones z.sabje/twazs dd exa~
m{,nadon :

5. Comstante. Que no send modificaco ni alterado --
s4n previa e,étandmzau’dn.

AL utilizan un programa de p/w.eba/s debemos eAta/L con/s
clentes de Los sigulentes puntos: ,

al. Los test no son ingalibles, por Lo que se deben-
de tomar como una ayuda en La seleccibn.

b). Que Las pruebas no nos resolverndn todos Los ma--
Les de La seleccidn de personal.

c). Se Les debe juzgar en cuanto que seleccionan me-
for que 84 Lo hiciéramos puramente al aza.

Las Caracteristicas an/te/s mencionadas, son £as princd
pales que debemos de tomar en cuenta al hacer uso de cual-- -
quien prueba o de una bateria de pruebas, pero sobre todo, de
bemos estar conscientes del grado de validez y de conémbd/u-
dad que tenga La prueba. (Rivera Sofer 1968).

1.5.2, CLASTFICACION DE LAS PRUEBAS.

Las pruebas pueden cﬂamﬁmazme tomando (LL({QJLQM‘,'QA -
crlternios, (Rwe)wt Solen) como son:

1. PC’/L su procedimiento de administracién.
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. 1. Puuebas individuales (Weschler, Stangord-BL
' net). .
2. Pruebas colectivas (Doménéz», Raven)

11. Pon el instrumento que se utilice.

1. Papel y Lapiz
2. Instrumentales.

I1I. Por Lo que pretendan medir.
1. Inteligencia.
2. Aptitudes.
3. Intereses.
4. Conocimientos o de realizacifn.
5, Personalidad, '
ete.

IV. Por su forma de aplicacibn.

1. No venbales, ni onales.
2, Onakles.

3. Escnitos.

4, Instrhumentales.

V. Por su composicidn.

1. Homogénea.
2. Graduadas o heterogéneas.
3, Velocidad.
4. Potencia.

VI. Por su forma de presentar Los resultados.
1. Cuslitativas.
2. Cuantitativas.
VIT. Por su ginalidad.
1. Diagnéstico.
2. Pronbstico.

En La seleceibn de personal, nos Muuan Los Lests-
pMnupa@men/te por Lo que ph?,tendemozs medin, y Los definine--
mos como sLgue:

Las pruebas de aptitudes. Son Las que se destinan a
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medin Las capacidades; se puede predecin Lo que se puede ad--
quirin con el adiestramiento, de modo que Las pruebas de apti
fud, determinan 44 el individuo tiene facultades o takento fa
' tente para aprender determinado oficio. (Hilgand 1966 Pdgs.-
55-56).

Este tipo de p/w_e_baA son dtiles en La seleccibn del -
personal cuando La mayoria de Los Aoau/tamt@s a un empleo no
tienen expe/uenw en &L, S A

Las pfw.ebaA de conocimientos o de realdizacién. Son -
Las que nos indicardn, Lo que una persona puede realizari en -
el momento actual, pues nos Lingormardn de Los conocimientos -
que ha adquinido. (Hilgard 1966 Phgs. 55-56).

Este tipo de . pruebas, en seleccidn de personal, nos -
informandn por ejemplo, acerca de Lo que conoce, respecto al
empleo el solicifante, y qué tan acertfadamente puede nealizar
Lo. Las pruebas de conocimientos serdn Gtiles cuando £a mayo-
nia de Los solicitantes a un empleo demuestran haber tenido -
expesriencia en dicho empleo ¢ en uno semefante.

AL elaboran una bateria de pruebas, se debe de tomar-
en cuenta La ginalidad que se persigue al utilizar dichas - -
- pruebas y no el contenido de Las mismas.

1.5.3. VALTIDACION DE LAS PRUEBAS.

AL utilizan una bateria de pruebas para La seleccifn-
de empleados, es indispensable seleccionar pruebas cuya exac-
titud y eficlencia hayan sido comprobados.

Existen dos sistemas que han comprobado su eficacia -
para conocer La validez de Las pruebas en La seleccibn de per
sonak.

1.5.3.1, EL sistema de Lo empleados actuales

(Vatidez Concwrrente). Primero vamos a explicar qué-
es La validez concwutente: Pon validez concwuviente entende--
mos La nelacibn entre Las puntuaciones del test y Los indices
de status del criterio, obtenidos aproximadamente af mismo --
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 tiempo. Este tipo de validez es Lo que se aplica en el siste

ma de Los empleados actuales, el cual consite en Lo siguien--
te: , |

Este sistema como su nombre Lo indica, se basa en - -
aplicar Las pruebas a Los empleados que ya estdn trabajando -
en La institucibn o . compaila que nos interesa, y posteriormen
te, nelacionar Los nesultados obtendidos con un criterio apro-
piado de Exito en el thabajo- (monto de produccién, conducta - .
Laboral, indice de asistencias, ete.) (Tifgin 1969, Pdg. &7-
88).

1.5.3.2. EL sistema de prediceibn (Validez Predictival.

La validez predictiva indica La efectividad del test-
en La prediceibn de algin resultado futuro; para Esto, se com
paran £as puntuaciones del Hest con una medida directa de 4La
efecucibn posterion de Los sujetos, LLamado técnicamente, cri
terdo. '

AsL pues, el sistema de prediceibn consiste en apli--
carn Las pruebas a Los solicitantes, (Las puntuaciones no se -
deben utilizarn para tomarn decisiones sobre esta muestra) y --
posteriormente ver La validez de fLas pruebas comparando Los -
nesultados que tememos de Las mismas, con un eriterio de vali
dacidn (cantidad y calidad del producto, estabilidad en el em

 pleo, indice de ascenso, etc.), una vez que Los solicitantes-

a quienes aplicamos Las pruebas estén ya Laborando dentro de-
La empresa. (Tifgin 1969. Pdgs. 87-88). :

Lo mds necomendable, es utilizan una combinacién de -
ambos métodos para Lfener una mejo)z validacibn de Las pruebas.

Una vez que hemos escogido Las pruebas y que hemos --
comprobado su validez y congiabilidad, nos avocaremos a La --
aplicacibn de Las mismas, tenlendo un procedimiento de suma -

- utilidad en el campo de La seleccibn de personal.

Es mds §dcil medin que definin La inteligencia; exis-
ten ghandes divergencias para definirla, pero La mayornia de -
Los. psicblogos estdn de acuerdo en que 4e manifiesta de Las -
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Aéguleniu formas; En La aptitud para aprender, en La varie-
dad de Los conocimientos que se tienen, y en La competencia -
en general (Lawshe 1963 Pdg. 74). :

Antes de tratar de deginin Lo que actualmente se cong

e por Anteligencia, vamos a hacer un breve resumen acerca =z

del desarnollo que se ha segudido en el eM:u.d,w de La inteli--
gencia y de Las pruebas para medirfa. :

ANTECEDENTES

Podemos considerar a Los primeros psicblogos experi--

- mentadones del siglo XIX como Los iniciadores en el estudio -

de La inteligencia en una forma cientifica, adn cuando su ob-
fetivo pfunupm@ no ena el estudio de Las diferencias Aindivi-
duales, sino el de formularn descripciones generalizadas de La
condaata humana; Las diferencias individuales en esa Epoca --
eran consideradas como un erron; dicha actitud prevalecdi§ en-
Los primeros experimentadores como Los formados en el Labora~

torndio de Wundt, fundado en 1879.

EL objetivo punupa,ll de sus estudios era La sensibi-
Lidad a Los estimulos visuales, auditivos y al tiempo de reac
cibn simple. Eb a causa de e/.btafn pfume)na,s investigaciones, -
que se vi6 La necesidad de un control nigunoso de Las condi--
ciones en que Ae hacfan Las observaciones, de modo que estas-
guernan nomalizadas, aspectos que pomtwo/zmante Anfluyeron -
en el de/sa/v‘wuo de £os XSQAIA.

Entrhe Los p/unupaﬁ% Anvestigadores que conﬂubuye—«
non al estudio dela inteligencia tememos:

Inicia sus investigaciones influfdo pon Las teonfas -
publicadas por Darwwin, acerca de £a "evolucidn de £Las espe- -
cies" y "ta Aupe}wwenua del mas apto" Galton es el prined
pal promotorn aeerca del movimiento a gavor de Los tests, su -
prineipal intenés es acerca de La herencia humana; para 6L,
se heredan tanto Las caracteristicas fisicas como Las habd,a—
dades y Los razgos de personalidad. Prara sus investigacio--
nes utiliza pruebas de discrniminacibn sensonial, ideadas pon
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el mismo, con Las cuales trhata de demostrarn que La persona --
con mayon agudeza sensorial puede ser £a meforn dotada y po- -
seedora de mayor conocimiento. Indicia Los estudios sobre el
anflisis conmrelacional y crea el téumino de "test mental" - ~
(Aiastasi 1966 Pdgs. 7-8).

TErZESTTroosSsTEZISTESZmEZZS

Fue afumno de Galton, perfecciona Los métodos estadis -
ticos, creando el coeficiente de comnrelacibn "Producto Momen-
20", el coeficiente de correlacibn parcial, el coegiciente de
connelacibn miltiple, y sienta Las bases del andlisis facto--
niak.

Ocupa un Lugan especial en el desarrollo de Los test-
psicolbgicos, y sus prineipales contribuciones son Las S{i----
guientes: contribuye grandemente en el estudio de Las diferen
cfas individuales; utiliza porn primera vez el té&nmino "ZLest",
para designar a una serie de pruebas utilizadas en el examen-
de Las diferencias individuales en estudiantes universitfa~---
nios; Antenta el establecimiento de nommas y La estandariza--
cibn de Las mismas; establece varios Laboratornios de Psicolo-
gla Experdimental en EE.UU., y da gran difusibn a Los Tests --
(Panchard 1962 Pag. 7). Posterionmente a Cattel se LLevaron
a cabo numerosos estudios, enfocados principalmente al estu--
dio de La inteligencia, entre ellos tLenemos Los realizados --
po/Lt Boltén (1892) Jastrow (1893) Ebbinghauss (1897). Finak
mente vino el paso decisivo en La construcceibn de tests de in
teLigencia con Las contribuciones de Binet. (Anastasi 1966.=
Pdg. 8). '

Fue uno de Los principales contribuyentes al estudio-
de La Inteligencia. IJunto con sus colaboradonres, Linvestiga -
La manera de medin La inteligencia; Binet trata de definin La
Anteligencia como una composiciin de capacidades (La compre--
si0n, La creatividad, el andlisis criitico y La pensistencial,
Las cuakles Antentd medin separadamente sin obtenern rnesulta- -
dos, por Lo cual decide medirlas combinadamente, encontrando-
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internconnelaciones impontantes; €L observa que mientras mds -
inteligente fuera La conducta del wifio ante Las pruebas, ma--
yor serda su grado de inteligencia. Manera que La medicibn -
de La inteligencia se efectuarnia de manera indirecta, median-
te sus manigestaciones.’

Para Binet La inteligencia es una operacién ment
combinada, en La que cualquier proceso anOZucnado opera como ;
un todo unigdicado.

En 1904, el ministro de Educacifn Piblica de Paris, -
nombra una comisibn para estudiar Los procedimientos en La ~-
educacién de Los nifios subnormales que asistian a Las escue--
Las de Parnis. Para esto Binet, en colaboracibén con Simén - -
crea su primena Escala de "Inteligencia General" en 1905. E
" Za escala estaba comstituida porn 30 problemas, cuyos reacti--
vos Lban en onden creciente de dificultad, con und gran diver
sdidad de contenido, dando preferencia a La investigacibn del
fjuledlo, La comprensibn y el razonamiento.

La segunda escala fue La de 1908, en La cual se aumen
tanon varios problemas y se deshecharon ozﬁoé de La primera -
escala, agrupdndose Los fests por nivel de edad. Es en esta-
fpoca que se empleza a nepontan La inteligencia en términos -

de edad mental.

La tercera nevisién aparecid en 1911; y en ella dnica
mente se hicleron hevisdiones menores y se varid La colocacién
de algunos tests; se extendid también La escala hasta el ni--
vel adulto. (Anastasi 1968) (PRanchard 1962 Pdgs. 9-10)

:::::::::::’:“_’::’:

Es a parntin de La la. Guerra Mundial, cuando se desa-
nnoll6 con mayor fuerza La creacidn de nuevos tests, especial
mente Los de tipo colectivo, que fueron utilizados con ghan -
Exito en La clasificacidn de millén y medio de reclutas. Las
primenas pruebas de tipo colectivo fueron creadas bajo La di-
_neceibn de Robert M. Yerkes, quien junto conm un grupo de psi-

cblogos, elaboraron Los tests Alga (para aplicacibn general)-
y Beta lescala no verbal para analfabetos y reclutas extrange

nos) del Ejéncito; basados principalmente en un ghupo de - -~
tests de inteligencia elaborados porn Arnthun S. 0tis.
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Los tests Alga y Beta pasaron al wso civil después de
La la. Guerra Mundial, sinviendo de base para La creacifn de-
numerosos tests colectivos, principalmente de inteligencia.

A parntin de aqui, se 6uénon creando gran ndmero de --
tests y asl sungen Las pruebas de apititudes especiales que --
tienen como {in estudiar -mefon Las aptitudes que se requieran
para Las diferentes necesdidades. - (Anastasd 1966 Pdg. 11].

__——_.—_—:.—-::::S::::::::::S:.

1.6.1. “EFINICIONES DE_INTELIGENCIA

Como hemoA dicho al prinedplo, del presente inciso, -
es mas fdcil medin que definin La inteligencia. A trhavés del
desarnollo en el estudio de La inteligencia, vemos que nuwme-
nos0s autornes han trhatado de definirkla, encontrdndose grandes:
divergencias entre ellos, por ser un fenbmeno muy complejo y
por Lo mismo muy d&ﬁ&ﬁ&ﬂ de deginin. (Lawshe 1963 Pdg. 74).-
Generalmente se ha aceptado como una buena definicién funcio-
nal de La inteligencia, aquella que La desciiba en Lérminos -
operacionales, o sea, La que defina La Lnteligencia porn medio
de una serie de operaciones que producen un fenbmeno directa-
mente observable y que sea factible de repornducirse.

Segun Freeman (1962), podemos dividin Las deé&n&c&o—-
nes de La inteligencia, en 3 categonias pﬂ&na&paleé, segln su
funcibn (Whittaker 1968 Phgs. 430-431-435).

1), Las que dan mayon Amportancia al ajuste ¢ adapta
eibn del individuo a su medic ambiente total, o-
a aspectos especiales de EL.

7). Las que subrayan La capacidad <individual para --
aprender 0 beneficiarnse por medio de La experien
cAa. ’

3]. Las que subrayan La capacidad para LLevar a cabo

el pensamiento abstracto.

Sin embargo, podemos encontrar que una definicibn no-
se puede catalogar dentro de una de estas trhes categorias, A4
no que toma en cuenta Las tres categorias; dentrno de este £i-
po de definiciones tenemos La de Wechsfer (1944) que poste- -
niormente veremos.
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Otna caracteristica observable en Las deginiciones de
La inteligencia es La de considerarka como una capac&dad glo-
bat o general, o bien, como compuesta de un ndmero de faculta
des nelativamente no relacionadas pero diferentes. Esto Lo -
trataremos mas ampliamente al neferirnos a Las teornlfas de £La
inteligencia.

A continuacidn veremos algunas de Las definiciones de
La inteligencia que se han acepfado como mds 5unc¢ona£a5

La inteligencia es fLa capacidad general del indiv.iduc
para afjustor (adaptar) conscientemente su pensamiento a nue--
vas exigencias. (Lo contrario al instinto, que es una forma-
de conducta heredada y slempne Lgual). (Szekely 1966 Pdg. 40.

PIAGET

La inteligencia es vista como una funcibn que tiende-
como todas fLas demds funciones de orden sensornio-motorn y -¢ -
cognoscitivo, al equilibriio entre el organismo y el medio. --
(Pilaget 1962).

- KOHLER _Y_KOFEKA.

La inteligencia es "La capacidad para adquirir conoci
mientos nuevos", o sea La capac&dad para ap&enda&, {Citado, -
Castitlo L 7969)

BUCKINGHAM

La 4nt@£¢genc&a seria "La cualidad central, en vintud
de £a cual el comportamiento es eficaz o falto de eﬁ&c&enc&a
0 sea La capacidad de actuarn efleientemente en condiciones da
das. (Spearman 1955 Pdg., 41).

THORNDIKE

La inteligencia es"“fa habilidad de dar nespuestas co-
nrectas desde el punto de vista de La verdad y del hecho". --
Szekely 1966 Pdg. 41).
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‘WECHSLER.

La &nteﬂ&genCLa es La capacidad global del &ndLVLduo-
para actuar de un modo previsto de finalidad, para pensar ra-
" clonalmente y para tratar de engrentarse de un modo eficaz --
con su med&o ambiente. (Wechsfer 1958 Pdg. 7).

THURSTONE

Habla de "La medicidn de una conducta inteligente que
depende&d de Los Exitos o gracasos del individuo en estable--
cern y reconstruin relaciones" (Es una descripeibn de sus’ mani
jﬁeétacionzé} (Speaxman 1955 Pdg. 41).

GUILFORD

La &ntaﬁ&genc&a 25 el p&oceéam&enio de LnéohmaQLGn, -
de acuerdo a p&LnCLpLOA psicolbgicos. (Guilford 1971 Pag. -
356). ‘

THORNDIKE y THURSTONE

Consideran a fa inteligencia como un conjunto de d&ﬁe
nentes aapac&dadeb Andependientes. (Szekeﬁy 1966 Pag. 41)

ErEreae=t

La inteligencia es una capacidad comin o ghupo de ca~-
paa&dadeé sobre La cual se erigen una mayor o menor cantidad-
de actividades especificas (Spearman 1955).

Como hemos podido ver, estas deﬁ&n&c&oneé varian nota
blemente de una a otra, pero haéta el momento, no podemos te-
ner una deginicién que describa La inteligencia de manera que

haya unificacién en el criternio de Los psicdlogos.

1.6.2. PRINCIPALES TEORTAS DE INTELIGENCIA

EL estudio de La inteligencia ha LLevado a divernsos -
investigadones a fommulan diferentes teonfas acerca de La An-
tegracibn de La inteligencia, y de Los factores que influyen-
en ella; trnadicicnalmente se han considerado como Los princd-
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pales factones que influyen en La inteligencia, el medio am--
biente y La herencia; asi vemos que unos autores degienden --
una posicddn y otros La contrarnia; como ejemplo; fenemos a --
Los sdgulentes autornes:

BINET

Para &L, ek amb&ente es el elemento principal en el -
desarollo meniaﬂ {OLenén 1957) (citado en tesis Castillo -
Ledén). '

TERMAN

La herencia es La determinante en el desarroflo men--
. (Goddard 1946} [citado en tesis Castillo Ledbn).

RAP A P.OR T

Todo Andividuo al nacer thae consigo una capacidad La
tente de desavwollarn La. inteligencia "dotacibn natural" y di-
cha capacidad es susceptible de desarrollo s4 Los estimulos -
del externion son adecuados. (Rapaport 1959).

PIAGET

Para &L La inteligencia e visia como una funcibn que
tiende, como todas Las demds. funciones de onden sensornio mo--
torn y cognoseitivo, al equilibrio entre el organismo y el me-
dio  (Piaget 1952).

KOHLER

Todo desarrollo es posible gracias a La bdéqdeda de -
satisgaceldn de necesidades AmpenatLuaA (La funcidn chea el -
6ngano.) (Szekely 1966 Pdg. 42).

Actualmente se considera que tanto La herencia como -
ed medio ambiente influyen en ol desarrollo de La capacidad -
intelectual (Whittaker 1968).
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TEORTAS DE LA INTELIGENCIA

EL estudio de £a inteligencia ha LLevado a crear nume.
nosas teornias para thatarn de demostran como estd integhrada.

Trhadicionalmente La inteligencia se ha estudiado clasi
§icdndola en alguna de EaA sdguientes formas.

1. MONARQUICA
2. OLTGARQUICA
3. ANARQUICA

MONARQUTCA

Aqul La inteligencia se considera como una so0fa, que-
abarca todas Lash funciones del ser humano y es aonA&denada co
mo La "Capacidad de resofver problemas”. (Spearman 1955},

 OLIGARQUICA

En estas teontfas se admite que hay una inteligencia -
global (mondrquica) pero también hay una serie de subfuncio--
nes que Angluyen para expresarn La inteligencia global. (Spear
man 1955).

ANARQUICA

Aqul se afinma que hay funciones diferentes y que ca-
da una funciona por su Lado. (Speaman 1955).

De Las tres conkLenteA antes mena&onadaé Ras que per
sisten actualmente son La oligdrquica; de éstas se han deriva
do dos teorfas principales que hablan de La estrwuctura de La
inteligencia: Las que La consideran como una capacidad gene--
Hak ftotal (teornla bifactorial de Spearwman), y Las que La con-

sdderan como formada de ciento ndmero de facultades, relativa
mente no relacionadas pero diferentes (teortfa multifactorial-
de Thuwstone).

A continuacibn analizaremos dichas teornias.
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1.6.2.1. TEORTA BIFACTORIAL

Speariman (1904) trata de demostrar que existe un fac-
torn centrhal comin de La inteligencia (General Hability) cuya-
Ainfluencia se extiende a toda La vida animica. |

Para sus estudios establecid un nueve método para La
Lnvestigacibn de La estructura de La w,te,&genua Llamado --
andlisis 5ac,tofua£ ,

Spea/unan Aupone como hipdtesis de mbajo, que: "sL -
dos habilidades no estdn correlacionadas entre 3L en alguna -
medida, en esa misma medida han de estar en independencia de-
un 5ac,ton comin" y "84 dos habilidades estdn correlacionadas-
entre 54, en clenta medida, pero no perfectamente, en esa mis
ma medida cada una de ellas ha de Lincfuir dos gactores; un --
gactor, comlin a ambas y un factor especifico de cada una de -

En su teornia Spearman descubre Los siguientes gacto--
nes: T 4

"FACTOR "G" O GENERAL.

 Que es individual y constante, y que acompaiia al {ndi
viduo durante toda su vida; dicho factor es cuantitativamen-
te dnico de La inteligencia, comdin y fundamental para todas -
Las gunciones cognoscitivas. Su magnitud es intraindividual-.
mente constante, e interindividualmente variable. .

Para Spearman, "G" senfa La base de toda actividad in
telectual y La que produciria una inteligencia adecuada; al -
gacton "g" Le Llama "energla mental" (el influjo del S.N., --
que ha adquirido calidad de mente en &:A elLementos de ta con-
teza cefaebmm

FACTOR "S" 0 ESPECIFICO.

Este es un factorn diferente en cada sern y que cambia-
constantemente en &L, adaptdndose a su capacidad, o sea, que-
es un gacton cualitativamente variable, intra e interindivi--
duakmente; es propio de cada habilidad particular y no depen-
de ni se comnelaciona con "g" ni con Los otros "s"; cualitati
vamente Los "s", son mdquinas dispositivas o insthumentos a ~
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través de Los cuales actda y opera La energia mental.

FACTORES DE GRUPO

En sus Anvestigaciones posterionres, Spearuman encon- -
o La existencia de oirnos éac,tafte/;s Lamados factores de gru~
po, Los degine como:

Un gacton comin a muchas de Las habilidades de un con
junto agin, que realaciona unitariamente parte de un conjunto
dado de habilidades. - Los principales factores de grupo que -
xvdemﬁwé son:  Factorn V (Verbal), Factorn M (Mecdnico)s Facton

N (Numérico)s Facton H (Habilidad)sFactor F (Perseverancial, -
ete., posteriommente sus disclpulos han Ldo encontrando of/wz»
gactones de grupo.

Speazfman aémma que fLa uw,dauén del gacton "g", se-
obtiene mejorn  utilizando tests homogéneos (a base de pruebas
de nazonamiento matemdtico o ghamatical) y principalmente en
pruebas visuales de material no verbal, que requieren del exa
mnado La deduccidn de relaciones y come,ﬁa,to/s.

A Las operaciones cognozsu,twaxs bdsicas, Spearman Las
enuncia en fonma de tres Leyes del proceso de comtutuuén Y
. 50maudn del conocimiento, fLas cuales LLama £e.yu Neogenéti-
cas.,

la. LEY. De educcién de nelaciones. Ante dos o mds
Ltems, toda persona tiende a establecen nelfacio-
nes entre ellos.

2a. LEY- De educcifn de comrelaciones. Ante un item
y una relacibn, toda persona tiende a concebir -
el item cornelativo.

3a. LEY  De autoconciencia o introspeccibn. Toda --
persona tiende a conocerse de un modo inmediato-
asl mismo y a Los Ltems de su propia experiencid.

Dentrno de Los test qde miden e factorn "g" se encuen-
tra el test de Dominos, el cual tiene una saturacion "g" .de
- 0.82 y una pequeiia saturacibn espacio numérica de 0.17 (Spea
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man 1955 Pdgs. 80 a 113).

1.6.2.2. TEORIAS DE FACTORES MULTIPLES

Las teonlas de gactores miltiples surgieron prinedlpal
" mente en EE.UU., donde se reconocid fLa existencia de algunos-
gactornes de grupo moderadamente amplic, cada uno de Los cua--
Les puede entran con pesos diferentes en Los diferentes tests;
asl en un test de vocabulario tendriamos un gran pesco de gac-
ton verbal, y-en uno de nazonamiento arnitmético, tendriamos -
un gran peso de factor numéiico; y en cada uno de ellos ten--
dnilamos poco peso del 5acton contrharnio.

En 1928 Kelley propuso como principales gactores de -
grupo Los siguientes: el manejo de Las nelaciones espaciales,
La gacilidad para Los ndmercs, La facilidad para La materia -

verbal, La memornia y La veLocidad, (AnaAiRAL 1966 Pdg. 334).

TEORIA MULTIFACTORIAL DE THURSTONE

Uno de Los principales exponentes, de La feornfa de --
gactones miltiples fue Thurstone (fjunto con Hull y Kelly). -
Para é£, La competencia que caracteriza a Las personas mas --
' "Lﬂi@ﬁ&genteé" no es un 50£0 nasgo o aptitud, s4no una combi-
nacibn de varias aptitudes muy especlificas, £as cuales denomi
né "aptitudes mentales primanias". EL propone alrededon de =
12 (La mayonia de Los Lnvestigadores no estdn de acuerdo en -
La extensibn en que estdn interrnelacionadas dichas aptitudes,
pero generalmente Las incluyen en su concepto de inteligen~ -
cda).

Los principales factones neconocidos porn Thurstone --
sons v

1. COMPRENSION VERBAL, "V",

Se neflefa en La gacilidad de patabra y Lenguaje. Se
encuentha prinelpalimente en test de comprensidn de La £eatu-~
na, analogfas verbales y tests de vocabulario.

&
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2, FACTOR NUMERICO. "N,

Es indispensable en £as operaciones a/u/ﬂmwca/s AAm=~
ples, pero no en Las situaciones mas complefas en que entra -
en juego el nazonamiento. Se encuentra en tests de velocidad
Y precisidn de KOA cdleulos arniiméticos sencillos.,

3. FACTOR DE MEMORIA. "MY .

 Se caracteriza pon La recondacibn del material memo--
nistico aprendido rnecientemente. Se encuentha principalmente
en Los Ztests que exigen memoria hepetitiva para ;oa)w.s asocia~
dos.

4. APTITUD DE VISUALTZACION O FAC‘TORESPACIAL. "gr,

Se nequienre en La nealizacién de tareas que Ampliquen
/Le,@auonezs es pauw(’.eA.

5. FLUIDEZ MENTAL.

Se requiere cuando se tienen que dar respuestas rdpd-
das o adaptac/wne,é a fareas abstractas.

6. RAPIDEZ DE PERCEPCION "P"

Es La ndpida y precisa comprensidn de Los ‘detatles, -
semefanzas y digerencias visuales.

7. APTITUD INDUCTIVA, "R"™,

Se nequiene en el descubrimiento y aplicacibn de algu
na regla o puinedpio que esté operando en una situacidn.

§. APTITUD DEDUCTIVA. "R".

Viene a sern Lo que popularmente se conoce como ap:
tud para razonar,

Los gactones inductivos y deductivos no fueron clara--
mente Ldentificados por Thurstone, por Lo que otros Lnvestiga
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dones Los identifican meforn como un gactor de razonamiento --
genenak. Podemos nesumin La base de La teornfa de Thurstone:-
como que La habilidad mental general o Factorn "G" no senla A4
no La suma de Las habilidades mentales primwiias. (Anastasi-
1966 Pdg. 335) (Rivera Soker 1968). -

Thurnstone Ldentificd también un Factor General de Se~
gundo Onden, definiéndofo como "Aquel 6acton que seiiakaba Lok
nesultados de Las conneﬂacLoneb y que unia a Zodos Los grupos
de habilidades”.

Posteriommente han sungddo otrhos investigadores que -
han Ldentificado una gran diversidad de factores; asi tene- -
mos: Guilford., Hizo una Lista de unos 50 Factores y propuso-
un modelo thiple para La estructura del intelecto en donde --
Las actividades intelectuales se clasifican en helacifn:

1. A fas opehac&oneé (distingue cinco tipos de apena‘
eiones mentaﬁeA J
1. MEMORIA: Retencifn de informacién.

2. COGNICION: Reconocimiento de estructurayde he
chos,ete.

3. PENSAMIENTO CONVERGENTE: Paso de fa informa--
cibn a una "respuesta acerntada" especifica.

4. PENSAMIENTO DIVERGENTE: Paso de La Ainforma- -
eibn a un grupo de soluciones adecuadas.

5. EVALUACION: Decisdiones que conciernen a La ~-
bondad o0 a La adecuacibn de Las Ldeas (efem--
plo: el juzgar qué problLemas son sdgniglcati-
vosl

IT. A Zos contenidos (DLéi&nqu cuatro categorias de
~contenddo) .,

1. De tipo figurativo (objetos percibidos, he---
chos, dibujos).

2. De tpo simbdlico (Letrnas, ndmernos, etce.)
3. De tipo semintico [verbal).
4. De conducta (intenpretacién de La conducta).
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III. A Los productos (Distingue seis tipos de produc
‘ tos).

1. Unidades de informacidn.

2. Clases de unidades.

3. Relaciones entre unidades.

4. Sistemas de informacibn.

5. Tﬁamﬂonmaoéonez:.

- 6. Implicaciones.

Dicha clasificacién da un total de 120 combinaciones-
diferentes, nepresentando cada una de ellas un tipo de tarea-
que es o puede sen representado en un test intelectual segdn-
Guilford., (Cronback 1970 Pdg. 274).

0tnos autornes han propuesto un esquema alternativo P2
na La ongamzauén de Los gactornes (sz,t y Vernon).

En genernal, pdd/biamo»s decin que Las teonias de Spear-
man y de Thuwrstone han servido de base para el desarvrollo de-
Las dzéﬁeftemt% pruebas que pretenden medin La inteligencia.

' 1.6.3 PRUEBA DE DOMINOS.

EL JCeAt de Dominés es un te/.wt gactonial de inteligen-
cia gndgico (no verbal), destinado a medirn La capacidad de un
Andividuo para conceptualizarn y aplicar el razonamiento sLste
mAtico a nuevos problemas (Anstey 1944). Se supone que el nd

“mero de problemas que pueda resolver un sufeto se halla en -~
funcibn directa del facton "G" de La inteligencia, Lo cual --
permitind establecer en cada caso dado el nivel mental respec
thvo. ,

. EL test de Dominds pertenece al ghupo de pruebas que-
se basan en el "punto". Los tests de puntos comstituyen una-
Langa gamilia que nace con £os comienzos mismos de La investi
gacidn experimental y de La aplicacibn psicolgica.

EL test de Dominds se basa en Los experimentos facto-




nialistas de.SpeanMdn de Los cuales también se desarrofld ek-
test de Matnices Progresivas de J.C. Raven.

1.6.3.1. DATOS HISTORICOS

- EL test de Dominds del psicilogo inglés Edgarnd Anstey
fue comstruldo por Este en 1944, con el fin de mejorarn La ba-
ternfa de pruebas que se aplicaba en La Armada Britdnica, en -
especial para servin de test paralelo de Las Matrnices Proghe-
sdvas de Raven.

La versibn orniginal del test de dominos (1944), ha --
quedado Anédita como una prueba cerrnada (de uso ogicial). Pe
no posterionmente Anstey preparnd una nueva versidn (1955),
geramente d&ﬂe&ente en su material (48 items agrupados en 8 -
pdginas segln sus principios y complefidad creciente), a La -
que Le dif el carndcter de "pﬂuaba abienta”,

Esta versién de La prueba de Domings (1955), fue es-~
tandarizada y aprobada por el Lnvestigador uruguayo Dn. Ww,L.-
Riss0 y es La que ha servido de base para numerosas Lnvestiga

ciones.

1.6.3.2. CARACTERISTICAS DE LA PRUEBA

La prueba de Dominés consiste en La continuacibn Y he
solucibn de series numbricas que se nrepresentan por ghupos de
puntos dispuestos segin diversos patrones (Dominés).

’ Los principios que regulan Las secuencias en Las se--
nies de Anstey son Los siguientes:

Pégina

SAMetNIA ~=~==—mmmmmm e e 1
Alternancia y proghesdibn simple~------- 2y 3
CAsAme - e e 4
" Proghesibn cineuldiim————m e e - 5
Progresidn complefa (series)-=====-===- 6
Combinacién de princdpios previos------ 7
Adiedbn y SUSTAACCAGN-—==mmmmmmmmmmm e = g

Los neactivos de La prueba estdn colocados de tal ma-
nera que el primer problema de un nuevo principio, es en gene
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nak mds Muﬁ que el @Ltimo del principio anteriorn. (Anstey-
1955).

1.7 LOS TESTS DE APTITUD

Uno de Los problemas mds diflciles en Psicologla es -
tratarn de descrnibin y entender con precisidn Los aspectos en-
que 4e d,cémenuan Los distintos individuos y en Los que se -
asemejan entre 5L, o sea, Lo que es (nico en cada Lndividuo y
Lo que es comin en La naturaleza humana.

A dichas diferencias se Les ha denominado diferencias
individuales, y a través de diversas investigaciones se ha --
visto que estdn condicionadas pon distintos factores, pues el
hombre difiere fanto por Las caracteristicas individuales que
hereda, como por Las que adquiere segin el medio que Lo ro- -
dea. (H&ga/nd 1966 Pdg. 55).

Pa/w. conocen estas diferencias se han ido desarviollan
do di{vensos métodos, entre Los cuales se encuentran Las prue-
bas de aptitud.

EL estudio de La aptitud, ha despertado un gran inte-
nés por conocer su naturaleza y apreciacidn objetiva por me--
dio def método de Los tests.

Se ha visto que el desempeiic en cierntas actividades y
estudios, depende en gran parte, de ciertas aptitudes y capa-
cidades que no se identifican con La inteligencia generak.

1.7.1. DEFINICION DE APTITUD.

Como difimos anteriormente, actualmente se admite una
participacibn tanto de La naturaleza Ainnata, como de Los gac-
tones del medio ambiente en La conducta det’ hombre, por Lo —-
que La aptitud seglin Bingham (1937), se puede deﬁuwt como: -
"Un estado o confjunto de ca/nae,te/wsi;cca/s considernadas sinto---
miticas de una eapacidad individual, para adquirin por medio- -
de La efercitacién - akgdn conocimiento, Jhabilidad o conjumto-
de neApueAIaA por Lo general eépeuﬁ&ca takes como La ap
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tud para hablarn alguna Lengua, efecutar misicayete. (Szeke--
L2y 1966).

Aptitud send: "Un conjunto de condiciones que indi--
can Las posibitidades presentes de un individuo, para desempe
fiarnse ‘en tal o cual actividad mds o menos eépeaLéLca BLngham
1937). A

EL téwmino o concepto aptitud, tiene La connotacién -
de "inclinacidn natwal" o de "capacidad" y tiene por objeto-
extrapolalo a Lo futuro, predecin realizaciones futuras de -
La conducta, (Geldard 1968 Pdg. 370).

Con Las definiciones anterionres patece que e AUfd- -
ciente para entender Lo que se ha Llamado con el nombre de --
"Aptitud, Y ahora vamos a tratar sobre Las pruebas que se han
ido desarollando para estudian takes aptitudes.

1.7.1.1.  Factornes que han contribuldo a el uso de pruebas di
‘ gerenciales de Las aptitudes.

Hay diferentes acontecimientos que han Ldo influyendo
en el uso cada vez mayor de fLas pruebas de aptitud, y entre -
- Ros princdpales tenemos:

1) Se ha £do reconociendo cada vez mdA, una varia- -
cibn inthaindividual en Los test de Linteligencia.

2) Se ha visto que Los Tests de Lﬂi@ﬂ&gencLa general
son en nealidad menos generales de Lo que oniginaZmente se -~
pensd.

3) La c&ecéente actividad de Los psicdlogos en La --
onientacidn vocacional, en La selecelbn y clasificacibn del -
personal industrial y del personal militarn, han dado un fuer-
te impulso al desarrollo de tests diferenciales de apiitudes.

4)  Lla aplicacifn del andlisis factorial al estudio -
de La ongandizacién de rasgos, proporciond Las bases tebricas-
para La construcelbn de Las baterfas de aptitud miltiple.
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EL andlisis gactornial es un método para examinar ef -
signigicado de un test utudumdo sus correfaciones con otras
varniables.

1.7.1.2. DESCRIPCION DE LAS PRUEBAS DE APTITUD.

_ Las pruebas de aptitud quedan clasificadas junto con-
Las pnueba,f» de nealizacibn o de rendimiento como pruebas de -
capacidad (Hilgarnd 1966 Pdg. 55). Vamos a thatar Las diferen
cias entrhe pruebas de realizacibn y pruebas de apiitud.

Las pliuebaxs de reakizacibn son Las que nos indicardn-
Lo que una persona puede realizar en el womento actual.

‘Las pruebas de aptitud son Las que se destinan a me--
din Las capacidades, o sea, a predecir Lo que puede adquirir-
se con el conocimiento, de manera que nosd Anforman sobre rea-
Lizaciones aun no Logradas,

Sin embargo, vemos que un fest de aptitud puede estar
gommado porn muestras de realizacibén (Lo que puede hacer aho--
na) y predecin Lo que el sujeto hard posterionmente, gracias-
a que Ae pueden mosthan capacidades a partin de realizaciones
difenentes a Las que se van a investigar. De tak manera, no
se puede establecern una divisifn estricta entre pruebas de ap
titud y pruebas de realizacifn, pues muchas veces encontrare-
mos que un test se puede utilizar como test de aptitud (pon -
ejemplo para predecin el Exito pnoﬁwswnaﬁ del sufeto) o como

fest de nendimiento (en cuanto examina el resultado de unos -
estudios e,épec,cahzadcm) (Comback 1970 Pdg. 244).

Por Lo fanto La d&éeﬂenuauén entre pruebas de reald
zacifn y pruebas de aptitud, se basan principalmente en el --
propbsito para ek cual estdn destinadas.

1.7.1.3. 'CLASIFICACION DE LAS PRUEBAS DE APTITUD.

Fue a pantin del uso del andlisis ﬁae/tofwaf qua se em
pezaron a desarrollarn con mds entusiasmo La creacibn de nume=
nosas pruebas para el estudio de Las aptitudes.
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“En 1970, Pearson seiials el camino para analizar un con
junto de JaﬂLabﬂeé en factones comunes; posteriommente Kelly-
y Thurstone en América, y Bunt y Spearman en Ingﬁatenna des
tacan La Ampontancia en este aspecto.

EL uso del andlisis factorial, did onigen a Las teo--
nias pactornialistas que han servido de base a £as pruebas de-
inteligencia general y particularmente a Las pruebas de apti-
tud. [(Anastasdi 1966 Pdg. 333).

1) Teonias de Los dos gactores (Spewuman)

2) Teonfas de factornes miliiples (Kelley, Thurstone,.
Guilfond).

Dichas teonias dieron ornigen a Las baterias de apti—-‘
tud miltiple y a Los tests de aptitudes especiales, Las cua-
Les descrnibinemos a continuacibn.

1.7.1.3.1, BATERIAS DE APTITUD MULTIPLE

Tdenen su base en el andlisis gactorial y tuvieron su
onigen a parntin de Los estudios de Thurstone sobre La Ldenti-
gicacibn de Las aptitudes mentales primarias, Las cuales, fue
 non tomadas como base en dichas baterfas y se incluyeron - --
othas que se han Lido descubriendo. :

Cada una de Las batertas de aptitud miltiple expﬂonah'
diferentes apiitudes como son: fa aptitud verbal,aptitud numé
rniea, deéineza digital, aptitud espacial, apt&tud burocrndtica,
efe.

" Cada una de estas apt&iudeé se exploran en un subfest
de La baienLa. '

Las princdipales baterias que han tenido mayon acepia-
oibn son: SRA (Aptitudes mentales primarias) DAT (Tests de -
aptitud digerencial)y FACT (Test de cﬁaé&d&can&ﬁn de. Las apti
 tudes de Flanagan), MAT (Test de Aptitud MdltiplLe), GATB(Bate--

n&a}da Tests de apt&ﬁua general), Etc. (Anastasi 1966 Pdg. --
338 :
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1.7.1.3.2. TESTS APTITUDES ESPECIALES.

Los tests de aptitudes especiales, se empezaron a de-
saollarn, al demostrarse que Las pruebas de inteligencia - -
ernan Lum,tadazs para abarcar todas Las aptitudes.

Las apamde/s mecdnicas, antisticas efe., eran consi-
deradas como suplementarias det CI en £a deéc/u,puo’n del 4ndi
viduo, y fué a partin del advenimiento del andlisis factorial,
cuando Ae fue neconociendo que La inteligencia comprende un -
nimero de aptitudes rnelativamente Lndependientes, como son: -
La comprensidn verbal, el razonamiento numéiico, fa represen-
tacidn mental, La memornia asociativa efe.

Posterionmente se fueron desarvollando tests para me-
dir Las aptitudes de oficina, musicales, destreza motora, vi-
s46n, oldo, ete.

Los primercs tests de aptitudes especiales que se =~
crearon, fueron Los de aptitud mecdnica, Los cuales se crea--
non para medin Las aptitudes mas concretas o. prdeticas, que -
Los Zesits de Linteligencia no exploraban, por ser bdsicamente-
tests que {nvestigaban Las funciones abatractas a base de 4im
bolos verbales o numénicos.

Los. tests de aptitudes especiales, han Lenido su ma--
yor aplicacidn en La seleccibn y clasificacién de personal in
dustnial y militar, en donde se ha visto La viecesidad de empa
nefjan Los nequ,t,tozs de Los trabajos, con el patribn de aptitu
des especifico de cada individuo, ya que permiten mayor glexl
bilidad en La eleccibn de Las 5unuoneA pertinentes y en £a -
extensidn con que cada gfuncibn ha de medinse para fines espe-
olficos. (Anastasi 1966 Pdg. 334-335).

1.7.2. SUBTEST DE VELOCIDAD ¥ EXACTITUD DE LA BATERIA DEL D-
AT,

La bateria de "tests de Aptitud Digerencial" (DAT), -
fue publicada en el aiio de 1947. Su objetivo fue medin Las -
habitidades de Los estudiantes de Las escuelas secundarias y
univensidades {aungue se ha demostrado también su utilidad en
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adultos no-selecelonados).

Los tests de aptitud diferencial, fueron elaborados -
para apreciarn fas aptitudes intelectuales bdsicas, cuyo conte
nido no depende en gran parte de Los conocimientos escolares.

Las aptitudes y Las habilidades que miden, son Las --
que a thavés de La experiencia se sedalan como Las mds Lmpor-
tantes en miliiples situaciones educativas y vocacionales.

Los autores del D AT (Geoage K. Bennet, Hanold G.. -
Seashore y Alexander G. Wesman), aunque no usaron el andlisis
gactornial en su construcedlbn, se guiaron en La eleceifn de --
tests, en Los resultados acumulados pon La Lnves tigacibn fac-
tornial, de modo, que en vez de preocupanse pox La pureza fac-
toriak, incluyeron tests que podian sern factorialmente comple
J05 84 nepresentaban dreas educativas o vocaclonales bien re
conocidas . (Benne/t 1968)..

EL D AT estd comstituido pon Ros siguientes tests:

Razonamiento Verbal.

Habilidad Numéiica. -

Razonamiento Abstracto.

Relaciones Espaciales.

Razonamiento Mecdnico.

VeLoeldad y Exactitud.

Uso del Lenguaje: 1 Ontoghagia
IT Onraciones.

Existen 2 formas para su aplicacibn, fa 5‘o/zma Ay for
ma B. ' ' ' B

En el presente thabajo se aplicd dnicamente el fest -
de velocidad y exactitud porn convenin a,u a Los p&opéu,to/s -
que nos hemos §ijado.

1.7.3. MINNESOTA CLERIC‘AL TEST,

EL Minesota Clerical test, fue publicado por p}ume/wc—
vez por "The stychoﬁogx,ca.ﬁ Conpofm;bwn" en 1933 y apa!ceué -~
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con el titulo de "Minnesota Vocational forn CLerical Workerns"-
titulo que po/steuoltmen/te en 1946 fue cambiado porn el titulo-
actual.

EL "Minnesota Clerical Test" es una prueba de veloci-
dad y exactitud, en ejecucibn de tareas nelacionadas al traba
jo buroendtico y se caracteriza pon fa ghan impontancia conce
dida a La velocidad de percepelbn.,

A thavés de Los diversos estudios a que ha sXdo some-
tida para ver su validez, se ha encontrado que aun cuando es-
un test muy nelativamente homogéneo, s6Lo mide un aspecto del
trabajo de oficina, pues Este abarca una multiplicidad de fun
ciones. Sin embargo, Los andlisis de trabafo burocrdtico, in
dican que se emplea un Liempo relativamente alto en 5unuonu
- que nrequieren un alto grado de velocidad y p&ee/w,cén, en La -

percepeibn de Los detalles, junto con un minimo de destreza -
manua!. .

EL Minnesota Clerical test, ha demostrado pues, su --
wtilidad en trabajos buroerdticos, y en otras en que se re---
quienen velocidad de percepcidn y precisidn, de tal modo que-
se ha estado usando en negocios y en escuelas, ({Andww 1959).



CAPITULO II
METODOLOGTIA

2.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

v Investigan 44 existe nelacidn entre el coeficiente Lin

telectual de una persona y sus aptitudes para realizarn ana ia
rea, es un problema que se nos p}ce/se,mto’ en nuestrno trabajo de
Sdecuon de Personal.

AL mave/s de La practica en La aplicacidn de pruebas,
nos dimos cuenta que parece existin una correlacion entre 1.
Q. y aptitud para nealizan una tarea; de ftak manera que el I.
Q. determinanda’ La gacilidad o dificultad para resolver una -
prueba de aptitud burocrdtica, £a cual Suponemos nod predeci-
na’ el éxito en un trabajo bmommco.

Asimismo se nos p/LMeVLtO La necesidad de obtener bare
mos adecuados a nuestra poblacidn, pues Los usados hasta an =
tes del presente trhabajo, son nommas que han sido estandariza
dos en 0tros paises, y, que por Lo-mismo, no resultan adecua -
dos a nuestra pobﬂac/wn.

Para LLevar a cabo nuestro estudio, Lomamos como suje
fos de wu&s&gauon al personal que Ao!dw,(/to empleo en La Se
cretaria de Comunicaciones y T nans portes dwwante un Ltiempo -
determinado, al cual se Les aplico una bateria de pruebas pa-

na investigar sus a;oi‘utudes nespecto al puesto que solicita -
ban.

Las pruebas que nosotros invesitigamos fommaron parte
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de dichas ba/te)u.a/s y en Las )oagx,nazs sdguientes trhataremos de-
descrnibinlas. .

2.2. OBJETIVOS GENERALES

Los objat/:vofs que nos ﬁjam% -al empezan el presente -
estudio fueron:

2.2.1. La obtencion de bafLemcM para nuestra pob!,auon
de Las sigulentes pruebas:

Qommazs} (Inteligencia). :
Minnesota Clernical Test (Aptitud burocrdtica).
Velocidad y Exactitud (Aptitud buroerdtica)

Los baremos se obtend,mu para cada uno de &m pautoz;-
estudiados.

2.2.2. Hacer comrelaciones entre £a prueba de Inteli -
gencia (Dominos), y cada una de £as pruebas de Aptitud buro -
crdtica; para cada, uno de Los puestos.

- 2.2.3., Hacen comrnelaciones entre ﬁa/.s adapiauone/s de
Las dos pruebas de aptitud burocrdtica, con el ﬁw de compro-
bar 84 Las dos miden La misma aptitud.

2.2.4. Determinar s4 hay dx.éa)tenua/s sdégnigicativas-
enthe Las medias de Los grupos . :

2.3. ASPECTOS PSICOMETRICOS INVESTIGADOS E HIPOTESIS

: 2.3.1. Para cumplin uno de Los objetivos de cualquien
prueba, es decin, el de que este estandarizada, procedimos a

~ obtenen baremos panra cada una de £as pruebas en cada uno de -
Los g«mpoé de nuestno- estudio.

2.3.2. Como dice Bennet (citado Crombach 1970 Pags.
303 - 304) parece haber una nelacion entre aptitudes e inte-
Ligencia, procedimos a averiguar este problema en nuestro es-
tudio, pudiendo formular Ka Mgu,cewte hipdtesis nula.
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Ho = No hay nelacion estadistica significativa entre-
Las pruebas de aptitud y La de inteligencia. Determinando 4
eran signigicativas al 0.01 o 0.05.

Con este procedimiento tambien se podrd ver, 44 es ne
cedarnio aplicar todas Las pruebas o s0Lo algunas de’ ellas; AL
La connelacion es significativa entre algunos de Los pares -
de pruebas, con una de fas pruebas miembro- del par que se a-
plique serd suficiente; s4.-no, quiere decin que debemw.s apli-
carn ambas.

2.3.5. P}wcecumo/s a vern AL Zofs diferentes g}mpoxs hes
ponden en La misma . forma a cada una de Las pruebas. Pm es=
to elaboramos 4 Mpateéu nulas.

1. Ho = No hay d&éefaenua eAtad/LAuca sdgnificativa,
entrne Los 5 ghupos, en el nimero de respuestas que
~den a La pruena de "Nombres". '

2. Ho = No hay diferencia estaddstica significativa,-
entre Los 5 grupos, en el namerno de respuestas que
den a La prueba "Ndmeros",

3, Ho = No hay Mﬁuenua e/sztad/waca signiglcativa,
entre Los 5 ghupos, en el ndmero de respuestas que
den a La phueba de "Dominos".

4. Ho = No hay diferencia estadlstica significativa,-.
entne Los 5 ghupos, en el ndmerno de respuestas, -
que den a La p/webo_ de "Velocidad y Exaotf,tud"

EL nivel de aonémnza A‘em de 0.07.

2.4.  DEFINICION DE VARTABLES

Una vez definidos Los objetivos que perseguimos, va -
mos a enumerar Las principales variables que nos interesd con
tholarn y que consideramos como Lndispensables pa/w obtenen -
buenos resultados en nuestro estudio:

2.4.1. VARTABLES CONTROLADAS

2.4.1.1. Fonmacidn de Grupos de Puesitos. Fue necesa -
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nio hacern esta agrupacién para tener nuestra muesina mds homo
genea; para ello se tomaron como base 9 puestos difjerentes -
que fueron AOELQLtadOA por nuestros sufetos.  Para fonmar Los
gnupos, se procedid a realizar una deseripeion genénica de ca
da uno de Los puestos (No se pudo hacern An&eisis de Puestos -
complefos porn problemas que se presentation y que no nosd fue -
posible superar) y de acuerndo a ellas procedimos a formarn 5 -
grupos,  formados pon Los puestos que resultaron similares. en-
cuanto a Kab gunciones que suponemos realizaban.

© Los grupos quedaron integrados asi:

GRUPO o PUESTOS
1 | Cantenos.
Mensafenos.

Oficiales Administrativos
Taquimecandgragas.

11 V : Auxilianes de Archivo
Auxilianes Po&ta£eé.

111 - ; Policia de Caminos
v - - T&enicos.
Ogicios
V .

Trabajos Manuales.

2.4.1.2. EAcqﬁaﬂidad

: Para nuesino proposito, se eliminaron Las personas -
con -escolarnidad de Primaria por haber obtenido puntuaciones - -
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Yy baja/s en el test de Dominos, ya que gene&aﬂmen{e no em’feﬂ
dian el contenido de La prueba, por Lo cuak, se escogieron uni
camente Los sujetos con escofaridad minima de Secundarnia o Es
tudios Comenciales. Nuestra poblacidn en cuanto a escolarni-
dad quedo dividida en 4 ghupos.

1) Secundaria. ;

2) Estudios Comenciales.

3) Preparatornia o Vocacional.
4] Progesdional. |

2,4.1.3. Edad

la poblLacion se d,de/w tambien en cuanto a edad, for
mandose 6 gupos; La edad minima registrada fue de 16 aios y
La maxima de 45 aios,

La distrnibucion quedd de La siguiente manera:
1) 16 - 20 aios

2) 21 -25 "
3) 26 -30 "
4) 31 - 35 "
5) 36 - 40 "
6) 41 - 45 "

2.4.1.4. Sexo

Esta variable fue deternminada bdsicamente por el tipo
de puesto que era solicitado; para puestos de Lipo adminisira
tivo (Grupo I1), La poblacibn incluyd suf etos masculinos y
gemeninos, mientias que para todos Los demds puestos Los Su-
jetos e/s/tud,tadc:é fueron unicamente masculinos
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LA POBLACION QUEDO INTEGRADA POR

» Grupo V
Sexo 1 11 111 v v
Masc. 259 117 162 42 26
Fem. . 0 104 0 0 0

2.4.1, 5 Examénado)v

Para La ap&aauon, ca,uﬁwauon Y conﬂwﬂ de Los exd
menes, se wtilizd el mismo examinadon, de tal modo que Las -
instauceiones fueron Las mismas para Zodos Los ghupos, asi co
mo Los aempozs de efecucion.

2.4.1.6. Grupos de Aplicacidn:

La 60/zma como se aplicaron Los examenes a fa pobla -
cion estudiada fue pon grupos de 20 a 30 sufetos dianios.

2.4.1.7. Hona de Aplicacion

: Para que no- pudx,ma habern alteracion en Los nesulta-
dos, debidos a cambio de horario en La aplicacidii, se tomd -
el mismo horario de aplicacidn para todos Los sujetos siendo-
este de 9 a 12 hns. aproximadamente.

2.4.1.8. Tiempo de ApLicacion

EL tiempo de efecucidn para Las pruebas, fue ek mis-
mo para todos Los sujetos, tomandose este con chondmetro, pa-
na evitan cambios en Los ne,éw&tado/s debido a ello.

Una vez imparntidas Ras instrucciones, el &empo de -
ejecucion de cada prueba fue el indicado por Los manuales (ex
cepto en ﬁa prueba de Dominos ).

1) Prueba de Dominos = 45 min.
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2) Minnesota Clerical Test = 15 mén.
3) Test de Velocidad y Exactitud = 6 min.

2.4.1.9. Lugar de examen

La aplicacion de Los test psLcologicos, se. Levd a ca
bo en La Oficina de Seleceion y Onientacion de Personal de fa
SCT, y para ello se wtilizd un mismo salon de aplficacidh con
Las caracteristicas adecuadas como son: iliminacibn adecuada,
buena ventu@auon s4n LVLtMﬁQJLQVLC/LG(A externas, comodo, etc.

2.4.2. VARTABLES NO CONTROLADAS

Como en todo experimento, existen algunas variables -
que no pueden sen contrnoladas por el Lnvestigador y que pue -~
den, en ciernta manera, afectar el desarnrollo del mismo. En -
nuestro caso se presentaron algunas variables que no nos fue-
posible contrnolar, sin embargo, consideramos que estas no a -
fectaron -en fornma significativa Los resulitados obtenidos.

A continuacidn describimos estas:
2.4.2.1, Azszignau’o'n de Puestos

Para determinar el puesto que cada sufeto solicitaba,
se tomo en cuenta bdsicamente La escolaridad ded mismo (pues-
- tos administrativos - téendicos - canteros - mensafercs) pero-
en otnos se tomo en cuenta La experiencia que fLa persona te -
nia (ofdiclos y trhabajos manuales); pero este trhamite no fue - -
nealizado por nosotros (por no competin a nuestras funciones)
por Lo que no pudimos contholar esta variable en forma debdda.

2.4.2.2. Grupos pon Puestos Homogéneos en Nimero

Este punto se refierne a que ne nod fué posible formar
Los grupos de puestos con el mismo ndmero de sufetos, ya que
para obtener nuestra poblacidn, se tomaron en cuenta todos --
Los sufetos que se presentaron en un periodo determinado (8 -
meses), y que reunieron Los requisitos que nos Ainteresaba con
, mwaan

2,5, INSTRUMENTOS UTTLIZADOS

Para neailizar nuestro estudic, tomamos como Lnstrumen
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to de trabafo trnes pruebas psicoligicas que ya mencionamos an
terionmente y que describimos a continuacidn.

2.5.1. Pueba de Dominds.

En el capitulo amie,uwi, expusimos Las funciones sub-
yacentes de La prueba de Dominos, aqui vamos a describin La -
prueba en 84, como Linstrumento de trabajfo.

2.5.1,1. Deserd cion. La prueba de Dominos consta de-
48 problemas,  formddo cada uno por un grupo de fichas de Domi
nos; estos vienen Lmpresos en una hoja (24 probLemas en cada
pdgina). En cada uno de Los grupos hay una ficha que esta en
bfanco, La cuak se debe completar sigulendo La pauta marcada-
por Las demas fichas del grupo.

En La parte superion de La hoja, hay 4 problemas que-
sdinven de efemplo para nesclver La prueba, dos de ellos ya es
tan hesueltos y Los otros dos no, ya que estos Los tiene que
nesolven el examinado bajo La supervision del examinadon.

En La pdgina contraria a Los efemplos y en La parte -
superion de £a hofa, hay un espacio para ser LLenado con L£os
datos del ejecutante. Los datos que se requieren son: Nombre,
edad, sexo, escolaridad, gecha, ocupacidn, puesto que se s0LL
cita.

Los dominds que forman Los problemas contienen de ce-
no a seis puntos en cada mitad del domind (igual a Las f§ichas
det domind) y el ndmero de fichas de domind que forman cada -
problema es diferente, asd como La fomuma en que estos estan -
cokocados, . La digiculiad de Los probLemas va en onden ascen-
dente en cada uno de Los principios que Anvestiga La prueba.

2.5.1.2. ADMINISTRACION. Es una prueba que puede apli
canse tanto Lndividual como colectivamente. Se puede aplicar
en personas desde Los 10 afios, 54 se aplica en fomma Lndividu
al, y desde Los 12 aiios, 54 se aplica en gowma colectiva,

Para su aplicacidn, es suficiente con una buena moti-
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s . .. , .
vaclton s4n necesiLtar una preparacion previd.

Las instruceiones pana La prueba, deberan Leerse exac
tamente como se presentan en el manual de La prueba y d&cen
asd: : '

"En cada uno de Los cuadros siguientes hay un ghupo -
de §ichas de dominds, dentro de cada mitad Los puntos varian-
de ceno a sedis, Lo que usted (s8) tiene que hacer es observar
bien cada gnupo y calceularn auanIOé puntos Le corresponden a
La ficha que esta en blanco?’

Escriba (n) con nimerno Las cifras que corresponden a-
La §icha que estd en blanco, de manera que su respuesta quede
en fouma de quebrado”. ;

Acto seguido, se explicaran Los primeros ejemplos que.
ya estan nesueltos y se dejard que contesten Los otros dos.
Una vez que han comprendido Las indtrycclioned y Eaé efemplos-
se. da ﬁa Onden de empezan.

2.5.1.3. TIEMPO DE EJECUCION. EL tiempo que se dara

al sujeto para La efecucion de La prueba, sera el necesario -
para compfetan La misma, ya que por pertenecenrn esta al tipo -
de pruebas de poder, un sujeto menos inteligente no LLega a -
nesolven Los problemas mas dificiles de La prueba, aunque se
Le de mas tiempo.,

Se ha encontrado que un tiempo de 30' a 45" minutos -

es un Limite nazonable para resolver La prueba.

2.5.1.4, CALIFICACION., Para Ra calificacidh de La -
prueba, se concede un punfo para cada problema correcto, (que
Los dos nimenos séan Los precisos, en cantidad y en du co£0c¢
clon); 84 exisie sokamente un nimerc, La respuesta se condi -
dera incorrectd.

Una vez calificada £a prueba, se anotard el wimero de
nespuestas correctas en La casilla conrespondiente al puntaje
crudo, y se asignand el percentid que Le corresponde de acuer-
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do con Las normas de La prueba.

2.5.2. MINNESOTA CLERICAL TEST,

Como explicamos en el primern capitulo, el Minnesota -
Crerdcal Test es una prueba de aptitud bunoc&aﬂ.ca cuyas fun
ciones ya hemos demostrado. A continuacion des c/ubuwmo»s Lo
- prueba como instrumento de nuestrho estudio.

2.5.2.1. DESCRIPCION. EL Minnesota CLerical Test es-
Za dividido en dos subfests; el subtest de Nombres y el Sub -
test de Nume/wzs. _

EL subtest de Nombres consita de 200 pares de nombres,
100 de Los cuakles son Lguakes y Los otrnos 100 son diferentes;
Los nombres son de empresas que existen en México (La prueba-
orniginal en Ingles, contiene nombres de empresas americanas -
gormadas de 7 a.17 Letrhas) y que son conocidas por La mayoria
de Las personas.

EL Aub;tust de Ndmernos, esta formmado por 200 pares de-
senies numénicas, 100 de Las cuakes son Lguales y Los otnes -
100 son dLﬁenenteé Las senies numénicas estan fonmadas de 3
a 20 digitos (es La orniginal) y van sin onden L6gico.

La prueba viene contenida en 5 pdginas, en La pfwne/wt
de Las cuakes, se tienen que poner Los datos de identificacidn
como son:

a) Nombre
b) Sexo
¢) Edad
d) Escolarnidad
e) Puesto

Posteriommente y en f,a misma hoja, vienen Las w/sr/wc
clones para La prueba.

: 2.5.2,2, ADMINISTRACION EL Minnesota Clerical Tesx,
es una prueba de §acil aplicacion y de aolvta duracich, pues -
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el tiempo de aplicacidn es de § min. para La parte de ndmeros

y de 7 min, dpana La de nombres, siendo un total de 15 minutos
de aplicacidén a cubrin.,

Para su adminisiracion se deben cubsin Lay condicio -
nes generalmente aceptadas de una buena apﬁ&aac&on (buena ilu
minacion, salén sin interrupeidn).

La prueba se puede aplicar tanto Lindividual como co -
Lectivamente. Una vez repartidas Las pruebas, se pide poner
Los datos necesarios, y despuds, se Leen Las instrucciones -
que cada sujeto ind Kegendo en Au propia prueba.

Las instrucciones para La prueba son:

"En Las pdginas interniones tienen ustedes dos pruebas:
- una de ellas consiste en pares de nombres y. Ka otha en pares-
de nlmernos". Si Los dos nombres o Los dos, nimenos de cada -
par son exactamente Los mismos, van a pone& una marca (¥ en
La Linea que esta en deLO de eKKOA, 84 son diferentes no van
a marear nada en La ﬁ&nea. Cuando el examinadon Les diga al-
to, van a poner una Linea debajo del ultimo par que hayan atl~
canzada a ver,

Posterionmente t&enen que ver Los efemplos que ya han
s4do aeéueKIOA y despues resolver otrnos que no Lo han sido.

A cont&nuac&on se Les dice que es una prueba de velo-
eddad y exactitud y que tienen que trabajorn Lo mds rdpido que
puedan sin cometen errores y que van a empezar con £a prueba-
de nimeros. ’

AL danse La onden de empezax, se com&enza a tomarn el-
Liempo en minutos.

AL cabo de Los & min. se dice "Alto", ahora pongan u-
na Linea debajo del uﬂt&WU par - que hauan aleanzado a ver y -
cleren su prueba. Despuds e da La dhden de empezar La prue~
ba de nombres.
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Las instruceiones son Lguales, y cuando se cumpla el-
tiempo (7 minutos), se da La misma drden que en La de nimeros
y se recoge La prueba.,

2.5.2.3, CALIFICACION. Para calificar el Minnesota -
Clenical Test, se utilizan plantillas para obtener el nidmero-
de nespuestas JLonectas que hayan sido contestadas en cada -
prueba y al ndmero total de buenas, se Le nestan el numero de
eones Y omisiones y se saca el iataﬂ.ﬁinaz

La calificacion mixima para cada prueba es de 200.

Una vez que 4e tenga fa puntuac&on de cada prueba se-
buscard en el manual La calificacidn correspondiente en Las -,
tablas que vienen para distintos puesitos, y segun el sexo, se
vera el diagndstico que Le conresponde, el cual se da en per-
centiles.

2.5.3. TEST DE VELOCIDAD Y EXACTITUD.

Esta p&ueba es de Aptitud bu&oanatica La cual deseri
bimos a continuacidn.

EL cuaderno se compone de 2 parntes: La primera parte-
y La parte segunda. Cada una de estas panieé contiene 100 -
ghupos de combinaciones de Letras y de nquMOA, cada ghupo Ae
gorma de 5 pares de dichas combinaciones.

La hoja de nespuestas tambien contiene 2 partes (una-
de cada fLado de £a hoja) formandose cada una, de Las mismas -
100 combinaciones de Letras y de nimeros de que consta el cua
derno, pero con un dnden cambiado.

En La primera hoja del cuadenno, vienen indicadas Las
Lnstrucelones para desarnrollar  La phrueba, s4in que se tenga -
que esciibin nada en el cuadernoc,

v En La hofa de nespuestas, en La parte superior de La-
parte 1, se piden Los sdigulentes datos: ‘
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Nombre, fecha, Lugar de aplicacion, edad, sexo, grado
escolan,

2.5.3.2. ADMINISTRACION. EL test de velocidad y exac
titud, es un test de facil aplicaciin y de poca duracidn, pues
se apﬁ&ca en 6 minutos.

Se puede aplicar individual o cofectivamente.

Para su aplicacion se reparte a cada persona un cud -
desrno y una hofa de nespuestas. Una vez Llenados Los datos -
necesarnios, se Leen funto con Los sujetos de prueba, Las Lins
thucclones que se encuentran en La primera hoja de La pnueba.

Las instrucciones para el test de Velocidad y Exacti-
tud son:

" Este es un test para pnobaa La napidéz y La exacti-
tud con que ustedes pueden comparar combinaciones de Letras y
de ndmeros. En Las siguientes pdginas hay grupos de estas -
combinaciones; cada problema del test tiene cinco. Estas mis
‘mas combinaciones aparecen despuds del ndmero de cada proble-
ma del test, en La hoja especial para respuestas, pero en dh-
den d&ﬁe&ente. Notard que en cada problema del test una de -
Las cinco esta subrayada, é&jeée en £a combinacion subrayada,
busque La misma al Lado del ndmero del problema en La hoja es
pecial para hrespuestas y LLene el espacio que fLa subraya”.

A continuacion vienen unos efemplos que ya han s4ido -
nesueltos. En seguida se da La dnden de empezar con La parte-
I de La prueba, y al cabo de 3 minutos, se suspende fa prueba,
para dar vuelta a La parte 11 de La haja de respuestas y del
cuaderno, se da La brden de empezar y al cabo de 3 minutos se
4uApende La prueba y se recogen Los cuadernos, asd como Las-
hojas de respuesita.

2.5.3.3, TIEMPO DE APLICACION. EL tiempo de apfica -~
cion de La pruebd es de & minutos, divididos en des etapas de
3 minutos cada una, para &eboﬁva& &eépect&uamente La parte 1
y £a parte 11 de La prueba.
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2.5.3.4., CALIFICACION. ER test de Velocidad y Exac-
titud puede sen caligicado a mano o usando una maquina correc
tona 1BM.

- .y 4
Para callgicacion a mano, hay una clave con Las res -
puestas correctas, La cual viene en una plantilla.

Antes de calificarn La prueba, hay que revisar Las ho-
jas para ver 54 La persona  no marcd mas de dos nespuestas, -
(en este caso, estas nespuestas se eliminan).tn el test de -
velocidad y exactitud unicamente se califica La parte 11 del-
test.

Una vez que se tenga el ndmeno de respuestas cofmea,ta/.s
se pondrd en La parte cornespondiente de La hoja y se buscard
en el manuakl de instrucciones La calificacion correspondiente,
que viene en tablas diferentes segun el grado escolar y el se
X0.

EL nesultado se da en percentiles,

Z.6. DESCRIPCION DE LA MUESTRA.

La muestra utilizada para nuestro estudio fué tomada-
de Los solicitantes a wgfwzsaft a trabajarn a La SCT, ocupando-
diferentes empleos. EL totak de La muestra fué de’ 710 sufetos
divididos en 5 grupos.

Las canacteristicas principales, que reunid nuestra -
poblacidn fueron:

2,6.1. EL total de La muestra gué de nauana,udad Me-
xleana. .

2.6.2. La edad mcmma que se pne/sen,to fud’ de 16 aios-
y La maxuna de 46.

2.6.3. Ee ndmeno total de sujetos del sexo masculino-
{ué de 606 y del sexo femenino de 104.
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2.6.4. La escolaridad minima que se requirid fué de -
lo. de secundaria y La mdxima de nivel profesional.

2.6.5. EL nivel socioecondmico que pneéento La pobla-
cioh, abarned desde La clase baja (denominacidh generalmente a~
ceptada) hasta La clase media alta. Esto se manifestd en ci-
ento modo, pon Los distintos puestos solicitados que Lban des
de Auxilianes de {ntendencia (mozos), hasta TQCH&COA 0 P&oﬁe~
sLonistas .,

v Las canacteristicas de La poblacidn quedan resumidas-
en La Tabla "A".

2.7, PROCEDIMIENTO EXPERIMENTAL.

Los pasos que seguimos para nealizarn nuestro estudio-
gueron Los siguientes. ‘

2.7.1. Seleccion del material. Este coné&ét&o en Las-
tres p&uebaé que ya hemos descnito, Las cuales escogimos de -
una bateria de pruebas que se apﬂ&caban para selecelonar per-
sonak, Las pruebas elegidas fueron:

Test de Dominos (Inteligencia))
Test de Vetocidad y Exactitud (Aptitud burocrdtica)

Minnesota Clerical Teéi Nombres y Nimeros (Aptitud -
bunocnaiLcal

2.7.2. Seleccidn de La muestra: Para ello tomamos una
poblacidn formada por solictantes a inghesar a ocupart pues -
tos administrativos, téonicos, oficios, ete. a La SCT,

2.7.3. Deseripeidn de Puestos: Procedimos a neaﬂizan—
Andbisis de Puestos de cada uno de £os que existen en -La SCT
Yy que nos podian servin para nuestho estudio, pero esto no -
- §ué posible pon Lo cual dnicamente pudimos hacer descnipeio -
nes de puestos Las cuales anexamos en el capitulo 1 (pdg. 16).

2.7.4. Apﬁiaacidh de £as Pruebas. Esta se LLevo a ca
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bo siguiendo Los siguientes pazoz»

2.7.4.1. lLa ap&cauon se hizo en una forma coﬂeatc—
va, en gruposd heternogéneos de 20 a 30 sufetos.

2.7.4.2. Todas Las pruebas fueron aplicadas en una -
s0ba sesidn matutina Y pon un mésmo aplicadon.

2.7.4.3. Las instrucciones para Las pruebas ﬁue/wn -
Lguales para todos Los sujetos.

2.7.4.4. Los u’empozs que se dieron para cada prueba-
gueron Los establecidos en Las mismas, y gueron fomados exac-
tamente para todos Los ghrupos.

2.7.4.5. EL dnden en que se aplicaron fas pruebas §ué
el mismo .para todos Los ghupos, para ello se aplicaron prime-
no Las pruebas mas rdpidas y al wltimo Las de mas du/caucfn.
EL dnden de aplicaciohn fué:

To. Test de Velocidad y Exactitud (6 minutos) i

20, M,cnnezso:ta Clernical Tust (15 min. mas instrucclio-
' nes)

30. Te/st de Dominos (40 min. mds instrucciones)

2.7.6. Procedimiento Estadistico

2.7.6.1, Para La obtenuon de Los baremos usamos La -
gormula de percentiles que dice:

| n (N) - 4a
= LL+ 100 x £ (Para datos agrupados)

Pr = nIN + 1) (para datos no agrupados)
00

2.7.6.12, Pa)La caleuwlan Las correlaciones usamos La -
connelacibn producto momento de Pearson
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ny = NIixy - Txzy

2 2 2 2
V((N Zx - (2x))INzy - (2 y) )

Para ello manejamOA Las caﬁ&ﬁ&aac&oneé en forma de -
puntajes chudos. Como Las pruebas usadas en £a pﬂact&ca anno
jan calificaciones en téuminos de percentiles, supusimos que
se trata de escalas ondinales; pero al usar Ea aon&eﬁac¢on -
producto momento de Pearson con Los puntajes crudos (el nume-
no de respuesitas conrectas por prueba) Lo que hicimos fué es-
tablecer niveles de significancia altos, es decir, de 0.01 pa
na aceptarnfos como 5&9n&5¢cai&vaé.

2.7.6.3. Para determinar s4 habia diferencias signi-
fleativas entrne Los grupos, se uso La prueba de Rangos de Dun
can (diseiio pana 5 grupos) que dice: :

Se = .SC7 + SCZ f SC3 * SC4 + SC5

g =11+ (ny = 2) + Do

Utilizamos dicha ﬁonmuﬂa debido a que se ha visto des
pucs de prolongada investigacidn, que es La mas apropiada,
pues es mas - facil de aplicar y se emplea menos Tiempo en ha -
cerlo (Me Guigan 1971} «

Como este modelo deberia de usanse con escalas por Lo
menos de tipo intervalarn, y Las nuestras parecen sen ondina -
Les, cyM¢ﬂﬁwwﬁqm>wuumuweéwmnnuw@sﬁm -di ferencias
54 tienen und significancia de 0,01,

2.7.7. Resultados. A continuacidn presentamos Las ta-
blas con Los resulitados obtenidos. ‘
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TABLA "A"
CARACTERISTICAS DE LA POBLACION
SEXO GRUPO 1| GRUPO 2| GRUPO 3 | GRUPO 4 | GRUPO 5
MASCULINO | 259 117 162 47 26
FEMENINO 0 104 0 0 0
EDAD
16 - 20 aios | 153 128 69 13 19
21 - 25 §3 53 90 17 7
26 - 30 21 21 3 9 0
31 - 35 1 13 0 3 0
36 - 40 1 2 0 0. 0
mayornes de 40 |
aiios 0 4 0 0 0
ESCOLARIDAD
Secundaria 155 54 50 4. 13
Estudios de Cdme)t- :
cio 9 87 0 0 ?
Prepa - Vocacional] 65 48 80 3 10
Profesional 30 32 32 35 1
N 759 | 121 162 42 26
Cante |Oficiates\Poticta de| s .
1P u ST 0 S| |admined |Caminos - | Comiecs | 0fielos
Y Taquimeca R
ensa-| pggrafa
jero  YAuxilian
de Arnchivo,
Auxilian
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PERCENTILES PRUEBA DE DOMINOS

TABLA No,

.

PERCENTIL GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3 GRUPO 4 GRUPO 5
99 42 41 43 46 35
95 38 39 40 44 34
90 36 36 38 43 33
85 34 35 37 42 33
§0 33 34 36 41 32
75 32 33 35 40 31
70 31 32 34 38 31
45 30 31 33 37 30
60 29 30 32 36 29
55 28 29 37 35 79
50 26 28 30 34 28
45 25 27 30 33 27
40 24 26 29 32 25
35 23 25 78 31 23
30 22 24 27 31 21
25 20 22 25 30 20
20 18 20 24 29 19
15 16 17 22 27 15
10 i3 14 20 75 13

5 § 11 17 23

1 6 6 14 21

N 259 221 162 42 26

X 25 26 29 34 25

o 9 3 7 3 7

Puestos Canternos | Administra| Policias Téenicos| 0ficios

Mensaje- tivos, de
1ok camings
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PERCENTILES PRUEBA DE VELOCIDAD YV EXACTITUD

TABLA No. ?

PERCENTIL | . GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3 GRUPO 4 GRUPO 5
99 66 74 73 68 60
95 62 68 66 66 59
90 58 63 62 63 57

85 56 60 59 61 57
80 55 57 57 59 55
75 53 56 56 " 57 53
70 57 54 54 56 50
65 51 54 53 55 49
60 49 53 51 54 46
55 48 52 50 53 45
50 47 51 49 51 44
45 46 50 48 50 43
40 45 49 47 49 42
35 4 47 45 48 41
30 42 46 44 47 40
25 40 45 42 46 39
20 39 43 41 47 36
15 - 37 41 39 41 35
10 33 3% 36 38 31
5 27 35 33 37 73

1 29 27" 29 31 20
N 259 221 162 42 26
X 46 50 49 51 44
o 10 9 10 4 9
Puestos Carteros = |Administra | Policla | Técnicos 0ficios
Mensajencs |tivos c am%% o8
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PERCENTILES PRUEBA DE NOMBRES

TABLA No. 3

PERCENTIL | GRUPO 1 | GRUPO 2  |GRUPO 3 | GRUPO 4 | GRUPO 5
99 163 179 186 157 178
95 139 161 168 150 176
90 130 150 157 145 145

85 123 147 149 140 124
80 118 137 144 131 116
75 113 129 139 128 111
70 RTY 121 133 125 111
65 102 116 127. 122 ‘110
60 101 111 123 118 108
55 97 108 119 114 97
50 94 105 115 108 91
45 97 - 102 111 103 88
40 §8 99 107 100 87
35 85 96 102 97 85
30 §2 93 99 93 77
25 80 90 9 90 76
20 77 g6 92 86 75
15 74 81 90 83 66
10 72 76 82 §0 60
5 64 68 73 74 51
1 61 59 63 55 47
N 259 221 162 42 26
X 97 109 117 109 98
o 23 28 26 13 30
Puestos Carternos Administrna | Policta Téenicos 04icios
Mensajenos . | Tivos de
) Caminos
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TABLA No. 4
PERCENTILES PRUEBA DE NUMEROS

PERCENTIL GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3 GRUPO 4 GRUPO 5
99 150 152 173 155 157
95 127 138 | o156 141 | 154
90 118 _ 131 144 131 - 131
§5- o113 125 134 125 117
800 . 109 121 128 121 114
755 o106 116 123 119 110
700 103 114 119 116 107
65° S 100 111 116 113 106
60 98 108 1 112 112 104
55, 96 105 109 108 102
507 ~ 93, 102 106 106 .95
45~ 91 99 104 104 92
400 &9 96 102 102 90°
35° { 87 94 100 100 87
30° 84 91 98 98 . 84
95" : §2 i §§ 95 95 80
200 | 79 8 93 93 75
15° 76 §3 §8 90 74
10" 72 79 85 89 73

5 65 73 82 §1 60
1 ‘ 52 61 75 73 V 53
N 259 221 162 42 26
X 94 103 111 107 9§
o 19 20 21 8 23
Puestos Cartenos Administrha-Policia Técnicos 0ficios
Mensajenos| Livos de
Caminos
3 3
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CORRELACION

Dominos vs. nom— - -

bres

Dominos va. nume
hos

Dominos vs. velo
eddad y exacti~~
fud. )

VeLocddad ¢ exac
titud vs. nombres

Vebloctdad Y exac«
Ziitud vs, ndmeros

Nombres vs. nume
nos

N
GL

A=Connrelocibn al
0,01

B=Conrelacibn al
0.05

GRUPO No. 1

.326

+238

. 317

.413

.418

. 536

259
258

.254

195

(A)

(8]

RESULTADOS DE CORRELACIONES

GRUPO No. 2

107

186
. 304

.522

.467

.599

221
220

.254

.195

GRUPO No, 3

.038

.024

041

422

415
.622

162
161

.254

. 195

TABLA No, 5

GRUPO No. 4

<309

.058

269

512

.302
.573

42
41

.393

. 304

(B)

(A)

GRUPO No.

.374

276

.324

5

779 (A)

L7716 {A)
.823 (A)

26
25

487

. 381



TABLA No. 6
RESULTADOS DE LAS PRUEBAS DE DUNCAN

PRUEBA ORDENAMIENTO 'DE MEDIAS  DIFERENCIA

SINFICATIVA
ST 0 N
poMInos X, %, X, X, X

25 26 29 34 25

L A ST -
-5 2 . 3 4 —

. L
" Valon de PR para 5 grupos = 5.96

)(-4-X1=34-25= 9% 5,96

VELOCIDAD X sz X3 X 4 X5

y 6 50 49 51 44

EXACTITUD
1% 22 3= 4= 52 N O
5 1 3 4

R

Valor de RP para 5 grupos = 7.98
X4 - XS = 51 -~ 4427 < 7.9§

NOMBRES X4 XZ X3 Xj X

- 97 109 117 109 98

) 5 2-4 3 —

' *
Vatorn de RP para 5 grupos = 22,15
3" X] = 117 - 97 = 20 < 72,16

nuMEROS X, X, Xg o X, X
94 103 111 107 98

2 32 42 52 ' NO
1 5 2 4 3

* )
Valor de RP para 5 grupos = 17.44
)(3 - X, = ”7‘94 = 17 < 17.44

* En La prueba de Duncan, ef valon de RP debe sen menon que £a diferencia
de fas medias extremas, para que fa diferencia sea aceptada como signi-
fLcativa.
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CAPITULO TIII
ANALTISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

De acuendo a nuestnos obfetivos 6&]&(106 p/wcedmemoa
a analizan e Anterpetar Los /w/wuadoa obtenidos.

3.1. OBTENCION DE PERCENTILES

Para La obtencibn de baremos adecuados a nuestra po-
blacidn, decidimos sacar percentiles de Las pruebas aplicadas
a nuestrnos sufetos; Los resultados de Las mismas quedan repor
tadas en Las tablas: ,

Tabfa 1.. Prueba de Dominos

Tabfa 2. Prueba de Velocldad y Exactitud
Tabla 3. Prueba de Nombres

Tabla 4. Prueba de Ndmeros

3.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE CORRELACIONES

Una de nuestras principales hipdtesis de trabajfo fue-
La came,ﬁaudn de Las pruebas de Aptitud con La prueba de In-
teligencia; y La conrelacibn entre 54 de Ras pruebas de apti
tud, Lo cuak quedd enunciado en La siguiente hipGtesis nulas’

HO = No hay relacifn estadisiica significativa entrhe-
Las pruebas de aptitud y La de Linteligencia.
HO = No hay relacidn estadistica significativa enine

Las 3 pruebas de aptitud.

Los nesultados de Las cornrelaciones quedan reportadas
en fa tabfa No. 5. = -

A continuaciin thataremos de Lnterpretarn Los resulta—
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dos obtenidos.

3.2.1. Conrelaciones Grupo 1
3.2.1.1. Nombres - Dominds.

La comdaudn obtenida 5ue de .326, La cual es Mgm
fLoativa al 0.01;- esto indica que 54 hay /LQ/MC/LJVL entrhe Las -
dos pruebas, por Lo cual se puede concluin que e/.'s cornrecto -
apacan s0Lo una de Las dos.

3.2.1.2. Ndneros - Dominds.

La correlacibn obtenida §ué de .238, fa cual es signi
ficativa ak 0.05; pero, como establecimos nivel de s4gnifican
cia al 0.01, descartamos este resultado como significativo; -
por Lo tanto conckuimos que deben aplicanse ambas pruebas pa-
ha este grupo.

3.2.1.3. Vekocidad y Exactitud - Dominos

la conrelacibn obienida fué de .317, fa cual es signi
ficativa al 0.01, esto indica que 54 hay relacifn entre ambas
prebas y por Lo tanto se puede aplicar {ndistintamente cual-
quiera de Las dos.

3.2.1.4. Velooidad y Exaw;md - Nombres

La Conrelacibn obtenida fué de .413, La cual es M,gm'
fleativa al 0.01, por Lo que concluimosd que Y hay nelacidn -
entre Las dos p)LU.Q,bM Andicando que ambas estan midiendo ap-
titud buroerdtica; por Lo tanto con una de Las do»s pruebas -~
que se apligue send suplcelente.
3.2.1.5. Velocidad y Exactitud - Ntimefw)s '

La conrelacién obienida fué de 478 La cuak es signi
fleativa al 0.01 Lindicando también que ambas pruebas estdn m{
diendo £a misma aptitud y en consecuencia, pueden aplicarse -
indstintamente cuclquiera de Las dos.
3.2.1.6. Nombres - Nimeros

La comrelacddn obtenida fué de .536, La cual es sLgni
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fleativa al 0.01,este nesultado Lo esperabamos obtener, por
gormar ambas pruebas el test burocrdtico "Minnesota CLerical-
Test".Porn Lo Zanto concluimos que pueden aplicarse indistinta
mente cualquiera de fLas dos.

3.2.2. Conrelaciones Grupo 2.
3.2.2.1. Nombres - Dominos

La comrelacibn obtenida fue de J07, Lacual no és es-
tadisticamente significativa, por Lo tanto podemos suponesr que
no hay relacidn entre fLas dos pwebas. Este grupo estd forma
do pon personas del sexo masculino y del sexo gemenino, Lo -
cual suponemos pudo haber influido en el nesultado obtenido.-
Pon Lo tanto en este grupo deben aplicarse ambas pruebas.

3.2.2.2. Nameros - Dominds

: la corrnelacidn obtenida §ué de .186, La cual no es --
significativa, por Lo que tambi€n podemos suponer que no hay-
nelacibn entre fas dos pruebas en este grupo; podrla deberse-
- ak mismo gactor ya mencionado. Por Lo tanto, concluimos que-
en este grupo deben aplicarse ambas pruebas.

3.7.2.3. Vekocidad y Exactitud - Dominos

La conrelacidn obtenida fué de .304, La cuak e s4gni
fLeativa al 0.01; por Lo que podemos concluin que &L hay nela-
cifn enthe ambas pruebas en este grupo, por Lo tanto, con una
de fLas dos pruebas que se aplique serd suficiente.

3.2.2.4. Velocidad y Exactitud - Nombmeé

La connelacibn obtenida 6u,e de .527, fa cuai’, es sdigni
ficativa ak 0.01. Esta corrnelacin es cuf,ta, pensamos que se -
debe a que ambas pruebas son similares en su contenido, por -

Lo fanto, concluimos que con una de Las pruebas que se apli--
que send sugiclente.

3.2.2.5. Velocddad y Exactitud - Ndmeros
La correlacién obtenida §ué de . 467, La cuak es sig-
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Mﬁ&caava al 0.01. Por Lo tanto concludmos que 54 se rela--
clonan fas 2 pruebas, por ser ambas de aptitud burocerdiica, -
concluimos que con una de !Za/.» dos pfcueba/.s que se aplique /.se/ui
sugiciente.

3.2.2.6, Nombres - N(imafwé

la cornelacibn obtenida fué de .599, La cuak es esta-
disticamente significativa al 0.01. EL resultado obtenido An
dica que ambas pruebas se relacionan Intimamente por formar -
ambas el mismo test; porn Lo tanto, con una de Las dos p}z,ueba/s
que se aplique serd sugiciente.

3.2.3. Cornrefaciones Grupo 3.
3.2.3.1. Nombres - Dominds

_ La conredacibn obtenida §ué de .03§, lia cual no es es
tad{s ticamente significativa, duponemos que este rnesultado se
puede deber a que fa desviacidn estdndar de La prueba de Nom-
bres en este grupo es muy grande (26), Lo que pudo haber in---
flwido en ef nesultado obtenido. Por Lo fanto en este ghrupo-
deben aplicarse ambas pruebas. '

3.2.3.2. Ndmeros - Dominds

La conrelacibn obtenida §ué de .024, La cual no o5 es
tadistloamente significativa, suponemos que este resultado s¢.
puede deber a fa misma causa anterion ya que f£a desviacibn es
tdndarn en La prueba de Ndmeros en este grupo es de 21 Lo que-
pudo haber ingluido en el resultado obtenido, Por Lo tanto -
en este grupo deben aplicarse ambas pruebas.

3.2.3.3. Velocidad y Exactitud - Dominds

La connelacifn obtenida fud de .041, La cual no es es
tadis ticamente signifdicativa, suponemos que “esto se puede de-
ben también a Las desviaciones estdndan altas de ambas puie-
bas, Lo que indicania La inestabilidad de Los resultados en am
bas pruebas en este grupo. Por Lo Zanto concluimos que deben
aplicarse ambas pruebas. !
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3.2.3.4. Velocidad y Exactitud - Nombres

La correlacibn obtenida 5ue de .427, fa cual 5L es es
tadisticamente significativa, al 0.01; este "nesultado se pue-
de deber a que ambas son similares en su contenido por Lo ---
cuaﬂbzse puede aplicar ananmynen,te cualquiera de Las dos -
phruebas

3.2.3.5. Velocidad y Exactitud - Nimeros

La ao/w.e,@auén obtenida fué de .415, La cual 8L e4 es
tadisticamente significativa al 0.01, este nesubiado Andica =
que ambas pruebas estdn midiendo La misma aptitud, y por Lo -
/tamig se pue.den aplicar wdwamtman,te cualquiera de Las dos
pruebas .

3.2.3.6. Nombres - Ndme/w/.'s

La coma,@auén obtenida fué de .622, La cual 54 es eb
tadisticamente significativa al 0.01, este resultado es debi=
do a que ambas pruebas §ouman parte del mismo test, y porn Lo-
taniz se pueden aplicar indistintamente cuwmuw de Las dos
pruebas .

3.2.4. Covrelaciones Gaupo 4.
3.2.4.1. Nombres - Dominds

; La corrnelacidén obitenida 15u,e de .309, La cuaJi es esta-
disticamente significativa al 0.05 por Lo cual £a descartamos
como signifieativa para nuestrho estudio, por Lo tanto determi
namos que se deben aplicar ambas pnuo_bazs para este ghupo.
3.2.4.2. Ndmeros - Dominds

La correlacién obtenida §ué de .058, La cual no es -
significativa, pensamos que este resultado puede deberse a --
que el ndmerno de sufetos en este grupo es bajo. Por Lo Ztanto
en este ghupo deben aplicarnse ambas pruebas.

3.2.4.3. Vekocidad y Exactitud - Doménds
La conrelacibn obtenida fué de .269, La cudl no es es

Zadisticamente /SLgMﬂLQCLCLUa Suponemos que “este nesultado --
puede deberse al ndmero reducido de sujetos; porn Lo tanto en-
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- contramos Que deben aplicanse ambas pruebas en este gupo.
3.2.4.4. Vekocidad y Exactitud - Nombres. |

. La conrelacién obtenida 5ue de .512, fa cua,é’, es signd
ficativa al 0.01, suponemos que ambas pftueba/.s son similares en
su contenido; porn Lo tanto, concluimos que con una de Las dos
pruebas aplicadas es Auﬁ&uzm‘:e

. 3.2.4.5. Velocddad y Exactitud - Nimeros

La conrelacibn dbtenida 5u€ de .302, La cual no es estadisti-
camente significativa, creemos que esto puede deberse al wime
ro reducido de sujetos en este ghupo; por Lo tanto encontra--
mos que en este grupo deben aplicarse ambas pruebas .

3.2.4.6. Nombres - Namenos

. La eonrelacibn obtenida §ué de .573, La cual es signi .
§leativa al 0.01, concluimos por Lo tanto que ambas putebas -
miden £a misma aptutud, en consecuencia pueden aplicarse in--

distintamente cualquiera de Las dos pruebas. :

3.2.5. Conrelaciones Guupo 5.
3.2.5.1. Nombres - Dominds

la conrelacibn obtenida fué de 374. La cual no es es
tadis ticamente signiflcativa, cheemos que este nesultado es -
debido ak nimero reducido de sujetos en este grupo (26]).

Por Lo tanto para este grupo deben aplicarse ambas --
pruebas .

3.2.5.2.  Ndmeros - Dominds.

La corrnelacibn obtenida fue de .276, La cual no es
tadisticamente signdficativa, suponemos que este nesultado
14 también nelacionado con el nimero reducido de sufetos. Pox
go tanto, para este ghupo tambi€n deben aplicarse ambas prue-

as.

23
5

3.2.5.3. Vekocidad y Exactitud - Dominds

La comrelacibn obtenida §ué de .324, Ra cual no es es
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tadisticamente significativa, creemos que este resultado es -
debido también al nimero de sujfefos que gouman el grupo. Por
Lo tanto deben aplicarse ambas pruebas.

3.2.5.4. Velocidad y Exactitud - Nombres

La conrelacibn obtenida §ué de .779, fa cual 54 es --
signigicativa al 0.01, Lo que nos congiruma que ambas pruebas-
miden La misma aptitud; por Lo tanto con una de Las pruebas -
que se. aplique es sugiciente.

kY

3.2.5.5. Velocidad y Exactitud - Ndmeros

La eorrelacidn obtenida fué de .716, La cual 54 es --
significativa al 0.01 Lo que también nos canéuzma que ambas -
pruebas miden La misma aptitud; por Lo tanto con una de Las -
pruebas que se apligue es suficiente.

3.2.5.6. Nombres - Ndmenozs

La correlacin obtenida §ué de .823, Ra cual es signi
ficativa al 0.01, este resultado tan alto nos congirma el que
ambas miden Lo misma aptitud, por Lo mismo concluimos que pue
de aplicarnse md,wantmente cuakquiena de Las dos.

3.3, ANALISIS E INTERPRETACION DE PRUEBAS DE DUNCAN

Segdn La formula de La prueba de Duncan, para que La-
diferencia entrhe Las medias de dos grupos, sea acepiada como-
sdgnigicativa, el valon de RP., debe ser menor que La difesien
cia entre dichas medias. = -

A continuacibn analizamos Los resubitados abiiamdozs en
s cuatho pruebas de Duncan (para un diseiio de cinco ghupos)
aplicadas en nuestrho eAiuch

Los nesuttados se neportan en La Tabla No. 6
3.3.1. Paueba de Duncan en el test de Dominos

EL valorn de RP., para .cinco grupos que se obtuve fue-

de 5.96, el cual es menor que La diferencia entre Las medias-
menos extremas (XI - Xy = 9) Lo que indica que La diferencia-
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entre La media del grupo 1 (igual a La del grupo 5) y La me--
dia del grupo 4, 51 es significativa, asimismo La diferencia-
entre Los ghupos 1, 2, 3, 4, no es signiflcativa. Esto quie-
ne decin que Los téenicos tienen un nivel intelectual signifi
cativamente superion a Los demds puestos.

5.3.2, Prueba de Duncan en el test de Velocidad y Esactitud.

EL valorn de RP., para cinco grupos.que se obtfuvo fue-
de 7.98, el cual es mayorn que La diferencia entre Las dos me-
dias mds extremas (X4 -X5 =7], Lo que indica que La diferen-~
cia entre Las medias de Los cinco grupos en Los que se apli--
e el test, no es significativa, Porn Lo tanto conclulmos que
el fndice de aptitud burocrdtica encontrada en nuestra pobla-
eilbn, no digierne significativamente. :

3.3.3. Puueba de Duncan en ef test de Nombres.

EL valor de RP para cinco grupos que se obfuvo, fue -
de 22.15, el cual es mayor que La diferencia entre Las dos me
dias wmds:extremas (x3 - x1.= 20), Lo que Andica que La dife-
nencia entre Las medias de Los cinco grupos en Los que se -~
aplich el test Nombres, no es significativa. Por Lo cual cre
emos que el indice de aptitud burocrdtica encontrada en nues-
tha poblacibn, no diflere signifdcativamente.

3.3.4. Prueba de Duncan en el test de Nidmeros

EL valor de RP para cinco grupos fue de 17.44 el cual
es mayon que fa diferencia entre Las dos medias mds extremas-
(x3 - x1 = 17) Lo que Lndica que La diferencia entrne Las me--
dias de Los cinco grupos en Los que se aplicd el test de Nd--
menos no es sdignificativo. Por Lo cual conclulmos que el in-
dice de aptitud burocrndtica que muestra nuestra poblacién, no
difiene signiglcativamente, ‘
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CAPITULO TV
SUMARTO Y CONCLUSTONES

Es Ampontante, el darnos cuenta, de La necesdidad de -
thabajarn con pruebas cuyos baremos estén de acuerdo a Las ne-
cesidades y cultura de nuestrno patls, ya que creemos que 5GL0-
de esta manena estaremos midiendo congiablemente Las aptitu--
des y capacidades que fa prueba pretende medir.

Fue pensando en esto, que como primer paso se proce--
- did a obtenen baremos adecuados a nuestra poblacibn, obtenién
dose medidas percentilares de cada prueba utilizada, Las cua-
Les fuenon: Test de Dominds (Inteligencia), Test de Velocidad
y Exactitud (Aptitud burocrdtical, Minnesota CLenical Test —-
(Aptitud burocrdtica) La cuak eAid dividida en prueba de "Nom
bres" y en prueba de "Ndmeros"; dichas medidas percentilares=
fueron dadas para cada uno de £0s 5 grupos de nuestro estu- -
dio.

Asimismo, como nuestras hipbtesis de trabajo fueron -
La nelacibn entre Las pruebas de inteligencia y Las pruebas -
de aptitud, asi como La relacifn entre ambas pruebas de apti-
fud, se procedif a hacer conrelaciones entre todas £as prue--
bas. A contlinuacién exponemos Las conclusiones a Las cuales-
hemos LLegados ,

La prueba de Dominés, conrelaciond significativamente
con Las pruebas de Nombres, de Ndameros y de Velocidad y Exac-
titud, solamente en el Grupo 1 (Carnteros y Mensajerncs) el --
cuak es el grupo mds numeroso, con Lo cual rehcazamos 56840 en
parte La hipdtesis nula; ho = No hay correlacién entre Las --
pruebas de Inteligencia y Las pruebas de Aptitud. ,
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. Las pruebas de Nombres, de Ndmeros y de Veﬁac&dad y -

Exactitud, A4 conrelacionanon significativamente en ftodos Los
gupos, en consecuencia, rechazamos totalmente nuestra hipdte
548 nula ho = No hay neﬂaCLén entre ZaA pruebas de Aptitud -
Burocndtica.,

Para vern 54 Los grupos diferian signigicativamente en-
trne 44, procedimos a compararlos segin Las. diferencias entre-
sub medias, utilizando La "Prueba de Rango de Duncan". Pode-
mos concluin Los resultados obtenidos diciendo, que el grupo-
de téenicos (bdsicamente profesionistas) tiene un coefdlciente
intelectual significativamente superion a toda La demds pobla
cibn.

Asimismo en Las pruebas de aptitud burccrdtica encon--

trhamos que no hay diferencia estadistica signigicativa entre-
Las medias de Los cinco grupos que formaron La poblacidn.

Limitaciones del Estudio.

Uno de Lo p&&nc&paﬁeé p&obﬂemab que Ae nos presentd -
fue el no poder contar con el mismo nimero de sujetos para -
todos Los grupos, Lo cual suponemos, ingluyd en algunos de KoA

- nesultados de £as comrelaciones entre nivel intelectual y ap-

- Htud buroerndtica, principalmente en Los ghupos chicos,

Iguatmente consideramos como una Limitacién el no ha---
ber wtilizado Las estadisticas correspondientes al nivel de -
medicibn supuesto de Las pruebas, pero tratamos de resolver -
este problema exigiendo un nivel de significacancia mds es- -
tricto. [Siegel 1954), :

Una Limitacibn que consideramos Aimporntante fue el no -
haber podido validarn Las pruebas utilizadas en La misma pobla
eibn debido a Los obstdculos que Ae pneéentanon Yy que no nos-
fue posible superar.

Queremos hacern notar, que Los resultados obtenidos, en
el presente estudio, no se pueden generalizar y que s6€o son-
vdlidos para La poblacibn estudiada y para grupos similares.
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" Sugerencias de Futurnos Eatudios.

Es nuestro mayor deseo, que el presente estudio pueda-
senvin de alglin alicdlente a futuras Lnvestigaciones, ya que -

como hemos mencionado es necesario contar con pfwebazs elabora

das y estandarizadas en México, sin embargo,estamos conscien—
tes de Los ghandes problemas que esto implica, por Lo cual,su
gerimos que cuando se apliquen pruebas elaboradas y estandard
zadas en el extranjero, al menos se obtengan baremos adecua--
dos a La poblacifn en que se estdn wtilizando.

Como nuesira prinedpal hcpoze/su de Mabajo fue’ a co
nelacibn entrhe nivel intelectual y aptitud burochdtica, La -
cual quedd parcialmente confinmada, pensamos que con una futu
na investigacidn en que e pueda controlar mejorn el ndmero de
sufetos de Los grupos, asl como Las caracteristicas de Los --
mismosyse podrnd comp}wbajt completamente La hipbtesis menciona
da.

Serda conveniente realizarn estudios que nos hablaran --
de La validez predectiva de estas p»mebcu en el campo donde -
se aplican, es decin, determinan A4 efectivamente se puede --
predecin (y hasta qué grado) el rnendimiento en el trhabajo, en
base a Las c&&éwauan&s obtenidas pon Los sufetos en estas-
pruebas.

Serdia indispensable también someter estas pruebas a es
tudios de congiabilidad dentro de Las muestras tan caracterts
ticas que quedan gormadas por Los trabajadores en este tipo -
de Linvestigaciones.

95

y

~



BIBLIOGRAFTIA

Anastasi Anne.,

AnaAIuAilAnne.,

Andrew M. Dorothy G.D.

Anstey E.

Bennet K.G.; Seashone
G.H., Wesman G,A,

Brown J.A.C,

Castillo L., Beatrniz.

Cromback L,

"Psychokogical Testing", New -
Yonk; The Mac Millan Company,-
1966,

"Psicologia Diferencial”, Ma--
duid, Aguitar, 1964. |

Manual "Minnesota CLerical - -
Test", New York, The Psycholo-

- gdcal Conporation, 1959.

Manual "Test de Dominds", Bue-

" nos Adnes, Paddos, 1955,

96

Manual "Difgerential Aptitude-
Tests", New York, The Psycholo
gical Corpornation, 1968).

"La Psicologla Social en fa In
dustnia”, México, Fondo de Cul
turna Econdmica, 1967.

"Estudios Preliminares en el -
Proceso de Estandarnizacitn de
La Prueba de Bannanqu&kza", ME
xico, 1969.

"Essentials of Péyahoﬂagécaﬂ -
Testing" Hanpern and Row, 2a.-
Ed., 1970, 15 pags.




10.

1.

12,

13,

14,

15,

16. .

17,

18.

19.

Geldard F.

Ghiselly y Brown.

Hilgand E.

Guiﬂéoﬁd J. y Hoephner.

Lawshe Ch. H.
Lépez Chaparro M.

Maier y Nowman,
McGuigan F.J.

Moede W.

Piaget J.

Pichot P,

"Fundamentos de Psicologia”, -
México Trnillas, S.A. 1968.

"Psicologla Industrial, México
Letras, 1959,

"Introducceibn a La Psicologia”,
Madnid, Morata, Vol. 11, 55: -
56-57, 1966. A

"The Analysis, of Intelligen--

ce", Mc Graw HikL. 1971,

"Pruebas Psicotboenicas en Se--
Leccibn de Personal", Madrnid,-
Rialp, 74: 75-76, 1963.

"Estadistica Metodofdgica", ME
xico, Monales Hnos. Impresores,

'S.A., 1967,

"psicologla Industrial” Madrid,

Riatp, 1964.

"Psicologia Experimental”, Mé-
xico, Tnillas, 1971,

"La Psicologia en La Industria

y el Comencio", México, UTHEA,

19617.
"The Onigin of Intelligence 4in

Chitdrnen" New York Internatio-
nal Univernsities, 1952,

"Los Test Menialéb”, Buenos --

Aines, Paidos, Za. Ed. 1963,

97



20.

Z21.

22.

23.

24.

25.

26.

270

28.

29.

30.

31,

Rapaport D.

Planchand E.

Rapaport D.
Reyes Ponce A.
Rivera Solen A.
Siegel L.
Siegel S,

Spearuman,
Szekely B.

Ti4bin J.

Wechslen D,

Whittaker J.C.

"Test de Diagndstico Psdcolbgl
co". Buenos Aines, Paldos, - -
1959,

"Tynieiacibn a La téenica de --
Los Tests", Buenos Adrnes, Etude
ba, 1970.

"Test de Diagnbstico Psicolbgl
co", Buenos Alnes, Paidos, - -
1959.

"AnGLLS LS de Puestos", México,
Limusa Wiley, 1967.

"Estructura y ELaboracidn de -

Pruebas para La Seleccién de -
Personal”, México, Cila. Edit.-
Continental, S.A., 1972.

"Psicologla Industrnial", MéExi-
co, CLa. Edit. Continental, --
S.A., 1972,

"Nonparametrnic Statistics", --
New Yourk, Mc Graw-HilE Book --
Company Inc., 1956.

"Las Habilidades del Hombre",-
Buenos Adines, Paldos, 1955,

"Los Tests" Buenos Aines, Kape
Lusz, Tomo T 337 a 344, 1966.

"Industriak Péychoﬂogy", New -
York, Prentice Hall, Inc. 1969,

"The Measurement and Appraisal
of Adult Inteligence" Baltimo-
ne, Wlliams, 4a. Ed. pdg. 7,-
1958.

"Psicologia’, México, Interame
- nicana, S.A. 430: 431-435, - -

1968,

9%



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. La Selección de Personal en la Industria
	Capítulo II. Metodología
	Capítulo III. Análisis e Interpretación de Resultados
	Capítulo IV. Sumario y Conclusiones
	Bibliografía

