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INTRODUCCION

T

Las necesidades de crecimiento y actualizacién del De-
partamento de Seleccién y Promocidn de Personal de Apoyo vy
Asistencia a la Educacidn del Instituto Politécnico Nacional,
y de la misma Institucidn, han dado origen al surgimiento de
nuevos proyectos que mejoren el proceso de admision al

Instituto.

El que nos ocupa en este momento es "El Manual de
Evaluacién Psicométrica" el cual, normatiza la aplicacidén de
las baterias psicométricas a los puestos, teniendo que ser
periéddicamente enriquecido y actualizado a través de las
experiencias y de las nuevas pruebas que se encuentren en el

mercado.

Desde la creacidn de la Oficina de Examenes Psicométri-
cos en el Departamento, han existido cuatro Manuales, los
cuales progresivamente fueron mejorando. Sin embargo, estos no
satisfacian por completo las exigencias y las necesidades de

evaluacidn.

Por lo anterior, fué necesario reestructurarlo y formar
.un Manual con mayores atributos. Conociendo y tomando en

cuenta estas deficiencias, se procurd analizar todos los



aspectos que confluyen en el proceso de seleccidn antes de
plantearnos la forma de actualizar el Manual que presentamos

en este reporte.

Frimero hacemos una revisidén de los aspectos gue consi-
deramos mas i1mportantes dentro de la seleccidn de personal,
como son "El Andlisis de puestos", "La Medicidn de los Datos
Referentes a la Fersona y al Puesta”, y "El Juzgar las
Aptitudes de la Persona por la Forma en que Cumple sus Deberes

y Obligaciones".

Posteriormente, se expone como a través del analisis de
las pruebas psicoldgicas, el personal encargado de la
evaluacidn psicomeétrica en el IPN, tuvo que conjuntar toda una
serie de aspectos para conformar las baterias psicoldgicas
adecuadas para los puestos, es decir, formar un conjunto de
pruebas mediante las cuales se pueda obtener un conocimiento

acerca de las caracteristicas del personal a contratar.

Fresentamos ademds una diferenciacidn de las pruebas en
tres grupos: DE INTELIGENCIA, DE HABILIDADES Y DE PERSONALI-

DAD.

También incluimos wun apartado donde describimos las
normas de evaluacién de las pruebas y la unificacidén de los

criterios de puntuacidon a otorgar basados en la tabla que



propone R. B. Cattell (1980), y que nos permitid conciliar
todas las puntuaciones de nuestras pruebas, dando con ello un
criterio mas preciso y unificado en la estimacion de los

resul tados.

Continuamos con una descripcion de lo que es el IPN vy
como se inserta en él el trabajo del psicélogo participante en
la seleccitn y la promocidn de personal. Incluimos también,
cinco organigramas donde se presentan las unidades directas e
indirectas de las que depende 1la Oficina de Exdmenes
Psicomeétricos, y las perfiles de los puestos que ocupamos
(aungue no desarrollamos tales funciones), y los de nuestras

actividades reales, aunque no existan oficialmente.

Ya revisados todos estos aspectos, mostramos el reporte
de los resultados obtenidos en donde, aparecen los cuadros que
comprenden las baterias (pruebas y caracteristicas a evaluar)

y los puestos a los cuales deben ser aplicadas.

En la evaluacib6n critica, exponemos un andlisis reflexi-
vo de nuestra intervencién en el Instituto y de nuestro papel
como psicAlogos. Proponemos ademas algunas cuestiones
metodolégicas que podrian enriquecer nuestros resultados vy
nuestra formacitn profesional, tomando siempre en considera-—

cion al Instituto.



En las conclusiones examinamos las exigencias de
nuestras actividades laborales y los diferentes aspectos de la
formaci1dn académica recibida en la Escuela Nacional de

Estudios Frofesionales Iztacala (UNAM) .-



ANTECEDENTES

Dentro de toda organizacién laboral, La seleccidon de
Personal juega un papel clave en el funcionamiento adecuado de
la misma. Ya que, si no se cuenta con persanal competente vy
satisfactorio, el proceso de produccidn y el de desarrollo
laboral podrian dar como consecuencia situaciones desfavora-—
bles, como por ejemplo una mala calidad, pérdidas econdmicas y

en la preoduccidn, etc.

El1 IPN a través del Departamento de Seleccidan y Promo-
cién de Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacion
(DSFFPAAE) ha tomado en cuenta estos factores y continuamente
se esfuerza por encontrar los mecanismos necesarios que

conlleven a una seleccidén y a una promocidn mas adecuada.

Arias Galicia (1985), en su libro dice que las
organizaciones requieren de energla humana para lograr sus
objetivos y por lo tanto estdn dispuestas a tomarla a cambio
de dinero, pues los trabajadores (empleados, obreros, geren—
tes, profesionistas, enfermeras, profesores, etc.) necesitan
fondos para satisfacer necesidades tanto bioldgicas,
psicolégicas y sociales vy, por ende, estdn dispuestos a
cambiar los recursos que ellos poseen por dinero. En el

momento de que existen personas y organizaciones dispuestas a



cambiar dinerc por esfuerzo, surge el mercado de trabajo,

sujeto hasta cierto punto a las leyes de la oferta y la deman—

da.

Ademas, si consideramos que los individuos pasan como
minimo una tercera parte del dia y de su vida en el trabajo,
es necesarioc pensar que este tiempo debe ser satisfactorio e
induzca a un desarrollo de las facultades, ambiciones vy
aptitudes. Por lo que es necesario que a cada persona se le
ubique en el puesto adecuado dentro de 1la ‘organizacion
laboral, 1lo que contribuiria también a un buen desempedn de

trabajo (Dunnette, 1986).

El costo de una seleccidn inadecuada de personal puede
ser elevado, por ejemplo cuando se despide a un empleado
deficiente, el proceso de reclutamiento y seleccidn debe ini-
ciarse nuevamente y la persona gque lo sustituya debe ser
capacitado antes de ser instalado en el puesto. Sin embargo,
los costos ocultos son todavia mas elevados: la baja calidad
del trabajo ejecutado por el empleado; la desorganizacion y
fractura internas que ese empleado pdda haber causado; la
mala voluntad y desavenencia que pueden haberse generado; Yy

qu.zA& hasta la pérdida de una cuenta muy estimada (Stanton,

1985) .

Es por ello que el método de seleccidn debe ser conside-

rado como una clave importante dentro de toda empresa,
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desgraciadamente muy pocos advierten esa importancia y
contratan a personal que por razones como las anteriores
puede, no satisfacer las exigencias de la empresa y del mismo

trabaijador.

La seleccién, como su nombre 1lo indica, significa

escoger a la persona adecuada para el puesto adecuado.

Seguin Orozco (1980), la seleccidn comprende tres

aspectos basicos:

1.— REUNIR DATOS ACERCA DE LA PERSONA Y

EL PUESTO.

2.— MEDIR LOS DATOS REFERENTES A LA PERSONA

Y AL PUESTO.

3.— JUIGAR LAS APTITUDES DE LA FERSONA FOR
LA FORMA EN QUE CUMPLE SUS DEBERES Y SUS

OBLIGACIONES.

1.— REUNIR DATOS ACERCA DE LA PERSONA Y EL PUESTO.

El conocimiento de los deberes a realizar en el puesto y
de las caracteristicas de una persona para realizarlos es un

elemento fundamental en la seleccién de personal.

Un andlisis cuidadoso de la conducta del trabajador, nos



ayuda a definir las mucha- iacetas de la buena ejecucion de un
puesto. La eficazr ejecuciotn de un puesto depende de que el
trabajador cuente con las caracteristicas de personalidad vy
las capacidades intelectuales necesarias para desenvolverse vy

desarrallar sus funciones.

E. Frershman (1979), menciona que el primer paso en el
establecimientc de un programa de selecciédn de personal
comprende wun andlisis completo de criterios apropiados de
desempero del trabajo usados por el empleado, las acciones Yy
decisiones requeridas,y la relacion del puesto con otros. A
partir de estas caracteristicas podemos inferir las capacida-—

des necesarias para desarrollar el trabajo.

Existen diferentes maneras de realizar un analisis de
puestos, por ejemplo: la aplicacién de cuestionarios y
entrevistas a los empleados que ya desempedan las labores del
puesto; la observacidn directa; o con la ayuda de un experto

en analisis de puestos.

Una manera de inferi: las capacidades humanas es
preguntar a wvarios expertos tales como asesores profesionales
o analistas de puestos, gue estudien las descripciones vy
estimen los requerimientos del trabajador. E1 servicio de
empleados de los Estados Unidos (USES) en 1958 realizd un

estudio de este ¢tipo . En este trabajo profesionales
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especializados trabajaron independientemente y concordaron en
sus estimaciones de los seis siguientes reguerimientos del
trabajador: Tiempo de adiestramiento, Aptitudes, Temperamento,
Intereses, Capacidades fisicas y Regquerimientos especiales

debidos a condiciones inusitadas de trabajo.

M. Dunnette (1984), también menciona que, un reguerimiento
que necesita de menos tiempo, pero que es muy conveniente para
estos fines es el realizar un "Analisis Psicoldgico del
Fuestc" que consiste en aplicar pruebas psicelodgicas a los
empleados que ya estén en posesidn de un puesto, y fijar las
condiciones de contratacion segin sus puntuaciones. Sin
embargo, este método puede adolecer de varias limitaciones
serias. Frimers, supone que los empleados que ya esten en el
trabajo son idealmente adecuados al mismo, hecho gue en caso
de ser cierto, negaria la necesidad de cualgquier otro método
de seleccién distinto al ya usado antes. Segundo, el método
no tendria éxito para especificar las normas de seleccidn
minimas; seguramente muchos empleados gue ya desempesan el
puesto, sean sobrecalificados para el mismo, y tengan las ca-
pacidades y el temperamento, o intereses en grado mayor gue
el necesario para desempenar el trabajo con éxito. Finalmente,
los resultados dependerdn del limitado ndmeroc de personas
disponibles para el estudio y de cualquier factor de distor-
6ion introducido por nuestra seleccitn particular de las prues—

bas utilizadas para el estudio. Estas limitantes son serias,



pero el método por lo menos sugiere la direccidn que deseamos

seguir.

El método de los i1ncidentes criticos de Flamagan (1934,
en id.), es una manera excelente de relacionar la conducta del
trabajador con el trabajo. Consiste en pedir a supervisores,
empleados y a otras personas familiarizadas con el puesto
registren los incidentes criticos de la conducta de trabajo.
Estos incidentes son justamente lo que indica su nombre: ocu-
rrencias de conductas de trabajo sobresalientes, sean de éxito
o de fracaso. Al aplicar la técnica, los incidentes se
registran en forma de historias o anécdotas, y a partir de
ellos, se fofma un cuadro compuesto de la conducta en el
puesto. ‘La descripcion final del puesto, abstraida de estos
incidentes no contiene las actividades rutinarias, sino aque-
llas conductas de trabajo esenciales que distinguen el éxito o
fracaso en el puesto. Estas descripciones pueden sugerir las
cualidades humanas necesarias para ejecutar el trabajo con
éxito; de esta manera se reducen de modo considerable las
conjeturas acerca de los requerimientos del puesto.

En resumen, un andlisis de puestos puede hacerse a
traves de:

- La observacién de un empleado mientras realiza

su labor.

- Una entrevista con el irndividuo respecto a la

naturaleza del trabajo.

13
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— La administracidn de cuestionarios relacionados

con el trabajo.

— Una combinacién de varias o todas las técnicas

mencionadas.

Por tanto, idealmente, un andlisis completo del puesto
incluye una descripciédn sistematica del mismo, usando guias
tales como las del USES, vy una coleccitn detallada y andlisis
de las conductas criticas del puesto. La descripcidn
resul tante del puesto es una relaci6n completa de las conduc-—
tas de trabajo rutinarias y criticas que sugieren las
cualidades necesarias de las personas que se cologuen en el

puesto.

Como menciona Dunnette (op.cit.), la medicién de puestos
evidentemente no es un procedimiento sencillo. No podemos con—
tentarnos con una descripcién superficial de los deberes del
puesto, debemos de tratar que la informacidn tenga buenas
posibilidades de traducirse con exactitud en especificaciones
concernientes a las cualidades requeridas del empleado. La
medicion del puesto es, el primer paso importante para
desarrollar las especificaciones que sirvan en la validacién

de los procesos de seleccion.

El an&lisis de puestos es importante por muchas razones.

El conocimiento de los deberes de un puesto es fundamental, no



solamente para la seleccitdn de los empleados, sino también
para muchas otras Areas que puedan estar relacionadas con el

(id.).

La medicidn de la calidad de ejecucion del puesta, re-
quiere un andlisis ldgico y cuidadoso de 1la conducta del
trabajo. Para lograrla, se deben definir los objetivos vy
propdsitos de 1la organizacién, y determinar los tipos de
conducta de trabajo que llevan al logro de estos objetivos.
Podemos admitir que tal idea sdlo rara vez puede realizarse
perfectamente; sin embargo, un andlisis cuidadoso nos ayuda a
definir las muchas facetas de la buena ejecucidén del puesto vy

ofrece alguna base para medirlo.

Ahora bien, dentro del Instituto Politécnico Nacional,
en 1979, H. Mayagoitia y colaboradores elaboraron el "Catalogo
Institucional de Puestos" donde vienen el andlisis de todos
los puestos con que cuenta el Instituto, permitiendo con ello
que se conozca "Lo que cada trabajador debe hacer" vy ‘'Las

aptitudes que requiere para hacerlo bien”.

El analisis de puestos realizado, tiene ademds las
siguientes ventajas: Para las autoridades del Instituto
muestra la posibilidad de conocer con todo detalle las carac-—

teristicas de cada puesto; Para los supervisores, la oportuni-

15
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dad de conocer las labores encargadas de su vigilancia; Fara
los trabajadores, el conocer con detalle cada una de las
operaciones que integran el trabajo que deben desarrollar o
que lo constituyen y las condiciones para ejecutarlas
correctamente y con mayor desenvoltura; Y para las diferentes
unidades orgénicas, el conocimiento de las numerosas activida-

des que deben coordinar.

Fara llevar a cabo el analisis de puestos con que cuenta
el Instituto (Catalogo de Fuestos) se tomaron en cuenta los
siguientes datos: El1 nombre del puesto; La clave oficial que
asigna la Secretaria de Programacién y Presupuesto; La clave
del puesto del IFPN; la fecha del analisis ; El1 puesto del que
depende; E1l horarioj las entidades del IPN donde se localizaj
Los objetivos; La descripcidn genérica y especifica; La
posicién corporal en que se desarrocllan; Las caracteristicas
psicofisiolégicas del trabajador; Los implementos de trabajo;
Los accidentes; Las enfermedades profesionales; Los reque—
rimientos y conocimientos necesarios; La escolaridad; La expe-
riencia y la capacitacidén reqgueridas; La iniciativa y la
creatividad; La responsabilidad; la laboriosidad y la eficien-—
cia; El1 esfuerzo mental, el visual, el auditivo, el oral y el

fisico (Castafon, 1979).

La realizacidn de este andlisis en el IPN se 1llevd a
cabo tratando de cubrir los siguientes objetivos:

- Integrar el Catalogo de Puestos del IPN.



- Servir de base a la valuacibn de puestos.

- Adiestrar a los trabajadores en las actividades

que deben desempefiar.
- Orientar la seleccitn de personal.
- Mejorar los sistemas de trabajo.

— Sentar las bases para las negociaciones

con el sindicato.

— Comparar las caracteristicas, condicio-
nes y salarios de los puestos con insti-—
tuciones similares para actuar en conse-

cuencia.

Esta es la primera fase del proceso de promocidn vy
selecciétn en el IPN (el andlisis de puestos) en el que, como
Orozco menciona, se deben reunir datos acerca de la persona y

del puesto.

Teniendo ya establecido el andlisis o perfil de puestos,

es necesario evaluar al candidato de la mejor manera.

2.—- MEDIR LOS DATOS REFERENTES A LA PERSONA Y AL PUESTO.
Cabria preguntarnos como escoger a la persona adecuada.
para desempeﬂar determinado puesto. El juicio humano, o la ex—

periencia en materia de contratacién, muchas veces carecen de



toda la eficiencia necesaria para poder emitir un fallo

favorable.

La experiencia obtenida en la exploracidn psicolégica,
al seleccionar personal, ha permitido observar que existen
factores psicoldgicos que tienen una fuerte repercusién en el

desenvolvimiento y eficiencia laboral (Dunnette, op. cit.).

Para Morgan (1985), el hombre es un organismo complejo y
no existe un método simple para valorarlo. En la seleccidn de
personal, la tarea de valoracidn es ain mas compleja, por el
hecho de que un buen empleado, per se, no existe. Una persona
es un buen empleado solamente si esta en un trabajo que
satisfaga sus necesidades, si utiliza sus capacidades y su
entrenamiento y lo estimula a funcionar cerca de su nivel

optimo.

La psicologia wutiliza métodos cientificos para com-
prender mejor las causas del comportamiento humano; para me-
dir las habilidades y las actitudes; para encontrar causas
de motivacién, conflicto o frustracién, etc. Uno de los pasos
mas importantes en el proceso de esta ciencia fué Ila
formulacion de las pruebas de inteligencia Binet. Al igual que
en otras disciplinas, las dos guerras mundiales dieron enorme
impulso a la psicologia al ser utilizada en la seleccidn y en

el entrenamiento de las fuerzas armadas (Arias, op.cit.).

18



El término test mental fué utilizado en 1890 por James
Mc Keen Cattel por primera vez para designar una serie de
pruebas psicoldgicas que examinaban las diferencias individua-
les de estudiantes universitarios. E1 primer test mental
practico (1905) se debe a Alfred Binet, que junto con Theodore
Simon, publicaron un articuleo titulado "Nuevos métodos para el
diagnéstico del nivel intelectual de los anormales". Esto fué
en Francia. Hasta la Primera Guerra Mundial el método de los
test mentales quedd limitado a los de inteligencia y de
aptitudes, aplicados a la educacién y, en segundo Jlugar, a la
orientacién profesional. En 1907, los Estados Unidos tuvieron
que reclutar un ejército muy rapidamente y elegir su
oficialidad, ya que no contaban con reservistas. Decidieron
utilizar pruebas y esta aplicacién masiva tuvo profunda
resonancia pues demostro objetivamente la bondad de
seleccionar personal, tomando como base este método especial
de la psicologia. A partir de entonces se incrementd el empleo

de las pruebas psicolégicas (Farfan,en Arias;op.cit.).

La Segunda Guerra Mundial reafirmé el interés por las
pruebas de inteligencia y aptitudes, y esto constituyd un

poderoso estimulo para los de personalidad.

Hoy en dia, el interés por las pruebas y su desarrollo
es cada vez mayor en todos los paises. América Latina ya
figura con aportaciones importantes. En México, la aplicacidn

de las pruebas empezd anos después que en Europa y Estados

19



Unidos. En 1923 se fundd el Departamento Psicotécnico del
Departamento del Distrito Federal, donde se evaluaba a candi-
datos a ingresar al cuerpo de policia, al de transito y a
otras dependencias, asi como a la Normal Superior y a otras

escuelas, organizaciones laborales, etc. (id).

Como ya se menciond, las pruebas psicoldgicas vienen a
apoiﬁr en gran medida la seleccidn de un buen candidato,; sin
embargo su aplicacién debe de estar basada en factores muy

importantes para que su utilizacidn y sus resultados sean los

adecuados.

Se ha dicho que la sociedad moderna no satisface las
necesidades psicolégicas de la gente. La psicologia trata,
entre otras cosas, de adaptar e integrar a las personas dentro
de la organizacidon y a la inversa; una de sus maximas contri-
buciones ha sido senalar la complejidad de necesidades emo—
cionales que debe satisfacer una persona. Si el trabajador
es considerado como una especie diferente, no sujeta a las
mismas esperanzas y necesidades de quienes dirigen la

administracion, esta ird a la quiebra (id).

For lo tanto, un auxiliar valiosisimo en el conocimiento
de la personalidad, temperamento, aptitudes y habilidades son
las "Pruebas Psicométricas" o también llamadas "Test Psicomé-
tricos". Una prueba no es mas que un experimento donde se pro-

cura que las condiciones de tiempo, lugar y estimulos del am-

28
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biente, no varien; mientras 1o Gnico que cambia son las
respuestas, la conducta de los sujetos, colocados en estas

condiciones (Orozco,op.cit.).

El fin que persiguen estas pruebas es el de permitir
seleccionar al mejor candidato entre un namero determinado, Yy
de ser posible acomodarlo al puesto mas adecuado para él.
Ademas, realizan una funcidn especifica, como la de predecir
quienes poseen las habilidades, aptitudes y capagidades. para
que, posteriormente puedan ser desarrolladas plenamente bajo

un buen programa de adiestramiento y capacitacion (idem).

Las pruebas psicométricas han contribuido enormemente
tanto para el entendimiento de la conducta humana, como para
su prediccion y actualmente son utilizadas en muchos campos de
la vida social, laboral y escolar de los individuos. Tambieén,
en menos de un siglo, los psicédlogos encargados de su
realizaci6on han podido delinear las principales dimensiones vy
caracteristicas de las capacidades y de la personalidad del

ser humano.

Desde su creacién, el Departamento de Promocidn vy
Seleccién del IPN institucionalizé la evaluacidn del personal

no docente a través de las pruebas psicométricas.

Posteriormente de la seleccidn de un candidato, se pro-

cedera a juzgar las aptitudes de éste, mediante un periodo de



prueba que en el IPN consta de &6 meses si la plaza es con

opcidn a base.

.- JUIGAR LAS APTITUDES DE DICHA PERSONA POR LA FORMA EN QUE

CUMPLE SUS DEBERES Y SUS OBLIGACIONES.

En las organizaciones laborales, existen diferentes
tipos de contrato, estan los de tiempo indeterminado que
obligan a un trabajo subordinado y continuo que constituya
para la empresa una necesidad permanente, mediante el pago de
un salario y que obliga, a su vez, a la empresa a respetarlo y

a dar al trabajador todos lns derechos que otorga.

Existe también el de tiempo determinado que incluye dos
modalidades: La eventual gue es aguella en que una persona se
obliga a prestar un trabajo personal subordinado, que
constituya para la empresa una actividad extraordinaria vy
accidental, mediante el pago de un salario; Y el temporal gue
es donde una persona se obliga a prestar un trabajo personal
subordinado gque constituya para la empresa wuna necesidad
permanente limitada por el tiempo, por la naturaleza del
servicio o por la indole del trabajo, mediante el pago de un
salario, puede adoptar las siguientes formas: contrato por
obra determinada y que es cuando se termina una obra
estipulada, y el contrato por precio alzado, en el cual la

remuneracion es global, por la obra material del mismo.

2z



Los contratos temporales se prorrogaran a su vencimiento
por todo el tiempo que sea necesario, mientras subsistan las

necesidades que le dieron origen.

La mayoria de las empresas u organizaciones laborales
dan contratos a prueba por 28, %0 6 180 dias para ver el
desempefio del trabajador al cumplir sus deberes y poder dar un

contrato indeterminado, cuando asi sea requerido.

En el IPN a través de nuestro Departamento, se otorga en
primer lugar y cuando la plaza es con opcidn a base, un
contrato por seis meses, el cual, de acuerdo al desempefio
mostrado podra darse por terminado o bien otorgarse la base en

propiedad.

La Dficina de Examenes Psicométricos del IPN intenta en
base a la adecuada aplicacibn de baterias psicolégicas reducir
al maximo la terminacidn del contrato al seleccionar al

candidato con mayores aptitudes.

LAS PRUEBAS PSICOMETRICAS.

IlTeniendn ya establecido el analisis o perfil de puestos
es necesario evaluar al candidato de la mejor manera posible.
Una sola prueba es dificil que redna todas las caracteristicas

necesarias para satisfacer los requerimientos del perfil, por

23
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lo tanto se deben de formar baterias psicométricas gue cumplan

con las necesidades de evaluacioén.

Una bateria psicoldgica, es u; conjunto de pruebas
mediante las cuales se trata de obtener un conocimiento acerca
de las caracteristicas de un individuo, en lo gue respecta a
su inteligencia, a sus habilidades, a su personalidad y a sus

intereses.

Dunnette (op.cit.), dice que las dreas mas importantes

en la seleccidn de personal, y suceptibles de medir son:
- EL COEFICIENTE INTELECTUQL.(INTELIGENCIQI.
= HAﬁILIDADES INTELECTUALES.
- CARACTERISTICAS DE PERSUNﬁLiDHD.

Drnzca{up:cit.l, dice que esta evaluacion psicoldgilica
debe basarse en los siguientes aspectos:
1.—- ANALISIS DE PUESTOS:
Qué funciones psicolbgicas son
deseables para el optimo desem—

pefio de nuestra vacante.

2.— TIEMPO DE AFPLICACIDN:
Debe de utilizarse poco tiempao
‘en la aplicaciéon y en la evalua-—

citn de los examenes.
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3.— COSTOD DE LAS FPRUEBAS:
Es recomendable buscar las prue-
bas mas econdmicas y afines a

nuestros aobjetivos.

4.— NIVEL DE APLICACION
Es el nivel jeraArquico que ocu-—
pa el puesto en la estructura

orgdnica de la empresa.

Sin embargo, en ocasiones no es suficiente con conocer
estos aspectcs‘para la conformacidn de baterias psicoldgicas.
El personal encargado de la formacibn, aplicacidn, evaluacion
e interpretacion de las baterias, debe llevar a cabo un cuida-
doso estudio de cada prueba a aplicar; de las caracteristicas
a medir; contar con amplios conocimientos de psicologla vy;

tener experiencia en el uso de las mismas.
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PRUEBAS DE INTELIGENCIA.

El primer interés de los psic6logos al desarrollar las

pruebas era medir la capacidad intelectual.

Es dificil dar una definicién satisfactoria de inteli-
géﬁcia, pero se puede decir que la inteligencia es la
habilidad de una persona para adaptarse adecuadamente a nuevas
situaciones del medio ambiente tan bien como a las anteriores.

(Engle, 1989) .

El ‘"Coeficiente de Inteligencia" (CI), es un término
utilizado con frecuencia como medida matematica de la
inteligencia. Existen muchas interpretaciones sobre el CI, pe—
ro en realidad el coeficiente intelectual o de inteligencia es
la relacitn gque existe entre la edad mental y la edad
cronolégica de wuna persona, Yy se expresa de la siguiente

maneras

EDAD MENTAL
CI = X 100

EDAD CRONOLOGICA

La edad mental (EM) de un individuo, es el funcionamien-
to mental que presenta en un momento determinado y se obtiene

mediante la aplicacién de una prueba estandarizada. Y la edad
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cronoldgica (EC) de un individuo es la cantidad de afios, meses
y dias aue ha vivido a partir de su nacimiento; generalmente
el dato aproximado se maneja en meses sin tomar en cuenta la

diferencia de dias (idem.).

For otra parte, con la gran difusiton de las pruebas de
inteligencia, se tratd de entender la naturaleza de la misma.
Se sabia, desde luego, que las personas que califican puntajes
altos en dichas pruebas generalmente aprenden ma&s rapido, ade-—
lantan mas en la escuela, y son capaces de manejar ocupaciones
que confrontan problemas altamente abstractos y complejos

(Barret, en Frershman,op.cit.).

Al estudiar una prueba de inteligencia es posible
dividirla en varios factores o habilidades. Esto se debe a que

la capacidad intelectual integra todas las habilidades.

Thurston (idem.), con sus investigaciones fué quien con-
dujo al reconocimiento de las diferentes dimensiones de la
capacidad humana fuera y dentro de la capacidad general de
inteligencia, y llegd a la conclusion de que existen seis
factores basicos, casi independientes, de la inteligencia.

Tales factores son:

- FLUIDEZ VERBAL: Consiste en el conocimiento de vo-
cabulario; habilidad para encon—
trar analogias verbales y; compren

siotn de lectura.



- APTITUD NUMERICA: Comprende 21 hacer calculos numé-—
ricos sencillos con rapidez vy

exactitud.

INDUCCION: Estriba en la destreza para descu-—
brir wuna regla o principio bdsico

{como una serie de ndmeros).

MEMORIA: Reside en la simple retencitn de
items (como por ejemplo pares de

palabras, listas de numeros, etc).

APTITUD ESPACIAL: Consiste en la percepcion de figu-—
ras geométricas determinadas y su
manipulacién por visualizacidn en

el espacio.

— PERCEFPCION: Es la capacidad de discriminar ra-
pida y exactamente detalles visua-

les.

La lista que propone Thurston de las llamadas habilida-
des mentales primarias no debe considerarse como definitiva
o invariable; actualmente otros investigadores han descubier-—
to o mencionado mas capacidades, lo que hace que la lista

pueda incluir muchas mas de las ya mencionadas.
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Algunas veces hay necesidad de determinar la inteligencia
de una persona que tiene una cultura diferente, dificultades
para entender el i1dioma o que es demasiado joven para enten—
derlo. Para resoclver este problema se diseffaron las pruebas
de ejecucién, conocidas también como pruebas "no verbales',
que generalmente estan basadas en la insercidn de figuras
geométricas en wuna tabla que tiene huecos apropiados para
ello y en rompecabezas. La mayoria de los psicdlogos prefieren
utilizar las pruebas de ejecucién en combinacion con las
pruebas verbales para medir ambos aspectos de la inteligencia

al mismo tiempo. (Engle,op.cit.).

Las pruebas de inteligencia, como las de habilidades
tienen tiempo limite de aplicacion debido a que ahi se miden
procesos mentales sobre todo bajo presion, lo que indica entre
otras cosas esa habilidad en las personas, ademas es la base

fundamental en la estandarizacitn.
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PRUEBAS DE HABILIDADES

El desarrcllo de las habilidades mentales es obro asp=. .
fundamental del desarrcllo humano, y es impartante porgue tie—
ne efecto decisivo en el desarrollo total del individuo. E1l
desarrollo mental comprende el crecimiento y la disminucidn
de los rasgos y habilidades que forman la inteligencia de una

persona.

Morales (1986), dice al respecto que la medicidn de
grupos de habilidades mediante un s6lo instrumento, parte de
la baée, que la inteligencia es una capacidad general que se
puede medir a través de una buena muestra de actividades

mentales.

Esta muestra de actividades mentales para su medicidn es
estructurada dentro de lo que se llama "Test o Pruebas de
Multihabilidades" o escalas de miltihabilidad. En ellas se
pueden observar dichas actividades distribuidas en formas
diferentes, ya sea formando subtest conteniendo cada uno una
muestra de los item con que se intenta medir 1la habilidad
correspondiente y que juntos forman una escala de multihabili-—-
dad, o bien en pruebas separadas gque miden especificamente una
sé6la habilidad, por ejemplo la que se necesite para desempefar

el trabajo.



Cuando una prueba mide todas las habilidades en conjunto
se interpreta como de inteligencia, y cada aspecto por separa-—

do como una habilidad especifica.

El principio de distribucién de los item de cada prueba
o subprueba es el de "ser progresivamente dificiles" es decir,
ir desde el mas sencillo hasta el mads complicado sobre la idea
de que cada vez que el individuo ejecuta satisfactoriamente un
grupo de item, se va acercando a su madximo de ejecucién en un

tiempo especial de actividad.
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PRUEBAS DE PERSONALIDAD.

Por otra parte, los examenes de personalidad nos ayudan
a conocer las expresiones, el estilo y las reacciones de una
persona (caracter), aspectos que son importantes para el buen

desenvolvimiento social y laboral del trabajador.

Dunnette (op.cit.), considera a la personalidad senci-
llamente como el reflejo de la manera en que la persona se
ajusta a las demandas interpersonales y situaciones de su

medio.

Y dice, ademas que el uso industrial de la medicidn de
la personalidad, esta dirigido hacia los modos de conducta re-
lativamente estables de ajuste. En otras palabras deseamos
medidas sencillas de 1las principales dimensiones de la
conducta manifiesta, y no medidas complejas destinadas a
sondear las profundidades y la dina&mica subyacente de la

psicologia humana.

Tales medidas pueden obhtenerse al observar y describir,
o estimar la conducta de la gente en la relacién cotidiana con
los dem&s. Se han realizado muchos estudios de este tipo,
Tupes y Cristal (1961, en id.), han resumido recientemente los
resultados de ocho de ellos, de los cuales se encontraron

cinco dimensiones basicas de la personalidad, estas fueron:

— SURGENCIA: Es la tendencia a ser asertivo,

locuaz, desenvuelto y alegre en

3z
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contraste con ser sumiso, apa-
cible y reservado.

- AFABILIDAD: Es tendencia a ser de buen ca-
racter, cooperativo, emocional-
mente madurc y atento con la
gente.

— CONFIABILIDAD: La tendencia a ser ordenado,

responsable, consciente y per-—

scverante.
- ESTABILIDAD
EMOCIONAL : La tendencia a ser equilibrado,
calmado, vy a bastarse por si
mismo.
- CULTURA: Es la tendencia a ser imagina-—

tivo, refinado, educado e inde-

pendiente de pensamiento.

Estas dimensiones no son los Unicos factores ni los
fundamentales de la personalidad. Aunque si nos proporcionan
una clasificacién estable y G4til de los diferentes modos de
adaptacién a la gente y a las diferentes situaciones en los

ambitos laborales.

FPor 1lo regular, las pruebas de personalidad.no tienen
tiempo de aplicacién, sin embargo en ocasiones es bueno con-
siderar un tiempo dependiendo de las posibilidades de las

personas y la complejidad de las pruebas.
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A estas pruebas se les conoce con diferentes nombres:
por ejemplo se les llama "Cuestionarios de personalidad”, Per—
files", "Inventarios", etc. En si, estan disedados para medir
algunos aspectos de la personalidad o del ajuste general del
individuo a su medio y estén basados en el muestreo, es decir,
se seleccionan de cien a doscientos hadbitos de entre todos los
gue la accidon y el pensamiento de una persona manifiesta; con
ellos se obtiene una muestra representativa de todos los habi-

tos en genaral (Engle,op.cit.).
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LA EVALUACION DC _AS PRUEBAS FSICOLOGICAS.

En lo que se refiere a la evaluacidn psicométrica, toda
persona que tenga que ver con la aplicacidn, 1la evaluaciodn y
la seleccidn de personal por medio de este método debe conocer

tal sistema.

El sistema de evaluacién esta basado en la "Curva de
‘Distribucién Normal® o "Campana de BGauss", en donde los datos
tienden a distribuirse alrededor de un valor central conocido
como “"Fromedio" o "Normal", que es una caracteristica compar-—
tida por la mayor parte de la poblacion. Partiendo de este
principio, los défjcits o excesos de la conducta contemplada
son rasgos que comparten menos personas, Yy por tanto ambos
extremos traen dificultad de adaptacién, pero generalmente el

déficit es el mds rechazado.

.

1 2 3 4 5 6 ? B 9 18
DEFICIENTE NORMAL BRILLANTE

PROMED10
(F1G.1)
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La figura que se muestra a continuacidn representa la
distribucién de puntuaciones que podrian esperarse si  se
midiera a mil personas elegidas al azar en cuanto a pesoc, CI,
o muchos otros rasgos. Cada punto representa wna puntuacidn
individual, 1la linea de base o "eje horizontal", muestra la
cantidad de lo que se mide; el "eje vertical" muestra cuantos
individuos tienen cada cantidad del rasgo, segun se representa
por sus puntuaciones. De ordinario se muestra esta figura,
habida cuenta de gue indica la frecuencia con que ha ocurrido
cada medicidn. Las curvas reales sdlo se aproximan, aungue a

veces lo hacen notablemente, a esta hipotética (Ruch,1982).

8 e w ma s o=

CANTIDAD DEL RASGO
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Esta curva es de gran utilidad para los psicdlogos, por-
gue con ella saben que un porcentaje constante de casos caera
en una seccidn dada de la distribucidn; por ejemplo, Si_ el
rasgo se distribuye normalmente, el bBi caera en el tercio me-—

dio del rango de puntuacion (id.).

La desviacidn estandar es una medida de la variabilidad
de las puntuaciones. Indica la cantidad critica en la que las
puntuaciones difieren de la media. A mayor dispersion de las
puntuaciones, mayor es la desviaciton estdndar. La mayor parte
de las puntuaciones de la distribucién caen dentro de las tres
desviaciones estandar por arriba de la media Y tres
desviaciones estandar por debajo de ésta, aunque por lo
general en una distribucidén real, unas cuantas puntuaciones

seran menores y otras cuantas seran mayores (id).

Ruch dice, que la distancia que va de 1la desviacién
estandar a la media puede indicarse, como se hace abajo, a lo
largo de la linea de base de la curva. Como las desviaciones
estandar . estan separadas a la misma distancia sobre el rango
de puntuaciones, constituyen puntos de divisién convenientes

para la clasificacidén.
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NES IN I INTERvALO | 1 2 |16 | | |13 | 2 | 1
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En psicometria no existe uniformidad en el sistema
evaluacidén, algunos investigadores utilizan Centiles
de uno a cien), otros Estenes (de uno a diez), Estenines

uno a nueve) o Rangos de CI (Coeficiente Intelectual).

{medidas

lizar diferentes parametros hace difuso o incomprensibles

resul tados.

puntuacidén,

como nuestro sistema de evaluacién. De este modo, cambiamos el
sistema que wutilizan los autores en sus

valores, basandonos en la

cit.),

manual.

Por lo tanto es necesario unificar el sistema

por lo cual se adoptd el parametro

conciliando

asi

el

sistema de

de

pruebas

evaluacidn

"Estenes"

por

conversion que propone Cattell (op.

de

El uti-
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TABLA DE CONVERSION DE MEDIDAS
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El trabajo que se realiza para convertir los rangos de
las tablas en puntuaciones Estén, fué Unicamente el de tomar
los rangos Centiles y los de CI y transformarlos en Estenes
con esta tabla. For ejemplo, un rango centil comprendido entre

2.28 y 6.68B le corresponde el estén namero 2 (Fig. 4).

Los estenes tienen una escala de 1 a 10, siendo los
valores 5 y 6 los representantes de lo que se conoce como ca—
lificacién "Promedio” o "Normal". Los estenes 4 y 7 nos
indican que 1la persona empieza a alejarse de 1lo que se
considera como “normal", teniendo los estenes 1 y 10 los

extremos de 1o normal (Fig. 1).

La siguiente tabla nos indica el significado que tienen

estos parametros:

RANGOS ESTENES INTERFRETACION
1 DEFICIENTE DEF
2 INFERIOR INF
3 SUBNORMAL SUBN
4 INFERIOR AL TERMINO MEDIO I™
S NORMAL MEDIO BAJO NMB

& NORMAL MEDIO ALTO NMA
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NORMAL ALTO
SUPERIOR AL TERMINO MEDIO
SUPERIOR

BRILLANTE

NA
STM
SUF

BRILL



DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

Hasta ahora, hemos tratade de explicar el proceso de
seleccion, teniendo perfectamente definidos los elementos que

1o constituyen.

Si consideramos que el proceso de seleccidn debe apli-
carse segun las caracteristicas del ambito en el cual se va a
desarrollar, es importante hacer una descripcién del centro
donde laboramos. E1 IPN mas que una industria es una
Institucién Educativa en donde este método debe adaptarse a

las necesidades y los requerimientos existentes.

La fundacidn del IPN fué corolario y culminacién en la
busqueda de satisfacciones para hacer de los mexicanos hombres
capaces de orientar sus potencialidades persoﬂalés —-por medio
de la educacién técnica— para ser productivos y por lo tanto,

dtiles a si mismos, a su nuacleo familiar y en su conjunto,

utiles al pais (Mayagoitia,1981).

En el afo de 1932, se concibid la vertebraciéon de la



educacidn técnica al disefarse una institucidn integradora gue
se denomind Escuela Politécnica, la cual contemplaba dos
grandes Areas La Preparatoria Técnica y las Escuelas de Altos

Estudios Técnicos (id).

Durante el gobierno de LAzaro Cardenas, en 1934, se
fundd el Politécnico como instrumento del Estado Mexicano para
permeabilizar los estratos sociales y permitir el acceso a la
educacion superior a jovenes de escasos recursos econdmicos, y
convertirlos en recursos humanos cuya preparacidn sustentara

el desarrollo dg la nacion.

Conforme a las ideas fundamentales que motivaron Ila
creacion del Instituto Politécnico Nacional, tendientes pri-
mordialmente a procurar que la educacidn que se imparta en las
escuelas que 1lo integran, oriente todas sus ensefanzas en
preparar a los estudiantes a contribuir al bienestar y al
progreso de la -cnmunidad mexicana, precisa que desde la
escuela el educando se interese por la vida del pals, por sus
necesidadés y medios de satisfacerlas y por los problemas que

conmueven la conciencia publica (Mayagoitia,op.cit.).

Al crearse el Instituto Politécnico, no solamente se
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necesitaron profesaores capaces de preparar gente Gtil al palis,
sino también personal que apoyara y asistiera las actividades
de educacién; desde personal de mantenimiento hasta consejeros
y profesionales de otras Areas que pudieran solventar los

requerimientos de las escuelas.

Ahora bien, el Instituto cuenta con B0 dependencias,
entre las cuales se encuentran los CECyT (Preparatorias Técni-
cas), las Escuelas Superiores, los Centros de Estudic e
Investigacién (incluyendo Centros Fordneos), las Unidades de
Investigacién, Direcciones; Secretarias, Divisiones, y el

Canal 11 de T.V.

En cada una de ellas, y en general, el personal de apoyo
y asistencia requerido es aproximadamente de 167 plazas, las
cuales estdn distribuidas en 16 niveles, en ellos se basa el
Tabulador de Sueldos. La normatividad en 1la evaluaci6n de

tales plazas se realiza a través de este Manual.

Por otra parte, al tratar de mejorar la decisién tomada
en el momento de la contratacién del Personal de Apoyo vy
Asistencia a la Educacién del Instituto, en 1980 se decidid
que corresponda a la Direccién de Recursos Humanos 1llevar a

cabo esta funcidn. Por lo cual se cred, dentro de eéesta, el
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Departamento de Seleccién y Promocién de Fersonal de Apoyo vy
Asistencia a la Educacidén, estableciéndose que para ello el
personal a contratar debiera, en primer lugar, cubrir con los
requisitos establecidos en el Cat&logo Institucional de FPues-

tos (perfiles) y, después aprobar dos tipos de examen:

#* EL DE CONOCIMIENTOS Y EL PSICOMETRICO.

Todo ello con el fin de que el personal que labore en el
IPN contribuya eficazmente en las labores docentes y adminis—
trativas que sean necesarias para proporcionar un mejor

servicio.

Los organigramas que se presentan a continuacidn,
intentan explicar la conformacidén del Instituto Politécnico
Nacional y las dependencias de las que se deriva la Oficina de

Examenes Psicométricos.

En el primer cuadro se presenta un organigrama general
del instituto con sus escuelas, centros vy unidades de
investigacidn y ensedanza. Los espacios remarcados indican las

dependencias directas en orden jerdrquico de las cuales surge
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nuestra oficina, en este caso, 1la Direccidén de Recursos

Humanos.

En el segundo cuadro, se presentan las divisiones que
dependen de la D.R.H. en la cual se remarca la Divisidon de

Ingreso, Reclasificacién y Promocidn de Personal.

De ahi, de la D.I.R.P.P., se desprende el Departamentc
de Seleccidon y Promocidn de Personal de Apoyo y Asistencia a
la Educacién (cuadro III) y, este a su vez se divide en 3 ofi-
cinas: la Administrativa, la de Examenes de Conocimientos vy

la de Examenes Psicométricaos (cuadro IV).

La Oficina de Examenes Psicométricos (cuadro V), cuenta
con el personal ahi descrito, nosotros tenemos las funciones
de Jefe de Oficina y la de Psicédlogo Industrial, este ultimo
no existe en el catélogo general de puestos del IPN, por lo

que se asignd otra plaza, la de Psicédlogo Infantil.
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LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS COMPRENDE LAS SIGUIENTES DIVISIONES:

DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS
DIV. DE DESARRO- | { DIV. DE EMPLEO ¥ DIVISION DE DIV. DE ESTUDIOS
LLO INFANTIL SERVICIO AL PERS. PRGOS LABORALES
CuADRO 11
L& D.I.R.P.P. COMPRENDE LOS SIGUIENTES DEPARTAMENTOS ”
DIVISION DE INGRESO, RE-
CLASIFICACION ¥ PROMO-
CION DE PERSOMAL
DEPARTAMENTIO DE RECLA- DEPTO. DE SELECCION ¥
DEPARTAMENTO DE
SIFICACION DE PERSOMAL PROMOCION DE PERS. DE
PROMOCION DOCENTE
DOCENTE APOYO Y ASISI. A LA ED

CUADRO 111




EL D.S.P.P.A.A.E. SE DIVIDE

DEP10. DE SELECCION Y
PROMOCION PERS. DE APOYO
Y ASIST. A LA EDUCACION

TRES OFICINAS:

OFICINA DE
OFICINA
ADMINISTRATIVA - 4
COMOCINIENTOS
CuaDR0 IV

OFICINA DE
EXAMENES

PSICOMETRILOS

Lo OFICING DE EXAMENES PSICOMETRICOS COMPRENDE

OFICINA DE EMAME-
NES PSICOMETRICOS

|

EL SIGUIENTE PERSONAL:

JEFE DE
OFICING

l

[

APLICADOR

EVALUADOR

INTERPRETE DE
RESULTADOS

CuADRO V
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En el IPN 1las plazas de psicologo Industrial o de
Seleccién no existen, por lo que se han asignado otras plazas
como son las de Jefe de Oficina y la de Psicélogo Infantil
para cubrir estos puestos, por lo tanto, no existen profesio-
gramas (perfiles) que puedan especificar oficialmente las
funciones a desarrcllar, sin embargo, nosotros presentamos
unos posibles perfiles donde describimos las funciones que
realizamos, también anexamos los perfiles de las plazas que

ocupamos en el Instituto.

Primero presentamos el de Jefe de Oficina y posterior-
mente el de Jefe de Oficina de Examenes Psicométricos, vy
después el de Psicédlogo Infantil y el de Psicdlogo Industrial.

El perfil de Jefe de Oficina de Examenes Psicométricos
s6lo varia en la primera hoja; ya que las demas funciones

pueden seguir considerandose como validas.



-
i IDENTIFICACION
|
.
GRUPO: ADMINISTRATIVO RAMA: ADMINISTRATIVA CODIGO: A@LOBL
| | PUESTO: JEFE DE OFICING
PROFES 1 0GRAMA

1.~ Coordinar al personal a su cargo

2.- Asignar las tareas y distribuir uniformemente las cargas de trabajo.

3.- Tomwar las decisiones inherentes a la ejecucion directa de las actividades a su
cargo.

4.- Verificar el funcionamiento de los equipos a su cargo.

5.~ Checar las fallas o anomalias reportadas por el personal operative.

6.~ Reportar los equipos descompuestos.

7.- Inforwar a la jefatura del departamento de los avances en su trabajo.

8.- Realizar las actividades inherentes al puesto.

REQUISITOS

ESCOLARIDAD: Bachillerato completo o equivalente.
EXPERIENCIA: comprobada de tres anos en actividades similares
APROBAR EXAMEN DE SELECCION.

——
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CRITERIO E INI-
CIATIVA:

 CAPACITACION:

POR DEBERES:

POR DIRECCION
¥ SUPERVISION:

ECONOMICA:

POR RELACIONES:

POR SEGURIDAD
DE OTROS

POR INFORMACION

CONFIDENCIAL:

MOBILIARIO ¥
EQUIPO:

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

Requiere organizar las actividades de acuerdo a las prioridades
y necesidades del drea en que se desempena; adewds de formular

proyectos, programas y los controles que sean oportunos.

Se requiere de una capacitacidén complementaria de 41 a 6@ horas

sobre aspectos especfficos del puesto.

RESPONSABILIDADES

Requiere planear las actividades y resolver las situaciones que
se presenten, ya sea directamente o dando instrucciones y linea-

mientos para que lo realicen otras personas.

Requiere de coordinar y supervisar un drea determinada; asi como
responder del cumplimiento de las metas establecidas.

No requiere manejar fondos y/o0 valores.

Requiere tener contacte con personas que soliciten documentos,
herramientas o materiales diversos que deben entregarse direc-
tamente.

Requiere entender las normas de seguridad y controlar el cum

pliniento de las mismas.

Requiere manejar informacién que merece gran discrecidn, ya que
de conocerlo personal no autorizado, puede ocasienar problemas
en la institucidn

Requiere de responsabilidad sobre el material y/o equipo «que
usan varias personas en cantidades limitadas com escasa posibi-
lidad de dano o pérdida. Se realizan comprobaciones totales en
periodos reducidos de tiempo.
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MEMTAL:

FISICO:

VISUAL:

ORAL AUDITIVO:

PRESION DE
TRABAJO:

ENFERMEDADES
PROFES 10MALES :

AMBIENTE DE
TRABAJO:
HERRAMI ENTAS

EQUIPO:

RCCIDENTES DE
TRABAJO:

ESFUERZO

Requiere de concentracion, ya que es posible cometer errores

que son diffciles de detectar.

Ne requiere realizar esfuerzo fisico de consideracidn.

Requiere realizar un esfuerzo visual mediano en donde no se ne-
cesita de gran exactitud en el desarrollo del trabajo o bien

los periodos no son wuy prolongades.

Requiere de hablar y escuchar a las personas con relativa fre-
cuencia durante el desempeno de las lahores.

Requiere cumplir a tiempe con el trabajo, ya que de no hacerlo
pﬂ!ria afectar la continuidad de otras actividades.

AMBIENTE Y RIESGO

Existe el riesgo de sufrir enfermedades leves, esporadicas que
no requieren de atencion médica.

Oficinas administrativas.

Las necesarias para realizar las actividades especificas del
puesto.

Existe riesgo de sufrir accidentes leves que ne requieren aten-
cion médica.
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IDENTIFICACION

GRUPO:  PROFESIONAL RAMA:  PSICOLOGIA
PYESTO: JEFE DE OFICINA DE EXAMEMES PSICOMEIRICOS

PROFES 1 0GRAMA

1.- Coordinar el personal a su cargo,

2.- fsignar las tareas y distribuir uniformemente las cargas de trabajo.

3.- Tewar las dec.siones inherentes a la ejecucion directa de las actividades
a su cargo.

4.- Verificar el funcionamiento de los equipos y el material a su cargo.

5.- Checar las fallas o anomalias reportadas por el personal a su cargo.

6.~ Reportar el equipo y los materiales descompuestos.

.- Vigilar y supervisar todo el proceso de evaluacion psicologica.

8.- Revisar todas las calificaciones asignadas a las pruebas.

9.~ Revisar cuidadosasente el reporte final o cuadre de resultados psicometricos.

18.- Revisar y adaptar el material de evaluacion.

11.- Supervisar y apoyar las actividades que la oficina realice: la actualizacion
de las baterias psicométricas, de los cuadros de evaluacion, y del manual de
evaluacion.

12.- Informar a la jefatura del departamento de los avances en su trabajo.

13.- Realizar las actividades inherentes al puesto.

REQUISITOS

ESCOLARIDAD: Licenciatura completa en el area
EXPERIENCIA: Comprobada de tres anos en actividades similares.
APROBAR EXAMEN DE SELECCION.

54



IDENTIFICACION
GRUPO:  PROFESIONISTA RAMA:  PSICOLOGIA CODIGO:  PL6@@3
PUESTO: PSICOLOGO INFANTIL :

PROFES | OGRAM#

16.-
11.-
12.-

Supervisar los trabajos del personal a sus ordenes

Proyectar y llevar a caho experiencias y estudios en ninos y/o personas adul-
tas de la eniidad para determinar sus caracteristicas mentales y fisicas.
finalizar la influencia de los factores hereditarios, ambientales y de otro
ginem en la :on!‘iguracil'm mental y el comportamiento de los individuos.
Diagnosticar y prevenir trastornos ewocionales de la personalidad y de inadap-
tacion al medio social de los ninos y/o alumnos de su centro de trabajo.
Disenar los trabajos relacionados con la rama de la Psicologia. debiendo dis-
tribuir los trabajos del personal a su cargo.

Organizar su trabajo en funcion de las caracteristicas de la mblacil'm de su
centre de trabajo.

Detectar a los nifos que requieran atencion especializada

Valorar la problematica psicologica del personal que tieme a su cargo las
salas.

#nalizar y coordinar su trabajo con el personal especializado de su centro de
de trabajo.

Llevar un expediente de cada caso y hacer un seguimiento de los mismos.
fAsesorar a los padres en el tratamiento y conduccion de los ninos.

Realizar las actividades inherentes al puesto.

REQUISITOS

ESCOLARIDAD: Licenciatura completa en el area.
EXPERIENCIA: Comprobada de dos anos en actividades similares.
APROBAR EXAMEN DE SELECCION.
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CRITERIC E
INICIATIVA:

1 CAPACITACION:

POR DEBERES:

POR DIRECCION
2 & gquiSION
ECONOMICa:

POR RELACIONES:

POR SEGURIDAD
DE OTROS:

POR INFORNACION
CONFIDENCIAL:

MOUILIARIO ¥
EQUIPO:

CONOCIMIENTOS Y AFTITUDES

Requiere organizar lac actividades de acuerdo a las prioridades
y necesidades del irea en que se desempena, ademds de forsular

proyectos, programas y controles que sean necesarios.

Se requiere de capacitacion complementaria de 41 a 6@ horas sohre
aspectos especifices del puesto.

RESPONSABILIDADES

Requiere resclver las situaciones que se presenten, de acuerdo a
los lineamientos e indicaciones.

No requiere dirigir y/o supervisar personal.

Mo requiere manejar fondos u/o valores.

Requiere atender directamente al piblica.

No requiere establecer normas de segquridad.

Requiere manejar informacion que mwerece gran discrecidn ya que
de conocerle personal no autorizade puede ocasionar problemas

en la institucidn.

" Requiere ser responsable del mobiliarie y equipo que usa perso-

nalmente.
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MENTAL :

FISICO:

VISUAL:

ORAL
AUDITIVO:

PRESION DE
TRABAJO:

ENFERMEDADES
PROFES] OMALES :

AMBIENTE DE
TRABAJO:

. HERRAMIENTAS

¥ EQUIPO:

ACCIDENTES

DE TRABAJO:

ESFUERZO
Requiere de concentracion, ya que es posible cometer errores que
son dificiles de detectar.
Mo requiere realizar esfuerzo fisico de consideracion.

Requiere realizar labores en donde es necesario el esfuerzo visual
durante la mayor parte de la jornada.

El tipo de trabajo que se desempena hace indispensahle hablar y
escuchar a las personas continuamente.

Requiere cumplir a tiempo con el trahajo, ya que de no hacerlo -
podria afectar a la continuidad de otras actividades.

AMBIENTE Y RIESGO

Existe el riesgo de sufrir de enferwedades leves, esporadicas que
no requieren de atencion wedica.

Las necesarias para realizar las actividades especificas del
puesto.

Existe riesgo de sufrir accidentes leves que no requieren atencion
wédica.




IDENTIFICACION

GRUPO: PROFESIONISTA RitMit PSICOLOGIA
PUESTO: PSICOLOGO INDUSTRIAL

PROFESIOGRAMA

1.- fpouar el trabajo general de 12 oficina.

2.- Analizar e interpretar los resultados obtenidos en las pruehas
psicometricas.

3.- fActualizar periddicamente las baterias psicélogicas de evalua-
cign, las pruebas, los cuadros de resultados y el manual de
evaluacidn psicomdtrica.

4.- Revisar si las evaluaciones reportadas no presentan errores.

5.- Llenar los cuadros de resultados y presentarles al jefe inmediato.

6.~ Supervisar y responsabilizarse del material existente (pruebas).

7.- Elaborar, checar y reparar todas las pruebas con que cuenta la
oficina.

8.- Disenar las caracteristicas necesarias para que diche material
pueda manejarse con mayor facilidad, economia y rapidez.

9.~ Uerificar que el material existente (pruehas) sean utilizadas co-
rrectamente.

18.- Informar al jefe inmediato sobre sus avances y prohlemas de trabajo.

11.- Realizar las funciones inherentes al puesto.

REQUISITOS

ESCOLARIDAD Licenciatura en el area.

EXPERIENCIA:  Comprobada de dos anos en actividades similares.
APROBAR EXAMEN DE ADMISION




CRITERIO E
INICIATIVA:

CAPACITACION:

POR DEBERES:

POR DI
¥ SUP!

=
22

1
1

ECONOMIA:

POR RELACIOMES:
POR SEGURIDAD
DE OTROS:

POR INFORMACION
CONFIDENCIAL:

MOBILIARIO
¥ EQUIPO:

CONOCIMIENTOS ¥ APTITUDES

Requiere organizar las actividades de acuerdo a las priorida-
des y las necesidades del area en que se desempefia, ademds de
forsular proyectos, programas o controles que le sean necesa-
rios.
Se requiere de capacitacion complementaria <schre aspectos
especificos del puesto.

RESPONSABILIDAD
Requiere resolver las situaciones que se presenten, de acuer-
do a los lineamientos e indicaciones.
Requiere apoyar al personal de la oficina.

Mo requiere manejar fondos y/o valores.

Requiere atender directamente al publico cuando sea necesa-

rio.

Mo requiere establecer normas de sequridad.

Requiere manejar informacion que werece gran discrecion, ya
que el conocerla otro personal no autorizado puede ocasio-

nar problemas en la institucidn.

Requiere ser responsable del material existente en la ofi-
cina {pruebas).
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MENTAL:

FISICO:

UISUAL:

ORAL AUDITIVO:

PRESION DE
- TRABAJO:

ENFERMEDADES

PROFESIONALES :

AMBIENTE DE
TRABAJO:
HERRAMIENTAS

¥ EQUIPO:

ACCIDENTES DE
TRABAJO:

ESFUERZO

Requiere de concentracion, ya que es posible cometer
errores que son dificiles de detectar.

No requiere realizar esfuerzo fisico de consideracion.

Requiere realizar labores en donde es necesario el es-
fuerzo visual durante la mayor parte del tiempo.

El tipo de trabajo que desempena hace indispensahble
hablar y escuchar a las personas continuamente.

Requiere cumplir a tiempo con el trabajo, ya gque de no

hacerlo podria afectar la continuidad de otras activi-
dades.

AMBIENTE Y RIESGO

Existe el riesgo de sufrir enfermedades leves, espo-
radicas que no requieran de atencion wedica.

Oficinas adwinistrativas.

Las necesarias para realizar actividades especi-
ficas del puesto.

Existe riesgo de sufrir accidentes leves que no re-
quieren de atencion medica.
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EL FROCESO DE SELECCION Y FROMOCION

A modo de que el lector obtenga mayor informacidn acerca
de los procesos de seleccion y promocion que se llevan a cabo
en el Instituto, y ademas pueda entender a que nos referimos
cuando mencionamos que tales procesos fueron seccionados en
diferentes departamentos encargados de atender funciones espe-—
cificas, mostramos a groso modo los pasos por los cuales

atravie an.

Dentro de las innovaciones generadas en el Instituto
durante el Galtimo decenio, en cuanto a materia de contratacidn
se refiere, es en 1980, en la D.R.H, donde surge el primer
anteproyecto para reglamentar la admisidn de personal de apoyo
y asistencia a la educaciétn, con el propdsito de que las
personas que ingresen esten eficaz y competentemente prepara-—

das para atender las areas vacantes.

Después de su estudio, y del tramite para su aceptacion,
es en 1981 cuando el IPN y el Sindicato Nacional de Trabajado-—
res del Estado (SNTE), aprueban el proyecto comprometiéndose a
respetar los criterios fundamentales que se establecian para
la seleccidn y la promocidn del personal, entre los cuales se
encuentra el articulo 17h, el cual sostiene que se deberdn
tener los conocimientos y las habilidades necesarias para el

desempefio del cargo solicitadg, y de esta manera se sujetara



a las pruebas que el area correspondiente a la Direccidn de

Recursos Humanos considere pertinentes.

Para cumplir esta disposicidn, actualmente se tiene la
Divisién de Ingreso, Reclasificacidn y Promocidén de Personal
que se encarga de normar y reglamentar la admision y la

pﬁumucian del personal.

Ferc no es, sino hasta 1989, cuando 1la presente
administracion establece que los dos procesos no deben ser
considerados como uwuno mismo,y elabora los mecanismos y los

instrumentos necesarios para separarlos.

También el Departamento de Selecciéon y Promocidn de
Fersonal de Apoyo y Asistencia a la Educacién (DSPPAAE) se

organizd en tres oficinas:
* LA OFICINA DE TRAMITES ADMINISTRATIVOS;
* LA OFICINA DE EVALUACION DE CONOCIMIENTOS; Y

* LA OFICINA DE EVALUACION PSICOMETRICA.

Por otra parte, en el Proceso de Promocidn se establece
que el personal de base del Instituto puede aspirar a ocupar
las plazas de nivel superior que se encuentren vacantes, vya
sea por defuncién, jubilacién, renuncia, nueva creacién, etc.,

y para ello se deberan cubrir los requisitos tanto de
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escolaridad como de conocimientos y psicolégicos asociados al

puesto que se aspire.

Esta medida permite incentivar al personal para que se
prepare y pueda ocupar puestos de mayor jerarquia, asi mismo
se consigui®d que estas plazas no se ofrecieran en primer lugar

a candidatos del ext=erior.

Con relaciédn al Proceso de Seleccidn, solo se admiten
aspirantes del exterior para ocupar las plazas de dudltima
categoria, o para ocupar las disponibles de nivel superior una
vez cumplido el Proceso de Promocion al interior del Instituto

¥y que no haya habido candidato promovido.

A continuacidn mencionaremos brevemente tales procesos

comprendidos en el Manual de Procedimientos 19%1:

El IPN 1lleva a cabo el Proceso de Promocidn a fin de
ascender al personal de base de los centros de trabajo. Aqui
el centro elabora el oficio de "Solicitud de Proceso de Promo-—
cién para Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacidn" vy
adjunta documentos de respaldo de la plaza a concursar

(defuncidn, jubilacion, etc.) respectivos.

Envia a 1la Division de Ingreso, Reclasificacidn vy
Fromocion de Personal (DIRFF) de la Direccidn de Recursos
Humanos (DRH), el original del oficio y documentos anexos, Yy

copia a la Direccidn referida.
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La Divisién identifica y turna al DSFPAARE la documenta-
cién recibida para su seguimiento y tréamite, este
departamento la registra y elabora la convocatoria de

Promocidn senalando:

- Nombre del centro de trabajo que la solicita.
- La plaza a concursar.

- Los requerimientos a cubrir.

— Las actividades especificas a desarrollar y

- La firma del visto bueno.

Posteriormente se entrega el original de la convocatoria
al centro de trabajo, para que la publique en un lugar visible
para el personal. De igual modo, el DSPPAAE pldblica una

convocataoria en la bolsa de trabajo del Instituto.

Esta convocatoria es publicada durante cinco dias habi-
les. El1 personal debe acudir al Departamento de Recursos

Humanos del centro de trabajo con sus documentos, estos son:

Acta de nacimiento.

Cartilla liberada del Servicio Militar (varones).

— Escolaridad.

Carta de experiencia.

Ahl se revisa, que los candidatos cubran con los
requisitos estipulados en la convocatoria y se procede de la

siguiente manera:



— Si no cubren con los requisitos estipulados:

se les regresan sus documentos rechazados,
se declara desierta la convocatoria y se ini-
cia el proceso de seleccion, comunicando todo

ello a la Direccitn de Recursos Humanos.

Si cubren los requisitos:

Se solicita programacidn de examenes dentro
del plazo estipulado de 30 dias, despueés de
vencido el plazo de vigencia de la convocato—
ria (5 dias) y se procederd del modo siguien—

te:

— S5i no se solicita programacidn de examenes
se elabora un formato de "Cancelacién del
Proceso de Fromocidn" y lo presenta al Jefe

de la DIRPF.

— 51 se solicita la programacidn de examenes
se envia a la DIRPP la siguiente documenta-

cidn:

# Original y 2 copias del oficio
de "solicitud de programacioén

de Evaluacidn.

# Reportes de disciplina y pun-

tualidad.
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* Evaluaciones del desempefio.

# Expedientes.

Después de programar el examen se le avisa al centro de

trabajo y este a sus candidatos.

En este proceso no hay limite maximo ni minimo de

aspirantes a concursar.

Una wvez aplicados y evaluados los examenes, tanto de
conocimientos como el psicométrico, cada area entrega cuadros
de resultados y el Jefe del Departamento entrega a la comisién
de Promocién el "Informe General de Resultados del Froceso de
Promocidn" 1los Cuadros de Resultados de cada Area, los
expedientes, la solicitud del proceso y todos los documentos
gque son requeridos durante el proceso. Esta Comisidn elige el

candidato mas apto para ocupar la plaza vacante.

S5i se elige a un candidato, se le otorga un periodo de &
meses a prueba, si son satisfactorios y si la plaza es con
opcidn a base se le proporciona, de lo contrario, se inicia de
nuevo el proceso. i la Comisidn no encuentra candidato apto

se reinicia el Proceso de Selecciton.

En este Proceso (el de Seleccién), el centro de trabajo
solicita la "Convocatoria de Selecciéon" y al entregarla anexa
documentos de respaldo de la plaza a concursar (defuncidn,

Jubilacidn , nueva creacidn, etc.) respectivos.
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Se siguen los pasos mencionados en el Froceso de
Fromoci®tn hasta donde se entregan los documentos, aqui se

llena ademas una solicitud de empleo.

El minimo para que sea aceptado este proceso y se le
programen sus examenes de evaluacidn, sera de tres aspirantes
y el maximo de cinco. En caso de no presentarse el minimo de
aspirantes dentro del plazo establecido se volvera a reclutar
por medios externos (periéddicos, boletines, bolsas de trabajo,

etc.) y se reiniciara el proceso.

El dia del examen {programado anteriormente), en caso
de no presentarse el minimo de tres aspirantes a concursar
dentro de la tolerancia establecida, 10 - 20 minutos, se
suspendera, y el centro de trabajo deberd solicitar reprogra-

macidn.

Fosteriormente, si el examen es aplicado, se elaboraran
los Cuadros de Resultados por area y el Jefe del Departamento
elaborard un informe general para la Comisién de Seleccidn

anexando toda la documentacion requerida durante el proceso.

Esta comision eligird al mejor de los candidatos, y si
la plaza es con opcion a base, se dard un periodo de & meses a
prueba y de ser satisfactorio su desempefio se le otorgara el
contrato definitivo, de lo contrarioc se volvera a iniciar el
proceso. Si  la comisidn no encuentra candidato apto, también

se reinicia el proceso.
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DESARROLLOD DE LA INVESTIGACION

FPara la realizacidn de este trabajo, se utilizaron las
pruebas con que cuenta la Oficina de Ex&menes Psicometricos

del IFN. Estas estan divididas en tres grupos:

PRUEBAS DE INTELIGENCIA

* AMPE-F (TEST DE APTITUDES PRIMARIAS DE THURSTON) .
* ARMY BETA FORMAS "A"™ Y "B".

* BARSIT (TEST RAFIDOD DE BARRANGUILLA) .

* BATERIA DE OFERARIOS.

* BATERIA DE SUBALTERNOS.

» TEST DE DOMINOS.

* FACTOR G FORMAS "A"™ Y "B".

* 0OTIS BETA FORMA “A"

* TEST DE MATRICES FROGRESIVAS "RAVEN"

* RAZONAMIENTO VERBAL

* ESCALA DE INTELIGENCIA STANFORD-BINET.

* TERMAN-MERRIL

* ESCALA DE INTELIGENCIA "WAIS PARA ADULTOS".

* WONDERLIC.
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FPRUEBAS DE AFTITUDES Y HABILIDADES

DESTREZAS.

DILIGENCIAS.

ESTILDO DE LIDERAZGO.

FIV:
JUICIO-RAZONAMIENTO.
PRECISION.
FPERCEFCION.
PARTES.
TERMINDOS COMERCIALES.
NUMERDS.

RAZONAMIENTO AEBSTRACTO.

TEST DE PERSONALIDAD

CATTELL FORM& ™A™ "B" "C" Y "D"

CPI (CONFIGURACION PSICOLOGICA INDIVIDUAL)
INVENTARIO Y PERFIL DE PERSONALIDAD GORDON
KUDER

MOSS

DOMINIO-SOMETIMIENTO

DOUGLAS—JACKSON

INVENTARIO DE PERSONALIDAD EDWARDS
GUILFORD

FIGS (FRASES INCOMPLETAS AFLICADOD A LA INDUSTRIA)
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Ademas se utilizd el Catalogo de Puestos,; donde se
describen las funciones a-“realizar de cada puesto (perfiles),

y el Tabulador de Sueldos con que cuenta el Instituto.

Para el vaciado de las baterias psicométricas se utilizd

una hoja especialmente dicefada (cuadro VI).

El trabajo realizado se 1llevd a cabo mediante el

seguimiento de algunos pasos o actividades clave:

Frimero se estudiard nuevamente el material con que se
cuenta, obteniéndose wuna vision particular y general de cada
una de las pruebas y de los resultados en sus aplicaciones. En
caso de ser necesario, se realizardn las adaptaciones perti-

nentes.

Para esto, los exdmenes serdan divididos en sus partes y
se analizaran cada una de ellas, tratando de comprenderlas en

todos sus aspectos.

Fosteriormente, se estudiard el material de reciente
adquisicion, buscando con ello adaptarlas a las necesidades de
la oficina, es decir, para facilitar su aplicacidn y su

evaluacidn. Este material se enlista a continuacidn:

* AMFE-F

* BATERIA DE OFERARIOS



"

* BATERIA DE SUBALTERNDS

* CATTELL “AT "“pv YO Y "D"

* CP1

* DOMINIO SOMETIMIENTO

* FI1GS

* KUDER

* INVENTARIO Y FPERFIL DE PERSONALIDAD GORDON
* STANFORD-BINET

* WAIS

El trabajo de revisar y adaptar cada prueba implicara:

1.— Leer cuidadosamente, discutir y discernir el contenido del
manual de aplicacidn, las instrucciones generales, los

fundamentos de la prueba y sus recomendaciones.

2.- Revisar el manual o cuadernillo de preguntas, estudiarlo y
determinar las modificaciones necesarias para poder aplicarlo
y evaluarlo. Después de determinar y realizar los cambios, se
procederda a mecanografiarlo y posteriormente a fotocopiarlo

formando 25 cuadernillos de cada prueba.

3.— Adicional al nuevo cuadernillo, se creard una hoja de
respuestas que comprendera la numeracidn de las preguntas vy
las diferentes opciones de respuesta. Esta deberd diserarse
conforme a las necesidades de pregunta-respuesta regueridas vy

a la forma de evaluacioén mas réapida vy facil.



4.- Al crearse una hoja especial de respuestas, la elaboracidn
de una clave de calificacidn (o plantilla) serad también
necesarilia, promoviendo con ello una cuantificacidn de

respuestas mas rdpida y precisa.

S.— Para wunificar el criterio de evaluacion, se tomard en
cuenta 1la tabla que propone Cattell (1984), vy que nos
permitird convertir los rangos de calificacidn de Fercentiles,
Centiles o rangos de C.1. (Coeficiente Intelectual! a Estensc"
tnicamente. Con ello buscaremos unificar el criteric de

evaluacidn de todas las pruebas con que cuenta el Instituto.

Ya con el material adaptado se procederd a formar las
Baterias de pruebas para los puestos a través del FPerfil
Psicolégico del puesto, de 1la Escolaridad y del Salario

asignado en el tabulador del instituto.

Basadndonos en estos tres aspectos, vy con el material
existente, se formardn las baterias identificandc las carac—
teristicas a evaluar, vaciando los resultados en el formato

previamente estructurado.

A continuacion se describen las pruebas con que cuenta

el Aarea.

12



CUADRO VI

FORMATO ESTRUCTURADO ESPECIALMENTE PhRf EL VACIADO DE LAS BRTERIAS

PERFIL PSICOLOGICC FACTOR PRUEBA

HABILIDADES

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD




TESTS DE
INTELIGENCIA



Esta prueba
bacsicamente. Y ecsta

varias pruebas:

CONSTA DE
AFLICACION

TIEMFPO DE APLICACION

FPERCEFCION
CONCEFCION ESPACIAL
ANALISIS Y SINTESIS
ATENCION

RAZONAMIENTO

AIRS

es usada

para

74

medipr inteligencia

formada por diferentes habilidades @ de

s S SUBFRUEBAS.

-

INDIVIDUAL O COLECTIVA.

H CADA SUBTEST TIENE TIEMFO

ESPECIFICO DE AFLICACION. 23

MINUTOS DE TRABAJO EFECTIVO:

3 a9

: 3

-
o

MIN.

MIN.

MIN.

MIN.

MIN.

Consta de un cuadernillo y una hoja de rezpuestas.

AMPE

F

Esta prueba es usada para medir inteligencia general.

CONSTA DE

AFLICACION

TIEMFO DE AFLICACION

: S SUBPRUEBAS.

= INCIVIDUAL O COLECTIVA.

3 SON

26 MINUTOS DE TRAEBAJO



EFECTIVO,

75

DISTRIBUIDO DE LA

SIGUIENTE FORMA:

COMPRENSION VEREAL t 4 MIN.

CONCEFCION ESFAC
RAZONAMIENTO
CALCULO NUMERICO

FLUIDEZ VEREAL

Consta de

A

Frueba P

IAL - S5 MIN.
] & MIN.
H & MIN.
: S5 MIN.

cuadernillo y hoja de respuestas.

RMY BETA At ¥

ara medir inteligencia

nge

generalmente. Es

considerada como prueba de inteligencia "no verbal".

CONSTA DE
AFLICACION

TIEMPO DE AFLICA

SUBTEST
I
11
111
v
v

VI

6 SUBTEST.

s INDIVIDUAL

CION

0O COLECTIVA

CADA SUBTEST TIENE TIEMPO ES-

PECIFICO DE AFLICACION:

wopg o
COORDINACION VISOMOTRIZ
CAPACIDAD DE APRENDIZAJE
CAPACIDAD DE JUICIO

CAF. DE ANALISIS Y SINTESIS
CAFPACIDAD DE ATENCION

CAPACIDAD DE CONCENTRACION

TIEMFO

1.30 MIN.

2 MIN.

3 MIN.

a MIN.

2.30 MIN.

2 MIN.
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1 COORDINACION VISOMOTRIZ 1.20 MIN.
I CAFACIDAD DE APRENDIZAJE 2 MIN.
£ CAF. DE ANALISIS Y SINTESIS 4 MIN.
v CAPACIDAD DE ATENCION 2.30 MIN.
v CAPACIDAD DE CONCENTRACION 2 MIN.
Vi CAPACIDAD DE JUICIO 3 MIN.

Cada una de estas pruebas consta de un cuadernillo y una

hoja de respuestas.

BARSIT

Es un test de inteligencia de 60 items, hace referencia

a analogias, diferencias y series de numeros.

APLICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA.

TIEMFO DE AFPLICACION T 10 MIN.

BEATERTIA D E OFPERARIOS

Test de apreciaciédn de aptitudes que influyen en la rea-

lizacidn de tareas profesionales de operarios, por medio de



pruebas de 1inteligencia general,

nivel cultural bajo.

77

espacial y mecanlica para

CONSTA DE : 3 SUBPRUEBAS.
AFLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA.
TIEMPO DE APLICACION : 27 MINUTOS DE TIEMPO EFECTIVO

DIVIDIDD DE LA SIGUIENTE FOR-

MA:
SUBTEST
I 2 3 MIN.
II = 15 MIN.
111 z 9 MIN.

I.- D.P. (DOBLADO DE PAFEL)

I1I.- A.C.I. (AFPRECIACION DE
CAPACIDADES IN-

TELECTUALES)

ITI.- A.M. (PALANCAS) :

Cansta de cuadernillo y hoja

PREDICE EXITO EN TAREAS

MECANICAS Y MANIFULATIVAS.

AFPRECIACION DE LA CAPACI-
DAD INTELECTUAL: COMFREN-
SION; RAZONAMIENTO VEREAL;
AFTITUD NUMERICA; ESFACIAL;
Y MECANICA.

AFPTITUD ESPACIAL Y COM-

PRENSION MECANICA.

de respuestas.



BEATERIA

78

DE SUBALTERNDOS

lest de aptitudes paria la realizacion de tareas gue 1im-

plican el trabajo de subalternos, aplicabie a nivel cultural
medio.

CONSTA DE % 3 SUBTEST

AFLICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA.

TIEMFO DE AFLICACION

SUBTEST

1

11

I.- IG (INTELIGENCIA GENERAL)

Il1.- C (CONSONANTES)

I[I.- COE (COMFRENSION)

T 23 MINUTODS DE TIEMFO EFECTIVO,
DISTRIBUIDO DE LA SIGUIENTE MA—

NERA:

15 MIN.

)
= 4
=
=

MIN.

4}

REZONAMIENTO  VERBAL; COM-

FRENSTON; VOCABULARIO; ETC.

H AFTITUD RECEFTIVA Y ATEN-
CION.
5 AFLICAR  INSTRUCCIONES ES-

CRITAS.

Zonsta de cuadernilla v hoja de respuastas.
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BRAWE

IZT.

Frueba para medir inteligencia. Se formd con subtest de

varias baterias, respetando sus contenidos y sus tiempos de
aplicacidn.

CONSTA DE S SUBFPRUEBAS

INDIVIDUAL O COLECTIVA

APLICACION

TIEMFO DE APLICACION CADA UNA DE LAS SUBFRUEBAS

.

TIENE TIEMFD ESFECIFICO DE

AFLICACION:
HABILIDADES MANIPULATIVAS : 3 MIN.
CALCULO NUMERICO : 6 MIN.
CAFP. DE APRENDIZAJE : 2.30 MIN.
CAP. DE CONCENTRACION : 2 MIN.
RAZONAMIENTO H S MIN.

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas.

CRACS

Es una prueba para medir inteligencia y a su vez, mide

habilidades especificas. Se formd tomando varias subpruebas.

CONSTA DE : 9 SUBFRUEEBAS.
APLICACION z INDIVIDUAL O COLECTIVA.
TIEMFO DE AFLICACION : VARIA DE ACUERDO A LA SUBPRUE-

BA:




8@

RAZONAMIENTO LOGICO = 2 MIN.

RAZONAMIENTO : 6 MIN.
CALCULD NUMERICO : & MIN.
HABILIDAD NUMERICA : PREGUNTAS

1,2,%,4 : 25 SEG. CADA UNA

5,6,7,8,9,10: 30 SEG. CADA UNA

11,12,13, : 60 SEG. CADA UNA

i4 1120 SEG.
COMPRENSION VERBAL z 4 MIN.
INICIATIVA ¥ ORGANIZACION : ; MIN.
SELECCION LOGICA : 3 MIN.
COMFRENSION : SIN TIEMFO

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas.

DOMINDOS

El test dominos es un test grafico, no wverbal, de

inteligencia. Valora la capacidad de una persona para concep-—
tualizar y aplicar el razonamiento sistematico a nuevos
problemas.

AFLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA.

TIEMPO DE APLICACION H 30 MIN.

Este test esta integrado por 48 reactivos, dispuestos en
orden de dificultad creciente.

Consta de un cuadernillo y una hoja de respuestas.



8l

FACTOF & *A" ¥ "B"

Es un test de inteligencia no verbal, mide el factor G de
inteligencia.
CONSTA DE : 4 SUBTEST.

AFLICACION GRUPAL O COLECTIVA.

"

TIEMFO DE APLICACION : CADA SUBTEST TIENE TIEMFO ES-—

PECIFICO DE AFLICACION:

SUBTEST
I SECUENCIAS H 3 MIN.
I1 DIFERENCIAS z 4 MIN.
I11 RELACIONES - 3 MIN.
IV CONDICIONES : 2.30 MIN.

Consta de un cuadernillo y hoja de respuestas.

0T1S8S BETA A At

Frueba de habilidad mental de revision rapida. Es un

test de inteligencia general.

APLICACION s INDIVIDUAL O COLECTIVA

TIEMFO DE APLICACION H 30 MIN.

Consta de BO reactivos, hace referencia a comprension
Verbal; Habilidad Numérica; Razonamiento; etc. Cuadernillo y

hoja de respuestas.



a2

PR INC

Es una prueba para medir inteljgencia y habilidades,

conformada por varios subtest de otras pruebas.

CONSTA DE : S SUEBFRUEBAS

AFLICACION H INDIVIDUAL D COLECTIVA.

TIEMFD DE APLICACION 2 CADA SUBTEST TIENE TIEMPO ES—
FECIFICO:

RAZONAMIENTO g S MIN.

PERCEPCION H S MIN.

CAFP. DE AFRENDIZAJE s 2.30 MIN.

ATENCION 20 SEG. FARA CADA LAMINA.

"

HABILIDAD NUMERICA S MIN.

Consta de cuadernillo de preguntas y hoja de respuestas.

RAVEN

Es un test de inteligencia del tipo denominado factarial,

es grafico, no verbal.

APLICACION 2 INDIVIDUAL O COLECTIVA

TIEMFO DE APLICACION H 30 MIN. ADULTOS.



RAZONAMIENTO VERBAL

Es un test de inteligencia general, hace referencias a
analpgias, nivel cultural, manejo de vocabulario, etc. Para

bachillerato.

AFLICACION H INDIVIDUAL O COLECTIVA

TIEMFO DE AFLICACION 30 MIN.

Consta de un cuadernillo con SO reactivos y una hoja de

respuestas.

RAZONAMIENTO ABSTRACTDO

Es una prueba de inteligencia no verbal, incluye secuen-—

cias, relaciones, condiciones, etc. Para nivei bachillerato.

APLICACION

INDIVIDUAL O COLECTIVA

TIEMFO DE AFLICACION z 25 MIN.

Consta de un cuadernillo con 50 reactivos y una hoja de

respuestas.



g TANFORD

Test de

inteligencia general,

b4
- BIMNMET

dividido en 4 aAreas que

comprenden habilidades diferentes.

CONSTA DE

APLICACION z

TIEMFPO DE AFLICACION .

AREA 1

RAZONAMIENTO VERBAL

1.- VOCABULARIO

&6.—- COMPRENSION

7.— INADECUADOS
14.- RELACIONES VERBALES

AREA II1I
RAZONAMIENTO CUANTITATIVO
Z.— CANTIDADES
12.- SERIES DE NUMEROS

15.— CONSTRUCCION DE ECUACIONES

15 SUBTEST DIVIDIDOS EN 4
AREAS.

INDIVIDUAL

SO0LO ALGUNOS SUBTEST TIENEN

TIEMPO ESPECIFICO:

AREA II

RAZONAMIENTO ABSTRACTO/VISUAL

S.- ANALISIS DE FORMAS
9.—- COPIADO
11.- MATRICES
13.- CORTADO Y DOBLADO DE
PAFEL
AREA IV

MEMORIA A CORTO PLAZO

2.— MEMORIA DE CUENTAS

4.- MEMORIA DE ORACIONES

8.- MEMORIA DE DIGITOS

10.- MEMORIA DE OBJETOS



TERMA

N

-~ MERR I L

Es usado para medir habilidades especificas y globalmente

para obtener el C.I.

CONSTA DE e

APLICACION

TIEMFD DE APLICACION

SUBTEST

I INFORMACION GENERAL

11 RAZONAMIENTO LOGICO
I11 VOCABULARIO

IV SELECCION LOGICA

V HABILIDAD NUMERICA

VI CONODCIMIENTOS GRALES.
VII ANALDOGIAS

VIII ORGANIZACION DE FRASES

IX CLASIFICACION

X RAZONAMIENTO ABSTRACTO

Consta de cuadernillo

Y

10 SUBTEST.

INDIVIDUAL O COLECTIVA.

PARA CADA SUBTEST EXISTE UN
TIEMFPO ESFECIFICO DE AFLICA-

CION:

2 MIN.
2 MIN.
2 MIN.
3 MIN.
4 MIN.
2 MIN.
2 MIN.
4 MIN.
3 MIN.

4 MIN.

una hoja de respuestas.



vacJg

Esta prueba se emplea para medir C.1. y habilidades.

formada con varias habilidades de diferentes pruebas.

CONSTA DE : & SUBFRUEBAS.

AFLICACION » INDIVIDUAL O COLECTIVA.

TIEMFO DE APLICACION £ C. 24 SUBTEST TIENE TIEMPO
FECIFICO:

CAFACIDADES INTELECTUALES : 15 MIN.

AFTITUD RECEPTIVA Y ATEN-

CION B 3 MIN.

VOCABULARID H 2 MIN.

COMPRENSION : 2 MIN.

CONCEFPTUALIZACION : 3 MIN.

RAZONAMIENTO : 4 MIN.

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas.

WwAIlLS

Test de inteligencia para adultos, mide habilidades

general C.1.

CONSTA DE = 11 SUBESCALAS DIVIDIDAS
AREAS
AFPLICACION g UNA  FPARTE INDIVIDUAL Y

COLECTIVA.

86
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ES-
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EN 2
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TIEMFD DE APLICACION g

ESCALA

A. INFORMACION

B. COMPRENSION :

C. ARITMETICA

D. SEMEJANZIAS

E. RETENCION DE DIGITOS H

AL GUNAS SUBESCALAS TIENEN -
TIEMPO ESPECIFICO DE AFLICA-

CION:

VERBAL

a) DOTACION NATURAL DEL SUJE-
TO.

b) RIQUEZA DEL MEDIO AMBIEN-
TE.

c) PREDICCIONES CULTURALES.

a) JUICIO CRITICO Y SENTIDO

COMUN.

a) CAFPACIDAD DE CONCENTRACION.
b) HABILIDADES ARITMETICAS.
TIEMPDS: 1—-4 : 15 SEG.
5-10 : 30 SEG.
11-13: 60 SEG.

14 120 SEG.

a) PENSAMIENTO LOGICO.
b) FORMACION DE CONCEFTOS VER-

BALES.

a) CAPACIDAD DE ATENCION Y ME-

MORIA AUDITIVA.



F. VOCABULARIO 5

ESCALA DE

G. CLAVES -

H. FIGURAS INCOMPLETAS

I. DISERMO DE CUBOS H

J. ORDENACION DE DIBUJOS

kK. COMFOSICIDON DE ORJETOS

"

Consta de un cuadernillo,

de respuestas.

al

b)

INTELIGENCIA

GENERAL.

RIGQUEZA DEL MEDIO AMEIENTE.

EJECUCION

al

b}

al

al

b)

a)

b)

a)

b}

COORDINACION

CAFACIDAD DE

TIEMFO = Z2:

CAFACIDAD DE

VISOMOTRIZ.

APRENDIZAJE.

30 MIN.

CONCENTRACION

Y ORGANIZACION VISUAL.

CAFACIDAD DE

ORGANIZACION

ESPACIAL.

TIEMFDS: 1-6

7-8

CAFACIDAD DE

FPLANEACION

TIEMFOS: 1-6

ABSTRACCION.

PERCEPTUAL Y

: 60 SEG.

: 120 SEG.

ANTICIFPACION

: 60 SEG.

7-10: 120 SEG.

ORG. VISUAL

COORDINACION

TIEMFOS: 1-2:

3-4:

VISOMOTRIZ

120 SEG.

180 SEG.

material de apoyo y dos hojas
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WONDERLTICEC

Prueba de habilidad mental, mide inteligencia general.
Incluye aspectos tales como habilidad numérica, nivel cultural,

razonamiento, etc.

APLICACION INDIVIDUAL Y COLECTIVA.

TIEMFO DE APLICACION : 30 MIN.

Consta de un cuadernillo con S0 items dispuestos en orden

de dificultad creciente y una hoja de respuestas.



TESTS DE
APTITUDES Y HABILIDADES
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DESTREZAS

Esta prueba mide la coordinacién motora ojo-mano y 1la
destreza muscular en movimientos finos (motora fina). Demuestra

habilidades bdsicas indispensables en varios campos de empleo.

CONSTA DE H 3 SUBTEST
APLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA.
TIEMFPO DE APLICACION H PARA CADA SUBTEST UN MINUTO

EXACTO.

Consta de cuadernillo de aplicacion.

ESTILO D E LIDERAZGO

Este test mide cuatro alternativas de accidn principal-
mente. Mide la habilidad para el manejo de personal en base a

un tipo de liderazgo.
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APLICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA.

TIEMFO DE AFLICACION z SIN LIMITE DE TIEMFO.

Dentro del test podemos detectar el Manejo de Supervi-
sion de Personal; Motivacidén; Relaciones Personales; Caracte-—
risticas de Lider; el Dominio de si mismo, entre otras. Las
alternativas de accién se dividen en Tipo Autoritario; Tipo
Democratico; Tipo Diplomatico; y de Tipo Indiferente. Consta de

un cuadernillo y una hoja de respuestas.

Esta prueba incluye una serie de test destinados a medir
diferentes tipos de aptitudes y habilidades. Es un test del
tipo denominado "técnico". Fuede aplicarse una o todas las

pruebas seqgun el puesto.

CONSTA DE = 7 FARTES

AFLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA.



TIEMFO DE AFLICACION

1.— JUICIO RAZONAMIENTO

2.—- PRECISION

3.- PERCEPCION

4.— PARTES

S5.- TERMINOS COMERCIALES

&6.— PALABRAS

"

93

CADA UND DE LOS TEST TIENE
TIEMFO ESFECIFICO. LA MAYORIA

SE HACE EN S MINUTOS:

TRATAR CON RELACIONES ABSTRAC-
TAS; PENSAMIENTO O JUICIO LO-

GICO.

AFTITUD RIQUERIDA EN TRABAJOS
DE INSPECCION Y DETALLES DE

OBJETOS.

APTITUD PARA PERCIBIR DETALLES
CON RAFPIDEZ EN PALABRAS Y NU-

MEROS.

VISUALIZAR TAMAMROS, FIGURAS Y

RELACTONES.

MANEJO DE CONCEPTOS COMERCIA-

LES.

APTITUD REQUERIDA EN TRABAJOS

CON RAFIDEZ.
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7.— NUMEROS H MANEJO DE CONCEFTOS NUMERICOS.

Cada subprueba tiene su cuadernillo y su hoja de

respuestas.



TEST DE
PERSONALIDAD
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EEL L

Es un test gque evalua caracteristicas de personalidad.

AFLICACION 1 INDIVIDUAL O COLECTIVA.

ESCALAS
ls— AREA FAMILIAR.

= AREA DE SALUD.

i AREA DE SOCIABILIDAD.
4. - ESTADD EMOCIONAL.
0= AJUSTE GENERAL AL MEDIO

Consta de uﬁ cuadernillo con 140 reactivos y una hoja de

respuestas.

CATTELL

Es wun cuestionario de 14 factores de la personalidad.

Esta prueba mide un factor y su contrario.

AFLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA.

Existen cuatro formas:
FORMA "a" ¥ "“B" CONSTAN DE 187

FREGUNTAS.



FORMA "C*

FREGUNTAS.

FACTORES

A. EXFRESIVIDAD EMOCIDNAL.
B. INTELIGENCIA.

C. FUERZA DEL “YD".

E. DOMINANCIA.

F. IMFPULSIVIDAD.

G. LEALTAD GRUFAL.

H. AFTITUD EMOCIONAL.
1. EMOTIVIDAD.

L. CREDIBILIDAD.

M. ACTITUD COGNITIVA
N. SUTILEZA.

0. CONCIENCIA.

Q1. FOSICION SOCIAL.
Q2. CERTEZA INDIVIDUAL.
3. AUTOESTIMA

Q4. ESTADO DE ANSIEDAD.

forma.

Y

upn

§7

CONSTAN DE 105

Consta de cuadernillo y una hoja de respuestas para

cada
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Este es un cuestionario destinado a investigar la perso-

nalidad.

AFLICACION 5 INDIVIDUAL O COLECTIVA.
ESCALAS

1.=- SEGURIDAD FERSONAL.

2.= NUCLEO FAMILIAR.

e A STXUALIDAD.

4, - RELACIONES SOCIALES.

gi= CONDUCTA PATOLOGICA.

b.— SINCERIDAD.

Consta de un cuadernillo con 140 reactivos y una hoja de

respuestas.

Esta prueba intenta medir diferentes tipos de personali-

dad mediante escalas divididas en cuatro grupos.

AFLICACION 2 INDIVIDUAL O COLECTIVA.
ESCALAS
GRUFD I s MEDICIONES DE ACTITUD; ASCEN-

DENCIA; SEGURIDAD EN SI MISMO;

Y ADECUACION FERSONAL.



Do. DOMINANCIA
Ce. CAPACIDAD DE CATEGORIA.
Sd. SOCIABILIDAD.

Ps. PRESENCIA SOCIAL.

Aa. AUTOACEFTACION.

Sb. SENTIDD DE BIENESTAR.
GRUFO I1I H
Re. RESFONSABILIDAD.

Sn. SOCIALIZACIDN.

Ac. AUTOCONTROL..

To. TOLERANCIA.

Bi. BUENA IMFRESION.

Co. COMUNAL IDAD.

GRUPO III

Lc. LOGRO CONFORMIDAD.

Li. LOGRO INDEPENDENCIA.

Ei EFICACIA INTELECTUAL.

MEDICIONES DE SOCIALIZACION;
MADUREZ 5 RESFONSABILIDAD; Y
ESTRUCTURACION INTERPERSONAL

DE LOS VALORES.

MEDICIONES DEL POTENCIAL FARA
EL LOGRD Y LA EFICACIA INTE-

LECTUAL.

99



1ee
GRUFO IV H MEDICIONES DE MODOS INTELEC-

TUALES ¥ DE INTERESES.

5p. SENTIDO PSICOLOGICO.
Fax. FLEXIERILIDAD.
Fe. FEMINIDAD.

Consta de un cuadernillo con 480 reactivos y una hoja de

respuestas.

GORDON

Esta prueba estad dividida en dos partes, un Perfil de
Personalidad y un Inventario de Fersonalidad. Se puede aplicar

una o las dos partes. En ellas se induce a la persona a una

"elecci16n forzada”.

AFLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA
ESCALAS DEL PERFIL :

(A ASCENDENCIA.
iE) ESTABILIDAD EMOCIONAL.
(R) RESFONSAEILIDAD.

(5) SOCIAEBILIDAD.

Consta de un cuadernillo con 72 reactivos y una hoja de

respuestas.



ESCALAS DEL INVENTARIO
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(C) CAUTELA.
(0) ORIGINALIDAD.
(P RELACIONES PERSONALES.
(V) VIGOR.
Consta de un cuadernillo con 80 reactivos y una hoja de
respuestas.

KUDER

Es wuna prueba de intereses y preferencias personales,

también se induce a una eleccidon forzada.

APLICACION H INDIVIDUAL Y COLECTIVA
ESCALAS :

"A" FREFERENCIA POR TRABAJOS EN GRUFO.

"B" PREFERENCIA POR SITUACIONES ESTABLES Y FAMILIARES.

"C" FPREFERENCIA FOR TRABAJOS DE ORDEN INTELECTUAL O TEORICO.
"D" FREFERENCIA FPOR SITUACIONES ND CONFLICTIVAS.

"E" INCLINACION FARA DIRIGIR Y DOMINAR A LOS DEMAS.

Consta de un cuadernillo con 504 popciones y una hoja de

respuestas.



le

Es un test gue mide el Ajuste Social; Maneio de Fersonalj
Manejo vy Conocimiento de Relaciones Laborales; Capacidad para
Responder a una Situacidn Socialj; Capacidad de Supervisidn vy
Evaluacidn de Froblemas Interpersonales; Sentido comdn y Tacto

en las Relaciones Interpersonales.

AFLICACION g INDIVIDUAL O COLECTIVA.

Consta de un cuadernillo con 3¢ preguntas de opcidn

miltiple y una hoja de respuestas.

POMINIO -~ SOMETIMIENTR®SO

La finalidad de este test es descubrir la tendencia de
una persona a dominar a sus semejantes, o a ser dominado por
ellos en diversas relaciones con las que debe enfrentarse en su
vida diaria. Los puntajes con signo positivo en el test indican
=1 grado de Dominioc y los puntajes con signo negativo indican

el de Sometimiento.

AFLICACION H INDIVIDUAL O COLECTIVA.

Consta de un cuadernillo con I3 reactivos para hombres vy

24 para muleres cada uno con su hoja de respusstas.



pousLAS - JAC

K5 0N

Es un inventario de personalidad gue mide 15 rasgos.

AFLICACION O INDIVIDUAL O COLECTIVA.

ESCALAS

Q.-

10.-

11.-

12.-

13.-

14.—

15—

CAPACIDAD DE LOGRO.
AFECTIVIDAD.

AGRESION.

ALTONOMIA.

DOMINIO.
RESFONSAEBILIDAD.
EXHIBICIONISMOD.
EVASION.

CONTROL DE IMFPULSOS.
INTERES FOR LDS DEMAS.
ORDEN.

HUMORISMO.
RECONDCIMIENTO SOCIAL.
INTERES FPOR EL CONOCIMIENTO.

SINCERIDAD.

Consta de un cuadernillo con 300

respuestas.

preguntas y su hoja
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EDWARDS

Es un inventario de preferencias persanales, su aplica-

cion se recomienda para niveles altos.

AFPLICACION
ESCALAS
Lia == ACH.
P = DEF.
S ORD.
4, - EXH.
8= AUT.
b.— AFF.
7= INT.
8.- Suc.
Fi~- DOM
10.- ABA.
5 NUR.
12.~ CHG.
13, END.
14.~ HET.
15:— AGE .
Consta

: INDIVIDUAL O COLECTIVA.

ASCENDENCIA.
SEGUIMIENTO DE ORDENES.
ORDEN.

EXHIBICIONISMO.
AUTONOMIA.

CULTIVAR AMISTADES.
CAPACIDAD DE ANALISIS.
DEFENDENCIA AFECTIVA.
DOMINIO.

AUTOESTIMA.
COOPERACION.

CAMBID.

PERSEVERANCIA.
HETEROSEXUAL I1DAD.

AGRESIVIDAD.

de un cuadernillo con ZZ25 preguntas con

opciones cada una ¥y una hoja de respuestas.

dos



Es una prueba gue mide 10 sscalas de personalidad.

AFLICACION z INDIVIDUAL O COLECTIVA.
ESCALAS

1.~ ACTIVIDAD.

2o CONTENCION.

=3P ASCENDENCIA.

4.- S0OCIABILIDAD.

b ESTABILIDAD EMOCIONAL.

b OBJETIVIDAD.

P CORDIALIDAD.

8.- CAPACIDAD DE REFLEXION.

D= ADAPTABILIDAD.
10.- MASCULINIDAD. (CALIF. ALTA ES INADECUADA PARA EL SEXO FE-

MENINO)

Consta de un cuadernillo con 300 preguntas y una hoja de

respuestas.
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FI1&6S5

E= wuna pruebsa adaptada a la industria donde leos sujetos
anotardn sus respuestas de acuerdo a las actividades gue se

estan explorando. Estd dividida en cuatro areas fundamentales.

AFLICACION : INDIVIDUAL O COLECTIVA.
ESCALAS
AREA 1 : RESPONSABILIDAD.

— PERCEFCION/SIGNIFICADO DEL CENTRO DE TRABAJO.

= ANTE SITUACIONES INTERFERSCNALES.

AREA 11

RELACIONES INTERFERSONALES.

- ANTE EL FADRE.

- ANTE LA MADRE.

= ANTE LA FAMILIA.

~ HACIA LA ESPOSA (0) O NOVIA (D).
= ANTE LA AUTORIDAD.

— HACI& LAS PERSONAS EXTERNAS.

ARES  TI1 : MOTIVACIONES.

- NECESIDADES AFECTIVAS.

= ANTE INTERESES FUNDAMENTALES.
- ANTE TRABRAJO.

- ANTE LDGROS Y FRUSTRACIONES.

- METAS U OBJETIVOS.



AREA IV CONCEFTD DE SI MISMO.

- RASGOS Y TENDENCIAS CARACTERISTICAS.
- PERCEPCION DE SUS HABIL IDADES.
— TEMORES.

ANTE EL SEXO.

Consta de un cuadernillo con 68 reactivos y una hoja

respuestas.

e



RESULTADOS
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El departamento contaba con 20 pruebas, las cuales se
analizaron y estudiaron nuevamente. A través de este trabajo, 8
se lograron readaptar transformdndolas en un material mas

econdmico y facil de utilizar.

Foar ejemplo, la prueba Raven era ya demasiado 1legible
{los dibujos o matrices no se podian ver con claridad), por lo
que se volvieron a hacer, se renovaron los cuadernillos

dejandose en mejores condiciones para su uso.

De las pruebas Numeros, Juicio—-Razonamiento y Beta se
hicieron cuadernillos de preguntas e instrucciones y sus hojas
de respuestas por separado, impidiendo con ello gque tanto la
evaluacion, los resultados y la misma prueba sean expuestos a

personas ajenas al area.

La prueba Moss, necesitd un estudio muy detallado para
poder adaptar sus instrucciones, su hoja de respuestas, sus

cuadernillos, su clave de calificacidn y sus tablas.

La prueba de Razonamiento-Verbal, al igual que la del
Moss, tampoco se aplicaba a pesar de su existencia en la ofi-
cina, actualmente se esta aplicando con resultados confiables,
las pruebas no contaban ni con claves de respuestas ni tablas,
por lo cual la primera se tuvo que contestar e i1ncluso buscar

algunas de sus respuestas por medios bibliograficos, de ambas
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wdaptaron las Ro.as de

It

ST elabora“on cuadernilios y ==

respuesta para su aplicacién, las tablas se consiguieron con

otros psicologos de diferentes empresas.

La grueba de Frecision existente en el area, ilustraba
dibujos muy dificiles de distinguir, 'impldiendo su aplicacidn.
Fara poder aplicarla se tuvieron gue volver a hacer los
dibujos, la clave de evaluacidn, la hoja de respuestas y fTormar

de nuevo los cuadernillos.

For otra parte, al revisar y adaptar el material corres-
pondiente a cada una de las pruebas nuevas, la oficina de
exdnenes psicométricous realizd verdaderas transformaciones. Se
disedaron cuadernillos, hojas de respuestas, claves de califi-
cacidn y se unificd el sistema de puntuacidn de las tablas de’
evaluacion, esto ultimo basado en la conversidn que hace
Cattell (op.cit.), en la que propone una escala denominada
"Estenes". Este tipo de escala tiene cinco intervalos de cada
lado de 1la media y media desviacion estandar de amplitud,

excepto, en los extremos 1 y 10 gue son abiertos (Fig. 4).

Las puntuaciones "Estenes" se distribuyen, suponiendo la
curva normal de distribucidn, en 10 intervalos 1iguales de
calificacion estandar, cayendo el promedio (media) de la

poblacién en el estén S y &6 (id.).

Tado esto fue necesario debido a qgue, sin esta
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adaptacidn, no hubiese podido utilizarse el material & nivel

gtrupal, y los resultados hubiesen sido discordantes.

Ademds de las pruebas anteriormente mencionadas, se llevd
a cabo la conformacidn de otras cinco, las cuales se formaron
al necesitar evaluar algunas habilidades comprendidas en
diferentes pruebas y para no aplicar dos o mas, Sse unieron en
‘una sola la cual aporta Unicamente los datos requeridos,
ahorrando con ello mucho tiempo en su aplicacidn y evaluacidn.
A cada una de ellas se les disefd su cuadernilla, su hoja de
respuestas, su clave de calificacidn y las tablas fueron
retomadas de las pruebas originales. También se les asignd un
nombre, surgiendo asi:
* EL AIRS
* EL BRAWB

* EL CRACS

*

EL PRINC

*

EL VACJ

Ya con las adaptaciones pertinentes en el material, se
formaron las baterilas para cada uno de los puestos y grupos de
. puestos. Se obtuvieron 54 baterias acordes, en la medida de lo
posible, con el perfil, la escolaridad y el sueldo gque el

puesto requiere.

El apartado siguiente muestra las baterias resultantes.

Al  final del reporte se anexa un indice donde se enlistan por



orden alfabetico los puestps y el numero de pdagina donde cse

lecaliza su bateria.

El examinador siempre deberid consultar la plaza a evaluar
y aplicar exactamente la baterla que se sernala en este Manual,

en la forma y los tiempos que aquil se determinan.

Por otra parte, al realizar el cambio en la escala de
puntuacioén y en la formacidn de las baterias, se tuvo que
volver a elaborar los cuadros de resultados (mismoc namero que
las baterias). Esta hoja de resultados nos permite graficar de
diferente color las puntuaciones obtenidas por cada aspirante,
de esta manera se pueden observar la cantidad de conductas que
caen en el éreé central o Normal (5 6 &) y la desviacidn hacia
los costados, hacia la i1zquierda puntuaciones Bajas (1,2,3,4) y
hacia la derecha puntuaciones Altas o Superiores (7,8,9,10).
Segun la conducta o las necesidades del perfil, se pueden
considerar estas conductas bajas como déficits o las altas como

BRCEesos.

£1 cuadro que se presenta a continuacidn es un 2jemplo del
cambio logrado, éste corresponde a la bateria de pruebas que se

encuentra en la pagina 123.
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THSTITUNO POLITECNICO RACIONAL
DIRECCION DE ARECURSOS HUMANOS
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BATERIAS PARA
LOS PUESTOS
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBRA

COEFICIENTE INTELECTUAL GEMERAL BETA-V
HABILIDADES

APRENDIZAJE SUBTEST-1 BETA-V

ANALISIS ¥ SINTESIS SUBTEST-I1 BETA-V

RTENCION SUBTEST-I11,1V BETA-V

CONCENTRACION SUBTEST-V BETA-V

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

ACTIVIDAD ACT. GUILFORD-1V
OBJETIVIDAD OBJ. GUILFORD-1V
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EMO. GUILFORD-1V
CORDIALIDAD COR. GUILFORD~IV
CAPACIDAD DE ADAPTACION CAP.ADA. GUILFORD-1V
MASCULINIDAD MAS . GUILFORD-1V
DOMINIO DOM. DOM-SO0HM.
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
VIGILANTE 81 I



]

PERFIL PSICOLOGICO FACTOR FRUEBA ‘,
d

COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL BETA - A |

HABILIDADES

APRENDIZAJE SUBTEST - 1 BETA - &

ANALISIS ¥ SINTESIS SUBTEST - II BETA - A

ATENCION SUBTEST - 111, IV BETA - A

CONCENTRACION SUBTEST - v BETA - A

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

ACTIVIDAD ACT. GUILFORD 1V
OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD 1V
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST. EMO. GUILFORD IV
CORDIALIDAD COR. GUILFORD IV
CAPACIDAD DE ADAPTACION CAP. DE ADAP. GUILFORD IV
MASCULINIDAD MASC. GUILFORD IV
SOMETIMIENTO 5. DOMINIO - SOMET.

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

= AUXILIAR DE COCINA el 0

- AUXILIAR DE FOTOCOPIADO 81 1

- AUXILIAR DE INTENDENTE "A”" 81 0

- AUXILIAR DE INTENDENTE "B” ® 0

- AUXILIAR DE JARDINERO 82 0

- JARDINERD 8z I

- LAVANDERA 81 0

- PEON DE ALBARIL «’ I
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL BETA U
- HABILIDADES
APRENDI ZAJE SERIE 1 BETA U
ANALISIS ¥ SINTESIS SERIE 11 BETA U
JUICIO SERIE 111 BETA U
RTENCION SERIE IV BETA ¥
DISCRININACION VISUAL SERIE V BETA ¥
SEGUIMIENTO DE INSTRUCCIONES GENERAL DILIGENCIAS

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

ASCENDENCIA ASC. GUILFORD 111
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EMO0. GUILFORD 111
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE CAP.REL GUILFORD 111
OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD 111
CAPACIDAD DE ANALISIS REF., GUILFORD 111
ACTIVIDAD ACT. GUILFORD III

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

= MENSAJERO e 0
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL BRAKB

HABILIDADES

EXITO EN TAREAS MANIPULATIVAS D.P. BRAWB
HABILIDAP MUMERICR CRLCULO BRAKB
APRENDI ZAJE CLAVES ERAWB
DISCRININACION VISUAL b.u. BRAKB
RAZOMNAMIENTO JUICIO BRANB

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

ASCENDENCIA [ GUILFORD I11
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST. 0. GUILFORD 111
CAPACIDAD PARR RELACIONARSE CAP. REL GUILFORD I11
OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD I11
CAPACIDAD DE AMALISIS REF. GUILFORD 111
ACTIVIDAD ACT. GUILFORD I1I
SOMETIMIENTO SOM. DOM - SOM.
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- AUXILIAR DE ACTIVO FIJO
= AUXILIAR DE ALMACENISIA
= AUXILIAR DE ARCRIVISTA

11
I
I




i |
PERFIL PSICOLOGICO ; FACTOR PRUEBA ;
1
COEFICIENTE INTELECTUAL i GENERAL [T
1
HABILIDADES
|
CAPACIDAD INTELECTUAL 16 vacs |
APTITUD PERCEPTIVA ¥ ATENCION CON uacd
COMPRENSION VERBAL o uacy
CAPACIDAD RECEPTIVA CR ACd
DISCRIMINACION W uacd .
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD i
EFICACIA 10G. DOUGLAS
RELACIONES HUMARAS AFlL. DOUGLAS
AGRESION AGR. DOUGLAS
AUTONONIA AuT. DOUGLAS |
DOMINIO DOM. DOUGLAS
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
CONTROL DE IMPULSOS INP. DOUGLAS
INTERES POR LOS DEMAS INT .DEM DOUGLAS
ORDEN ORD. DOUGLAS
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.50C. DOUGLAS
SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS
SOMETIMIENTO SOM. DOM-SOH :
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- MECANOGRAFA (7] 1

- TAQUIMECANOGRAFR a3

11

147



PERFIL PSICOLOGICO

FACTOR ' PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL

TRoMEDIC | BRAWE

—he

HABILIDADES

EXITO EN TAREAS MANIPULATIVAS I T BRANB
HABILIDAD MUMERICA | caLcuLo [ BRawB
APRENDIZAJE | cLavEs T BRAWB i
DISCRIMINACION UISUAL DU, BRAWB 7]
RAZONANIENTO JICIO BRAKB

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

6. | DouGLas

EFICACIA i !
RELACIONES SOCIALES AFI. | DoUGLAS

AGRES 10N AGR. DOUGLAS

AUTONOM] A | AUt DOUGLAS

DOMINIO DOM. DOUGLAS
RESPONSABIL1DAD RES  DOUGLAS

CONTROL DE IMPULS0S NP, DOUGLAS

INTERES POR LOS DEMAS INT. DEM, DOUGLAS

ORDEN ORD. DOUGLAS
RECONOCINIENTO REC.50C. DOUGLAS

SINCERIDAD ESC.UER DOUGLAS .,
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- AUXILIAR ADMINISTRATIVO "B” 11

- AUXILIAR DE BIBLIOTECA 11

- AUXILIAR DE PAGADOR 1

- AUXILIAR DE SUPERVISOR 11

- KARDISTA

- EARDISTA DE CONTROL ESCOLAR
- OFICIAL INCINERADORISTA

- TRAMITADOR DE CREDENCIALES
- UVENDEDOR DE PISO

IRESSEBES

II
I
I
11
II
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENEPAL BRAKE |
i
HABILIDADES
EXITO EN TARERS MANIPULATIVAS D.P. BRANE
HABILIDAD NUMERICA CALOULO BRAMB
APREMDIZAJE CLAVES BRAWB
DISCRIMINACION VISUAL D.v. BRANB
RAZONAMIENTO JUICIO BRANB
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
ASCENDENCIA AsC. GUILFORD 111
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EMO. GUILFORD I11
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE S0C. GUILFORD I11
OBJETIVIDAD OBJ. GUILFORD I11
CAPACIDAD DE ANALISIS REF, GUILFORD 111
ACTIVIDAD ACT. GUILFORD I11
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ALMACENISTA [ < I1



FACTOR

PERFIL PSICOLOGICO PRUEBA
" COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL | BRAKE
}-...7 ————— < FEETE
' HABILIDADES
| HABILIDAD NUMERICA T caLcuLo BRANB

APRENDIZAJE | cLAvEs [ BRANB

DISCRININACION VISUAL | b, | BRANB

RAZONANI ENTO | Juicio | BRAMB

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA LOS. | DOUGLAS
RELACIONES HUMANAS - AFl. | DOUGLAS
AGRESION AGR. DOUGLAS
AUTONOMIA AUT. DOUGLAS
DOMINIO DOM. DOUGLAS
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
| CONTROL DE INPULSOS INP. DOUGLAS
| INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM, DOUGLAS
ORDEN ORD. i DOUGLAS
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.50C. DOUGLAS
| SINCERIDAD ESC. UER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- ANALISTA DE T.V.

11
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| PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR E PRUERBA

1 }

[ COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL | B-0 i

f i

i HABILIDADES i

[ EXITO EN TAREAS MANIPULATIVAS [ »p.p. i B-0 i
CAPACIDADES INTELECTUALES ac-1 | B-0 |
COMPRENSION MECANICA oM. B-0
RAZONAMIENTO GENERAL . JUICIO

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA | 10G. | DOUGLAS ;
RELACIONES HUMANAS | AFI. | DOUGLAS i
AGRES1ON | AGR. ' DOUGLAS i
AUTONOMI A AuT. DOUGLAS i
DOMINIO DOM. i DOUGLAS |
RESPONSABILIDAD RES. i DOUGLAS j
CONTROL DE IPULSOS 1NP. | DOUGLAS ]
INTERES POR LOS DEMAS | INT.DEM, DOUGLAS i
ORDEN | ORD. DOUGLAS i
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.SOC. DOUGLAS i
SINCERIDAD E5C.UER. DOUGLAS i
CATEGORIA NIVEL ESCOLARI DAD

- ASISTENTE DE CAMAROGRAFO e 11

- CAMAROGRAFO 8 1

- FOTOCOPIADO 5 i

- MICROFONISTA 82 il

- OPERADOR DE MICROONDAS o 3

- OPERADOR DE AUDIO @ 1

- PROGRAMADOR DE T.U. ) I

- TIPOGRAFO 8 1
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| PERFIL PSICOLOGICO FACTOR | PRUEBA

A R e e ity AR

C COEFICIENTE INTELECTOAL | GENERAL PRING :
HABILIDADES

[ PRECISION P ' PRINC
HABILIDAD NUNERICA N | PRING
ATENCION - I | PRINC
APRENDIZAJE ¢ | - PRIN

i CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

| ACTIVIDAD ACT. | GUILFORD IV ,
OBJETIVIDAD OBJ. GUILFORD 1V |
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EN. GUILFORD 1V
CORDIALIDAD COR. GUILFORD 1V
CAPACIDAD DE ADAPTACION CAP.ADA. GUILFORD 1V

| MASCULINIDAD s GUILFORD 1V
SOMETINIENTO SON. DOM- SOM.

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- ALBARIL & 1

- AUXILIAR DE CARPINTERO ® o

- AUXILIAR DE TLUMINACION ® I

~ AYUDANTE DE MANTENIMIENTO EN GENERAL @ 1

- OFICIAL DE BIOTERIO o4 I

- OFICIAL DE NECROCOMIO 0 I

- OFICIAL DE PLOMERO @ I

- OPERADOR DE PRENS [ 1

- PINTOR 3 I

- TRAMOYISTA 4 I

- UTILERO ESCENOGRAFO 3 0
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PERFIL PSICOLOGICO FRACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL B-0
HABILIDADES J
EXITO EN TAREAS MECANICAS D.P. B0
CAPACIDADES INTELECTUALES acl. B0 !
COMPRENSION MECANICA [ B-0 ]

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

ACTIVIDAD ACT. GUILFORD |
ASCENDENCIA AsC. GUILFORD I
SOCIABILIDAD SOC. GUILFORD I
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EMO. GUILFORD I
OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD |
TOLERANCIA TOL. GUILFORD |
CAPACIDAD DE ANALISIS CAP.ANA GUILFORD I
CAPACIDAD DE ADAPTACION CAP.ADA. GUILFORD [
MASCULINIDAD MAS. GUILFORD I
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
= RUXILIAR DE MECANICO AUTOMOTRIZ 84 I
= AUXILIAR EN ELECTRONICA 84 11
- CARPINTERO 5] 11
- ELECTRICISTA ] 11
- HERRERO <] 11
= MECANICO AUTOMOTRIZ 88 11
= OFICIAL DE MANTENIMIENTO ELECTRICO [ 11
- OFICIAL DE MANTENINIENTO GENERAL 87 11
= OFICIAL DE MANTENIMIENTO MECANLCO [} 11
- PAILERO 4] 11
- TECNICO EN ELECTROMICA % 111



PERFIL PSICOLOGICO

FACTOR

PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL

GENERAL

| hﬂIElln DE OPERARIOS

HABILIDADES

1
|
|
|
1'
i
|

—

| EXITO EN TAREAS MECANICAS [ D.P. B-0
| CAPACIDADES INTELECTUALES acl B-0
| COMPRENSION MECANICA N i B-0

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

T

EFICACIA | 10G. i DOUGLAS
| RELACIONES HUMANAS i AFl. DOUGLAS
| AGRESION | AGR. DOUGLAS
[ AUTONOWIA | AuT. DOUGLAS
[ DoMINIO DON. | DOUGLAS
© RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
| CONTROL DE IMPULSOS NP, DOUGLAS
| INTERES POR LOS DEMAS INT. POR DEM. DOUGLAS
| ORDEN ORD. DOUGLAS
© RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS |
| SINCERIDAD | ESC.UER. DOUGLAS i
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- CHOFER DE AUTOMOVIL a 1
- CHOFER DE UNIDAD MOVIL DE T.U. o 1
- ENCUADERNADOR @ I
- INPRESOR @ 1
- LINOTIPISTA 88 1
- OPERADOR DE AMBULANCIA o 1
- OPERADOR DE TRANSPORTE DE MATERIAL o4 1
- OPERADOR DE TRANSPORTE DE PERSONAL o 1
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR 1 PRUEBA
]
COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL BATERIA DE SUBALTERNOS
HABILIDADES
INTELIGENCIA GENERAL L6 ! B-S |
APTITUD PERCEPTIVA Y ATENCION c B-5 :
COMPRENS 10N COE B-5 '
CARACTERISTICAS DE PEHSONALIDAD i
ASCENDENCI4 ASC. GUILFORD - 111 |
ESTABILIDAD ENOCIONAL EST.EMO. GUILFORD - 111
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE $0C. GUILFORD - 11T |
OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD - 111 {
CAPACIDAD DE ANALISIS REF. GUILFORD - 111 |
ACTIVIDAD ACT. GUILFORD - 111
DOMINIO DOM. DON - SOM. |
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- AGENTE DE SEGURIDAD "7} 11



PERFIL PSICOLOGICO  FACTOR . PRUEBA [
" COBFICIENTE [NTELECTUAL | GENERAL i BN S
1
| HABILIDADES ‘
APRENDIZRJE | TEST 1 [ BETA §
[ ANALISIS ¥ SINTESIS TEST 11 [ BETA §
JUICIO TEST 111 | BETA 5 |
ATENCION | TESI IV i BETA §
DISCRIMINACION UISUAL | TEST Y f BETA 5

CARACTERISTICAS DE PERSOMALIDAD

|
|
[
|
'r

EFICACIA i LOG. DOUGLAS
RELACIONES HUMANAS [ AFl. DOUGLAS
AGRES [ON AGR. DOUGLAS
AUTONOMIA AuT. DOUGLAS
DOMINIO DON. B DOUGLAS
RESPONSABI LI DAD | RES . | DOUGLAS !
CONTROL DE IMPULS0S [ INP. DOUGLAS '
INTERES POR LOS DEMAS | INT.DEN. WUGLAS |
_ ORDEN ORD. DOUGLAS
| RECONOCIMIENTO SOCIAL ESC.UER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
% 1

= COCINERA
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| PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR . PRUEBA i
I |
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL |BATERIA DE SUBALTERNOS
1
|
| HABILIDADES |
r T —— |
INTELIGENCIA GENERAL 16 B-S§ |
APTITUD PERCEPTIVA ¥ ATENCION c B-5§ i
COMPRENSION COE B-§ |
RELACIONES LABORALES GENERNL HOSS |
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD i
EFICACIA [ 10G. DOUGLAS E
RELACIONES HUMANAS AFl. DOUGLAS i
AGRESTON AGR. DOUGLAS |
AUTONOMI A AuT. DOUGLAS i
DOMINIO DOM. DOUGLAS |
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS |
CONTROL DE IMPULSOS INP. DOUGLAS |
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM, DOUGLAS i
ORDEN ORD. DOUGLAS
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS !
| SINCERIDAD ESC.UERD. DOUGLAS ]
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- GESTOR 8 1

127



PERFIL PSICOLOGICO i

| H
FACTOR i PRUEBA |
| |
COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL | vaCs
HABILIDADES i
CAPACIDADES INTELECTUALES | lG vaC
APTITUD PERCEPTIVA ¥ ATENCION | Cen. vaCs
| COMPRENSION VERBAL | e i UACJ
| CAPACIDAD RECEPTIVA | CR UACd
[ DISCRININACION VISUAL [ D, vacs
I

CARACTERISTICAS

DE FPERSOMALIDAD

EFICACIA LOG. ! DOUGLAS i
RELACIONES HUMANAS AFL. DOUGLAS |
AGRES 1O B AGR. l DOUGLAS
AUTOHONI A | AuT. i DOUGLAS |
' DOMINIO | DOM. DOUGLAS |
i RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
" CONTROL DE INPULSOS INP. | DOUGLAS
" INTERES POR LOS DEMAS | INI. DEM. [ DOUGLAS
ORDEN | ORD. i DOUGLAS
| RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.50C. % DOUGLAS
| SINCERIDAD ESC.UER. | DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- RECEPCIONISTA # 1
- SECRETARIA 84 i
- TELEFONISTA 8 1
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| i
PERFIL PSICOLOGICO FACTOR - FPRUEBA ll
COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL PRINC -
i
HABILIDADES |
RAZONAMI ENTO R PRINC -
HABILIDAD NUMERICA N PRINC —I
PRECISION P PRINC i
ATENCION 1 PRINC |
APRENDIZAJE C PRINC
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD |
EFICACIA LOG. DOUGLAS
RELACIONES SOCIALES AFI, DOUGLAS
AGRESTON AGR. DOUGLAS |
AUTONOMIA auT. DOUGLAS i
DOMINIO DOM. DOUGLAS -
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
CONTROL DE IMPULSOS IMP. DOUGLAS
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM. DOUGLAS i
ORDEN ORD. DOUGLAS T
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS |
SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS |
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
= RAUXILIAR DE FILMOTECA ['2 ] 111
- LABORATORISTA 88 111
- MUSICALIZADOR @ 11
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR

: PRUEBA |
5 : —]
| (OEFICIENTE INTELECTUAL © GENERAL i BARSIT |
- :
i HABILIDADES i
i ]
| EXITO N TAREAS MANIPULATIVAS [ ».p. ,' BRAMB |
| APREMDIZAJE | CLAVES 1 BRAWE !
DISCRININACION VISUAL . D.U. ; BRAKB
! RAZONAMIENTO f JUIC10 BRAKE
| CARACTERISTICAS DE PERSOMNALIDAD
| EFICACIA i [ 10G. [ DOUGLAS
| RELACIONES HUMANAS | AFl. DOUGLAS
i AGRESION AGR. i DOUGLAS |
| AUTONOMIA ; AUT. I DOUGLAS ;
DONINIO i DON. | DOUGLAS ;
RESPONSABILI DAD | RES. DOUGLAS
| CONTROL DE IMPULSOS INP. DOUGLAS
INTERES POR L0S DEMAS INT.DEN. DOUGLAS
ORDEN ORD. pUGLRS |
RECONCCINIENTO SO0CIAL i REC.S0C. : DOUGLAS
SINCERIDAD i ESC.VER. ! DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- AUX. EM ELABORACION MATERIAL DIDACTICO 85 11



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL GEMERAL BATERIA DE SUBALTERNOS |

HABILIDADES
INTELIGENCIA GENERAL 16 B-5
APTITUD PERCEPTIVA ¥ ATENCION C B-5§

COMPRENS 1 ON COE =5

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

ASCENDENCIA ASC. GUILFORD-I11
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EM0. GUILFORD-111
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE S0C. GUILFORD-111
OBJETIVIDAD OBJ GUILFORD-111
CAPACIDAD DE ANALISIS REF. GUILFORD-I11
ACTIVIDAD aCT. GUILFORD-111
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- CORRESPONDENCIA 5] I1




T
| |
| PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR PRUEBA |
' |
| COEFICIENTE INTELECTUAL i GENEKAL | 0TI5-VACY |
I HABILIDADES I
! I
i CAPACIDADES INTELECTUALES 16 vaCs
! APTITUD PERCEPTIVA ¥ ATENCION CON VacJ
| COMPRENSION UERBAL c.u. | vaCd
CAPACIDAD RECEPTIUA C.R. 1 vacs
DISCRIMINACION UISUAL D.U. | VaCJ
!_ CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
| EFICACIA LOG. DOUGLAS
RELACIONES SOCIALES AFI. DOUGLAS
AGRESION AGR. DOUGLAS
AUTONONIA AUT. DOUGLAS
DOMINIO DON. DOUGLAS
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
CONTROL DE IMPULSOS INP. DOUGLAS
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM. DOUGLAS
ORDEN ORD. DOUGLAS
{  RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS
[ INTERES POR EL CONOCIMIENTO INT.CON. DOUGLAS
SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- FORMADOR DE ORIGIMALES ¥ NEGATIVOS @5 11
- FOTOGRAFO @5 1l
- FOTOGRAFO INDUSTRIAL @ 11
85

TECNICO EN FOTOGRAFIA

11
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PERFIL PSICOLOGICO ' FACTOR PRUERBA |

COEFICIENTE INTELECTUAL i GENERAL AMPE - F
HRBILIDADES

COMPRENS 10N VERBAL 1 v, AMPE - F

RAZONAMIENTO i R. AMPE - F f

FLUIDEZ VERBAL [ F ANPE - F i

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA L0G. DOUGLAS ;
RELACIONES S0CIALES aFI. DOUGLAS i
AGRESTON AGR. DOUGLAS |
AUTONOMIA AUT. DOUGLAS i
DONINIO DON. DOUGLAS |
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS i
CONTROL DE IMPULSOS INP. LOUGLAS i
INTERES POR LOS DEWAS INT.DEM. DOUGLAS
RECONOCINIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS ;
SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS |
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- AUXILIAR ADMINISTRATIVO "A” 85 1

- SECRETARIA BILINGUE 86 1

- SECRETARIA EJECUTIVA & I
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[
PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR PRUEBA
1 i
" COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERIL | BARSIT-PRINC
HABILIDADES
| RAZONAMIENTO R PRINC
" HABILIDAD NUMERICA N PRING
| PRECISION P PRINC
| ATENCION 1 PRINC !
| APKENDIZAJE ; ¢ PRINC !

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA LOG. DOUGLAS
RELACIONES SOCIALES AFIL. DOUGLAS

| AGRESION AGR. DOUGLAS

[ auTONOMIA auT. DOUGLAS
DOMINIO DOM, DOUGLAS

| RESPONSABILIDAD | RES. DOUGLAS |

i CONTROL DE IMPULSOS ! INP DOUGLAS |
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEN, DOUGLAS ]
ORDEN ORD. DOUGLAS :
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS
SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- AUXILIAR DE LABORATORIO o i
- CINTOTECARIO DE T.U, 86 11
-~ OF. ESPECIALISTA DE NECROCOMIO 8 11
- TECNICO BIBLIOTECARIO e 11



=
PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA |
COEFICIENTE INTELECTUAL ! GENERAL BATERIA DE OPERARIOS

HABILIDADES

EXITO EN TAREAS MANIPULATIVAS D.P. B-0

" CAPACIDADES INTELECTUALES A.1.C. B-0
AP.ESPACIAL ¥ COM. MECANICA A.M. B-0

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

ASCENDENCI A AsC. GUILFORD I11
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.ENO. GUILFORD 111
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE SOC. GUILFORD II1
OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD I11
CAPACIDAD DE ANALISIS REF. GUILFORD 111
ACTIVIDAD ACT. GUILFORD 111 i
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ILUMINADOR DE T.V. a7 111
- MICROFILMADOR 04 111
- OPERADOR DE AUDIC DE T.V. o7 111
- OPERADOR DE MEZCLADOR 84 111
- OPERADOR DE TELECINE o] 11
- OPERADOR DE VIDEO o7 111
- OPERADOR DE VIDEOGRABACION ] 11
- RESPONSABLE DE CONMUTADOR DE SERALES 11 111
- RESPONSABLE TECNICO ] 111
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PERFIL PSICOLOGICO

FACTOR

FPRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL

|
|
F
|
r

| GENERAL

| BATERIA DE QPERARIOS

HABILIDADES

EXITO EN TAREAS MANIFULATIVAS Y MECANICAS |  D.P. B-0
CAPACIDADES INTELECTUALES ac-1 B-0
COMPRENSION MECANICA A, B-0
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
EFICACIA 106, DOUGLAS
RELACIONES HUMANAS AFL. DOUGLAS
AGRESION " AGR. DOUGLAS
AUTONONIA auT. DOUGLAS
DONINIO DON. DOUGLAS
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
CONTROL DE IMPULS0S 1P, DOUGLAS
INTERES POR LOS DEMAS INT. DEN DOUGLAS
ORDEN ORD. DOUGLAS
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS
SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS
DOMINIO DON. DOH-508
CATEGORIA NIVEL ESCOLARI DAD
- JEFE DE PLOWEROS 8 1

- SUPERVISOR DE SERVICIOS

I
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PERFIIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA i

COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL HONDERLIC “

HABILIDA 'ES |

CAPACIDAD DE APRENDIZAJE | CLAvES WALS |
CAP. DE ORGANIZACION ¥ CONCENTRACION |  FIG.INCONP. HALS
CAP. DE ANTICIPACION ¥ PLANEACION i ORD. DE DIBUJOS HALS
CAPACIDAD UISOMOTRIZ COMP. DE OBJET. MALS

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

EXPRESIVIDAD EMOCIONAL f+ CATTELL |
ESTABILIDAD EMOCIONAL C+ CATTELL |
SUTILEZA E- CATTELL |
INPULSIVIDAD F+ CATTELL
PERSEVERANCI A G+ CATTELL
RELACIONES HUMANAS H+ CATTELL |
EMOTIVIDAD I+ CATTELL |
AUTOCONFIANZA L CATTELL
OBJETIVIDAD M- CATTELL
AUTOESTIMNA 0+ CATTELL

CONTROL DE INPULSOS q, - CATTELL
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

~ AUXILIAR DE EDUCADORA s I

- AUXILIAR DE ENFERMERA & 11

- AUXILIAR ESPECTALIZADO DE BIOTERIO L) 11

~ DIETISTA @ 11

- EDECAN (S 11

- EDUCADORA ) 11

- ENFERMERA o8 i

- WAQUILLISTA 88 I

- TRABAJADORA SOCIAL DE CENDI 8 111
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| PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR | PRUEBA

] ¥

" COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL I R. VER

HABILIDADES

| RAZONAMIENTO i SERIE 11 i -H

| ORGANLZACION | SERIE IV | I-H
JICI10 | SERIE Vi | T-M
ATENC] ON- CONCENTRACI ON | SERIE VIII f 1-N
RELACIONES LABORALES | GENERAL i NOSS

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

LOGRO ACH. EDHARDS
ORDEN oRD. EDHARDS
AUTONOIA AUT. EDHARDS
RELACIONES SOCIALES AFF. EDWARDS
DOMINIO DOM. EDHARDS
AUTOESTIN auT. EDHARDS
COOPERACION NUR. EDWARDS

[ IvouaCION CHG. EDHARDS

| PERSEVERANCIA END. EDHARDS

| AGRESIVIDAD I AGR. EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- CONDUCTOR 3 v
~ COORDINADOR DE INFORMACION @ v
- COORDINADOR DE RELACIONES PUBLICAS 8 1
- INSTRUCTOR [y v
- SUPERVISOR DE ACTIVIDADES CULTURALES @ 1
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR i FRUEB#A !
i 4

COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL i DOMINOS-AIRS !

HABILIDADES

CONCEPCION ESPACIAL E AIRS

PRECISION PR RIRS

ANALISIS ¥ SINTESIS AS AIRS

ATENCION RIRS

RAZONAMI ENTO R | RIRS

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA 10G. DOUGLAS
RELACIONES HUMANAS AFI. DOUGLAS !
AGRESION AGR. DOUGLAS E
AUTONOMIA auT. DOUGLAS !
DOMINIO DOM. DOUGLAS
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS B :
CONTROL DE IMPULSOS 1MP. DOUGLAS 1
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM. DOUGLAS :
RECONOCINIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS _!
SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS i
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- DIBUJANTE 8 1

- DISERADOR DE VESTUARIO e I

- DISERADOR ESCENOGRAFO % 111

- ESCENOGRAFO ] 111

- GENERADOR DE CARACTERES @ 111



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL AMPE
HABILIDADES

COMPRENSION VERBAL v AMPE-F

COMCEPCION ESPACIAL E AMPE-F

RAZONAMI ENTO R AMPE-F

HABILIDAD NUMERICA N AMPE-F

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA LOG. DOUGLAS
RELACIONES HUMANAS . AFL. DOUGLAS
AGRES 10N AGR. DOUGLAS
AUTONOMIA AUT DOUGLAS
DOMINIO DOM. DOUGLAS
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS
CONTROL DE IMPULSOS IMP. DOUGLAS
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM. DOUGLAS
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS
SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- AUXILIAR DE ANALISTA 86 11

= AUXILIAR ANALISTA ADMINISTRATIVO % 11

14e



PERFIL PSICOLOGICO

FACTOR PRUEB#A

COEFICIENTE INTELECTUAL

GEMERAL RAZ. VERBAL

HABILIDADES

COMPRENSION VERBAL v AMPE - F
FLUIDEZ VERBAL F AMPE - F
RAZONAMI ENTO SERIE 11 1-M.
ORGANIZACION SERIE IV I-H.
JUICIO SERIE VI I-M.
ATENCION- CONCENTRACION SERIE VIII I-H.

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

LOGRO ACH. EDHARDS
ORDEN ARD. EDHARDS
AUTONOMIA AuT. EDHARDS
RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS
DONINIO DON. EDHARDS
AUTOESTINA AUT. EDHARDS
COOPERACION NUR. EDHARDS
INNOVACION CHG. EDHARDS
PERSEVERANCIA . EDWARDS
AGRESIVIDAD AGR. EDWARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- GUIONISTA L4 v
- REDACTOR L v
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PERFIL PSICOLOGICO ! FACTOR

! _ ! PRUEBA

i |

| COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL | AWPE-RAZ.UER.

i HABILIDADES

I

| CONCEPCION ESPACIAL ) AMPE-F

i COMPRENSION VERBAL P AMPE-F
RAZONAMIENTO i R AMPE-F |
FLUIDEZ VERBAL I F AMPE-F i

o e e g e

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

| LOGRO AcH. i EDHARDS
| ORDEN : ORD. i EDHARDS
EXTROVERS1ON i £, EDHARDS
AUTONOMIA Auz. EDHARDS
| RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS
| DONINIO ' DOM. EDHARDS
| AUTOESTIMA AuT. EDHARDS
| COOPERACION NUR. EDHARDS
TNNOUACT ON CHG. EDHARDS
PERSEVERANCIA END. EDHARDS
| AGRESION AGR. EDHARDS i
CATEGORIA NIVEL ESCOLARI DAD
- REPORTERO o il
- REPORTERO DE 1.V. 12 v
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR [ PRUEEBR |
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL AIRS i
: HABILIDADES :
CONCEPCION ESPACIAL . 1 AIRS :
PRECISION PR. { AIRS i
ANALISIS ¥ SINTESIS ns. AIRS 1'
ATENCION 1. i AIRS |
RAZONAMIENTO R. AIRS !
| RELACIONES LABORALES GENERAL MOSS !
1
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD |
]
EFICACIA 106G, DOUGLAS |
RELACIONES HUMANAS AFI. DOUGLAS |
AGRES 10N AGR. DOUGLAS |
AUTONOMIA AUT. DOUGLAS _
DONINIO DOH. DOUGLAS |
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS '
CONTROL DE IMPULSOS IMP. DOUGLAS
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEN. DOUGLAS
RECONOCINIENTO SOCIAL REC.50C. DOUGLAS ;
SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ARCHIVISTA L 1
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR i

PRUEB#A

COEFICIENTE INTELECTUAL PROMED]0 AIRS
HABILIDADES
PERCEPCION AIRS
CONCEPCION ESPACIAL AIRS
ANALISIS ¥ SINTESIS [ ATRS
ATENCION A AIRS
RAZONAMI ENTO R AIRS
RELACIONES LABORALES GENERAL MOSS
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

ASCENDENCIA ACH. EDHARDS
AUTONOMIA AUT. EDHARDS
CAPACIDAD DE ANALISIS INT. EDHARDS
DOMINIO ) DOM. EDHARDS
AUTOEST IMf ABA. EDHARDS
PERSEVERANCIA END. EDHARDS
AGRESIVIDAD AGR. EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- ENCARGADO DEL ORDEN: 88

111
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL DOMINOS-AIRS
HABILIDADES

CONCEPCION ESPACIAL E RIRS

PRECISION PR RIRS

ANALISIS Y SINTESIS AS AIRS

ATENCION 1 AIRS

RAZONANI ENTO R AIRS !
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA LOG. DOUGLAS

RELACIONES HUMANAS AFI. DRUGLAS

AGRESTON AGR. DOUGLAS

AUTONOMIA AUT. DOUGLAS

DOMINIO DOM. DOUGLAS

RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS

CONTROL DE IMPULSOS NP DOUGLAS !

INTERES POR LOS DEMAS INT.DEM. DOUGLAS !

RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S0C. DOUGLAS

SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

~ ADMINISTRADOR DE ALMACEMAJE Y DIS- 89 11

TRIBUIDOR DE FORMAS DE CHEQUES

= AUXILIAR DE CONTABILIDAD



FACTOR

f l

| PERFIL PSICOLOGICO | PRUEEBA

| COEFICIENTE INTELECTUAL | PRONEDIO CRACS

[ HABILIDADES
RAZONAMI ENTO i A CRACS
HABILIDAD NUMERICA [ H CRACS

| INICIATIVA Y ORGANIZACION i CRACS

| SELECCION LOGICA | sL CRACS

[ COMPRENSION ¢ CRACS

CARACTERISTICAS DE PERSOMALIDAD

—

ASCENDENCI & : | ACH. EDHARDS

| AUTONOMIA | AT, EDHARDS

| CAPACIDAD DE ANALISIS INT. EDHARDS
DOMINIO DON. EDHARDS
AUTOESTIMA i ABA. EDHARDS
PERSEVERANCIA i END. EDHARDS
AGRESIVIDAD AGR. EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ANALISTA DE ESTADISTICA DE T.V. 89 w
- AUXILIAR DE AUDITOR 8 11

- SUBCONTADOR 16

111
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- PAGADOR HABILITADO -]

111

PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL ANPE
HABILIDADES

" COMPRENSION UERBAL ! v ANPE-F
RAZONAMIENTO R AMPE-F |
FLUIDEZ VERBAL F AMPE-T ]
HABILIDAD NUMERICA N AMPE-F !
RELACIONES LABORALES GENERAL HOSS |
i
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD ;

EFICACIA ACH. EDHARDS

ORDEN ; ORD. EDHARDS

AUTONOMIA AuT. EDHARDS

RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS

DOMINIO DOM. EDHARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS |
COOPERACI ON MUR. EDHARDS |
INNOUACTON CHG. EDHARDS |
PERSEVERANCIA END. EDHARDS |
AGRES 108 AGR. EDHARDS ]

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
-~ AUDITOR EN JEFE 15 v
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T T 1
| | I
| PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR i PRUERBA f
1 | : |
| CORFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL | BETA 5 |
| HABILIDADES
|
| ANALISIS ¥ SINTESIS TEST 11 BETA 5 |
| JICIO TEST 111 BETA 5 |
| ATENCION TEST 1V BETA 5 |
| DISCRIMINACION VISUAL | TEST U BETA 5
| RELACIONES LABORALES | GENERAL MoSS
r
! CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
| EFICACIA | 10G. DOUGLAS
| RELACIONES HUMANAS - n AFI. DOUGLAS
| AGRESION | AGR. DOUGLAS
AUTONOMIA AUT. DOYGLAS
DONINIO DON. DOUGLAS i
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS i
CONTROL DE INPULS0S INP. DOUGLAS
INTERES POR LOS DEWAS INT .DEN. DOUGLAS
ORDEN ORD. DOUGLAS
| RECONOCINIENTO SOCIAL REC.50C. DOUGLAS
| SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- INTENDENTE ;]



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL RAZ. UER.
HABILIDADES
RAZONANIENTO SERIE II | 1A
ORGANIZACION SERIE IV 1-N i
JUICIO SERIE U] T-N i
ATENCION-CONCENTRACI ON SERIE VIII TN i
RELACIONES LABORALES GENERAL NOSS ]

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

I B [I—

LOGRO ACH. EDHARDS

ORDEN ORD. EDHARDS i
AUTONOMIA auT. EDMARDS i
RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS |
DONINIO DOM. EDHARDS §
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS |
COOPERACI ON MUR. EDHARDS i
INNOVACTON CHG. EDHARDS
PERSEVERANCIA 0. EDHARDS
AGRESIVIDAD AGR. EDHARDS |
CATEGORIA NIVEL . ESCOLARIDAD

- JEFE DE PISO ) 111

149
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FACTOR

I i

PERFIL PSICOLOGICO | PRUEBA |

i

| COEFICIENTE INTELECTUAL | PROMEDIO | AIRS i

i HABILIDADES

| PERCEPCION i P ALRS .‘

| CONCEPCION ESPACIAL | I ALRS |

| AMALISIS ¥ SINTESIS { 0s ALRS

i ATENCION ' f ALRS

| RAZONAMIENTO R AIRS

i’ CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

| EFICACIA ACH. EDHARDS .
ORDEN ORD. EDHARDS |
AUTONOMIA AUT. EDHARDS |
RELACIONES SOCIALES AFF. EDRARDS H

| CAPACIDAD DE COMPRENSION INT. EDHARDS

[ DOMINIO DON. EDHARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS
COOPERACION NUR. EDHARDS
INNOYACTON CHG. EDRARDS
PERSEVERANCIA i END. EDHARDS
AGRESIVIDAD i AGR. i EDRARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- TECNICO EM ELABORACION DE MATE- B9 11

RIAL DIDACTICO
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GEMERAL FACTOR-G
HABILIDADES

COORDINACION VISOMOTRIZ CLAVES WAIS

CONCENTRACION ¥ ORGANIZACION FIGS. INCOM. HALS

ABSTRAC. Y ORGANIZA. PERCEPTUAL DIS. CUBOS HAIS

PLANEACION ORD. PIBUJOS HALS
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

ACTIVIDAD ACT. GUILFORD-I

ASCENDENCIA #5C. GUILFORD-I

SOCIABILIDAD SoC. GUILFORD-~I

ESTABILIDAD EMOCIONSL EST.IMO. GUILFORD-1

OBJETIVIDAD 0BJ. GUILFORD-I

CORDIALIDAD COR. GUILFORD-1I

REFLEXIVIDAD REF. GUILFORD-I

CAPACIDAD DE ADAPTACION REL.SOC. GUILFORD-I

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- ANALISTA ] 11

~ ADMINISTRADOR DE SISTEMAS 13 1

- ASISTENTE DE PRODUCCION " v

- CAPTURISTA DE DATOS ] 11

- DIBUJANTE ESPECIALIZADO 19 111

- OP. DE CONMUTACION DE SERALES ” v

- OPERADOR DE TERMINALES 11 11

PROYECTISTA 1
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FACTOR

PERFIL PSICOLOGICO PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL WALS
HABILIDADES
NIVEL CULTURAL INFOR. WAIS
JUICIO COMPR. WAIS
PENSAMIENTO LOGICO SEMEJ. HAIS
ORGANIZACION PIS.CUB. HAIS
PLANEACION ORD.DIB. Wals
DPOMINIO DON. DOM-50M.
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

LOGRO ACH. EDHARDS
ORDEN ORD. EDWARDS
AUTONOMIA AUT. EDHARDS
RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS
DOMINIO DOM. EDMARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS
COOPERACION MIR. EDHARDS
INNOVACTON CHG. EDHARDS
PERSEVERANCIA ND. EDHARDS
AGRESIVIDAD AGR. EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

= ABOGADO

10

v
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
1 s
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL | NONDERLIC
HABILIDADES

EXITC EN TAREAS MANIPULATIVAS E D.P. BRAKB

HABILIDAD NUMERICA CALCULO BRAKHB
APRENDIZAJE CLAVES BRAMB
DISCRIMINACION VISUAL D.v. BRAWB
RAZONAMIENTO JUICIO BRAKE

CARACTERISTICAS DEF PERSONALIDAD

I
EFICACIA 10G. DOUGLAS i/
RELACTONES HUMANAS AFI. DOUGLAS R
AGRESTON AGR. DOUGLAS !
AUTONOMI & AUT. DOUGLAS i
DOMINIO DOM. DOUGLAS "
RESPONSABILIDAD RES. DOUGLAS :
CONTROL DE IMPULSOS InP. DOUGLAS :
INTERES POR LOS DEMAS INT.DEN. DOUGLAS i
ORDEN ORD. DOUGLAS
RECONOCIMIENTO SOCIAL REC.S50C. DOUGLAS
SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS !
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ANALISTA DE TIEMPO DE INSERCION 10 11
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: [
| PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
|
© COEFICIENTE INTELECTUAL i CUADERNILLO HATS
I |
| HABILIDADES |
] I
[ NIVEL CULTURAL | INE. i WAl |
| COMPRENSION | comp. HALS i
i HABILIDAD MUMERICA [ ARIT. HAIS |
ATENCI ON- CONCENTRACI ON RET.DIG. HALS
VOCABULARIO voc. WALS
{  RELACIONES LABORALES GENERAL HOSS
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
|
| AFICACIA ACH. EDHARDS
| ORDEN ORD. EDHARDS
| AUTONOMIA auT. EDHARDS
| CULTIVAR AMISTADES AFF. EDHARDS
[ caPACIDAD DE COMPRENSION INT. EDHARDS
DONINIO DON. EDHARDS
SEGURIDAD PERSONAL ABA. EDHARDS
COLABORACI ON NUR. EDRARDS
| PERSEVERANCIA | END. EDHARDS :
CATEGORIA NIVEL ESCOLARLD! b
- BIBLIOTECARIO 18 W
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA |
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL HONDERL1 C
HABILIDADES !
o
CONCEPCION ESPACIAL E. AIRS I
ANALISIS ¥ SINTESIS I AIRS |
ATENCION A. AIRS !
RAZONANIENTO R. AIRS |
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD I
EFICACIA ACH. EDHARDS )
SEGUIMIENTO DE INSTRUCCIONES DEF EDHARDS f
ORDEN ORD. EDUARDS |
AUTONOMIA AUT. EDHARDS i
RELACIONES SOCIALES AFF. EDMARDS !
DOMINIO DONM. EDHARDS _;
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS :
COOPERACI ON NUR. EDWARDS |
INNOUACTON CHG. EDHARDS _]
PERSEVERANCIA BO. | EDHARDS !
AGRESIV1DAD AGR. )i EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- TECNICO COLECTOR 10 11
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. |

| PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR | PRUEBA

| ‘

| COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL RAZ. VERBAL.

HABILIDADES

| NIVEL CULTURAL ’ INFORMACION | WAL
JUICIO CRITICO COMPRENSION | WAIS
PENSAMIENTO LOGICO SEMEJANZAS | HALS

| MENORIA AUDITIVA RET. DIGITOS | HATS

| CAP. DE ABSTRACCION | DIS. CUBOS | HAIS

| RELACIONES LABORALES | GENERAL | MosS

i

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

i EFICACIA . ACH. EDHARDS
ORDEN ORD. EDHARDS
AUTONONIA AUT. EDHARDS
CAPACIDAD DE COMPRENSION INT. EDHARDS

| DOMINIO DOM. EDHARDS

| AUTOESTIMA ABA. EDWARDS

| COOPERACION NUR. EDWARDS
| PERSEVERANCIA END. EDHARDS
AGRES 10N AGR. EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARI DAD
- SUPERVISOR 10 v
- SUPERVISOR ESCOLAR 12 v
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEB#
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL HALS
HABILIDADES
JUICIO COMPRENS I ON HAIS
HABILIDAD NUMERICA ARITMETICA WIS
PENSAMIENTO LOGICO SEMEJANZAS HAIS
ORGANIZACION DIS.CUBOS RAIS
COORDINACION VISOMOTRIZ COMP. OBJETOS WAIS
PLANEACION ORD.DIBUJOS HALS
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA ACH. EDHARDS
ORDEN ORD. EDHARDS
AUTONOMIA AT, EDHARDS
RELACIONES HUMANAS AFF. EDHARDS
DOMINIO DON. EDHARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS
COOPERACION MUR. EDHARDS
INNOUACION CHG. EDUARDS
PERSEVERANCIA END. EDHARDS
AGRESION RGR. EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ARQUITECTO 12 v
- INGENIERO 1e v
- INGENIERO EN ELECTRONICA 1@ v
- INGENIERO EN MANTENIMIENTO

DE COMUNICACIONES 13 v
- ING. EN NTTO. DE INSTALACIONES 13 v
- ING. EN TELEPROCESO 15 v
- ING. EN TRANSMISIONES 13 w
- ING. MECANICO 18 v
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PERFIL PSICOLOGICO ; FACTOR PRUEHA |
| . |
COEFICIENTE INTELECTUAL ! PROMEDIO CRACS
HABILIDADES
RAZONAHI ENTO ! R CRACS
HABILIDAD NUMERICA H CRACS
COMPRENSION UERBAL [ CRACS
INICIATIVA ¥ ORGANIZACION 1 CRACS
SELECCION LOGICA SL CRACS
COMPRENS 1 ON [ CRACS
RELACIONES LABORALES GENERAL MOSS
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD
ASCENDENCIfA ACH. EDWARDS
AUTONOMIA AUt EDWARDS
CAPACIDAD DE AMALISIS INT. EDWARDS
DOMINIO DOK. EDWARDS
AUTOESTIMA ABA. EDMARDS
PERSEVERANCIA END. EDHARDS
AGRESIVIDAD AGR. EDUARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- JEFE DE SECCION 11

11
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL B.0.

: HABILIDADES

EXITO TAREAS MANIPULATIVAS ¥ MECANICAS |  D.P. B-0 |
CAPACIDADES INTELECTUALES acl B-0 |
COMPRENSION MECANICA oM [ B-0 |
RELACIONES LABORALES GENERAL | ¥055 |

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA acH. | EDHARDS

ORDEN ORD. EDHARDS
AUTONOMIA AuT. EDHARDS
RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS

DOMINIO DOM. EDHARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS

COOPERACI ON NUR. EDHARDS |
INNOUACION CHG. EDHARDS i
PERSEVERANCIA ) EDHARDS

AGRES 1 0N AGR EDHARDS

CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- SUPERVISOR DE IMPRESOS

11

111
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]

PERFIL PSICOLOGICO i PRUEBA ;

H |

COEFICIENTE INTELECTUAL 1 PROMEDIO FACTOR G-CRACS |

HABILIDADES

RAZONANIENTO R CRACS ]
HABILIDAD MUMERICA (] CRACS
INICIATIVA ¥ ORGANIZACION 1 CRACS
SELECCION LOGICA SL CRACS
COMPRENSION ¢ CRACS
RELACIONES LABORALES GENERAL NOSS

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

ASCENDENCIA ACH. EDHARDS ﬁg
AUTONOMIA auT, EDWARDS ]
CAPACIDAD DE AMALISIS INT. EDHARDS |
DOMINIO DON. EDHARDS !
AUTOESTINA ABA. EDHARDS ]
PERSEVERANCIA END. EDHARDS i
AGRES1V1DAD AGR. EDWARDS |
CATEGORIA NIVEL ESCOLARTDAD

- AUDITOR 12 v
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL PROMEDIO DOMINOS-CRACS |
HABILIDADES i

RAZONAMIENTO R CRACS

HABILIDAD NUMERICA H CRACS i

INICIATIVA Y ORGANIZACION I CRACS |

SELECCION LOGICA SL CRACS

COMPRENS 10N C CRACS

CARACTERISTICAS

DE PERSONALIDAD

ASCENDENCIA ASC. GUILFORD 111
ESTABILIDAD EMOCIONAL EST.EMO. GUILFORD 11
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE SoC. GUILFORD II1
OBJETIVIDAD OBJ. GUILFORD 111
CAPACIDAD DE ANALISIS REF. GUILFORD 111 i
ACTIVIDAD ACT. | GUILFORD 111 i
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- CONTADOR 12 v



|
PERFIL PSICOLOGICO | FACTOR i PRUEBA
l t
| COEFICIENTE INTELECTUAL | GEMERAL [ HATS
HABILIDADES
" uicto COMPREN. ' MATS
PENSAMIENTO LOGICO SEMEJAN. WAIS
ATENCION RET.DIG. LS
CONCENTRACION FIG. INCOMP, LS
ORGANIZACION ¥ PLANEACION ORD.DIB.-COM OBJ. HATS

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

LOGRO ACH. | EDHARDS
ORDEN ORD, [ EDHARDS
EXTROVERSION (EXHIBICIONISMO) DO, EDHARDS
AUTONONIA AUT. EDHARDS
RELACIONES SOCIALES AFT. EDHARDS
DOMINIO DON. EDHARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS
COOPERACION NUR. EDHARDS
INNOUACTON CHG EDHARDS
PERSEVERANCI & END, EDHARDS
AGRESIVIDAD EGR | EDHARDS
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- PROMICTOR 12

11

162
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i
PERFIL PSICOLOGICO I{ FACTOR | PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL | GENERAL i HAIS
HABILIDADES

MIVEL CULTURAL INFORMACION WIS i
JUICIO CRITICO COMPRENS10N WIS i
PENSAMIENTO LOGICO SEMEJANZAS WIS
CONCENTRACION ¥ ATENCION DIS. CUBOS HAS |
PLANEACION ORD. DIBYJOS MALS

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA ACH. | EDMARDS

ORDEN ORD. EDHARDS
AUTONOM1A AvT. EDHARDS |
RELACIONES SOCIALES AFF. EDHARDS |
CAP. COMPRENSION (INTROSPECCION) INT. EDHARDS i
DOMINIO DO. EDHARDS
AUTOESTIMA ABA. EDHARDS
COOPERACION NUER. EDWARDS B
INNOUACT ON CHG. EDHARDS |
PERSEVERANCIA BND. EDHARDS |
AGRES [VIDAD AGR. EDHARDS |
CATEGORIA NIVEL ESCOLAR DAD

- DENTISTA 12 1y

- MEDICO ESCOLAR 13 v

- PEDIATRA 14 v

- PSICOLOGO INFANTIL 12 v
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|
PERFIL PSICOLOGICO I' FACTOR PRUEBA
COEFICIENTE INTELECTUAL [ GENERAL FACTOR G - ™A"
HABILIDADEL
RAZONAMIENTO _i SERIE 11 TERMAN-MERRIL
SELECCION LOGICA SERIE IV TERMAN-MERRI L
HABILIDAD MUMERICA SERIE V TERMAN-MERRI L
RAZONAMIENTO RBSTRACTO SERIE X TERMAN-MERRIL

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD

EFICACIA | ACH. EDMARDS
ORDEM ORD. EDHARDS
AUTONOMIA AUT. EDHARDS
CAPACIDAD DE ANALISIS INT. EDHARDS
DOMINIO DOM. EDHARDS
RUTOESTIMA RBA. EDHARDS
COOPERACION NUR. EDHARDS
PERSEVERANCIA END. EDHARDS
AGRESTON AGR. EDHARDS
CATEGORLA NIVEL ESCOLARIDAD
- ANALISTA ESPECIALIZADO 14 w

- INGENIERO EM DISENO 13 11

- JEFE DE ESTACION 13 v



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR ] PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL C.1. ANPE-F
HABILIDADES

COMPRENS[ON VERBAL v. AMPE-F

RAZONAMIENT O R. AMPE-F

FLUIDEZ VERBAL F.U. AMPE-F

CARACTERISTICAS DE PERSOMNALIDAD

PREFERENCIA POR TRABAJOS DE GRUPO A. KUDER
PREFERENCIA FOR TRABAJOS INTELECTUALES C. KUDER
PREFERENCIA POR SITUACIONES NO CONFLICTIVAS D. KUDER
INCLINACION POR DIRIGIR ¥ DOMINAR E. KUDER
SEGUIMIENTO DE INSTRUCCIONES v. KUDER
DOMINIO D. DOMINIO-SOMET .
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD

- JEFE DE OFICINA 14 11t




PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA

COEFICIENTE INTELECTUAL GENERAL FACTOR-G

—

HABILIDADES

COORDINACION VISOMOTRIZ CLAVES WAIS
CONCENTRACION ¥ ORGANIZACION VISUAL FIG. INCOMP. RAIS
ABSTRACCION Y ORGANIZACION PERCEPTUAL DIS. CUBOS WAIS
PLAMEACION ORD. DIBUJOS RAIS
ORGANIZACION VISUAL COMP. OBJETOS WALS

INTERESES

PREF. POR TRABAJOS EM GRUPO ] KUDER
PREF. POR TRABAJOS INTELECTUALES C KUDER
PREF. POR SITUACIONES NO CONFLICTIVAS D KUDER
INCLINACION POR DIRIGIR ¥ DOMINAR E KUDER
RASGOS DE PERSONALDAD
CAUTELA C 1PG
ORIGINALIDAD 0 IPG
RELACIONES PERSOMRLES P IPG
VIGOR v IPG
CATEGORIA NIVEL ESCOLARIDAD
- ANALISTA DE SISTEMAS COMPUTACIOMALES 15 111
- INGENIERO DE SISTEMAS 16 1
- LIDER DE PROYECTOS 16 111
- PROGRAMADOR 14 11

- INGENIERO DE SOPORTE TECNICO 11 I



EVALUACION
CRITICA
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Desde su creacidn, el Departamento de Seleccion vy
Promociétn de Personal de Apoyo y Asistencia a la Educacidn, se
vité con la obligacién de mejorar y reglamentar la admisidn de

personal en el Instituto.

Actualmente el Departamento estd dividido en tres Ofici-
nas, encargada cada una de diferentes funciones en cuanto a la
contratacién: La oficina administrativa, La de Exdmenes de
Conocimientos y 1la de Examenes Psicométricos. Todas ellas
regidas por los siguientes documentos:

- El1 Catalogo Institucional de Puestos.
— E1 Tabulador de Niveles y Sueldos.
- ¥ Los Manuales de Evaluacién de las

dos Oficinas de Examenes.

Al paso del tiempo, y con las constantes transformaciones
en el Instituto, la Oficina de Exdmenes Psicométricos se vid en
la necesidad de actualizar el Manual de Evaluaciodn para prestar

un mejor servicio y escoger al mejor candidato.

En é1, se reglamenta la aplicacién y la evaluacién de las
pruebas psicolégicas a los aspirantes a ocupar las diferentes

plazas vacantes en el Instituto.

Para ello, el Manual tuvo que pasar por toda una serie de
cambios y modificaciones destinadas a superar los trabajos

existentes.

Al inicio de este cambio, reportado y concluido en este
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trabajo, se encontraron muchas deficiencias en los Manuales

anteriores.

Las baterias conformadas en los manuales, no comprendian
habilidades; los test de inteligencia sé6lo se aplicaban tomando
en cuenta el grado escolar requerido en el puesto; y los de
personalidad basaban su aplicacion en lo complejo de la prueba,

y en el grado escolar o en el nivel del puesto, es decir, la

evaluacidn era muy pobre.

Aunque aparentemente estaba trabajando una Oficina de
Evaluacién Psicométrica, nunca se contd con pruebas originales,
siempre se trabajé con fotocopias y el material fué adquirido
de otra institucidén, y de las aportaciones hechas por los
psicologos encargados del area. Por ejemplo, los cuadernillos y
las hojas de respuestas venifan en mal estado, de algunas prue-
bas eran cien cuadernillos y de otras muy pocos; en algunas
pruebas faltaban sus claves de evaluacién y en otras las tablas

de puntuacioén.

Por otra parte, 1los psicédlogos que estaban encargados de
la Oficina, carecian de los conocimientos suficientes en el
campo de la seleccidn y de la Psicologia Industrial en general,
por lo que probablemente se podrian justificar las deficiencias
que se presentaron, Yy que impidieron la realizacién de un

Manual con mayores atributos.

Muchos factores, como los anteriormente mencionados,

contribuyeron para tomar la decision de actualizar y cambiar el
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Manual de Evaluacion Psicométrica, sin embargo, €l de mayor
importancia fué sin duda la adquisicidn de 11 pruebas que la
Divisidén de Ingreso, Reclasificacidén y Fromocion de Fersonal
gestiond ante 1la Direccidn de Recursos Humanos para que  las

proporcionara.

Al comenzar a revisar el nuevo material, comprendimos que
no se tenian las habilidades suficientes para trabajar con él.
No venia tan digerido y mecanizado como =1 material proporciona-—
do anteriormente. Cada prueba contenia un instructivo y tablas
de evaluacién algo confusas y los sistemas de medida eran
diferentes en cada wuna. Cuadernillos y hojas de respuesta
especiales. D‘ se procedia a un profundo estudio, © no se
implementaba ni se wutilizaba nada, quedando ante todos en
evidencia la incapacidad profesional de los psicédlogos

encargados del Aarea.

Ante esta disyuntiva, surgio otra %isién de las pruebas,
lo que condujo al cambio. En primer lugar, el psicologo debia
aceptar las deficiencias anteriores, dudar de su labor y de las
pruebas que habia aplicado y aceptado sin cuestionar puntos
importantes. Enteder, ademas, que su labor no solamente se
limitaba a aplicar y a evaluar. Romper con ese vicio y con una
mentalidad de trabajo, superacién y profesionalismo, comprome-—
terse a realizar una investigacion que le ayudara a comprender

Yy a conocer, que elementos contribuyen, o se deben de tomar en
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cuenta para realizar una adecuada seleccidn; creando un cambio
fundamental en el documento que finalmente es el que establece
los lineamientos y las normas de evaluaciodn de cada unc de los
diferentes puestos que se encuentran en el Catalogo
Institucional. Y sobre todo, en la actitud del psicdlogo

encargado de esta funcidn.

Ante este nuevo material, surgid el cambio en el depar-
tamento. En primer lugar, se analizaron las deficiencias en los
manuales anteriores, posteriormente se procedid a una extensa
investigacién de lo que es el manejo de pruebas psicométricas;
se investigaron también las tablas faltantes y las respuestas
de las pruebas con que no se contabaj; se estudid lo que i1implica
la seleccién de personal apoyada en las mismas, y se estudiaron
y analizaron todas y cada una de las pruebas nuevas creando con
ello todo un cambio en la aplicacidén, calificacién y evaluacidén

de las pruebas en el departamento.

Aln a pesar de las satisfacciones que se tienen en el
presente cambio, en el manual de evaluacion psicométrica,
creemos que puede presentar algunas deficiencias, sobre todo
porque el catalogo y el tabulador de sueldos con que cuenta el
instituto fueron piezas importantes y mas aun, fundamentales
para la formulacidn de las baterias y estos presentan ciertas
incongruencias como por ejemplo las presentadas en las plazas

de Intendente que ocupa un nivel 9, con un sueldo mensual de
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$ B848,643.- y que requiere de primaria completa udnicamente, vy
en contraste la plaza de Analista de Estadistica de T.V. que
ocupa el mismo nivel, tiene el mismo sueldo y la escolaridad

requerida es la Licenciatura en el aréda o ser Pasante.

Asi tenemos que, aunque se encuentran los dos puestos en
el mismo nivel del tabulador, y los dos reciben el mismo sueldo
no se toma en cuenta el nivel escolar ni la preparacidn
correspondiente para un sueldo justo. Ademads se desconoce si
las funciones que marca el catalogo (perfil) son las que se van

a realizar o se llevaradn a cabo funciones diferentes.

Otro ejemplo se puede observar en la pag. 135, donde
todas las plazas requieren escolaridad de bachillerato mientras
que el nivel fructia entre 4 y 11 y por las actividades a

realizar es necesario aplicar tal bateria.

Es por ello que se sugiere y se solicita de manera
directa a las autoridades correspondientes, efectuen 1la

revision adecuada, real y justa de estos documentos.

Cabe aclarar que la oficina de examenes psicométricos del

IFN, desconoce cual de los candidatos evaluados es escogido
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para cubrir la vacante en cuestidn, ya que todo el proceso de
reclutamiento y seleccidén en el instituto, fué seccionado en
departamentos que se encargan de cuestiones especificas. Se
sabe que a través de un promedio entre el examen psicométrico y
el de conocimientos se elige al nuevo empleado, sin embargo,
todo este proceso viene a ser un tanto complicado. debido a
todos 1los departamentos por 1los que tienen que pasar la

solicitud y los resultados de los examenes.

Todo ello 1lleva a dificultar el seguimiento de los
resultados obtenidos en la evaluacidn psicométrica,
obstaculizando al departamento también el saber si el candidato
elegido cubrirda o no las caracteristicas que requiere el
puesto. Sin embargo, nuestra area se esfuerza por elegir al
mejor de los candidatos, por lo que dificilmente alguien gque no
cubra el perfil puede alcanzar calificaciones aprobatorias, vy
los que resulten aprobados puedan desemperar su labor con mayor
facilidad, incluso aunque carezcan de los conocimientos

necesarios en caso de que pueda existir cierto favoritismo.

De hecha, Dunnette (op.cit.), menciona que ninguna otra
corriente de investigacién dentro de 1la psicologia, puede
igualar la contribucién hecha por los test psicoldégicos, tanto

al entendimiento como a la prediccién de la conducta humana.
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Con ello queremos decir que si llegase a haber cierto
favoritismo, que conduzca a la eleccién de un candidato en
alguna parte del proceso y si aprobd el examen psicométrico,
éste, aunque desconozca las funciones a desarrollar, tendra las

habilidades necesarias para aprender con facilidad la labor.

El uso de pruebas psicométricas en la empresa, presupone
se tenga un criterio de eficiencia en el trabaijo. Todos los
trabajos requieren de una serie de aptitudes, algunas de éstas
son formas especificas de inteligenciaj; otras, tipos de
personalidad. En cada uno de estos aspectos, determinadas
pruebas pueden mostrar relaciones definidas con una probable
eficiencia en el trabajo. Asi, los resultados de las pruebas,
correlacionados con el criterio de eficiencia o éxito en el
trabajo especifico permiten medir las habilidades que el
trabajo requiere y, evidentemente con bases mas precisas para

la selecciotn de personal (Orozco,op.cit.).

Para muchos, las pruebas psicométricas no constituyen una
pieza funcional en 1la seleccidn e incluso cuestionan su
validez. Sin embargo, Richard S. Barret (1963, en Frershman,op.
cit.), afirma que "Nadie puede decir que una prueba determinada
funcionard o no en una situacidn dada, a menos que realice un

estudio imparcial de investigaci®on y base sus conclusiones en
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la ponderacidn cuidadosa de todas las evidencias".

Por lo tanto , las experiencias obtenidas en su uso, Yy
los constantes requerimientos de personal en el instituto, han
hecho de 1las pruebas psicolégicas en el departamento un
valiosisimo instrumento de apoyo en el proceso de selecciéon vy

promocién de personal en el IPN.

Ademas, las experiencias en su uso, en su aplicacién, en
sus resultados y en su evaluacién han administrado suficientes
elementos con 1los que podemos decidir e incluso Jjuzgar su

funcionalidad.

Esto se puede llevar a cabo observando que los resultados
no sean extremosos en su mayoria, es decir, que no se vayan a

los extremos, ni muy favorables ni muy negativos.

Si en alguna prueba esto es observado, es necesario
considerar que su estandarizacién puede estar fallando,
indicando que las tablas de evaluacién son inadecuadas, en tal

caso o se estandariza o se elimina su utilizacidén.
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En resumen, exponemos una serie de sugerencias
tendientes a optimizar la actividad laboral del Instituto.

Estas sugerencias se enlistan a continuacidn.



17

SUGERENCIAS

Revisar nuevamente y con mejores bases el Catalogo
Institucional de Puestos, Revalorando si las
funciones que comprende son las que efectuan los

trabajadores, o bien, requiere ser actualizado.

Modernizar vy ajustar correctamente el Tabulador de
Sueldos de manera que se dé wuna correspondencia
entre los requisitos escolares, la responsabilidad y

el puesto (nivel que ocupa en el tabulador).

Que se creen las plazas que se necesitan de acuerdo
a las necesidades que pidan o reporten los centros

de trabajo y se cancelen las que no se requieren.

Que haya respeto a los reales conocimientos que el
participante manifieste, es decir, que no se den al
examinado nociones sobre los posibles examenes que

se van a aplicar.
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En el Instituto Politécnico Nacional, la utilizacidn de
pruebas psicométricas se ha convertido en la base principal de
los procesos de Seleccidén y Promocién del Personal de Apoyo vy

Asistencia a la Educacidn.

La gran demanda de personal que requiere el Instituto vy
la necesidad de mejorar la seleccitn, han obligado a la oficina
de Evaluaciéon Psicométrica a acrecentar dia con dia sus
conocimientos y sus habilidades en el uso y manejo de estas

pruebas.

Sin embargo, cuando se decidid mejorar todo el proceso de
seleccion de personal en el IPN, en la oficina nos encontramos
con algunos problemas metodolégicos, Yy con la responsabilidad

de presentar una mejor opcidén para la admisidon en el Instituto.

Al inicio, la oficina no contaba con las herramientas su-
ficientes como para poder desarrollar un trabajo preciso y ade-
cuado a las exigencias requeridas, por lo que hubo que revisar
con mayor precisiéon varios aspectos para terminar con el Manual

de Evaluacién que presentamos.

Aunque teniamos nociones del trabajo que implica el pro—
ceso de seleccion, fué necesaria la busqueda de diferentes me-—
dios que pudieran ayudarnos en la solucién de nuestras dudas y
en los problemas metodolédgicos que se nos presentaron, por
ejemplo en la revisién de los perfiles de puestos, en la elabo-
raciéon de las baterlias, en la adaptacién de pruebas, en la fun-—

damentacién tedrica del Manual, etc.
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Desgraciadamente, el plan curricular de la Licenciatura

en Psicologia de la Escuela Nacional de Estudios Profesionales
Iztacala (ENEFP Iztacala), no incluye el area de Psicologia
Industrial, y los conocimientos que pudiera tener el egresado
en cuanto a este campo en ocasiones no. resultan suficientes
comp para poder desarrollar sus labores eficazmente, por lo

menos al principio.

El que no se haya revisado esta area dentro de nuestra
preparacién profesional, dificultd en gran medida la pronta so-
lucitdtn de algunos problemas en la formacidn del Manual. Sin em—
bargo, nosotros buscamos los medios necesarios para solucionar-
los y a través de investigaciones, lecturas, cursos, la orien—
tacion de otros profesionales que laboran en el 4rea y las ex—
periencias obtenidas en la aplicacidn y evaluacidn de las prue-—

bas dentro de la oficina, pudimos concluir con estos resultados.

Por otra parte, s muy comin que 165 egresados
interesados en el campo de la Psicologia Industrial asistan a
cursos después de haber cursado ocho semestres en la licencia-
tura en donde por lo menos uno de ellos —aunque tal vez no sea
suficiente— seria conveniente aue se revisaran aspectos tales
como los procesos de seleccibn y reclutamiento de personal, ca-
pacitacién, uso y manejo de pruebas psicométricas, recursos hu-

manos y en fin, todos los aspectos que encierra esta area.

Un punto que descubrimos, y que ademas pudiera resultar

interesante o0 importante, fué el hecho de que al estar
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realizando la investigacidn con otros psicélogos encargados de
la seleccidn en empresas privadas, nos encnntramng con  que
existe un porcentaje considerable de gente egresada de la ENEF
Iztacala pero que al igual que nosotros, tuvieron que tomar
cursos especializados y que también al principio se les
dificultd el ingreso al campo laboral debido a su inexperiencia

y sus pocos conocimientos en el area.

Al igual que nosotros, estas personas tuvieron que
hechar mano de todas sus habilidades para conseguir empleo
dentro de alguna empresa. La mayoria ha tomado cursos o ha
realizado practicas profesionales en empresas para poder ocupar
los puestos que ahora han conseguido. Sin embargo, al estar
realizando sus labores, casi por lo regular, han obtenido
grandes satisfacciones y han podido crecer dentro de la
organizacidon, inclusive algunos han alcanzado puestos en 1la

gerencia de Recursos Humanos.

En base a lo anterior, creemos que seria importante que
se contemplara esta opcién dentro del plan curricular de la
ENEFP Iztacala, con ello se ampliaria el campo laboral del

psicélogo egresado de la misma.

Fartiende del mismo punto, uno de 1los aspectos mas
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importantes que encierra la seleccidon de personal e incluso de
la Psicologia Industrial y que pudiera contemplarse como una
instruccion por separado y que ademds otorgaria mayores
conocimientos y herramientas al egresado, seria considerar de

una manera profunda la utilizaciéon de pruebas psicométricas.

Come mencionamos anteriormente, la utilizacion de pruebas
se ha convertido en un elemento esencial en la selecciton de
personal, por lo que seria conveniente que se revisara con

mayor profundidad este material.

Cuando un egresado de la ENEP Iztacala asiste a una
entrevista para conseguir empleo dentro del area industrial,
una de las preguntas clave que se le cuestionan es la de
cuantas pruebas conoce o maneja y cudles son, ademas de sus
afnos de experiencia laboral y si es titulado o no. Nosotros nos

preguntariamos cuadntos compaferos cubren estos requisitos.

81 en la preparaciébn académica no se recibe la
instruccién sobre pruebas psicom#tricas, como pddria el
egresado conocerlas e incluso, en ocasiones se le- induce a
rechazarlas sin darle la oportunidad de verificar sus
resultados y asi concebir la posibilidad de corroborar su

eficacia.
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Nosotros consideramos que pueden existir errores en los
juicios aportados por las pruebas, pero son menores al juicio
arbitrario del hombre y de cualgquier herramienta que &1 pueda

crear de acuerdo a sus habilidades.

Por otra parte, cdmo podria tener experiencia laboral si
ninguna de las practicas y ninguna de las asignaturas incluye

esta area.

Mientras que, la gran mayoria de las personas encargadas
de la seleccidén y la capacitacidn laboral, que son egresadas de
la ENEF Iztacala, no han podido titularse por falta de tiempo
ya que dentro de wuna industria el trabajo del psicdlogo
requiere de un gran compromisc y responsabilidad, lo que puede
restar tiempo para poder llevar a cabo todo el trabajo que
implica llegar a desarrollar una de las diferentes opciones de
titulacién, por lo que seria también conveniente, se
propusieran instrumentos menos complejos y dar mayor prontitud
a los tramites que se deben llevar a cabo para obtener el
titulo profesional. Todo esto, sin lugai a dudas beneficiaria

tanto a los egresados como a la misma institucidn.

Como sugerencia, nosotros proponemos gue se aumente el

nimero de seminarios para titulacidén sabatinos y que se
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den cilertas concesiones espectales para los compafseros gque

carecen de tiempo suficiente. Ademds; propondriamos que la
ENEP Iztacala estudie la posibilidad de introducir a nivel de

maestria o especialidad el area de Psicologia Industrial.
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