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RESUMEN

El presente trabajo es una investigacion tedrica sobre las pruebas psicoldgicas en
el &mbito organizacional, aborda las principales pruebas que se emplean
actualmente en seleccion, promocion y capacitacion. EI primer capitulo se enfoca en
el tema de la psicologia organizacional, en el cual se plantean sus origenes, el
panorama actual y la funcion del psicologo en este campo. EI segundo capitulo
aborda el terreno de las pruebas psicoldgicas, primero se mencionan los
antecedentes destacando los principales personajes y los factores econémicos,
sociales y cientificos que contribuyeron a su desarrollo. Posteriormente se define lo
que es una prueba psicologica, se mencionan las diferentes clasificaciones de
pruebas y los criterios de aplicacion. El dltimo capitulo aborda el empleo de las
pruebas psicoldgicas en el area organizacional en donde describiré los tipos de
pruebas que de acuerdo a la documentacion tedrica se emplean comunmente en
seleccidn, capacitacion de personal y promocion de puesto. En el ultimo apartado

mencionaré las limitaciones de las pruebas en el ambito organizacional.

Este trabajo tiene como objetivo describir el papel de las pruebas psicolégicas
como instrumento de evaluacion en el ambito organizacional principalmente en

seleccion, capacitacion y promocion de puesto.



INTRODUCCION

Durante mas de un siglo, las pruebas psicoldgicas se han desarrollado en el campo
clinico, organizacional, educativo o de la investigacion, han sido un tipo de
evaluacion que ocupa un lugar importante en estos campos. Estas pruebas se basan
en las diferencias individuales que pueden ser fisicas, intelectuales y de
personalidad, analizan como y cuanto varia la aptitud del individuo, con relacion al
conjunto de individuos tomado como patron de comparacion. Existen diferentes
tipos de pruebas que evaltan diferentes atributos de una persona por lo se emplean
distintos criterios para clasificarlas.

El empleo més comun de las pruebas psicoldgicas consiste en tomar decisiones
acerca de las personas. La toma de decisiones no es su Unica funcion, es posible
distinguir cinco usos de las pruebas: Clasificacion, diagnéstico y planificacion del
tratamiento, autoconocimiento, valoracion de programas, investigacion (Gregory,
2001).

En el &mbito organizacional las pruebas psicoldgicas son empleadas en seleccion
de personal, en donde las aptitudes y las capacidades son importantes para un
administrador cuando inicialmente contrata o selecciona candidatos para un puesto.
Son varios los test utilizados para medir aptitudes y la capacidad mental. Las
pruebas estan disefiadas para facilitar el filtro y la seleccién de los solicitantes a
puestos de trabajo. La seleccion de personal es un procedimiento para encontrar al

individuo que cubra el puesto adecuado a un costo adecuado.

Las pruebas psicolégicas también son aprovechadas en capacitacion. Se utilizan
para seleccionar empleados que se van a capacitar y son un método comudn en
deteccidn de necesidades en capacitacion. Otro uso de las pruebas tiene que ver en
la promocion de puesto porque sin importar los planes y programas de desarrollo
gue nos indican quienes pueden aspirar a las promociones y de esa manera

seleccionar candidatos, es importante contar con una evaluacion psicométrica y



entrevista dimensional previa que puede ayudar a eliminar a aquellos con pocas
posibilidades de éxito, lo que permitird reducir costos y tener un mejor

aprovechamiento del tiempo.

Con el proposito de conocer mas sobre el empleo de las pruebas psicolégicas en el
ambito organizacional, en el presente trabajo se aborda el uso de estas pruebas
como herramienta de evaluacion en seleccion, capacitacion y promocion. Puede
ser de utilidad porque actualmente se puede observar que existe una necesidad en
las organizaciones de contar con psicologos que tengan conocimiento sobre lo que
implican las pruebas psicologicas, ya que han llegado a ser una herramienta de

trabajo del psic6logo organizacional.

También es importante que los psicélogos que trabajen en el area organizacional y
los futuros psicélogos organizacionales, tengan claro qué es una prueba psicoldgica,
las implicaciones de su uso y las valoren al tomar una decision porque no sélo
contribuyen para determinar si un empleado se introduce en un d&mbito de trabajo,
sino también impactan en la vida laboral de los trabajadores dentro de una

organizacion y, y por que no, en su vida personal.

Tomando en cuenta lo anterior, el objetivo del presente trabajo es describir el papel
de las pruebas psicoldgicas como instrumento de evaluacién en el ambito
organizacional principalmente en seleccion, capacitacién y promocion de puesto
para obtener un panorama mas amplio de las implicaciones de las pruebas en la
psicologia organizacional. Para lograr este objetivo en el primer capitulo se
abordara el tema la psicologia organizacional, en el segundo capitulo el mundo de
las pruebas psicoldgicas, donde de una forma general se abarcan los origenes, el
desarrollo y lo que implican las pruebas preparando el terreno para el Gltimo
capitulo que aborda las principales pruebas que se emplean en el ambito

organizacional.



CAPITULO 1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

No existe un acuerdo claro sobre cudl es el origen y el campo de estudio de la psicologia
organizacional. En general se percibe como una disciplina que surge de las industrias y se
expande hacia otro tipo de instituciones, hasta lograr su consolidacion en la década de
1970. Zepeda (1999), considera la psicologia organizacional como la rama de la
psicologia que se dedica al estudio de los fendomenos psicoldgicos individuales al interior
de las organizaciones, y a través de las formas en que los procesos organizacionales
ejercen un impacto en las personas. En esta definicion, se entiende por fendmenos
psicoldgicos a aquellos que se refieren al comportamiento, los sentimientos, las actitudes,
los valores de la persona y su proceso de desarrollo, bien sea en su relacién con su grupo (la
institucién como tal o una parte de ella), con otro individuo o consigo mismo, pero siempre
en el contexto de una organizacion. El autor dice que los procesos de las organizaciones se
consideran entre otros, la contratacion, la comunicacion, la capacitacion, el desarrollo, la

satisfaccion laboral, etc.

Por otra parte Blum y Naylor (1968 citados en Muchinshy, 2002), definen a la psicologia
industrial/organizacional como la aplicacion o extension de hechos y principios
psicolégicos a los problemas que conciernen a seres humanos que trabajan dentro del
contexto de los negocios y la industria. La psicologia 1/O tiene dos facetas: la cientifica y
la préctica. La psicologia industrial u organizacional es un campo legitimo de investigacion
cientifica, comprometido con el conocimiento sobre las personas en el trabajo. Los
psicélogos intentan organizar los resultados de los estudios en los patrones significativos
que sean Utiles para explicar la conducta, y reprimir los resultados para formular
generalizaciones sobre la conducta. La otra faceta de la psicologia 1/O, tiene que ver con
el aspecto profesional, se ocupa de la aplicacion del conocimiento para resolver problemas
reales en el mundo laboral. Los descubrimientos de la investigacion de la psicologia 1/0
pueden utilizarse para contratar empleados mejores, reducir el ausentismo, mejorar la

comunicacion, incrementar la satisfaccion laboral y resolver otros problemas.



Spector (2002), hace una distincion entre psicologia industrial y psicologia organizacional
cuando explica que la psicologia I/O es un pequefio campo de la psicologia aplicada, que se
refiere al desarrollo y aplicacion de principios cientificos en el lugar del trabajo. En el
campo de la psicologia I/O, se derivan dos divisiones principales la industrial (o del
personal) y la organizacional. Aunque su contenido se traslapa y no se puede separar con
facilidad cada una partié de diferentes escuelas de la historia del &rea. La psicologia
industrial era el nombre original del area, es la rama mas antigua y tendia a tomar una
perspectiva gerencial de eficiencia organizacional a través del uso apropiado de los recursos
humanos o de personas. Tiene que ver con cuestiones referentes al disefio eficiente de
empleos, seleccién de personal, capacitacion y evaluacion del desempefio. La psicologia
organizacional se desarrollo a partir del movimiento de las relaciones humanas en las
organizaciones pone mas interés en el empleado que la psicologia industrial se ocupa de
entender el comportamiento y fortalecer el bienestar de los empleados en su lugar de
trabajo. Los temas organizacionales incluyen las actitudes de los empleados, el

comportamiento, el estrés laboral y las técnicas de supervision (Muchinsky, 2002).

La psicologia de las organizaciones a traveés de su historia ha centrado su estudio en
distintos aspectos, sin embargo existieron acontecimientos Unicos y personajes importantes
que contribuyeron a su desarrollo actual. Aunque existen diferentes perspectivas que
abordan la historia de la psicologia organizacional, cada una de ellas le da énfasis en algln
momento historico, sin embargo intentare enfocarme en los principales acontecimientos y
personajes observando la evolucion que ha experimentado a través del tiempo, teniendo

asi una vision histérica de lo que es la psicologia organizacional.

1.1. Origen de la psicologia organizacional

Las primeras teorias de las organizaciones, tienen sus antecedentes sociales que se
remontan a la segunda mitad del siglo X1X, en EE. UU., Cuando tiene lugar el trabajo fabril
asalariado. El desacuerdo en torno a las condiciones laborales y el conflicto entre empleado

y patrono fue una caracteristica importante de ese periodo. Sin embargo los avances



cientificos sobre la organizaciéon y las propuestas para mejorar la gestion del personal
fueron dirigidos para generar alternativas plausibles para los patronos. Asi se dejo los

problemas de los trabajadores y de la comunidad en general a organizaciones sindicales.

Los inicios

Los primeros psicologos industriales desarrollaron su trabajo de manera paralela a la
elaboracion tedrica realizada por los administradores de empresas, los sociélogos y los
ingenieros industriales quienes estaban preocupados fundamentalmente por la economia de
la produccion y por consiguiente por productividad de los empleados industriales
(Muchinshy, 2002). Los psicdlogos que empezaron a realizar un trabajo
industrial/organizacional fueron experimentales, estaban interesados en aplicar los nuevos
principios de la psicologia a los problemas de las organizaciones; los primeros trabajos se

enfocaron en asuntos de desempefio laboral y eficiencia organizacional.

Como consecuencia los conocimientos psicoldgicos a la industria cubrieron las lagunas
que los ingenieros y los administradores habian dejado en los campos de seleccion y de la
formacion, avanzando en aspectos relacionados con el funcionamiento psicoldgico
humano. El interés aplicado de la psicologia y la preocupacion por incrementar la
eficiencia industrial fue el ingrediente para el surgimiento de la psicologia 1/0. Hacia 1910,
la “psicologia industrial” (el apéndice “organizacional” no fue oficial hasta 1970) se

convirtié en un area legitima de especializacién de la psicologia.

De acuerdo con Spector (2002), dos psicologos son acreditados como los principales
fundadores del area. Hugo Munsterberg y Walter Dill Scott: ambos, psic6logos
experimentales y profesores universitarios, se involucraron en la aplicacion de la psicologia
a los problemas de las organizaciones. Munsterberg estaba interesado en particular en la
seleccion de personal y el uso de nuevas pruebas psicologicas. Scott se enfocd en las
mismas cosas que Munsterberg, asi como en la psicologia de la publicidad, cada uno de
ellos escribid diversos libros de texto en estos temas, incluyendo el de Scott The Theory of
Advertising (la teoria de la publicidad, 1903), y el primero de 1/O escrito por Munsterberg,
Psychology & Industrial Efficiency (La psicologia y la eficiencia industrial, 1913).

Frederick Winslow Taylor, fue otra influencia importante en el area 1/0, un ingeniero que a



lo largo de su carrera a fines de siglo XIX y a principios del XX se dedico al estudio de la
productividad de los empleados. Desarroll6 lo que denominé Scientific management
(Administracion cientifica) como un acercamiento al control de la producciéon de los

empleados en la fabrica.

En un inicio una de las principales preocupaciones del psicélogo era parecida a la de los
que preconizaban una organizacion cientifica y racional del trabajo, una importante
aportacion de la psicologia al estudio de las organizaciones industriales es su énfasis en las
diferencias individuales y la utilizacion de los test mentales para la medicion en las
diferencias individuales en el rendimiento de los trabajadores. De este modo contribuyeron
con un método imparcial para los procesos de seleccion de personal que se pone en préctica
actualmente (Rodriguez, 2004).

Después de las primeras tentativas realizadas en los campos de la seleccion,
entrenamiento y disefio de trabajo estaban convencidos de su capacidad para ayudar al pais
también en tiempos de guerra. Los acontecimientos que se suscitaron durante la primera
Guerra Mundial dieron impulso a la respetabilidad de la psicologia. Los psicélogos
creyeron que podian prestar valiosos servicios a la nacion, y algunos vieron la guerra

como un medio para acelerar el progreso de la profesion.

Es durante la primera Guerra Mundial que se notaron diferencias sustanciales entre la
corriente norteamericana y la corriente europea, orientandose los primeros hacia una
psicometria de aptitudes y los europeos hacia el factor humano y el establecimiento de un
modelo psicofisiolégico del desempefio. En EE.UU se dedicaron a la elaboracion del test
Army Alpha y Army Beta que les permitiera contar con reclutas hébiles para la guerra. El
éxito favorecid la construccion de otros Tests destinados a la seleccion de oficiales o de
personas que requerian habilidades especiales para desarrollar diversas actividades

militares.

Los psicologos ingleses dejaron al descubierto las deficiencias del enfoque fisioldgico de
la fatiga adoptado por teorias clasicas, y se fueron hacia una perspectiva psicoldgica basada
en las diferencias individuales. Con este planteamiento empezaron a tener importancia no

solo las aptitudes del trabajador, sino también sus actitudes al comprobarse que la



percepcion de monotonia en el trabajo dependia de las condiciones laborales (identidad de
la tarea, descansos, salario, etc.) y de las propias caracteristicas individuales (como, por
ejemplo, el grado de inteligencia). Este acercamiento psicofisiologico al estudio del ser
humano y a su aplicacion al mundo de la industria produjo una mejora de la productividad

en las empresas y del bienestar de los trabajadores.

Sin duda los éxitos obtenidos durante la primera guerra mundial consagraron el desarrollo
de la piscologia industrial, tanto en el mundo profesional como académico durante la
década de 1920, la psicologia industrial se alejo de las pruebas mentales de laboratorio y se
centrd en la evaluacién de los trabajadores industriales, consiguiendo progresivamente una

identidad propia.

Los primeros psicélogos industriales desarrollaron sus trabajos desde una psicologia
individual, enfatizando la importancia del factor humano y de las diferencias individuales
en el estudio del comportamiento laboral. Sin embargo restringieron el campo al ambito de
la medicion de las aptitudes laborales y al andlisis de las actitudes que estan en la base de

la percepcidn de hastio y monotonia que experimenta el trabajador.

Aunque estos primeros autores realizaron un analisis simple de la conducta de las
organizaciones, es necesario reconocer que contribuyeron, desde los conocimientos de la
disciplina psicoldgica, a legitimar cientificamente las actividades recomendadas a la
direcciéon de personal en las organizaciones, adhiriéndose a los postulados ideol6gicos
existentes en ese momento. La disciplina, bajo la etiqueta de Psicologia Industrial, se
desarrolla durante las décadas de los afios treinta y cuarenta, atendiendo no sélo a los
contenidos sino sobre todo a los aspectos metodoldgicos.

La consolidacion de la psicologia organizacional: 1940-1960

Durante esta época los psicdlogos industriales estaban mucho mas preparados para el
esfuerzo de guerra de lo que habian estado en 1917. Habian estudiado los problemas de
seleccién y colocacion y habian refinado sus técnicas considerablemente. Segin Spector
(2002), los psicélogos trabajaban con problemas que ampliaban la vision general de ambos
trabajos industrial y organizacional, incluyendo la seleccion de reclutas, su ubicacién en

diferentes puestos, capacitacion, moral, evaluacion de desempefio, trabajo en equipo y



disefio de equipos de trabajo. La psicologia industrial habia evolucionado a un campo
legitimo de investigacion cientifica, después de establecerse como una préctica profesional
aceptada. Mas colegios y universidades comenzaron a ofrecer cursos de “psicologia
industrial” y pronto se otorgaron grados cientificos en la especialidad. La Divisién de
Psicologia Industrial de la APA (American Psychological Association), fue creada en 1946.
Fue hasta 1970 cuando cambio su nombre por “Division de Psicologia Organizacional e

Industrial”.

Rodriguez (1999), menciona que durante 1940-1960, tuvo lugar un notable incremento de
los estudios empiricos y la aparicion de nuevos rotulos para la disciplina: conducta
organizacional y psicologia organizacional. Durante este periodo el empresario pone su
énfasis no solo en la productividad y en el rendimiento sino en la permanencia y
estabilizacion de la fuerza de trabajo, asumiendo también la negociacion como la estrategia

mas adecuada para resolver conflictos con los sindicatos.

Aunque la psicologia organizacional aun estaba limitada a los problemas de seleccion y
evaluacion. Estos temas habian sido estudiados a fondo y se habian mejorado en gran
medida los métodos y técnicas utilizadas. Un equipo de psicologos que se integré en el
ejército estaba dirigido por Walter Bingham (1939-1949). Este equipo desarroll6 un test de
gran amplitud y complejidad: Army General Classification Test (AGCT), también se
desarrollaron otros proyectos de interés relacionados con las tematicas tradicionales ya
comentadas (seleccidn, clasificacion y evaluacion), con toma de decisiones en contextos

estresantes: disefios de equipos, maquinaria y herramientas.

En este periodo, la psicologia industrial habia alcanzado, un aceptable grado de
legitimidad tanto en el contexto de la investigacion cientifica como en la practica
profesional. Surgen nuevas revistas Yy asociaciones profesionales. Se acaba por reconocer
como éarea separada o subespecialidad de la psicologia industrial a la psicologia de la
ingenieria. En los afios cincuenta se despertd un gran interés por parte de los psicologos en
el estudio de las organizaciones, un campo reservado hasta esos momentos a los sociélogos,
en la década de los sesenta alcanza su mayor auge, apareciendo términos tipicamente
organizacionales. Las fronteras entre las disciplinas parecen no tener mucho sentido en este

periodo.
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Esta etapa es importante porque supone ya la consolidaciéon del area, después de los
servicios prestados al ejército durante este segundo periodo bélico, en el que se
desarrollaron test mas complejos, estudios sobre ausentismo, factores sociales vy
motivacionales, actitudes y el desarrollo y proceso de autonomia de la ergonomia. Otros
temas que adquirieron gran representatividad y que aun son de gran interés para el
desarrollo de la disciplina son los referidos a la evaluacion del trabajo, fatiga, eficiencia en

el trabajo, moral, satisfaccion, accidentabilidad laboral.

Durante los afios sesenta se cristaliza una nueva forma de pensar y entender el fendbmeno
organizativo. Los temas de mayor interés fueron los relacionados con la estructura, la
tecnologia y las tareas, convirtiéndose la teoria de la contingencia en el paradigma
dominante. Muchinshy (2002), dice que en los sesenta la investigacion en psicologia
industrial adquirié un sabor organizativo mas marcado. Los investigadores prestaron mas
atencion a las influencias sociales que afectan la conducta dentro de las organizaciones.
Términos como cambio organizacional y desarrollo de la organizacion aparecieron

regularmente en la literatura.

Empez6 a existir una conciencia de que la vida organizacional es enormemente diversa,
que no existen leyes universales para explicar el comportamiento en las organizaciones y
que los avances se produciran en la medida en que se desarrollen conceptos adecuados para

afrontar la gran diversidad que representan la organizacion.

A pesar de los grandes avances durante la segunda mitad de la década de los afios
cincuenta y primera de los sesenta la psicologia del trabajo y de las organizaciones sufre
una gran crisis, recibiendo criticas y ataques desde muy diversos frentes; una de ellas tiene
que ver con el doblegamiento de la psicologia del trabajo y de las Organizaciones y de los
psicologos industriales ante la clase empresarial, convirtiéndose en meros asistentes
técnicos al servicio de la direccion de personal. La segunda critica se dirigia en cuestionar
la utilidad préactica de la disciplina, debido a que los instrumentos y técnicas utilizados
estaban anticuados y superados. También se cuestionaba la ponderacion de los psicélogos
industriales en sus consejos, pues con frecuencia se erigian en defensores de supuestos en

modo algunos comprobados. Un ejemplo de ello fue la defensa del supuesto de que la



11

satisfaccion laboral es la causa de la productividad, supuesto que a comienzos de los

sesenta ya no se sostenia.

Posteriormente a este periodo, se produjo el cambio de denominacién de la psicologia
industrial o psicologia del trabajo y de las organizaciones lo cual implicé una redefinicion
profunda de los contenidos y la consolidacion de verdadera disciplina. De hecho quedo
constituida por dos grandes &reas: Psicologia del Personal y Psicologia de las

Organizaciones.

A pesar de las criticas se destacan tres aportaciones relevantes durante este periodo: las
aproximaciones contingente, cognitiva y sistematica, asi como un mayor refinamiento
metodoldgico y mayor complejidad en los modelos que tratan de explicar el

comportamiento individual y de grupo en el contexto de trabajo.

A partir de 1978, el gobierno establecié un conjunto de lineas directivas obligatorias para
los empleados. Se ordend legalmente a las compafiias demostrar que sus tests de empleo no
discriminaran de manera uniforme a grupos minoritarios. Las normas gubernamentales
nuevas no se limitaban sélo a pruebas de lapiz y papel, o a la funcion de seleccion de
personal, abarcaban todos los procedimientos (entrevistas, pruebas, modelos de solicitud)
utilizados para adoptar todo tipo de decision de personal (seleccion, colocacion, promocion,
baja, etcétera.

Los afios ochenta

De los afios ochenta en adelante se han producido profundas transformaciones en los
valores, la estructura, los procesos y los estilos de direccién de las organizaciones, como

consecuencia de los grandes cambios acaecidos en el entorno en el que éstas operan.

De acuerdo con Rodriguez (2004), las transformaciones en las organizaciones giran en
torno a dos pilares basicos que sustentan actualmente el éxito de estas: los recursos
humanos y los clientes, con lo que la atencién de la empresa se dirige hacia la gestion
estrategica de ambos y, por lo tanto, hacia la identificacion y la satisfaccion de sus

necesidades.
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Los recursos humanos empiezan a convertirse en un factor determinante de la posicion
que la organizacion puede alcanzar realmente en el mercado y en un elemento
diferenciador, debido a su incidencia en aspectos cruciales del quehacer de una
organizacion. Esta aproximacion se centra en el argumento de que los recursos humanos
son la principal, quiza la Uunica, fuente de ventaja competitiva en las organizaciones. Es
decir, se parte de la idea de que las competencias de las personas, sus actitudes y los valores
que aportan la compafiia son dificilmente imitables por los competidores y, ademas
insustituibles para la propia organizacion. Actualmente ya no se concibe a la persona como

un coste, sino como un recurso que se puede desarrollar, formar e incluso gestionar.

Esta concepcion sobre el trabajador que se tiene, explica la tendencia actual de centrar la
investigacion en la basqueda e identificacion de la mejor manera de dirigir el
comportamiento de los recursos humanos hacia la creacion de valor y hacia el desarrollo,

mantenimiento y consolidacion de ventajas competitivas para la organizacion.

1.2. Panorama actual

En la actualidad a la psicologia de las organizaciones se le considera una ciencia con
interés basico y aplicado, debido a que busca comprender y explicar el comportamiento
interpersonal en el contexto de las organizaciones, asi como, desde una perspectiva mas
construccionista, el funcionamiento de las propias organizaciones como resultado de las

interacciones sociales entre los miembros que los componen (Rodriguez, 2003).

La psicologia organizacional puede ser de utilidad para instituciones de todo tipo:
empresariales, gubernamentales, sociales, de beneficencia, politicas, religiosas. Esta a
disposicion de quienes requieran y deseen recurrir a ella, pero es de gran ayuda para
quienes se encuentran a la cabeza de las organizaciones, como los duefios y directivos, los
gerentes y los funcionarios de las mismas, asi como para los jefes de departamento, los

supervisores o los lideres sindicales.



13

Al interior de las organizaciones, la psicologia organizacional puede proporcionar

aportaciones valiosas a todas las areas que la componen, independientemente de sus

objetivos. Zepeda (1999), menciona las principales areas de la psicologia organizacional:

Las &reas enfocadas a la administracion de las personas, a veces llamadas de
recursos humanos, de relaciones industriales o de personal.

Las areas que cumplen con tareas de mercadotecnia: el servicio al cliente, las
relaciones publicas o la investigacion de mercados.

El departamento de control, aseguramiento de la calidad total, o reingenieria.

Las areas de planeacion, organizacion, métodos y procedimientos, o ingenieria
industrial.

El departamento encargado del desarrollo organizacional

Términos como: personas; recursos humanos, hacer mas conscientes a las organizaciones

de sus recursos humanos; estar en el negocio de la gente: son comunes en nuestra sociedad

moderna. La administracion de recursos humanos es la funcion de las organizaciones que

facilita el mejor aprovechamiento de las personas (empleados) para alcanzar las metas de

compafiias e individuos (lvancevich, 2005). Cuando se habla de administracion de recursos

humanos (ARH) encontramos varias actividades que se realizan en este campo:

Obediencia a las normas de igualdad de oportunidades en el empleo.
Anadlisis de puestos.

Planeacion de los recursos humanos.

Reclutamiento, seleccion, motivacion y orientacién de los empleados.
Evaluacion y remuneracion del desempefio.

Capacitacion y desarrollo.

Relaciones laborales.

Seguridad, higiene y bienestar.

La funcion de ARH estd mucho mas integrada y tiene mayor participacion estratégica. La

importancia de reclutar, seleccionar, capacitar, fomentar, remunerar, pagar y motivar a la

fuerza de trabajo es reconocida por los gerentes de todas las unidades y areas funcionales

de las instituciones.
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Schrmerhorn, Hunt y Oborn (2004), dice que los recursos humanos son indispensables y
que es su conocimiento y desempefio los que sacan adelante el propdsito, la mision y las
estrategias de una organizacion. Solamente a través del esfuerzo humano pueden llevarse a
la realidad las grandes ventajas de otros recursos materiales, como la tecnologia, la

informacion, las materias primas y el dinero.

Actualmente en el estudio del comportamiento organizacional, existe la enorme cantidad
de términos que se intercambian y se han utilizado como sindnimos: psicologia aplicada,
industrial, ocupacional, organizacional, vocacional y del trabajo se utilizan
indistintamente. Ademas, se recurre a expresiones como comportamiento organizacional,

psicologia industrial y organizacional, ergonomia, etc.

Sin embargo Psicologia organizacional quiza es el término mas difundido que incluye
todo el concepto de la psicologia del trabajo y la mayor parte de los aspectos del
comportamiento en el trabajo. Probablemente sea el término que resultara victorioso en la
batalla etimolégica. Sin embargo, quienes no son psicélogos se oponen al "epiteto de
psicologia" y, por tanto, prefieren el término comportamiento.

De acuerdo con Robbins (1998), el comportamiento organizacional se puede definir, en
una primera aproximacion general, como el estudio sistematico de las conductas y las
actitudes que las personas muestran en las organizaciones. El comportamiento
organizacional implica conocer de que modo las caracteristicas de las organizaciones
influyen en las conductas, las actitudes , los valores, las expectativas, la motivacion y los
resultados obtenidos de los miembros que forman parte de ellas, a la vez que las acciones

de los miembros provocan cambios en el contexto organizacional.

1.3  La funcion del psicélogo en la organizacion

De acuerdo con Spector (2002), los psicologos 1/O los psicologos incursionan en una
amplia variedad de escenarios, algunos tienen que ver con la préctica y otros con la

investigacion. Las actividades incluyen el empleo de los principios psicolégicos en la


http://www.monografias.com/trabajos/psicosegind/psicosegind.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/teca/teca.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
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resolucion de problemas de la vida real, como seria el estrés laboral excesivo o desempefio
deficiente. La investigacion proporciona los principios que se pueden aplicar en la practica.
Uno de los objetivos de la psicologia industrial/organizacional es ayudar a las
organizaciones a funcionar de manera efectiva pero se debe contar con descubrimientos

cientificos que sustenten la préctica.

Aunque se puede clasificar los escenarios como de préactica y de investigacion, existe un
traslape considerable las actividades de ambos campos. En algunas actividades del area
préctica requieren de la investigacion para determinar el mejor enfoque en la resolucién del

problema que se tiene.

El ambiente de investigacion, la mayor parte se encuentra en las escuelas y universidades
donde los psicologos 1/0O son profesores. La practica se da en espacios que incluye firmas
de consultoria, corporaciones gubernamentales, militares o privadas. Las firmas de
consultoria por lo general proporcionan servicios 1/0 a organizaciones que las contratan.
Los psicdlogos 1/0O con frecuencia trabajan para instituciones gubernamentales, militares y
privadas. La mayoria de los psicdlogos 1/0 son profesores en escuelas y universidades. A
pesar de que pasan mucho tiempo haciendo investigacion y dando clases, muchos estan
involucrados en la practica como consultores de organizaciones y algunos han iniciado sus

propias firmas de consultoria.

Los psicologos organizacionales que estan en la préctica realizan muchas actividades
iguales a la de sus colegas académicos, incluyendo la conduccién de investigaciones y la
ensefianza en cursos universitarios. Sin embargo el enfoque principal del trabajo practico,
es la aplicacion de los descubrimientos y principios del area. Algunas de las actividades de

los psicdlogos 1/0 en la préctica segin Spector (2002), son:

o Analisis de la naturaleza de un puesto (analisis de puesto).
o Conduccion de un andlisis para determinar la solucion a un problema
organizacional.

o Conduccidn de estudios de los sentimientos y opiniones de los empleados.
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. Disefo de sistemas de evaluacion de desempefio.

o Disefio de sistemas de seleccion de personal

o Disefio de programas de capacitacion.

o Disefio de pruebas psicolégicas.

o Evaluacion de la efectividad o préctica, como seria un programa de

capacitacion.
o Implementacién de un cambio organizacional, como por ejemplo, un sistema

de recompensas para los empleados con un buen desempefio.

Por lo general el esfuerzo de los psicologos se dirige a fortalecer la efectividad y
funcionamiento de las organizaciones. Eso lo logran enfocandose en varios aspectos,
incluyendo la seleccidn de personas que puedan hacer un trabajo mejor, capacitandolas para
un buen desempeiio, configurando puestos que faciliten la tarea, o disefiando

organizaciones que funcionen de manera optima.

Muchinsky (2002), dice que la psicologia I/O es una ciencia diversificada, que contiene
varias subespecialidades. Las actividades profesionales de los psicélogos I/O pueden

agruparse en seis campos generales.

Seleccion y colocacion. Los psicélogos que se dedican a esta area se ocupan del desarrollo
de métodos de evaluacion para la seleccion, colocacién y promocion de empleados. Se
dedican al estudio de puestos de trabajo y a determinar hasta que punto las pruebas pueden
predecir el desempefio en esos puestos. También se ocupan de la colacién de empleados, a
fin de identificar aquellos puestos de trabajo mas compatibles con los intereses y

habilidades individuales.

Capacitacion y desarrollo. Este campo se dedica a la identificacion de las habilidades de
los empleados que deben ser mejoradas para aumentar el rendimiento en el puesto. Las
areas de capacitacion incluyen mejora de habilidades técnicas programas de desarrollo de
ejecutivos y entrenamiento de todos los empleados para trabajar en equipo de manera

eficaz.

Evaluacion de desempefio. Es el proceso donde se identifican los criterios o normas para

determinar para determinar que tan bien desempefian los empleados sus puestos de trabajo.
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Los psicdlogos que se dedican en este campo se ocupan también de determinar la utilidad o
el valor del desempefio del puesto para la organizacion.

Desarrollo de la organizacion. Es el proceso de andlisis de la estructura de una
organizacion para maximizar la satisfaccion y eficacia de los individuos, grupos de trabajo
y clientes. Las organizaciones crecen y maduran como las personas; por tanto, el campo del
desarrollo de la organizacion se encamina a facilitar el proceso de crecimiento

organizacional.

Calidad de la vida laboral. En este campo los psicélogos industriales organizacionales se
ocupan de factores que contribuyen a que la fuerza laboral sea saludable y productiva.
Pueden estar involucrados en el redisefio de puestos de trabajo para darles mas contenido y
gue sean mas satisfactorios para las personas que los desempefian. Una vida laboral de alta
calidad contribuye a una productividad mayor de la organizacion y a la salud individual del

individuo.

Ergonomia. Es un campo multidisciplinario que abarca a los psicélogos 1/0. Se dedica a
disefiar herramientas, equipo y maquinas que sean compatibles con las capacidades
humanas. Los psicologos que se dedican a esta area utilizan conocimientos derivados de la
fisiologia, la medicina industrial y de la percepcion para disefiar sistemas de trabajo que

puedan ser operados eficientemente por los seres humanos.

El psicélogo es considerado como un asesor que ayuda a identificar y resolver de una
manera objetiva, los métodos y procedimientos que se siguen para llevar a cabo procesos
en una organizacion. Su participacion se ha ampliado, al no solamente limitarse al
reclutamiento y a la seleccidn del personal, sino que se acerca mucho mas a las necesidades
propias de las personas, y esto ha sido posible debido a que es un profesionista que tiene las
herramientas metodoldgicas para el desarrollo, implementacion, coordinacion y planeacion
de diversos planes que propician un desarrollo integral de los empleados en el trabajo y de

la organizacion (Diaz, 2003).



CAPITULO 2 PRUEBAS PSICOLOGICAS

La historia de las pruebas psicoldgicas tiene gran relevancia para las précticas actuales, su
evolucion fue lenta a partir de una multitud de precursores que desfilaron a lo largo de un
siglo, sin embargo su forma actual se origin0 hace poco mas de cien afios en los estudios
de laboratorio sobre la discriminacion sensorial, habilidades motoras y tiempo de reaccion.
Al revisar los origenes podemos explicar practicas actuales que, de otra manera, podrian
parecer arbitrarias e incluso peculiares. También se pueden apreciar el poder y las

limitaciones de las pruebas cuando se observan dentro de un contexto historico.

2.1 Antecedentes

En un analisis sobre el origen de las pruebas psicol6gicas observamos los principales
periodos y sucesos en su historia, asi como las fuerzas que influyeron en su desarrollo y los

personajes que contribuyeron a la realizacién de diferentes tipos de pruebas psicolégicas.

El origen de las pruebas psicoldgicas nos remonta a los inicios de la psicologia, el cual se
encuentran en la filosofia, en donde se puede ver una falta de interés notable en el tema de
las diferencias individuales o de cualquier nocion de rasgos (en las cuales se basan las
pruebas psicoldgicas). Por ejemplo Aristoteles (considerado como uno de los autores
influyentes de los ultimos 2500 afios) en su obra De Anima escrito alrededor del afio 350 a.
C. en el libro inicial de este tratado, Aristoteles (1935) sefiala “buscamos examinar e
investigar primero la naturaleza del alma y luego sus atributos (esenciales)”. En la Parva
Naturalia, hay una referencia ocasional a las diferencias entre las personas, en cuanto a
ciertas capacidades “los muy jovenes o los muy viejos tienen memorias inferiores”.
Aristoteles era consiente de las diferencias en los rasgos, pero no le interesaba demasiado.
Platon, otra gran luminaria del mundo antiguo, en su libro Ill de La republica, planteo la
interesante division de las personas en una especie de escala primitiva: oro, plata, hierro y
laton. No obstante, evadio el punto al referirse a la distincion como un “mentira noble” y

un “cuento”. Mientras que al mismo tiempo sefialaba que “todos son hermanos” y “todos
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son afines”. En el periodo medieval, Tomas de Aquino, el escritor mas influyente de esta
época recapituld buena parte de la obra de Aristételes, adopto los conceptos aristotélicos
sobre las capacidades humanas y manifestd el mismo desinterés por las diferencias
humanas ya que prefirio concentrarse en las caracteristicas generales de la naturaleza
humana (Spector, 2002).

Durante el renacimiento se desperto el interés hacia el individuo; no obstante esté interés
se reflejo principalmente en producciones artisticas, pinturas, esculturas y edificios.
Cualquier tipo de interés cientifico por el individuo y sus diferencias surgiria hasta mucho

tiempo después.

Hogan (2004), menciona el uso del equivalente a examenes del servicio civil utilizados
en forma rutinaria en China desde el afio 2000 a.C. Sin embargo dice que no hay
evidencias de que el sistema chino se interesara por aspectos como la confiabilidad y
validez de los exdmenes. A este respecto Gregory (2001), dice que estas pruebas existieron
en forma rudimentaria cuando el emperador chino hizo que se examinar a sus oficiales de
gobierno cada tercer afio para determinar su idoneidad para el puesto. Dichas pruebas se
modificaron y perfeccionaron a lo largo de los siglos hasta que se introdujeron examenes
por escrito durante la dinastia Han (202 a. C.-200 d. C.). Se sometia a prueba en temas
como: ley civil, asuntos militares, contribuciones y geografia. Sin embargo las practicas de
prueba de los chinos no sélo eran innecesariamente agotadoras, sino que tampoco se
validaron los procedimientos de seleccion, pero al parecer el programa de examenes

incorporaba criterios pertinentes para la seleccion.
Avances significativos

Las pruebas psicologicas le deben tanto a la primera psiquiatria como a los laboratorios
de psicologia experimental. Los sucesos de los afios 1840 a1980 sentaron las bases en la
preparacion del escenario con una serie de sucesos bastante desconectados. Durante este
periodo, tanto el interés cientifico como la conciencia publica por las enfermedades
mentales aumentaron de manera considerable. ElI examen de los enfermos mentales a
mediados del siglo XIX, fue el resultado del desarrollo de muchas de las primeras

pruebas. En 1885, el médico aleman Hubert von Grashey desarroll6 el antecedente del
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cilindro mnemonico como un medio para examinar a pacientes con lesion cerebral. Poco
después, el psiquiatra aleman Conrad Rieger desarroll6 una bateria excesivamente
ambiciosa para la deteccion del dafio cerebral, la cual requeria mas de 100 horas para su
aplicacion, por lo que pronto cayd su aceptacion. Aunque las primeras mediciones
carecian de normas y datos sobre su confiabilidad, prefiguraron al menos los elementos de
las mediciones que se desarrollarian més adelante (Hogan, 2004).

La psiquiatria inicial contribuy6 al movimiento de las pruebas mentales al mostrar que los
procedimientos estandarizados pueden ayudar a revelar la naturaleza y grado de los

sintomas en pacientes con enfermedades mentales y con lesion cerebral.

Otro adelanto significativo fue la adopcién de examenes escritos formales por parte de
Boston School Conunittee- en esencia, el consejo escolar de la ciudad bajo la direccion de
Horace Mann, tal vez el educador més influyente de ese entonces. Por otra parte la era de
Darwin fue un predecesor de las pruebas psicolégicas porque mediante obras como La
descendencia del hombre y la seleccion en relacion con el sexo, en 1871y La expresion de
las emociones en el hombre y los animales en 1872 hicieron que la gente considerara las
diferencias: primero, las que hay entre las especies, luego las que se observan entre los

individuos.
El concepto de retraso mental y las pruebas psicoldgicas

Los médicos se percataron que aquellos individuos con alteraciones psiquiatricas tenian
enfermedades reversibles que no necesariamente implicaba un intelecto disminuido,
mientras aquellas con retraso mental, mostraban mayor continuidad relacionada con el
desarrollo e invariablemente tenian deterioro intelectual. Empez6 a surgir un interés en el
diagndstico y tratamiento del retraso mental. Al frente se encontraban dos médicos
franceses, J. E. D- Esquirol y O. E. Seguin, cada uno de los cuales revoluciono el
pensamiento acerca del retraso mental, lo que ayudd a crear la necesidad para las pruebas
de Binet (Gregory 2001).

Esquirol (1772-1840), establecioé por primera vez por escrito la diferencia entre retraso
mental y enfermedad mental. Sefialo que el retraso mental era un fenomeno del desarrollo

que duraba toda la vida, mientras enfermedad mental tenia por lo general un brote mas
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abrupto en la edad adulta. Esquirol le dio gran énfasis a las habilidades del lenguaje en el
diagnostico del retraso mental. Con esto se puede entender parcialmente porqué las
posteriores pruebas de Binet y sus descendientes de tiempos modernos brindan un peso tan
enorme a las capacidades lingisticas. Las habilidades del lenguaje fueron los prinipales
criterios diagndsticos para el primer sistema de clasificacion para el retraso mental de
Esquirol.

O. Edouard Seguin (1812-1889), ayudé a establecer a finales del siglo XIX un nuevo
humanismo hacia las personas con retraso, con las técnicas utilizadas por Itard (1774-
1838), se dedicé a desarrollar programas educativos para las personas con retraso. Obtuvo
reconocimiento internacional por su trabajo enfocado al tratamiento del retraso mental.
Escribié un libro Idiocy, and its Treatment by the Physiological Method, este libro
proponia un enfoque moderno hacia la educacion de las personas con retraso mental e

incluso tocaba aspectos de lo que después se llamaria modificacion conductual.
El desarrollo de las primeras pruebas

A finales del siglo XIX, florecié la Psicologia experimental en Europa Continental y
Gran Bretafia. La psicologia se alejo de los métodos totalmente subjetivos e introspectivos
que se habian seguido de manera infructuosa en siglos anteriores. En lugar de ello, las
capacidades humanas se sometieron a prueba en laboratorios. Los investigadores utilizaron

procedimientos objetivos que tenian posibilidad de replicarse.

Aunqgue el énfasis en los métodos objetivos y las cantidades medibles eran un gran
adelanto sobre el mentalismo generalmente estéril que le precedid, la nueva psicologia
experimental era, en si misma, un callejon sin salida, al menos en cuanto a pruebas
psicologicas se refiere. EI problema estaba en que los primeros psicologos experimentales
confundieron los simples procesos sensoriales con la inteligencia. Utilizaron diversos
instrumentos de bronce para medir umbrales sensoriales y tiempos de reaccién, pensando

que dichas capacidades eran esenciales para la inteligencia (Gregory, 2001).

Pioneros de la psicologia experimental como; Wundt, Galton, Cattell y Wissler
proporcionaron una metodologia apropiada a la psicologia y mostraron que era posible
exponer a la mente al escrutinio y a la medicion cientifica. Wilhelm Wundt (1832-1920),
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fundd el primer laboratorio psicoldgico en 1879 en Leipzig, Alemania. Este investigador
llevaba afios midiendo procesos mentales desde 1862 al experimentar con su medidor de
pensamiento que consistia en medir la velocidad del pensamiento con un medidor que era
un péndulo calibrado con agujas que sobresalian a cada lado. Wundt consideraba que la
diferencia entre la posicion observada del péndulo vy la posicién real podia proporcionar
un medio para determinar la velocidad de pensamiento del observador.

En Gran Bretafia, Sir Francis Galton (1822-1911), fue pionero de la psicologia
experimental en el siglo XIX. Estaba obsesionado con la medicién y realizo intentos por
medir el intelecto a través del tiempo de reaccién y de tareas de discriminacion sensorial.
Galton demostr6 una y otra vez que las diferencias individuales no soélo existen sino que se
pueden medir de manera objetiva. Este investigador tomé los lentos procedimientos de
Wundt y otros investigadores del continente Europeo y los adapt6é a una serie de medidas
sensoriomotoras simples y rapidas. A pesar de que siguié la tradicion de los instrumentos
de bronce en las pruebas mentales, la importante aportacion fue que sus procedimientos
fueron méas adecuados para la oportuna recoleccion de datos de cientos o de miles, de

sujetos.

James Mc Keen Cattell (1860-1944), durante 26 afios fue el decano indiscutible de la
Psicologia estadounidense. Cattell inventd el término Prueba Mental en su articulo
“Mental Tests and Measurements”. Este articulo describia su programa de investigacion,
detallando 10 pruebas mentales que él proponia para su utilizacion con el publico en
general. Uno de los alumnos de Cattell, Clark Wissler, mostré que las medidas de tiempo
de reaccién y de discriminacién sensorial no se correlacionaban con las calificaciones
universitarias, con lo cual se redirigié el movimiento de las pruebas mentales en direccion

opuesta a los instrumentos de bronce.

Por un tiempo se abandond lo que Galton inici6 debido a que Wissler se desalentd de tal
modo por sus propios resultados que de inmediato se cambio a la Antropologia, pero no
duré mucho tiempo porque en Europa Alfred Binet introdujo su escala de inteligencia en
1905 y poco después H. H. Goddard la import6 a EUA.
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Alfred Binet (1857-1911) inventd la primera prueba moderna de inteligencia en 1905.
Binet fue investigador y autor prolifico mucho antes de volver su atencion hacia el examen
de la inteligencia. En 1891, fue a trabajar a la Soborna como asistente, sin remuneracion y
comenzo estudios y publicaciones que habrian de definir su nueva “Psicologia individual”
y culminaria en sus pruebas de inteligencia. Binet, utiliz6 a sus dos hijas para examinar las
pruebas de inteligencia existentes y nuevas. A partir de sus descubrimientos sobre los
tiempos de reaccion de sus hijas descubrié que eran en promedio, mucho mas lento que
para los adultos y que la atencion era la clave de la inteligencia, que era en si misma una

entidad sumamente multifacética.

Binet y su ayudante Victor Henry, publicaron en Soborna en 1896 una revision de los
trabajos alemanes y estadounidenses sobre diferencias individuales. En esta publicacién de
gran importancia histdrica discutieron que la inteligencia podia medirse mejor a traves de
los procesos psicologicos superiores que con los procesos sensoriales elementales, como el

tiempo de reaccion.

Mas tarde en 1905, Binet y Simon elaboraron un sencillo formato de una escala que
retomo aspectos de una prueba anterior elaborada por Dr. Blin (1902) y su alumno M.
Damaye. Era una bateria de evaluacion de veinte areas, como lenguaje hablado,
conocimiento de las partes del cuerpo, obediencia de 6rdenes simples; nombrando objetos
comunes y capacidad para escribir, y hacer calculos aritméticos sencillos. Aunque Binet
critico la escala del Dr. Blin, por ser demasiada subjetiva, por tener reactivos que reflejaban
la educacion formal y por utilizar un formato de si 0 no en muchas preguntas. Se mostro
interesado en la idea de utilizar una bateria de pruebas, una caracteristica que utiliz6 en sus
escalas de 1905.

En 1905, la educacion publica de Paris, establecié una comision para decidir sobre las
medidas educativas que deberian tomarse con los nifios que no podian beneficiarse de la
educacion regular. La comision concluyd que deberian utilizarse examenes médicos y
educativos para identificar a aquellos nifios que no podian aprender a través de métodos
regulares. Se determind que se deberia retirar a estos nifios de las clases regulares y darles
instruccion especial, adecuada a su habilidad intelectual méas limitada. Ante la necesidad de

un medio para seleccionar a los nifios, se le solicito a Binet y a su colaborador Simon que
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desarrollaran una herramienta practica dirigida Gnicamente a dicho proposito. Asi surgio la
primera escala formal para evaluar la inteligencia de los nifios. Las 30 pruebas de la escala
iban desde las pruebas sensoriales abiertamente simples, a las abstracciones verbales
complejas. La escala era apropiada para evaluar la inteligencia con una gama completa,
desde retraso mental grave hasta los niveles superiores de la inteligencia dotada. Los 30
reactivos dirigidas a las funciones superiores ayudd a identificar a los escolares que no

podian beneficiarse de la educacion regular (Gregory 2001).

En 1908, Binet y Simon publicaron una escala revisada con 58 reactivos, la cual
incorporaba el concepto de nivel mental, la escala tenia 58 problemas o pruebas, se
afiadieron nuevas pruebas, muchas de las cuales todavia se utilizan hoy dia; reconstruccion
de oraciones en desorden, copiado de un rombo, y realizacion de una secuencia de tres
ordenes. En algunos reactivos consistian en detectar y explicar absurdos. Por ejemplo uno
de los reactivos decia: “se hall6 el cuerpo de una desafortunada nifia, cortado en 18 trozos.
Se piensa que la nifia se suicidd”. Este reactivo resultaba perturbador para algunos
individuos estadounidenses, lo que demuestra la importancia de los factores culturales en la
inteligencia. La prueba de 1908, se estandarizd con cerca de 300 nifios normales entre 3 'y
13 afos de edad, lo que permitié que se ordenaran las pruebas segun el nivel de edad en el

que por lo comun se aprobaban.

En 1911 se hizo una tercera revision de las escalas Binet y Simon, en la que cada nivel de
edad tenia exactamente cinco pruebas. La escala se extendid hasta el rango adulto. Y, con
cierta renuencia, Binet introdujo nuevos métodos de calificacién. Después de poco tiempo,
lo que Binet llamd nivel mental, se traducia como edad mental. Y los examinadores,
incluyendo Binet, comparaban la edad mental de un nifio con la edad cronoldgica. Asi un
nifio de nueve afios que funcionaba al nivel mental (o edad mental), de un nifio de seis,
tenia un retraso de tres afios. En 1912, Stern propuso dividir la edad mental entre la edad
cronoldgica para obtener un Cociente de Inteligencia. Posteriormente en 1916, Terman y
sus colaboradores en Stanford revisaron las escalas Binet-Simon y produjeron la Stanford
Binet, una exitosa prueba. Terman sugirio multiplicar el Coeficiente de inteligencia por

100 para eliminar las fracciones; también fue la primera persona que utilizo la abreviatura
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C.I. Asi nacidé uno de los conceptos mas populares y polémicos de la historia de la
Psicologia.

Primeras pruebas en EUA.

Las escalas Binet-Simon, fueron adoptadas con una perspectiva utilitaria por psicologos
de EUA. Muchos vieron en las pruebas de inteligencia una respuesta confiable y objetiva a
los problemas sociales percibidos, como la identificacion de los inmigrantes con retraso

mental y la clasificacion rapida y precisa de los reclutas del ejército.

Henry H. Goddard, tomd las escalas Binet-Simon de 1908 y las tradujo haciendo cambios
de menor importancia, de modo que pudiera investigar la clasificacion y educacion de nifios
“débiles mentales” en Vineland Training School, Nueva Jersey EUA de 378 residentes;
Goddard clasificd con base en el diagndstico y a la edad mental empleando términos como:
idiotas debido a que su edad mental era de dos afios 0 menos, denomino como imbéciles
con edades mentales de 3 a 7 afios y débiles mentales con edades mentales de 8 al2 afios.
Le preocupd el echo de encontrar que el 3% de la muestra fueran “débiles mentales” y

recomendd que estos nifios se aislaran del resto de la sociedad.

Goddard fue uno de los psicologos estadounidense con mayor influencia a principios del
siglo XX. No solo trabajo en la clasificacion de nifios “débiles mentales” sino también
gand la reputacion de ser uno de los principales expertos en el uso de pruebas de
inteligencia para identificar a personas con discapacidades intelectuales, incluso fue
invitado para trabajar con inmigrantes en la isla Ellis para que ayudara a realizar un examen
preciso con ellos. A pesar que fue el primero en traducir y aplicar las pruebas Binet en

EUA, la mayoria de los autores contemporaneos han ignorado su trabajo.

Con el tiempo los psicologos se dieron cuenta que las escalas Binet-Simon no era
totalmente apropiada para personas angloparlantes, analfabetas o con problemas de
audicion y lenguaje pues en estas pruebas se le da énfasis a las habilidades verbales. Por lo
que después de la traduccion de Goddard de Binet- Simon en 1908, surgié un torrente de

escalas de ejecucion.
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Una de las primeras pruebas fue el tablero Seguin de figuras, una base vertical con
depresiones en las que se pueden colocar 10 bloques de diversas formas. Seguin lo utilizé
como medio de entrenamiento para individuos con retraso, pero después Goddard lo
empleé como prueba y después R.H. Sylvester (1913) la estandarizd. En la bateria de
pruebas neuropsicologicas Halstead-Reitan ain se utiliza un tablero idéntico, para lo cual
se vendan los ojos del sujeto.

En 1914, Knox disefio pruebas de ejecucién que empleo con los inmigrantes de la isla
Ellis. En esta prueba no se requerian ningun tipo de respuesta verbal de parte de los
sujetos. En esta prueba incluian un rompecabezas simple de madera y la misma prueba de
sustitucién de simbolos y digitos que se encuentran ahora en la mayor parte de las escalas
Wechsler de inteligencia.

En 1917, Pinter y Paterson inventaron una escala de pruebas de ejecucion en 15 partes
que utilizaban varios tableros de figuras, rompecabezas y pruebas de ensamble de objetos.
La de Disefios con cubos de Kohs (Kohs, 1920), pintados para reproducir un patrén, es muy

conocido para cualquier examinador moderno que utilice las escalas Wechsler

La prueba Porteus de Laberintos (Porteus, 1920), consiste en una serie graduada de
laberintos en los cuales el sujeto debe evitar los callejones sin salida, mientras traza un
camino desde el principio hasta el fin. Este es un instrumento que todavia esta disponible en

la actualidad, pero que se utiliza muy poco.

Lewis M. Terman (1857-1956), un profesor de Stanford populariz6 las pruebas de Cl
revisadas de las escalas Binet en 1916. La nueva Stanford- Binet no solo fue una extension
de la primera escala Binet sino una revision sustancial. Entre los muchos cambios, se
encontraba el uso del ahora familiar CI para expresar los resultados de la prueba. Se
aumento el nimero de los reactivos y la nueva prueba era apropiada para individuos con
retraso mental, y adultos tanto normales como “superiores”. Ademas contenia instrucciones

claras y bien organizadas para aplicacion y calificacion.

La prueba Stanford-Binet fue el parametro para las pruebas de inteligencia por decenios.

Se continuaron haciendo revisiones en 1937 y 1960, cuando las escalas Wechsler
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(1949,1955) habian empezado a competir con ella. La Gltima revision de la Stanford-Binet
se concluyo en 1986.

Investigadores  norteamericanos buscaron pruebas mentales de grupo que
complementaran las pruebas de inteligencia individuales importadas de Francia, las cuales
consumian demasiado tiempo. Uno de los primeros en desarrollar pruebas grupales fue Pyle
(1913), quién publicé normas para nifios en edad escolar para una bateria que incluia
medidas tan trilladas como capacidad de memoria, sustitucion de simbolos y digitos y
asociacion de palabras en respuesta a una palabra de estimulo. Pintner (1917), reviso y
aumento la bateria de Pyle, afiadiéndole una prueba de eliminacién con limite de tiempo, en

la que el nifio tachaba la letra a cada vez que aparecia en un texto (Gregory, 2001).

En un inicio, las pruebas grupales no tuvieron gran popularidad, sus avances fueron lentos
hasta que EUA entré a la primera Guerra Mundial en 1917, fue entonces que Robert M.
Yerkes, convencid al gobierno y al ejército de que sus reclutas deberian pasar por una
prueba de inteligencia con propositos de clasificacion y asignacion. Ya dentro del ejército
Yerkes organizd un comité de Examen de Reclutas para desarrollar el nuevo grupo de

pruebas para evaluarlos.

Con el trabajo de Yerkes en el ejército surgieron dos pruebas grupales: la Army Alfay la
Army Beta. La Army Alfa se basé en el trabajo ain no publicado de Otis (1918) e incluia
ocho pruebas con carga verbal para reclutas que tenian desde un funcionamiento promedio
hasta uno superior. Las ocho pruebas eran: 1) Seguimiento de instrucciones orales; 2)
Razonamiento aritmético; 3) Juicio practico; 4) Pares de sinénimos-antonimos: 5) oraciones

desordenadas; 6) llenado de series de nimeros; 7) analogias y 8) informacion.

Por otro lado, la Army Beta era una prueba grupal no verbal disefiada para individuos
analfabetas y reclutas cuyo primer idioma no era el inglés. Incluia varias pruebas
visoperceptuales y motoras, como seguir un camino en un laberinto y visualizar el nimero

correcto de cubos representados por un dibujo tridimensional.

La prueba del ejército tenia el propésito de ayudar a aislar y eliminar a las personas con
incompetencia mental, clasificar a los varones segun su capacidad mental y asistir en la

asignacion de los varones competentes en los puestos de responsabilidad, sin embargo no
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queda claro los beneficios de la aplicacion de dichas pruebas porque no se sabe con certeza
si el ejército empled la totalidad de las grandes cantidades de datos proporcionados de
Yerkes y sus ayudantes. La gran cantidad de datos no fue tan practica sobre la eficacia que
el ejercito, debido a la resistencia de la mentalidad militar ante la innovacion cientifica. Sin
embargo, las pruebas del ejército proporcionaron a los psicdlogos una importante cantidad
de experiencia en lo que se refiere a la psicometria de la construccion de pruebas. Se
calcularon miles de coeficientes de correlacion, incluyendo el notable uso de correlaciones
maultiples, en el andlisis de los datos de prueba. La construccion de pruebas avanzé de ser

un arte a convertirse en una ciencia en el curso de unos cuantos anos.
Primeras pruebas educativas

Después de la Primera Guerra Mundial se acumularon las preguntas de la industria, las
escuelas publicas y las universidades acerca de las potencialidades aplicaciones de las
pruebas que casi toda persona podia aplicar y calificar. Los psicélogos que trabajaron con
Yerkes dejaron pronto el servicio militar y se llevaron con ellos a los campos industrial y
educativo su recién encontrado concepto de las pruebas de inteligencia a lapiz y papel. Las
pruebas Army Alfa y Beta también pasaron al uso general. Con rapidez, estos exadmenes se
volvieron el prototipo para una gran familia de pruebas grupales e influyeron sobre el
caracter de las pruebas de inteligencia, examenes de admisién a las universidades, pruebas
de rendimiento escolar y pruebas de aptitud. Las escalas Wechsler, la prueba de Aptitud
Escolar y el Examen de Seleccion para posgrado sus raices se encuentran en Yerkes, Otis y
las pruebas masivas de reclutas del ejército de la Primera Guerra Mundial (Gregory, 2001).

Las pruebas educativas empezaron a ser manejadas dentro del &mbito del comité de
ingreso a la universidad (CEEB) fundada al principio del siglo XX. C.C. Brigham, un
discipulo de Yerkes, se convirtio en secretario de la CEEB después de la primera Guerra
Mundial. Con él al mando, en 1925, el Comité Universitario decidié construir una prueba
de aptitud escolar que se utilizaria en las admisiones a la universidad, esta prueba contenian
un formato objetivo con oraciones ordenadas, completamiento de analogias y llenado de
namero siguiente en una secuencia. Se introdujo en 1930 la calificacion a través de
maquinas y trajo como consecuencia pruebas grupales objetivas y mas eficaces. Estas

pruebas evolucionaron hasta llegar a las actuales del Comité Universitario, en particular la
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prueba de Aptitud escolar que se conoce ahora como prueba de Evaluacion Escolar
(Scholastic- Assessment Test).

Desarrollo de las pruebas de aptitud

El advenimiento de las baterias de pruebas de aptitudes multiples se hizo posible debido
al desarrollo del andlisis factorial por parte de L.L. Thustone. Con el andlisis factorial era
posible discernir cuales aptitudes eran primordiales y por tanto, distinguirlas entre si.
También permitio concluir que habia factores especificos de capacidad mental primaria
como comprension verbal, fluidez de vocabulario, facilidad numérica, capacidad espacial,

memoria asociativa, velocidad perceptual y razonamiento general.

Durante la Segunda Guerra Mundial, surgié la necesidad urgente de seleccionar
candidatos altamente calificados para tareas muy dificiles y especializadas. Las fuerzas
armadas resolvieron el problema desarrollando una bateria especializada de aptitud con 20
pruebas que se aplicaba a los varones que aprobaban las pruebas de seleccion preliminares.
Estas medidas resultaron invaluables para seleccionar pilotos, copilotos y bomberos, como
se reflejé en las tasas mucho mas bajas de fracaso de los varones seleccionados con la

bateria de prueba, en vez de los viejos métodos.
Pruebas de personalidad y vocacionales después de la primera Guerra Mundial

Las pruebas modernas de personalidad comenzaron cuando Woodworth intent6
desarrollar un instrumento para detectar a los reclutas del ejército que fueran susceptibles a
la psico-neurosis. Casi todos los inventarios modernos de personalidad tienen sus inicios
en Woodworth “s Personal Data Sheet (Hoja de Datos Biograficos de Woodworth, 1919),
muchos inventarios posteriores, incluyendo al popular Inventario Multifasico de
personalidad de Minnesota, tomaron prestado el contenido de la hoja de datos personales.
Posteriormente se desarrollo el inventario de neurosis, el inventario de Personalidad de
Thurstone (Thurstone y Thurstone, 1930). Thurstone adoptdé de manera racional los
reactivos en términos de la forma en que un neurdtico responderia tipicamente a ello, este
inventario fue uno de los primeros en utilizar el método de consistencia interna, donde cada
posible reactivo se correlaciond con la puntuacién total en una escala tentativamente

identificada, para determinar si dicho reactivo pertenecia a ésta (Gregory, 2001).
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De la prueba de Thurstone surgié Bernreuter Personality Inventory (Inventario de
Personalidad de Bernreuter, 1931), la cual se enfocé en la medicién de cuatro dimensiones
de la personalidad: tendencia neurOtica, autosuficiencia, introversion-extroversion y
dominancia —sumision. La principal innovacion en cuanto a la construccién de pruebas fue
que un solo reactivo de prueba podia contribuir a més de una escala. En 1931 se publico el
Estudio de Valores de Allport-Vernon (Allport y Vernon, 1931), esta prueba ademas de
medir valores, adoptd un nuevo método de calificacion, el enfoque ipsativo, en el que s6lo
se establece una comparacion de la persona consigo misma con respecto del equilibrio de
importancia de seis valores basicos dados: tedricos, econdmicos, estético, sociales,

politicos y religiosos.

Las escalas MMPI se construyeron con el método del cual Woodword fue el pionero,
existiendo la contrastacion de respuestas de sujetos normales y con trastornos psiquiatricos.
El MMPI, introdujo el uso de escalas de validez para determinar patrones de respuesta

falsamente malos, falsamente buenos y aleatorios.
Origenes de las pruebas proyectivas

Las pruebas proyectivas comenzaron con la técnica de asociacion de palabras cuyo
pionero fue Francis Galton del siglo XX, y lo concreté C.G. Jung en 1910. La prueba de
Jung consistia en 100 palabras estimulo. Para cada palabra, él sujeto tenia que responder lo
mas rapido posible con la primera palabra que viniera a la mente. En EUA, Kent y
Rosanoff (1910), tabularon las reacciones de 1000 sujetos normales a una lista de 100
palabras de estimulo. Estas tablas se disefiaron para proporcionar una base con la cual

comparar las reacciones de sujetos normales y “dementes”.

En Suiza, el joven psiquiatra Hermann Rorschach (1884-1922), desarrollé un vehiculo
totalmente diferente para el estudid de la personalidad. Se centré en la tendencia de los
pacientes a revelar de manera inconciente sus conflictos mas profundos cuando
respondian ante estimulos ambiguos. Rorschach paso afios desarrollando el conjunto de 10
manchas de tinta sistematicamente analizo las respuestas de sus amigos y de diversos

grupos de pacientes (Gregory, 2001).
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Mientras la prueba de Rorschach se desarrolld inicialmente para revelar el
funcionamiento més profundo del sujeto anormal. Morgan y Murray (1935), desarrollaron
el TAT o Test de Apercepcién Tematica, como instrumento para estudiar la personalidad
normal. El TAT, consiste en una serie de ilustraciones que representan en su mayor parte, a
una 0 mas personas que participan en una interaccion ambigua. Esta prueba se baso en la
hipotesis proyectiva: cuando se responde a estimulos ambiguos o no estructurados, los
examinadores revelan de manera inadvertida sus necesidades, fantasias y conflictos mas

profundos.
Desarrollo de los inventarios de intereses

Aunque los psicélogos clinicos se dedicaron a disefiar medidas para analizar la
personalidad y los conflictos inconscientes, otros psicologos desarrollaron medidas para la
orientacion y guia psicolégicas de los grandes conjuntos de personas mas normales. En
1919-1920, Yoakum desarroll6 un conjunto de 1000 reactivos relacionados con los
intereses de la infancia hasta la madurez temprana. Muchos de estos reactivos se
incorporaron en el inventario Carnegie de intereses. Cowdery (1926-27). Mejord y refind el
trabajo anterior al instrumento Carnegie al incrementar el nimero de reactivos, comparando
las respuestas de tres grupos criterio (médicos, ingenieros y abogados) los de grupo control
de individuos no profesionales desarrollando una férmula de ponderacion para los

reactivos.

Edward K. Strong (1884-1963) revisé la prueba de Cowdery y dedicé 36 afios al
desarrollo de las pautas empiricas para el instrumento modificado como Strong Vocational
Interest Blank (Formulario Strong de Intereses VVocacionales, SVIB). Esta prueba se volvio
una de las pruebas de mas amplio uso de todos los tiempos. Su versidn moderna, el Strong
Interest inventory (Inventario Strong de Intereses), todavia se utiliza de manera general en

la orientacion vocacional.
Las pruebas psicoldgicas en la actualidad

Respecto al escenario actual de las pruebas psicoldgicas Hogan (2004), dice que se
pueden identificar cuatro temas significativos que lo caracterizan y que conducen al

momento por el que atraviesa el mundo de la psicometria. La teoria psicométrica ha
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cambiado de manera asombrosa, el periodo de consolidacién resume en esencia lo que
ahora se conoce como Teoria Clésica de las Pruebas. A mediados del decenio de 1960-
1969, surgié la Teoria de Respuesta al Item o “Teoria Psicométrica Moderna”, un
nuevo conjunto de métodos que se emplean para examinar un amplio espectro de temas

relacionados con la confiabilidad, el escalamiento y la elaboracion de pruebas.

Respecto a la “psicometria, Pérez (2006), dice que es la ciencia cuyo objeto es medir las
aspectos psicologicos de una persona, como son: el conocimiento, las habilidades, las
capacidades, las actitudes y la personalidad aunque las primeras pruebas psicométricas
fueron construidas para medir inteligencia. Las bases tedricas de la psicometria parten de la

teoria de los test y los métodos de elaboracion de escalas.

Como segundo punto encontramos que desde a mediados del decenio de 1960-1969, se
origind el activismo tanto legislativo como judicial con relacién a las pruebas, el cual
emand de manera principal aunque no exclusiva-del gobierno federal estadounidense. Hasta
el momento, la psicometria no se habia legislado, ni a favor ni en contra. Ahora, la ley
exigia algunos tipos de pruebas, en tanto que otros, ciertos usos de ellas, se prohibieron.
Los usos de las pruebas se expusieron en los tribunales desde diversas fuentes: por razones
de ubicacién de estudiantes, empleo, graduacién y de otras formas. Antes, los codigos de
éticas profesional y el juicio de los expertos eran las Unicas guias en el desarrollo y la
aplicacion de las pruebas, lo cual no es asi en la actualidad. EI usuario de una prueba
debe estar cabalmente informado sobre las leyes vigentes y ser consciente de que

cualquier uso de éstas puede terminar en los tribunales.

En tercer lugar, la psicometria se convirti6 en motivo de criticas publicas generalizadas
durante 1960-1969. Las criticas se dirigian sobre todo a las pruebas estandarizadas de
capacidad y aprovechamiento; las de intereses, actitudes y personalidad salieron ilesas en
su mayor parte. A mediados de 1960-1969, las criticas empezaron a darse desde fuera del

campo, llegando mas alla del escenario de la rifia entre académicos.

En cuarto lugar, las computadoras influyeron en forma importante en la psicometria
contemporanea. Las raices de la psicometria, su florecimiento y su periodo de

consolidacién antecedieron al uso de las computadoras, aunque en los Gltimos 30 afios,
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buena parte de la practica vigente de la psicometria cambié como resultado del uso
generalizado de las computadoras.

2.2 Definicién

Durante la Primera Guerra Mundial, el proceso de pruebas describia en forma apropiada el
examen de grupo de miles de reclutas militares. Posiblemente fue cuando la palabra
“prueba” gand una posicion poderosa en la jerga profana como profesional. Se pueden
encontrar referencias de las pruebas en el contexto de la administracién de pruebas y de la
interpretacion, al igual que en todo lo que hay en medio, no sélo en los libros de texto de
posguerra sino en variados escritos relacionados con las pruebas en las décadas siguientes.
Sin embargo para la época de la Segunda Guerra, comenz6 a surgir una distincion

semantica entre “prueba” y otro término mas incluyente: “evaluacioén”.

Entre diferentes herramientas de evaluacion, las pruebas psicoldgicas entre ellas, podian
incluirse en el proceso de evaluacién dependiendo de los objetivos particulares, personas y
circunstancias implicadas, al igual que otras variables Unicas de la situacion particular.
Maloney y Ward, 1976 (citado en Cohen. 2001) hacen una distincion de “prueba” y
“evaluacion” considerando sus respectivos objetivos. En la prueba un objetivo tipico es
medir la magnitud de un rasgo psicologico. Por ejemplo uno podria hablar de “prueba de
inteligencia” si el proposito de la prueba estaba confinada a obtener un calculo numérico de
la inteligencia del examinado. Por el contrario la evaluacion, el objetivo de manera mas
general se extiende mas alla se obtener un nimero; mas bien el proposito seria reflejar la

fuerza y ausencia de algun rasgo psicolégico.

Cohen (2001), define evaluacion psicologica como la recopilacion e integracion de datos
relacionados con la psicologia con el proposito de hacer una valoracion psicologica lograda
con el uso de herramientas como pruebas, entrevistas, estudios de caso, observacion
conductual y procedimientos de medicion disefiados en forma especial y define prueba
psicologica como el proceso de medir variables relacionadas con la psicologia por medio
de dispositivos o procedimientos disefiados para obtener una muestra de comportamiento.

Este dispositivo o procedimiento de medicion estd disefiado para medir variables
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relacionadas con la psicologia (por ejemplo, inteligencia, personalidad, aptitudes, intereses,
actitudes y valores). Una prueba psicoldgica casi siempre implica el analisis de una muestra
de comportamiento. La muestra de comportamiento podria variar desde respuestas a un

cuestionario por escrito hasta respuestas orales a preguntas de desempefio de alguna tarea.

Hogan (2003), dice que muchas definiciones hacen hincapié en que la prueba genera
informacion sélo sobre una muestra del comportamiento, pero al hacer una evaluacion
psicométrica, no suele realizarse un censo exhaustivo de todos los comportamientos y
procesos cognitivos de una persona sino, mas bien, se examina una muestra de la conducta
0 los procesos cognitivos, a menudo una muestra bastante pequefia. Por lo que define
prueba como un proceso o instrumento estandarizado que genera, en forma cuantificada,

informacion sobre una muestra de comportamiento o proceso cognitivo.

Sobre el termino “psicométrico”, Hogan dice que desde 1879, Galton utiliz6
“psicometria”, que en griego significa “medir el alma o la mente” pero que este término no
termina por imponerse. Con el establecimiento de la Psychometric Society en 1935 y
evocando al término de Galton, la parte mas técnica y teorica del campo ha llegado a
conocerse como “psicometria”. Se dice que una prueba tiene propiedades psicométricas
cuando cuenta con los procedimientos de administracion, calificacion e interpretacion

estandarizados.

Teniendo claro lo anterior podemos entender cuando Chiavenato (2000), dice que las
pruebas psicométricas es el término designa un conjunto de pruebas que se aplica a las
personas para apreciar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, conocimientos, etc.
La prueba psicométrica es una medida de desempefio o de ejecucién, ya sea mediante
operaciones intelectuales o manuales, de seleccién o escritas. Se utilizan para conocer
mejor a las personas con miras a tomar decision de admision, orientacion profesional,
evaluacion profesional, diagndstico de personalidad. Constituyen una medida objetiva y
estandarizada de muestra de comportamiento de las personas. Su funcion es analizar dichas
muestras, examinarlas en condiciones estandarizadas y compararlas con patrones

estadisticos.
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Por otra parte Pérez (2006), emplea el término prueba psicoldgica al decir que es una
medida objetiva y tipificada de una muestra de conducta y que una prueba psicologica sirve
de estimulo para extraer un segmento de la conducta. Es rigurosamente estandarizada, o sea
se construye, se administra y se califica segun reglas preestablecidas. Permite comparar
estadisticamente la conducta de un sujeto con un grupo de sujetos de una poblacion
definida y clasificarla cuantitativamente, cualitativamente y/o l6gicamente.

Las pruebas psicologicas pueden diferir en diversas variables como contenido, formato,
procedimientos de administracion, procedimientos de calificacion e interpretacion y calidad
psicométrica o técnica. Algunas pruebas estan disefiadas para ser calificadas por quienes

responden la prueba, otras para ser calificadas por medio de computadoras.

2.3 Tipos de pruebas

Una de las primeras aplicaciones de la psicologia a los problemas humanos de las
organizaciones tenia que ver con la evaluacion de personas para seleccionarlas y ubicarlas.
Durante la Primera Guerra Mundial se usaron las pruebas para determinar las tareas de
trabajo. Posteriormente las grandes organizaciones vieron el potencial de evaluar a los
solicitantes de empleo para seleccién y para otras decisiones laborales, asi el uso de
pruebas y otras técnicas se volvieron un procedimiento comdn.

Hay muchos tipos de pruebas disponibles que evallan cientos de atributos en una
persona, la naturaleza de los rasgos de interés ayuda a determinar cual examen se va a
utilizar. Sin embargo debido a que las pruebas psicoldgicas son muy variadas en cuanto a
su extension, calificacion, tiempo empleado en aplicarlas, etc., se hace necesario emplear

mas de un criterio para clasificarlas. Gonzalez (2001), dice que se pueden clasificar en:

En relacion al tiempo de aplicacion:

Prueba de velocidad: es aquella que tiene un limite determinado de tiempo por mas alla
del cual no se les permite a los participantes trabajar, aun cuando no hayan contestado a
todos los puntos. La administracion de este tipo de pruebas facilita en cierto grado la
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realizacion de un programa de pruebas en gran escala. Todos los documentos deben ser
entregados dentro de un periodo determinado, lo cual hace posible calificar y estudiar
simultaneamente todas las contestaciones. EXxisten varias pruebas de destreza manual que

estan destinadas a medir tanto la precision como la velocidad de las actividades motrices.

La rapidez de los empleados auxiliares es otra de las funciones que se miden mediante
pruebas con limite de tiempo. Los puntos que comprenden las pruebas de velocidad de los
empleados auxiliares son relativamente sencillos, y requieren tipicamente que los

participantes examinen parejas de nombres o cifras.

Spector (2002), hace una comparacion entre las Pruebas de Poder y las de Velocidad y
dice que una prueba de poder brinda al participante tiempo casi limitado para resolverla, la
prueba de velocidad tiene un estricto limite de tiempo otorgado. Esta Gltima se puede
emplear de dos maneras: primero una prueba de velocidad contiene reactivos retadores, la
prueba indica con que rapidez los puede contestar el participante. Segundo: su uso es para
medir la velocidad en la realizacion de una tarea en particular; una prueba de mecanografia
es una prueba de tiempo por que su proposito es calificar tanto la rapidez de una persona

para escribir a maquina, como su precision.
En cuanto a la forma de administrarlas:

Existen dos formas de aplicar, las Pruebas aplicadas de manera Grupal e Individual
encontramos que una prueba de grupo puede ser aplicada a varias personas al mismo
tiempo, que por lo general es un folleto que se reparte a cientos o miles de personas a la
vez. En una prueba individual, el evaluador la entrega a un individuo a la vez, esto llega a
ser necesario porque el administrador califica los reactivos durante la ejecucion o porque

esta usando un instrumento que sélo puede utilizar una persona al mismo tiempo.
En cuanto a la forma de realizarlas:

En lo que se refiere a las Pruebas de Lapiz y Papel y las de Ejecucion, la de lapiz y
papel, se realiza sobre una hoja de papel u otro medio impreso, y las respuestas se escriben;

un examen de curso con opcion multiple es una prueba de lapiz y papel que presenta las
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preguntas impresas y las respuestas se hacen a lapiz sobre la propia prueba o en una hoja
aparte. Las de preguntas abiertas pueden ser también a l&piz y papel si a las personas se les
pide que escriban sus respuestas en algin formulario. Por el contrario una prueba de
ejecucion implica manipular instrumentos, equipo, materiales o herramientas; puede ser por
ejemplo, en el caso de la mecanografia, donde el participante demuestra su destreza para

mecanografiar, usando una méquina real bajo condiciones estandarizadas.

Las Pruebas Objetivas y las preguntas Abiertas, son dos formas de realizar las pruebas.
En la prueba objetiva, la persona que la realiza escoge entre varias posibles respuestas;
estas pruebas son de opcién multiple y sirven para probar habilidad y conocimiento. En las
pruebas de preguntas abiertas es como un examen en el que se escribe un ensayo, quien
contesta debe generar una respuesta en vez de seleccionar la correcta. Las preguntas
abiertas es mas apropiada para algunas caracteristicas; por ejemplo, la habilidad para
escribir se evalia mejor pidiendo a una persona que escriba un ensayo. Los que califican al
leerlo se enfocan en una serie de caracteristicas, como la claridad de expresion y precision

gramatical.
En relacion a las caracteristicas medidas.

Pruebas de Inteligencia: la definicion de la inteligencia resulta complicada por la
diversidad de factores incluidos en esta clasificacion tan amplia. La inteligencia se
considera como una especie general de agilidad mental. Puede ser que esto implique la
capacidad de aprender rapidamente, de resolver problemas que no se han encontrado
anteriormente y de recordar informaciones obtenidas algin tiempo atréas. Implica, sin lugar
a dudas, la capacidad de pensar en términos abstractos lo mismo que concretos y de
manipular simbolos tales como los conceptos matematicos y verbales. EIl rasgo mas
destacado de cualquier definicion de inteligencia es que implica la capacidad general de

aprender y resolver problemas.

El hecho de que las pruebas de inteligencia persigan la medicion mas bien de la capacidad
que del saber, significa que una calificacion alta obtenida en tales pruebas no garantiza la
posesion de las habilidades especificas que se requieren para la ejecucion satisfactoria del

trabajo.
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Spector (2002), sitta las pruebas de inteligencia como una prueba de capacidad cognitiva.
Dice que la capacidad o aptitud es la destreza de una persona para desarrollar o aprender a
hacer una tarea en particular. Las habilidades cognoscitivas, como la inteligencia, son
indispensables para tareas que se relacionan con procesamiento de informacion vy

aprendizaje.

La inteligencia o Cl que evalla la capacidad cognitiva general, constituye la prueba de
capacidad cognitiva méas conocida, existen pruebas de habilidades cognoscitivas
individuales, como las matematicas o la verbal. La mayoria de las pruebas de este tipo son
a lapiz y papel (se realiza sobre una hoja de papel u otro medio impreso), sus reactivos
representan problemas particulares a resolver; se pueden aplicar a grupos grandes de

personas.

Pruebas de Interés: las pruebas de interés requieren esencialmente que los individuos
sometidos a ellas manifiesten el grado de aficion que sienten por actividades distintas,

como empleos, pasatiempos, recreacion y diversiones.

Este tipo de prueba vincula los intereses y la personalidad de la persona evaluada con los
que se requieren en una variedad de niveles y ocupaciones. Esto se hace mediante
preguntas que indican las preferencias del participante en cuanto a varias actividades, como
asistir a un evento deportivo o visitar un museo; la personalidad se mide con una prueba de
tipo de personalidad. Existen datos disponibles sobre las respuestas de las personas en
muchos trabajos diferentes, las respuestas del participante se comparan con las de quienes
se desempefian en los diferentes trabajos a fin de ver hasta qué punto el participante es

idoneo para el puesto.

Pruebas de Personalidad: Un rasgo de personalidad es la predisposicion o tendencia a
comportarse de cierta manera en particular, a través de diferentes situaciones, se dice que
una persona que prefiere hacer las cosas con otros tiene un alto rasgo de sociabilidad,
mientras que alguien que siempre debe imponer a otros posee un alto rasgo de dominancia.
Los atributos de personalidad son importantes porque ciertas clases de comportamiento
pueden ser relevantes para efectuar un trabajo y otras actitudes para funcionar dentro de las

organizaciones.
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Las pruebas de personalidad a lapiz y papel son herramientas Gtiles para medir rasgos de
personalidad, algunas estan disefiadas para valorar un solo rasgo; los inventarios de
personalidad evaltan multiples dimensiones y a veces se usan para proporcionar perfiles de
las personas. A pesar de las preocupaciones sobre el uso de las pruebas de personalidad
para seleccion de personal, éstas han sido muy populares entre los practicantes en las

organizaciones.

Pruebas de Rendimiento: tienen por objeto valorar el grado de adelanto de los individuos
en cualquiera actividad laboral que se les confie. En la vida de los negocios y de la industria
se utilizan principalmente estas pruebas para la aceptacion de individuos para empleos en

gue hacen falta trabajadores con experiencia.

Las pruebas de rendimiento en el trabajo pueden constar de diversos puntos, como por
ejemplo, preguntas verbales, ejercicios escritos en contestacion a preguntas objetivas y

examenes practicos del trabajo en cuestion.

La prueba de ensayo es un ejemplo de este tipo, consiste en colocar al individuo ante un
simulacro operativo en que se reproducen todas las manipulaciones que exige el trabajo, o
las mas importantes. Generalmente en dichas pruebas se utiliza un equipo analogo al que

hace falta para el trabajo verdadero.

Pruebas de Aptitud: las pruebas que se utilizan para calcular el resultado posible que va a
dar un individuo en un oficio determinado miden o calibran las caracteristicas humanas
fundamentales para desarrollar determinada actividad o desempefiar determinados empleos.
Estas caracteristicas fundamentales pueden llamarse aptitudes.

Un ejemplo consiste en el test de aptitud de oficinista. Estos test sirven para medir las
capacidades necesarias para el trabajo de oficina, o sea, escribir a maquina, llevar la
contabilidad, archivar y otras actividades relacionadas. Son tres subpruebas: vocabulario de
la oficina, aritmética de la oficina y comprobaciones de oficina. Ademas de la aptitud
especifica de oficinista se requiere también de inteligencia general. Los estudios detallados
de los trabajos de oficina revelan que son muy importantes la rapidez, la exactitud, la
capacidad motora y la destreza.
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Spector (2002), menciona otros tipos de pruebas, las de Conocimiento y Habilidad dice
que con frecuencia la prueba de conocimiento y habilidad son Ilamadas prueba de logro,
estd disefiada para evaluar el nivel actual de una persona; un examen de conocimientos,
evalla lo que la persona sabe, y uno de habilidad lo que es capaz de hacer. Una diferencia
importante entre los dos tipos de prueba es el énfasis que se pone en el conocimiento previo
y la habilidad para desarrollar tareas especificas.

Una prueba puede evaluar muchas diferentes areas de conocimiento y habilidad. Algunas
pruebas se centran en capacidades generales, como las matematicas o la lectura; otras
sirven para valorar la capacidad para tareas en particular, como mecanografiar. Con una
prueba de mecanografia, al participante se le da la tarea de escribir a méaquina algunos
materiales bajo condiciones estandarizadas; luego se le califica por la cantidad de palabras
por minuto y nimero de errores. Asi como con las pruebas de capacidad, algunas pruebas
de conocimiento y habilidad son a lapiz y papel (se realiza sobre una hoja de papel u otro

medio impreso), otras de ejecucion.

Otro tipo de pruebas que Spector menciona son las Pruebas de Integridad, dice que
estan disefiadas para predecir sin un empleado manifestard conductas contraproducentes o
deshonestas en el trabajo, como engafio, bajo desempefio, sabotaje, robo, también se

utilizan para predecir ausentismo o la desercion.

La mayoria de las pruebas psicolégicas incluyen tareas a lapiz y papel, como contestar
preguntas o resolver problemas, aunque algunas implican la manipulacion de objetos para

valorar cualidades de destreza manual, como la coordinacién visomotora.

2.4  Criterios de aplicacion

La Asociacion Psicologica Estadounidense (American Psychological Association, APA),
estima que mas de 20 000 pruebas psicoldgicas nuevas se elaboran cada afio (APA, 1993),

y reconoce que las pruebas y las decisiones tomadas como resultado de su administracion
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pueden tener un impacto significativo en las vidas de las personas que responden las
pruebas, varias organizaciones profesionales han publicado normas de comportamiento

ético que abordan de manera especifica aspectos de la elaboracién y uso responsable.

Para aplicar las diversas pruebas psicologicas es necesario que cuenten con criterios
basicos como la objetividad, confiabilidad, estandarizacion y validez. Chiavenato (2002),
dice que las pruebas psicométricas constituyen una medida objetiva y estandarizada de una
muestra de comportamiento referente a aptitudes de la persona. Se utilizan como medida de
desempefio y se basan en muestras estadisticas de comparacion, las cuales se aplican en
condiciones estandarizadas y los resultados son muestras representativas, para obtener
resultados en percentiles.

Grados (2003), dice que al seleccionar una prueba se debe considerar las siguientes

caracteristicas:

e Graduable. El resultado pueda ser expresado en cifras.

e Estandarizada. Significa que fue verificada en una gran cantidad de sujetos.

e Valida. Se cuantifica con precision lo que se quiere medir,

e Confiable. Significa que puede ser aplicada varias veces a un mismo sujeto en
circunstancias similares y obtener resultados analogos.

e Ineédita. Es decir, que la prueba no sea conocida por el examinado.

e Debe contener dispersion. Quiere decir que los examinados pueden tipificarse en
grupos segun su clasificacion.

e Interesante. Es decir, que atraiga la atencién del examinado.

e Resultados uniformes. Que los resultados sean rigidos, que no puedan ser
variados.

e Objetivos. Que los resultados no dependen de opiniones ni juicios personales.

e Constante. Significa que no deberé alterarse sin previa autorizacion.

Aplicar una prueba no es un procedimiento complicado. Cualquier persona puede ser
entrenada para desemperiar esta funcion. Al parecer la sencillez relativa para administrar las

pruebas conduce a muchas personas a que lleguen a la errénea conclusion de que se
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necesita muy poca preparacion. Sin embargo el profesional especialista que realiza el
andlisis de las pruebas psicoldgicas debe ser un psicologo. Porque sélo el psicélogo es
capaz de establecer opiniones claras y veraces, esto gracias a los conocimientos de la

conducta humana con que cuenta (Gonzalez, 2003).
Es importante tomar en cuenta ciertos procedimientos para su aplicacion,

1. Las instrucciones de la prueba deberan seguirse siempre sin ninguna desviacion.
Esto significa que el administrador no debe cambiar ni en lo minimo las

instrucciones de la prueba.

Si las instrucciones no son suficientemente claras, esto debera tenerse en cuenta en
el momento de escoger la prueba. Los administradores deben comprender la

importancia de leer las instrucciones al pie de la letra.

2. Las preguntas de los candidatos deberdn contestarse dentro del contexto de las
instrucciones de la prueba. Esto puede consistir en repetir o parafrasear las
instrucciones de la prueba o en poner ejemplos de préctica que aclaren cualquier
confusion. Los candidatos deben comprender las instrucciones antes de que

comience la prueba.

3. Los limites de tiempo deben observarse estrictamente. Las dos recomendaciones

siguientes pueden ser Utiles.

a) Si la prueba tiene secciones con limites de tiempo breves, cinco minutos 0 menos,

cada examinador debe tener un crondmetro para controlar el tiempo exacto.

b) La mayoria de las pruebas solamente requieren de un reloj ordinario con
segundero. Cuando use un reloj, anote la hora en que comience el examen y la hora

en que termina.

4. El examinador y sus ayudantes deben verificar, ocasionalmente, el progreso de los
examinados. La palabra ocasionalmente se usa porque los supervisores suelen

circular demasiado por el area. En muchos casos, esto no beneficia a los candidatos
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y tiende a ponerlos ansiosos. Por otra parte, es necesario que de vez en cuando se
recorra el salon.

5. El mejor procedimiento para cerciorarse de que los candidatos estan de acuerdo con
el formato de la prueba es el de, por supuesto, asegurarse de que todos los
candidatos entiendan lo que se espera de ellos y la manera coémo van a responder a

los reactivos de la prueba antes de que ésta comience.

Minutos después de que comience el examen el examinador y los supervisores deben
caminar silenciosamente por el &rea para verificar que los candidatos estan trabajando en
las paginas correctas y marcando sus respuestas en el lugar apropiado. Después de que los
supervisores han completado sus rondas, debe colocarse estratégicamente en lugares desde
donde puedan atender individualmente a los candidatos. No deben volver a circular hasta

gue comience una nueva prueba.
Condiciones fisicas

Podemos mencionar cuatro condiciones deseables para un examen.

a. Estar fisicamente cbmodos y emocionalmente tranquilos.
b. No tener interrupciones ni distracciones.
c. Poder manejar sus materiales de examen.

d. Estar separados convenientemente para disminuir la tendencia a que copien “entre

4l

SI.

Condiciones psicolégicas

El clima psicolégico es de primera importancia; depende mucho de las condiciones
fisicas y de la capacidad del aplicador del test para establecer rapport. EI ambiente
psicologico varia con la exactitud del examinador. EI examinador debe mostrarse
tranquilo y animado, de manera que los candidatos no se sientan amenazados por la

prueba.
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La importancia de la situacion psicoldgica se ha demostrado en numerosos estudios. Estos
estudios han revelado que la prueba debe interpretarse a la luz de la situacion del examen 'y

que cuando hay buenas relaciones con el examinador se proceden mejores resultados.

El propdsito de aplicar las pruebas es el de proporcionar un avallo objetivo de diversas
clases de caracteristicas psicoldgicas. Los seres humanos poseen rasgos o caracteristicas
reconocibles, como la capacidad verbal, la memoria, la extroversion, la simpatia, la
capacidad de razonamiento cuantitativo, la autoestima, el conocimiento de la historia; se da
por hecho qué estos rasgos O caracteristicas describen aspectos importantes de los
individuos, se cree que las diferencias entre las personas son potencialmente importantes
pero no se podrian evaluar sin  los diferentes tipos de pruebas que existen en la

actualidad.



CAPITULO 3 LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS EN EL
AREA ORGANIZACIONAL

Las pruebas psicoldgicas se utilizan en casi todos los paises con prop6sito de orientacion
psicolégica. EI empleo mas comun consiste en tomar decisiones acerca de las personas
aunque no es su unica funcion Gergory (2001), dice que es posibles distinguir cinco usos de
las pruebas: clasificacion, diagnostico y planificacion del tratamiento, autoconocimiento,
valoracion de programas e investigacion. Su aplicacion ocurre en entornos tan diversos
como escuelas, servicio publico, industria, clinicas médicas y centros de orientacién

psicolégica, entre otros.

En el ambito organizacional, las pruebas psicoldgicas estan al servicio de la toma de
decisiones acerca del personal, son una herramienta importante para que las organizaciones
eviten costos de mal desempefio y contraten a su personal segun las normas legales. En la
actualidad se ha incrementado el uso de las pruebas psicoldgicas en las empresas, esto se
debe a la valiosa ayuda que han aportado, especialmente en el proceso de seleccion como

un complemento a la entrevista de seleccion, estudio socioecondémico, examen médico, etc.

Las pruebas psicoldgicas si son utilizadas adecuadamente permiten a las organizaciones
conocer las habilidades, intereses, aptitudes, conocimientos, que poseen los aspirantes a
ocupar un puesto dentro de la organizacion y a través de ellas se hace mas facil la seleccion

de un candidato especifico que llene las condiciones del puesto requerido.

Gonzalez (2001), dice que las pruebas psicolégicas aun cuando en su mayoria se utilizan

para la seleccion de personal contribuyen también a:

Colocacion de los empleados en los distintos oficios.
Traslado de los empleados.
Ascenso de los empleados.

Valoracion de la eficacia de los programas de adiestramiento.

o B~ w0 D

Detectar las necesidades que hay en la organizacion de adiestrar personal.
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6. Asesoramiento y consejo de los empleados.

Las pruebas son un recurso muy Util para la seleccion, ademas de que también se emplean
para la seleccion de los empleados que se van a capacitar (Diaz, 2003). En este capitulo se

abordara el empleo de las pruebas en seleccion, capacitacion y promocion.

3.1 Pruebas psicoldgicas empleadas en seleccion de personal

En las organizaciones siempre se incorporan personas nuevas ya sea para sustituir
empleados que se desvinculan o para ampliar el cuadro de personal en época de crecimiento
y expansion. La seleccidn de personas integra el proceso de incorporacion que le sigue al
reclutamiento. Ambos el reclutamiento y la seleccion de personas, forman parte de un

mismo proceso: introduccion de nuevos elementos humanos a la organizacion.

El reclutamiento tiene que ver con actividades de atraccion, divulgacion y comunicacion,
la seleccidn es por el contrario, una actividad de eleccion, clasificacién y decision y, por

consiguiente, descriptiva.

Seleccion es el proceso mediante el cual una organizacién elige, entre una lista de
candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo
disponible, considerando las actuales condiciones del mercado.

Seleccidn es recolectar y emplear informacién de candidatos reclutados externamente para

escoger el que recibira la oferta de empleo.

Por medio de la seleccién de personal la organizacion puede saber quiénes de los
solicitantes que se presenten son los que tienen mayor posibilidad de ser contratados para
que realicen eficazmente el trabajo que se les asigne. Es muy comun seleccionar a los
candidatos teniendo en cuenta un puesto en particular; pero parte de la tarea del
seleccionador es tratar de incrementar los recursos humanos de la organizacion, por medio
del descubrimiento de habilidades o aptitudes en los empleados a contratar lo que permite
reducir el ausentismo, mejorar la comunicacion, incrementar la satisfaccion laboral y

resolver otros problemas que contribuyan a la mejora de la productividad.
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Es importante que antes de iniciar el proceso de seleccion contar con un andlisis de puesto
o perfil de puesto ya que mediante él podemos obtener una especificacion que ayudara a
determinar los requisitos que debe satisfacer un candidato para ocupar el puesto y asi,
orientar el proceso de seleccion. Es decir, el seleccionador debe tomar en cuenta las
caracteristicas de cada candidato y los requisitos del puesto. El analisis de puesto no solo
servird para conocer los elementos que integran un puesto, sino también para que el
seleccionador pueda saber quién o quiénes son las personas mas idoneas en cada caso
(Grados, 2003).

Gregory (2001) y Grados (idem al anterior) concuerdan a decir que el analisis de puesto
consiste en definir un puesto en términos de las conductas necesarias para cumplir con él.
Este incluye dos componentes principales: descripcién y especificacién del puesto. La
descripcion del puesto identifica las caracteristicas fisicas y ambientales del trabajo a
realizar, mientras que la especificacién del mismo detalla las caracteristicas personales

necesarias para realizar dicho trabajo.

Cuando se identifican los conocimientos, habilidades, aptitudes y otras caracteristicas que
revelan los atributos necesarios para un rendimiento adecuado en el puesto, éstos nos
proporcionan una base empirica para determinar qué pruebas psicolégicas de seleccion de
personal se deben aplicar y por tanto se puede llevar a cabo el proceso de evaluacion. Las
pruebas psicoldgicas evaltan la compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del

puesto

Al utilizar las pruebas como un instrumento para poder tener una seleccion de personal
efectiva, en esta, la intervencion del psiclogo permitira tener un panorama general de los
candidatos que apliquen para alguna vacante. Cualquier persona puede aplicar y evaluar
cada uno de este tipo de pruebas, sin embargo la diferencia radica en la interpretacion que
se pueda generar a partir de la informacién que se obtienen en las pruebas y la utilidad que

se le da para poder definir si la persona es idonea para el puesto (Gonzalez, 2001).

Si solo nos quedamos con el resultado de las pruebas, no se podra canalizar a los
candidatos en los puestos donde podrian tener mejores resultados y desarrollo. Por lo que el

psicologo capacitado en la creacién, aplicacion, evaluacion e interpretacién de pruebas
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cuenta con la formacién profesional necesaria para evaluar la personalidad, habilidades,
actitudes, etc. De los nuevos trabajadores y a los que estan en la empresa.

La utilidad de las Pruebas Psicoldgicas

Hoy en dia cada vez més empresas confian en pruebas psicoldgicas para seleccionar y
formar a sus empleados, las pruebas a que se somete a los solicitantes constituyen una de
las ayudas maés eficaces de que se puede disponer para admitirlos en el empleo, cuando se
saben administrar con acierto. Dichas pruebas proporcionan muchas veces la informacién
rpida y exacta que se busca respecto a las habilidades del solicitante, sus talentos, sus
aptitudes y sus aspiraciones, lo cual muchas veces es dificil averiguar por otros medios. No
quiere decirse con esto que las pruebas de personal constituyen la solucion definitiva de los
problemas relacionados con la admision en la empresa. Ciertas caracteristicas del
solicitante, que pueden ser importantes para determinar su éxito o su fracaso posible en el
empleo, no siempre pueden valorarse del todo en las pruebas del personal que hasta ahora
se han inventado (Hoffman, 2002).

Sin embargo el proposito de aplicar las pruebas es el de proporcionar una apreciacion
objetiva de diversas clases de caracteristicas psicoldgicas. Cuando se utilizan dichas
pruebas para la seleccion de personal, las caracteristicas que se evaltan son las que se sabe
estan relacionadas con el éxito en el trabajo. Asi pues, un programa de pruebas de personal
implica, en primer lugar, un estudio preliminar destinado a determinar las caracteristicas
que se puedan medir, y que se crea estan relacionadas con el éxito en el empleo; en segundo
lugar, la elaboracién de una prueba destinada a la medicion de dichas caracteristicas y
finalmente un estudio subsiguiente para determinar hasta qué grado dichas caracteristicas

estan, en realidad, relacionadas con la eficiencia del empleado.

Dice que las pruebas psicoldgicas son valiosas para los ejecutivos y directivos sobre todo
para averiguar sutilezas, algo que no se puede conseguir con otros instrumentos. Existe una
tendencia hacia el uso de asesores psicoldgicos en la creacion de equipos, la gestion del

estrés y en otros aspectos organizativos una vez que los candidatos estan ya en sus puestos.
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El tamafio comercial de la actual industria de las pruebas psicolégicas puede demostrar la
seriedad con que las empresas y las organizaciones gubernamentales se toman la evaluacion
psicoldgica. Son eficaces en funcidn de los costes, sobre todo por que descartan a posibles
trabajadores muy indeseables. Entidades como la Liga Nacional de Futbol Americano ha
echado mano de las pruebas psicoldgicas. A medida que los propios tests ganan fuerza
conceptual y metodoldgica, incluso se hace posible prever la eficiencia y la rentabilidad de

una organizacion a partir de los datos que esos test generan.

Las distintos tipos de pruebas psicoldgicas que miden caracteristicas determinadas del
individuo y que se emplean en seleccion estas se abordaran en el siguiente apartado.

Las pruebas psicolégicas empleadas en seleccion

Mediante las pruebas psicoldgicas se realiza una valoracion de la habilidad y
potencialidad del individuo, asi como de su capacidad en relacién con los requerimientos
del puesto y las posibilidades de futuro desarrollo. Grados (2003), dice que la etapa mas
importante de seleccion es, indiscutiblemente, la evaluacién psicoldgica por que es donde
se reunen los datos de capacidad intelectual y emocional del candidato. Las siguientes

pruebas son las que se emplean comdnmente en el proceso de seleccion.

Pruebas de Inteligencia. Entre las pruebas que miden capacidades intelectuales en
seleccion, encontramos quizé las dos facultades intelectuales mas conocidas, sean las que

conciernen a las matematicas y la expresion verbal.

La prueba de inteligencia de Adultos de Wechsler (WAIS) Es una prueba exhaustiva de
lapiz y papel con 14 secciones agrupadas en dos calificaciones. La calificacion verbal
abarca informacion general, aritmética, percepcion de semejanzas, vocabulario y otros
reactivos. La calificacion de desempefio comprende realizacion de dibujos, ordenamiento

de imagenes, armada de objetos y reactivos semejantes.

Prueba de Wonderlic de Personnel Evaluation(Evaluacion Wonderlic de personal). Los
tipos de reactivos son bastante variados e incluyen vocabulario, reordenacién de oraciones,
solucion de problemas aritméticos, induccidn légica e interpretacion de proverbios. Lo que

hace que este instrumento sea una especie de institucion en la evaluacion de personal es su
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formato (50 reactivos de opcion mdaltiple), su brevedad (un limite de tiempo de 12 minutos)

y sus numerosas formas paralelas (16 en la Gltima cuenta).

De acuerdo con Gregory (2001), Evaluacion Wonderlic de personal es una prueba de
capacidad cognitiva general que tiene muchas aplicaciones en la seleccion, valoracion e
investigacion de personal. Dichas pruebas son rapidas, de bajo costo y faciles de interpretar.
Aunque existen cientos de pruebas de capacidad cognitiva que estan disponibles para la
seleccion de personal, tres destacan o son representativas entre ellas la Prueba de
Wonderlic de Personnel Evaluation(Evaluacion Wonderlic de personal), la Bennett
Mechanical Comprehension Test (Prueba Bennett de comprension Mécanica) y Minnesota
Clerical Test (Prueba Minnesota de Trabajos de Oficina). Con frecuencia las tres pruebas se

utilizan en los ambientes de negocios.

El Test de Bennett consiste en una serie de ilustraciones que muestran diversos hechos y
principios mecénicos. Muchinsky (2002), reporté que el Test de Bennett era muy eficaz
para la prediccién del desempefio en el trabajo de los obreros que producen componentes

electromecénicos.

Prueba de Madurez Mental de California (Version para adultos). Se trata de una prueba de
capacidades intelectuales que se aplica a grupos y se califica automaticamente. Las
calificaciones se adquieren a partir de una serie de pruebas breves sobre las relaciones
espaciales, conceptos verbales, l6gica y razonamiento numérico, memoria, y otros. Las
calificaciones se convierten en equivalentes de Cl y se trazan perfiles para analizar el

desempefio.

Por otra parte Bernie y Aboville (2003), resume los test mas utilizados en el ambito de
seleccion en el cudl identifica los test de aptitud, test de inteligencia, test de personalidad
(cuestionario o proyectivo). En los test de inteligencia enmarca: las matrices de raven, los

naipes, el domind, razonamiento y las frases.

Las Matrices de Raven o PM-38 Miden esencialmente la inteligencia concreta,
observacién, aptitud para relacionar cosas, espiritu l6gico. Es un cuaderno que incluye

cinco series de doce laminas.Es una serie de dibujos abstractos acromaticos en los cuales se
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debe seleccionar la respuesta correcta entre varias alternativas. Las series van aumentando

de grado de dificultad. La aplicacion de esta herramienta es muy simple y rapida

Los naipes 0 MGM Mide el nivel de inteligencia, espiritu 16gico, pensamiento racional. En
este test se utiliza un material mudo, descriptivo, compuesto por reproducciones de cartas
de una baraja de pequefio formato. El conjunto forma un cuaderno de cuarenta ldminas de

varias cartas de las cuales hay una girada.

Test D48 Y Test D70 el domind Estos miden particularmente el espiritu logico, el
pensamiento racional. EI D70 es basicamente una renovacion del D48, que se ha hecho
muy popular. Sin embargo, el D48 sigue utilizdndose mucho. Es un cuaderno que incluye

cuarenta problemas a resolver, compuestos por una serie de jugadas de domino.

Razonamiento Este test mide el nivel de inteligencia, de flexibilidad, la capacidad de
adaptarse a las situaciones, de pasar de un problema a otro. Se considera un test de un nivel
bastante alto. Después de siete ejemplos, los dos primeros con respuestas, a fin de
familiarizarse con el estilo de la prueba, el test se compone de cuarenta preguntas. Se trata
de series de nimeros a completar, de anagramas, de palabras a encontrar de una serie, de

terminar o subrayar, en referencia a una serie andloga precedente.

Las frases BV 16 y BV17 Estos test miden la capacidad para aprender las ideas en su
conjunto y su significacion exacta, es decir la capacidad de sintesis. Una doble pagina que
incluye once preguntas. Cada una esta compuesta por una frase, por lo general un
pensamiento o un proverbio, seguido de otras diez frases escritas con caracteres méas

pequefios.

Pruebas de Aptitud. Las pruebas de aptitud miden factores como la precision, la
exactitud, la capacidad de clasificar, de calcular, la atencion, la fatigalidad, la agilidad, la
destreza, la aptitud para hacer acciones diferentes con cada miembro, la resistencia a los
problemas externos (Bernie y Aboville, 2003). Entre las pruebas de aptitud empleadas en el

ambito de seleccidn encontramos: Burit y Cotejo.

Burit EIl objetivo es reunir en una sola prueba algunos problemas como los que se puede

encontrar el personal administrativo. Este test mide el nivel intelectual, la rapidez, la
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atencion, la calidad de trabajo, cada parte del test sondea una actividad especifica: célculo,
ortografia, clasificacion, clasificacion alfabética o, a partir de diferentes criterios, facultades

de analisis, de sintesis, de logica, etcétera.

Cotejo Se denomina “test de rapidez y exactitud” y permite evaluar la atencion y la
precision a traves del examen de nimeros y de nombres. De este modo se mide la pérdida
de atencion durante la prolongacion del esfuerzo. Se trata de un cuaderno que incluye
cuatro pruebas; cada una estd compuesta por una serie de numeros o de nombres propios

dispuestos en dos columnas que hay que comparar.

Pruebas de Personalidad. La evaluacién de la personalidad actualmente es una de las
aéreas de mayor crecimiento en la seleccion de personal. Los psicélogos han utilizado
grandes inventarios generales de personalidad, desarrollados por psicélogos clinicos para
pronosticar el éxito en el puesto. El inventario de personalidad clésico de este tipo es el
Minnesota MultiphasicPersonality Inventory (MMPI) (Inventario Multifasico de
Personalidad de Minnesota), desarrollada en 1943. EI MMPI consta de 550 afirmaciones
que deben responderse como “verdadero” o “falso”. En inventario se puntua en base a diez

escalas clinicas (por ejemplo, la depresion o la esquizofrenia) (Muchinsky, 2002).

Otra prueba de personalidad que se aplica para estudiar diferentes aspectos del
comportamiento humano en las organizaciones es NEO (Personality Inventiry-Revised)
inventario que evalta 30 rasgos y 5 dominios. Los rasgos incluyen ansiedad, calidez,
conformidad, y capacidad de logro. Sin embargo, en la practica han sido ampliamente
criticados su uso, debido a dos preocupaciones relacionadas con la seleccion de personal.
Primero, existe la posibilidad de que los solicitantes falseen las respuestas, contestando de
manera en que ellos piensan que los pondra en la posicion mas favorable; por lo que las
puntuaciones de personas que falseen respuestas no seran validas y la validez de la prueba
en si estara comprometida. Segundo, las pruebas de personalidad no siempre parece ser de
importancia para el puesto, como ocurre con otros instrumentos de medicion, esto dltimo
se refiere a que aquello que una herramienta mide se relaciona de manera evidente con

tareas especificas del puesto.
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Otro método, no tan directo como el inventario de respuesta individual, se vale de
técnicas proyectivas para presentar estimulos vagos. Las reacciones proporcionan datos
sobre los cuales los psicologos basan su evaluacion y su interpretacion de una personalidad.
Los estimulos son deliberadamente vagos para llegar a los aspectos inconscientes de la
personalidad. Se utilizan muchas técnicas. Las més comunes son las pruebas de las
Manchas de Rorschach (con base en manchas de tinta), el TAT (Thematic Apperception
Test, con base en escenas sobre las cuales el aspirante debe escribir una historia), el Bender
(El aspirante debe dibujar unas figuras especificas a fin de detectarle posibles patologias

neuroldgicas) y la prueba de La figura humana de Machover.

Bernie y Aboville (2003), ademaés de citar las tres pruebas antes mencionadas entre las
pruebas de personalidad también enmarcan dentro de ellas; el inventario de temperamento
de Guilford-Zimmerman (las 300 preguntas, la GZ), prueba PF de Rosenzweig (el test de

los cdmics), 16 PF (EI cuestionario de Cattell), test del arbol y test del pueblo.

Inventario de temperamento de Guilford-ZimmermanPretende establecer un perfil general
de la personalidad del candidato a partir de sus respuestas a un cuestionario. Los campos
explorados particularmente son la actividad genera, el apremio, la ascendencia, la
socialidad, la estabilidad emocional, la objetividad, la benevolencia, la medicion, las

afirmaciones sobre los gustos o comportamientos del candidato o de “otros”.

Prueba PF de Rosenzweig Segun Rosenzweig, cuando un obstaculo impide la realizacion
del deseo de un individuo, su reaccion a esta situacion de frustracion es reveladora de su
personalidad. EI cuaderno se compone de veinticuatro situaciones frustrantes representadas
cada una de ellas por una imagen simplificada, cada imagen muestra dos personajes, uno de

ellos hace un comentario al otro, y la respuesta de este se oculta.

Cuestionario de Cattell Cattell estima que dieciséis factores de personalidad permiten un
buen andlisis de la estructura del cardcter del hombre. Su cuestionario estd destinado a
explorar estos ejes fundamentales para elaborar un perfil. El cuestionario se compone de
187 preguntas a las que se puede responder bien si 0 no, o bien elegir entre diferentes

propuestas.



54

Test del arbol se basa en la hipétesis de que el que hace un dibujo revela partir del trazado
de un arbol numerosas indicaciones de su mundo interior, pudiendo comparar ese arbol,

simbolicamente con la persona humana.

Test del pueblo se pretende conocer la personalidad profunda del individuo, sus vinculos,
su jerarquia de valores. El sujeto se encuentra delante de una mesa cuadrada. A su lado, en
una gran caja, hay pequefias maquetas (alrededor de 300): tiendas, colegios, ayuntamiento,
iglesia, personajes, muros, verjas, arboles, etc., con las que puede construir un pueblo. La
instruccion es verbal: “con todos estos materiales, tiene que construir un pueblo imaginario
en el que vivird”. El tiempo no es limitado. Cuando se acaba, se plantean al sujeto una serie
de preguntas de este tipo: ;Ddnde vive este pueblo?, ;A que se dedica?, ;Quién viene a

verle?, ¢ Qué le gusta mas?

Las pruebas son herramientas empleadas en una evaluacion psicoldgica con fines
laborales y dia cada vez mas empresas confian en este las pruebas para seleccionar y formar
a sus empleados. Todos los candidatos generan un perfil de deduccidn estadistica: algunos

llevan a la contratacion; otros al rechazo inmediato.

3.1.1 Baterias Psicoldgicas

Grados (2003), hace referencia a la bateria psicolégica como un conjunto de pruebas
mediante las cuales se intenta obtener conocimiento acerca de las caracteristicas de un

individuo en lo que respecta a su inteligencia, personalidad, intereses y habilidades.

En el &mbito organizacional, el psicologo se enfrenta a la tarea de seleccionar las pruebas
gue van a integrar sus baterias, por que no existe una prueba que por si sola mida todas las
capacidades que se requieren para desempefiar un trabajo, por lo tanto es imprescindible
utilizar un conjunto de pruebas que consideren el examen de diversas funciones

psicologicas.

Por lo que cuando una persona solicita empleo, se realiza una detallada bateria de pruebas
cognitivas que miden la aptitud para el aprendizaje, ademas de una prueba de capacidad

para aplicar lo aprendido a una situacién nueva, se someten a pruebas de personalidad para
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determinar la escrupulosidad, su propensién al enfado, su capacidad para afrontar es estrés,
su disposicion a obedecer las directrices, sus intereses vocacionales y sus actitudes

relacionadas con los comparieros de trabajo, los clientes y el pablico en general.

Armado de baterias

De acuerdo con Grados (2003), una bateria de pruebas psicoldgicas incluye los siguientes

aspectos basicos.

Inteligencia. Tiene que ver con la medicion de la capacidad para resolver situaciones del

entorno a través de los siguientes factores:

e Factor de la inteligencia (factor g, Inteligencia General que complementa todas las
aptitudes: aptitud verbal, fluidez verbal, aptitud matematica, aptitud espacial,
memoria asociativa, aptitud perceptiva y razonamiento abstracto).

e Factores especificos de la inteligencia, como analisis y sintesis, nivel de

pensamiento, etc.

Habilidad. Se refiere a la medicién de las capacidades mas desarrolladas, como la

comunicacion oral o escrita, ventas, etc.

Personalidad. Medicion de factores del estilo de afrontamiento a la vida. Se investigan
determinados  rasgos o0 aspectos de la personalidad, como equilibrio emocional,

frustraciones, interés, motivacion, etc.

El numero de exadmenes que contiene cada bateria esta determinado por el grado de
importancia de cada funcion psicologica, en relacién con el puesto. Por ejemplo Grados

(2003), dice que en el nivel gerencial o alto, la bateria podria estar conformada por:

Inteligencia: Raven, Dominos, Meili, Otis forma A, WAIS, NOVIS. Personalidad:
Jackson, Cattel, Gordon, Idare, Moss, HTP, FIGS, MMPI, Lusher, Lifo, 16 PF. Intereses y
valores: Allport, Geist, Kuder, Hartman. Aptitudes: Razonamiento abstracto,
Razonamiento verbal, Habilidad numérica, Relaciones espaciales, Thurstone. Estilo de

trabajo: Cleaver, Estilos gerenciales de Blanchard, Human Side, C.M. T.
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A nivel medio o mandos intermedios, la bateria podria quedar asi:

Inteligencia: Raven, Dominos, Armi Beta, Otis forma sencilla, WAIS, NOVIS.
Personalidad: Jakson, Cattel, HTP, Machover, Thurstone, FIGS, MMPI, Lusher, Lifo, 16
PF. Intereses y valores: Hereford, Kuder, Thurstone, Harman. Aptitudes: Habilidad
numérica, velocidad y exactitud, razonamiento mecanico, examenes secretariales,

Thurstone.Estilo de trabajo: Cleaver, Human Side, C.M.T.
A nivel bajo u operativo, la bateria podria ser asi:

Inteligencia: Barsit, Armi Beta. Personalidad: Cattel, Thurstone, FIGS, Machover, HTP,
Lusher, Lifo. Intereses: Angellini, Thurstone. Aptitudes: Habilidad numérica,
razonamiento mecanico, Flanagan. Estilo de Trabajo: C.M.T.

Para elegir las pruebas que se necesitan se recomienda concretarse a las pruebas
ocupacionales adecuadas. En la construccion de baterias psicoldgicas se deben definir los
objetivos tomando en cuenta a las personas a quienes esta dirigida la bateria y a qué nivel
corresponde (alto, medio, bajo). También se deben definir los factores psicolégicos que se
desean explorar, se debe saber cuales son medibles y detectables, asi como cuales no lo
son, posteriormente se ensayan las pruebas que se supone que miden con eficacia las areas
establecidas, se relinen los datos para realizar el estudio cuantitativo y se determinan cuales

son las puntuaciones idoneas para el puesto y para la empresa.

Al hablar de niveles se hace referencia al lugar jerarquico que ocupa el puesto dentro de la
estructura organica. Corresponde al nivel gerencial, mayor grado de responsabilidad,
planeacion, organizacion, direccion, y control; el nivel medio o intermedio corresponde a
secretarias y jefes de departamento, entre otros; por Gltimo, el nivel bajo u operativo, que
implica tareas o actividades manuales y rutinarias, corresponde a mensajeros y encargados

de limpieza, entre otros.

El empleo de una bateria de pruebas es indispensable. En muchos casos se necesita
emplear una bateria de pruebas mas que una sola, una prueba solo puede medir uno de los

aspectos multiples o de las diversas cualidades que son necesarias para el desempefio del
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trabajo se requiere de una bateria completa para obtener un panorama mas amplio e

integral.

Ivancevich (2005), dice que se aplican varias clases de pruebas para seleccionar a los
candidatos. La clase que se utilice dependera de varios factores, como las restricciones
presupuestarias de la organizacion, la complejidad y dificultad del puesto, el tamafio y la
calidad de los fondos de solicitantes y, desde luego, los conocimientos, destrezas,
capacidades y otras caracteristicas que requiera el trabajo.

3.2 Las pruebas psicoldgicas en el proceso de capacitacion

La funcidn de capacitacion implica la ejecucién de una serie de actividades organizadas en
forma sistematica, con el proposito de dotar al factor humano de los conocimientos,
habilidades y actitudes con el fin de incidir en el mejoramiento del desempefio de sus
funciones laborales, ademas de orientar las acciones al cumplimiento de los objetivos de la
institucion.

La capacitacion se considera como un proceso educativo a corto plazo que utiliza un
procedimiento planeado, sistematico y organizado. Parte importante de esta actividad es
realizada por el psic6logo mediante la deteccion de necesidades dirigidas a implementar
programas de capacitacion. Los fines que se persiguen con la implementacion de estos
programas tienen que ver con mejoras en la productividad, calidad de desarrollo personal,
planeacion de los recursos humanos, salud, seguridad, prevencion de la absolescencia, entre

otros.

Zepeda (1999), dice que el desarrollo de una persona comienza desde el momento en que
se elige como nuevo ocupante de un puesto. En ese momento, los resultados de las
evaluaciones y apreciaciones que hayan obtenido quienes se sometieron a la pruebas
psicométricas o de habilidades, y quienes hayan participado en las entrevistas, deben
tomarse en cuenta como una deteccion de necesidades inicial para planear la capacitacion

del nuevo empleado.
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El adiestramiento es tan importante como la seleccién, ambas actividades se
complementan entre si; si no se realiza una seleccion, la otra no tendré éxito, ya que al
seleccionar un empleado debe de comprobarse que el individuo contratado tenga la
suficiente inteligencia y aptitudes, asi como la actitud adecuada para ejercer un cargo. Una
vez que la empresa contrata una persona tiene la obligacion de adiestrarlo en las destrezas
y los conocimientos indispensables para que cumpla adecuadamente su trabajo (Pérez,
2006).

Es dificil poder descubrir cuales son las necesidades en materia de capacitacion, sin
embargo un diagnostico debe realizarse basandose en informacidon pertinente, gran parte de
la cual debe ser agrupada de modo sistémico ya que esto permitird que el programa de
capacitacion este debidamente cimentado y que las organizaciones resuelvan algunas de sus
fallas actuales mas severas y que prevean su problematica futura. Siliceo (2006), dice que la
investigacion para determinar necesidades es la primera etapa que se atender y define

necesidades de capacitacion de la siguiente manera.

a) Las necesidades del entrenamiento son aquellos temas, conocimiento o
habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados o modificados para
mejorar la calidad del trabajo y la preparacion integral del individuo en tanto
colaborador en una organizacién.

b) Dichas necesidades constituyen la diferencia entre el desempefio actual del
colaborador en su puesto de trabajo y las necesidades de trabajo presentes y
futuras de conformidad con los objetivos de la organizacion.

c) También pueden considerarse como aqguellas carencias en los conocimientos
o habilidades que bloquean o impiden el desarrollo de las potencialidades

del individuo y la eficacia en el desempefio de su puesto de trabajo.

Por otra parte Mendoza (1981, citado en Flores, 2001), define Deteccidn de Necesidades
como: la diferencia entre los estandares de ejecucion de un puesto y el desempefio real del
trabajador, siempre y cuando tal diferencia obedezca a la falta de conocimientos,

habilidades y actitudes, para lo cual establece dos tipos de necesidades:
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a) Necesidades manifiestas: son aquellas surgidas por un cambio organizacional, por la
movilidad del personal, o como respuesta del avance tecnoldgico de la empresa. Se
Ilaman asi, por que son evidentes.

b) Necesidades encubiertas: se dan cuando los trabajadores ocupan normalmente sus
puestos y presentan problemas de desempefio derivados de la falta de
conocimientos, habilidades o actitudes, las cuales no son obvias para el trabajador y

muchas veces no saben por qué ocurren, por ello se llaman encubiertas.

El diagndstico de capacitacion se basa en una comparacion: lo que el puesto requiere
(perfil de puesto) y el perfil de la persona. El perfil del puesto del empleado consta de tres

areas principales.

Conocimientos. Se refiere a los sistemas y procedimientos especificos del puesto, asi como
al aspecto técnico-operativo. También en esta area se consideran los requerimientos de

escolaridad minimos necesarios.

Habilidades. Se definen como factores de interaccion humana y conceptualizacion
aplicada; es decir, modelos adquiridos los cuales son adaptados o circunstancias

especificas.

Actitudes. Definidas como conductas que permiten o impiden la interaccion de los
recursos humanos, que se manifiesta en la integracion y coordinacién de equipos de trabajo,

encaminados al logro de objetivos comunes.

La capacitacion es un proceso de ensefianza- aprendizaje, que tiene como principal
finalidad facilitar el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes de los
colaboradores, para que desempefien sus funciones con calidad y productividad, y al mismo
tiempo crezcan personal y profesionalmente, por lo que es de suma importancia que el
psicologo tenga las herramientas necesarias para elaborar un sistema que detecte las
necesidades reales de capacitacion y asi poder contribuir al logro de los objetivos de la

organizacion.

Al detectar adecuadamente las necesidades de capacitacion Reza (1993, citado en Flores,

2001), menciona tres areas de aprendizaje donde se manifiestan diferentes formas de
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comportamiento, que se tienen que definir de forma objetiva para cada puesto. Estas
formas de comportamiento son evaluadas por lo general mediante pruebas psicoldgicas, por
lo que estas podrian ser una herramienta adecuada para detectar necesidades de

capacitacion.

Cognoscitiva. Son los procesos de tipo intelectual que influyen en el desempefio de una
actividad, tales como: atencion, memoria, analisis, abstraccion y reflexion. Abarca

basicamente el andlisis y perfeccionamiento del pensamiento cuantitativo y cualitativo.

Afectiva. Se refiere al conjunto de actitudes, valores y opiniones del individuo, que generan
tendencias de actuar a favor o en contra de personas, hechos y estructuras; dichas
tendencias intervienen en el desempefio del trabajo. Abarca basicamente el desarrollo del

pensamiento social, la expresion linguistica y la expresion y sensibilidad estéticas.

Psicomotriz. Implican aspectos de habilidades y destrezas; es decir, actividades que
realiza un individuo que aunque dependen de procesos cognoscitivos, son fisicamente

observables. Abarca lo correspondiente a la coordinacion y equilibrio de los movimientos.

Existen varias herramientas para investigar y obtener la informacion necesaria para realizar

un diagndstico adecuado de necesidades de capacitacion, entre ellas se encuentran:

e Laentrevista

e Encuesta de habilidades
e  “Grupo Focus”

e Observacion directa

e Base de datos

e Pruebas psicométricas
e Analisis de grupos

¢ Role Playing

e Cuestionarios

Cada instrumento puede proporcionar informacién importante sobre las habilidades,
conocimientos y actitudes que permiten a la vez realizar un diagnostico certero. Entre los

utilizados con méas éxito en la busqueda de informacion relativa a necesidades de
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capacitacion y desarrollo, encontramos la aplicacion de evaluaciones y pruebas. Por
ejemplo; las pruebas de habilidad son empleadas para ciertas labores como mecanografia,
manejo, computacion, etc., es un metodo eficaz de identificacion de necesidades, sin
embargo es indispensable asegurarse que las pruebas estén relacionadas con el trabajo y
que midan aquellas habilidades o destrezas requeridas para un desempefio exitoso del

puesto.

Diaz (2003), dice que las pruebas son un método comin para investigar las necesidades en
capacitacion, ademas de que se utilizan para la seleccion de los empleados que se van a
capacitar. Existen diferentes pruebas que miden diferentes eventos, tales como las pruebas

de rendimiento.

Las pruebas psicométricas también son empleadas en la evaluacién y seguimiento que es
una etapa crucial en el proceso de capacitacion. Mediante las pruebas se puede saber el
grado de conocimientos adquiridos, el incremento en el nivel de habilidades y la generacion
de cambios de conducta. Para la cual se establecen 4 areas: cognoscitiva, psicomotora,
actitudinal y conductual, distinguiendo dos aspectos: lo nuevo que aprendidé y lo que

recordo a lo alargo del evento. Para ello se pueden utilizar:

a) Pruebas objetivas de conocimientos
b) Pruebas de habilidades
c) Escalas de actitud

d) Guias de observacion de la conducta

Pocos autores mencionan el empleo de las pruebas psicol6gicas en capacitacion, si
embargo no dejan de ser un instrumento de evaluacion en este proceso. Lo que muestra que

es una herramienta ampliamente utilizada en el &mbito organizacional.
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3.3 Las pruebas psicoldgicas en la promocion de puesto

Una promocidén es un cambio de puesto a uno de mayor nivel en la organizacion. Por lo
general supone un aumento en la retribucion, y en el estatus, y exige mayor habilidad o
representa mayor responsabilidad. Las promociones permiten que la organizacién use con
mayor eficacia las habilidades y capacidades de su personal (Bohlander, Sherman y Snell,
2003).

Grados (2004), dice que sin importar los planes y programas de desarrollo que nos indican
quienes pueden aspirar a las promociones y de esa manera seleccionar candidatos, es
importante contar con una evaluacion psicométrica y entrevista dimensional previa que
puede ayudar a eliminar a aquellos con pocas posibilidades de éxito, lo que permitird

reducir costos y tener un mejor aprovechamiento del tiempo.

Las pruebas psicologicas que integran comunmente la bateria que se aplica para
promocion en el nivel gerencial, son: WAIS, Grafologia, Luscher, LIFO.

WAIS (La prueba de inteligencia de Adultos de Wechsler), Es una prueba exhaustiva a
lapiz y papel con 14 secciones agrupadas en dos calificaciones. La calificacion verbal
abarca informacion general, aritmética, percepcion de semejanzas, vocabulario y otros
reactivos. La calificacion de desempefio comprende realizacion de dibujos, ordenamiento
de imégenes, armada de objetos y reactivos semejantes.

Grafologia. Es una de las técnicas utilizadas para identificar la personalidad, es considerada
como parte de las pruebas proyectivas. El objetivo es conocer las aptitudes, motivaciones
y comportamientos de los aspirantes para determinar si se adecuan al puesto a cubrir. Los
analisis grafoldgicos aportan informacion que es dificil obtener a través de otras técnicas y

resulta de gran utilidad para los expertos en seleccion.

Luscher. Esta prueba funciona para detectar el perfil de personalidad de los gerentes de
Recursos Humanos. Evalta la personalidad proyectiva del individuo utilizando 8 tarjetas
de colores, determinando factores como habilidad para mantener eficiencia maxima en

largos periodos, determinando si la persona pertenece al llamado grupo laboral que evalta
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la constancia, fuerza de voluntad y espontaneidad esta ultima para medir el rendimiento en

el trabajo u objetivos.

LIFO. Mediante esta prueba se identifican fuerzas y talentos del evaluado y la forma en
que las aplica en sus tareas gerenciales. Muestra como la persona puede incrementar su
efectividad personal mediante la administracion y manejo de sus orientaciones vitales.
Facilita el uso productivo de estos talentos y su aplicacion para la integracion de equipos de
trabajo o proyectos, solucion de problemas en grupo y la planeacién y asignacion de trabajo
de acuerdo a las fuerzas y talentos de cada miembro del equipo.

Kapplan y Saccuzzo (2006), dice que en la industria se hace extenso el uso de las pruebas,
en especial como ayuda para la toma de decisiones sobre empleo, colocacion y promocion.
Una de las pruebas mas usadas es la Wonderlic Personnel Test (WPT) (prueba para
personal de Wonderlic) (Bell, 2002). Basada en otro isntrumento popular, la Otis Self-
Administering Test s of Mental Ability. La WPT es una prueba rapida (12 minutos) de
capacidad mental para adultos que anteriormente mencione. También es una prueba de
inteligencia de “papel y lapiz” rapida y estable con normas extensas, ampliamente utilizada

en la industria para decisiones relativas al empleado.

Para medir capacidad potencial (aptitud) para vocaciones especificas puede elegirse entre
varias pruebas excelentes. La differential Aptitude Test (DAT) (Prueba de Aptitudes
diferenciales) es especialmente til para evaluar la competencia de los empleados, como la
velocidad, la precisién y la gramatica. La Bennet Mechanical Comprehension Test (prueba
de compresion Mental de Bennet) y las Revised Minnesota Paper Form Board Test son dos
pruebas populares de capacidad mecanica.

Ivancevich (2005), menciona que uno de los métodos maltiples de seleccion usados para
la promocion es el Assessment Center (centro de evaluacion). En un centro de
evaluacion se aplica una variedad de métodos, como varias entrevistas, muestras y
simulaciones de trabajo, ademas de muchas clases de pruebas que se realizan con lapiz y
papel de capacidades y aptitudes. El informe del centro de evaluacion permite a la empresa
tomar varias determinaciones respecto a los recursos humanos entre los que se encuentra la

capacidad de ascenso de los individuos.
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La utilizacion de las pruebas psicologicas, constituye uno de los fendmenos mas
interesantes de la psicologia contemporanea. Ellas, cada dia, han ido ganando méas y més
adeptos, ya sea por su relativa facilidad de aplicacion, por los diversos campos en donde es
posible utilizarlas o por la reconocida utilidad que aporta tanto en la seleccion, capacitacion

y promocién, lo cierto es que su empleo crece dia con dia.

3.4 Las limitaciones del uso de las pruebas psicolégicas

Algunos autores respaldan el uso de las pruebas en el &mbito organizacional, otros hacen
notar sus carencias o limitaciones. Una de las principales criticas es para los inventarios
de personalidad, como el MMPI original, que fueron utilizados durante muchos afios en
seleccion de personal de forma excesiva e incorrecta. Se utilizaron, de manera
indiscriminada, para evaluar la personalidad del candidato, incluso cuando no habia
ninguna relacién entre los resultados de test y el desempefio del puesto Muchinsky(2002).
Aunque por una parte se ha encontrado una validez modesta de las pruebas de
personalidad como elementos del rendimiento. Pero por otro lado, se puede observar que
las pruebas de personalidad disefiadas para escenarios organizacionales vaticinan en
buena medida el desempefio en el trabajo.

Desde que en la segunda Guerra Mundial se popularizé el uso de los exadmenes
psicométricos para la seleccion de los reclutas, las empresas copiaron el esquema,
deseosas de imprimir a este procedimiento un caracter mas objetivo. Sin embargo, con el
paso de los afios muchos de los supuestos que en un principio animaron a las compafiias a
emplear esos instrumentos han caido en descrédito. Zepeda (1999) menciona que durante
muchos afios las organizaciones basaron la eleccion de sus altos ejecutivos
fundamentalmente en el llamado “coeficiente intelectual” que podian obtener mediante la
aplicacion de ciertas pruebas de inteligencia. Pero investigaciones recientes han dejado
ver que los puntos que una persona obtenga en su grado de inteligencia nada tienen que
ver con su éxito escolar o académico, ni con el éxito laboral. Incluso, el éxito en la vida
no depende de lo bien dotada que esté la persona en cuanto habilidades intelectuales. Sin

embargo en un intento por superar las dificultades que se originan para llevar acabo una
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seleccidn eficaz, los psicologos suelen usar y, a veces abusar de los test psicométricos,
hasta el punto de que muchas de las decisiones que toman, las basan en datos obtenidos a

través de ellos.

Fue comdn encontrar en los departamentos de seleccién grandes cantidades de exdmenes
derivados del famoso cuestionario de Binet, del Army Beta, del Wais (Wechsler Adult
Intelligence Scalr), etcéra. Se abusd del empleo de las pruebas de inteligencia y de
personalidad y se llegd a eliminar de las listas de los candidatos a determinadas personas
altamente productivas y valiosas para las organizaciones, Gnicamente por que su puntaje en

los exdmenes quedaba un par de puntos por debajo del limite fijado arbitrariamente.

Algunas de las organizaciones para reforzar sus decisiones de seleccion utilizan la prueba
del empleo. Ivancevich (2005), la describe como un mecanismo (ya sea una prueba a lapiz
y papel o un ejercicio de simulacién) en la que se pretende medir ciertas caracteristicas del
individuo, las cuales van de aptitudes como la destreza manual a la inteligencia y la
personalidad. Sin embargo este tipo de prueba que mida estas caracteristicas llega a ser
muy cara elaborarla, s6lo por esta razén muchos patrones compran pruebas comerciales de
diversas clases. Por lo que se han publicado literalmente cientos de pruebas y algunas de las

mas Utiles cuestan incluso un dolar por solicitante.

Sea que la organizacion elabore su propia prueba o que compre una, hay otros costos de
usar pruebas de seleccion. Estos instrumentos deben validarse antes de ser aplicados para
tomar decisiones de contratacion, solo que los estudios de validacién son caros si se hacen
como es menester que se hagan. Ademas el proceso de validacion se encarece si surgen
cuestiones de discriminacion. En estos casos, se espera que la organizacién valide sus

medios de seleccion por separado para grupos minoritarios.

Podemos observar que las técnicas de evaluacion en las que el sujeto se enfrenta un
estimulo ambiguo poco laborado (como unas manchas de tinta, un dibujo o una historia sin
terminar) ante el que se le pide una interpretacion, se espera que en la respuesta, el
individuo proyecte sus actitudes, personalidad o motivaciones inconscientes, y todo ello sin
la contaminacion de datos que suele suponer la deseabilidad social. Las pruebas proyectivas

mas conocidas y empleadas en la investigacion organizacional son: el Test Rorschach o de
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las manchas de tinta, el Test de Apercepcion Tematica (TAT) y la asociacién de palabras.
Sin embargo han sido las criticas con respecto a su validez y fiabilidad de estos
procedimientos, lo que convierte los datos conseguidos a partir de ellas en informacién a
veces muy poco relevante. Su empleo en el &mbito de la psicologia organizacional es,

cuando menos, muy poco recomendable.

Pérez (2006), dice que la utilidad de las pruebas psicolégicas es limitada y que no se
puede considerar un instrumento universal. A pesar de las criticas las pruebas psicoldgicas
(inteligencia, aptitudes, intereses vocacionales y de personalidad), tienen cada vez mas
importancia y trascendencia en la industria, debido a la multitud de problemas que se

presentan dentro de una area de trabajo, asi como fuera de ella.

Por otra parte Hoffman (2002), dice que la sociedad actual, las empresas se ven obligadas
a confiar en los test psicoldgicos a falta de otros datos de valor. Ademaés de que las
mediciones de la personalidad han demostrado ser Utiles en los &mbitos fundamentalmente
de la gestion y la formacion en el liderazgo. Aunque esa evaluacion no estd aln tan
extendida o tan bien desarrollada como la que se usa en la seleccion previa a la
contratacion. El tamafio comercial de la actual industria de las pruebas psicoldgicas puede
demostrar la seriedad con que las empresas y las organizaciones gubernamentales se toman
la evaluacion psicoldgica. Son eficaces en funcion de los costes, sobre todo por que

descartan a posibles trabajadores muy indeseables.



CONCLUCIONES

Desde el origen de las pruebas psicologicas diferentes instituciones han hecho de
ellas una herramienta importante, esto ha contribuido a que cada dia crezca la
industria de las pruebas. El ambito organizacional no ha sido la excepcion, las
pruebas han llegado a ser una herramienta cominmente empleada en la seleccién de
personal aunque también se utilizan en capacitacion y cuando se lleva a cabo la

promocion de un puesto.

Al observar las diferentes pruebas que se emplean en el &mbito organizacional
podemos darnos cuenta que pruebas como la Stanford-Binet, ha sido ampliamente
usadas desde su origen a tal grado que se han elaborado numerosas pruebas de
inteligencia a partir de ella. Actualmente contamos con numerosas pruebas de
inteligencia que pueden diferir en contenido, formato, procedimientos de
administracién, procedimientos de calificacién, e interpretacién y cada afio se
elaboran nuevas pruebas. Las pruebas han evolucionado de tal manera que ahora
son aplicadas y calificadas por medio de la computadora y algunas veces haciendo

uso del internet.

Otro dato sobresaliente es la evaluacion de la personalidad, es una faceta que ha
crecido en la seleccion de personal, se han desarrollado grandes inventarios. Por
ejemplo tenemos el inventario de personalidad clasico MMPI, (Inventario
Multifasico de Personalidad de Minnesota). Otra prueba de personalidad que se
aplica para estudiar diferentes aspectos del comportamiento humano en las
organizaciones es NEO (Personality Inventiry-Revised). Es comun en el proceso de
seleccion que los candidatos se sometan a las diferentes pruebas de personalidad.

Al identificar las pruebas psicoldgicas que se emplean actualmente (como las
mencionadas anteriormente) Yy observar que su uso aumenta cada dia, podemos
observar que son una herramienta importante de la psicologia organizacional y que
es necesario estar actualizados, conocer sobre pruebas que son vigentes, lo que

miden y por que Yy para qué se emplean.
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Es muy cierto que podemos adquirir las pruebas facilmente, esto se debe a la
proliferacion de pruebas indiscriminada y la simpleza con la que a veces se toma su
aplicacién, sin embargo no debemos perder de vista que lo mas importante en la
aplicacion de pruebas es la interpretacion y el andlisis de la informacion recolectada.
Ademas de tener presente que existen otros instrumentos de evaluacion que arrojan
informacion importante para poder tomar una decision acertada y asi evitar cometer

el error de confiar ciegamente en las pruebas psicologicas.

Cuando se emplean las pruebas psicologicas es necesario tomar en consideracion
aspectos importantes sobre como se emplean y reflexionar en la necesidad de contar
con normas claras y precisas que regulen su utilizacion ya que muchas veces a las
personas a lo largo de su vida se les aplican diferentes pruebas sin darle importancia
al asunto. Es mas comun que los resultados de pruebas psicoldgicas afecte el destino
individual de manera profunda. EI que se acepte a una persona en una universidad y
no en otra; que se le ofrezca un empleo, pero se le rechace en otro; se le
diagnostique como deprimido 0 no, todas estas determinaciones dependen en parte,
de la interpretacion de los resultados de pruebas que realizan individuos con

autoridad en el tema (Gregory, 2001).

Aunque existen muchas pruebas podemos decir que una prueba no es capaz de
medir todas las capacidades que se requieren para desempefiar un trabajo, es
necesario emplear una detallada bateria de pruebas que es un conjunto de pruebas
mediante la cual se intenta obtener un conocimiento integral de las caracteristicas de

un individuo.

Las pruebas psicologicas son un instrumento que ha sido ampliamente utilizado
por las distintas empresas grandes y a pesar de los problemas legales que han
tenido, han prevalecido por mucho tiempo, incluso su uso ha ido en aumento, esto
se debe a que mediante las pruebas se puede obtener informacion que es dificil
averiguar por otro medio ademas constituyen una ayuda eficaz en el proceso de
seleccién siempre y cuando se empleen de manera apropiada, es decir las pruebas
que se utilicen estén realmente relacionadas con el trabajo y midan aquellas

habilidades o destrezas requeridas para un desempefio exitoso del puesto. Es
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importante contar con un perfil de puesto para que se pueda determinar el nimero y
el tipo de pruebas a utilizar ya que mediante él, se puede identificar los
conocimientos y habilidades, las herramientas y la informacion que requiere cierto

puesto.

Aunque es muy limitada la bibliografia que hace referencia al empleo de las
pruebas psicoldgicas en capacitacion, si existen referencias bibliogréaficas que
indican que si se emplean en este rubro. Por ejemplo Zepeda, (1999), menciona que
el desarrollo de una persona comienza desde el momento en que se elige como
nuevo ocupante de un puesto, en ese momento, los resultados de las evaluaciones y
apreciaciones que hayan obtenido quienes se sometieron a las pruebas psicométricas
0 de habilidades, y quienes hayan participado en la entrevista, deben tomarse en
cuenta como una deteccion de necesidades inicial para planear la capacitacion del

nuevo empleado.

En la promocion de puesto se emplean baterias psicologicas que pueden contener
pruebas como; WAIS, Grafologia, Luscher, LIFO, Wonderlic o DAT. La evaluacion
psicométrica y entrevista dimensional previa puede ayudar a eliminar a aquellos
con pocas posibilidades de éxito, lo que permitira reducir costos y tener un mejor

aprovechamiento del tiempo.

Al describir las pruebas psicolégicas que se emplean en la actualidad en el &mbito
organizacional podemos entender y conocer sus implicaciones. Al analizar la
historia de las pruebas psicoldgicas, se enriquece el conocimiento sobre ellas lo que
puede ser de utilidad ya que actualmente se hace presente la necesidad de tener
psicologos preparados que cuenten con las herramientas necesarias. De acuerdo con
Diaz (2003), la participacion de psicologo en el ambito organizacional se ha
ampliado y esto ha sido posible porque cuenta con las herramientas metodoldgicas
para el desarrollo, implementacion, coordinacion y planeacion de diversos planes
que propician un desarrollo integral de los empleados en el trabajo y de la

organizacion.
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