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INTRODUCCION 

Las necesidades de crecimiento y actualización del De­

partamento de Selección y Promoción de Personal de Apoyo y 

Asistencia a la Educación del Instituto Politécnico Nacional, 

y de la misma Institución, han dado origen al surgimiento de 

nuevos proyectos que mejoren el proceso de admisión al 

Instituto. 

El que nos ocupa en este momento es "El Manual de 

Evaluación Psicométrica" el cual, normatiza la aplicación de 

las baterías psicométricas a los puestos, teniendo qu~ ser 

periódicamente enriquecido y actualizado a través de las 

experiencias y de las nuevas pruebas que se encuentren en el 

mercado. 

Desde la creación de la Oficina de Exámenes 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 

evaluación. 

Por lo anterior, fué necesario reestructurarlo y formar 

un Manual con mayores atributos. Conociendo y tomando en 

cuenta estas deficiencias, se procuró analizar todos los 
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aspectos que conf luyen en el proceso de selección ant es de 

plan tea rnos la forma de a ctualizar el Manual que presentamos 

en e s te reporte. 

Prime r o hacemos una revisión de los aspec tos que cons i ­

deramos más i mpor tan tes den tro de la se l ección de personal, 

como son " El Análisis de puestos " , " La Medicián de los Datos 

Refere ntes a la Perso na y al Puesto", y "El Ju z ga r las 

Apt itudes de l a ·Persona por la Forma en que Cumple sus Deberes 

y Obligaciones". 

Posteriormente, se e xpone como a través del anális is de 

las pruebas psicológicas, el personal encargado de la 

eva luación psicométrica en el IPN, tuvo que conjuntar toda una 

ser ie de aspectos para conformar las baterias psicológicas 

a d ecuad a s para los puestos, es decir, formar un conjunto de 

pruebas med i ante las cuales se púeda obtene r un conocimiento 

acerc a de las caracter ísticas del personal a contratar . 

Presentamos además una diferenciación de las pruebas en 

tres grupos: DE INTELIGENCIA, DE HABILIDADES Y DE PER?DNALI-

DAD. 

También incluimos un apartado donde describimos las 

norma s de evaluación de las pruebas y la unificación de los 

criterio~ de puntuación a otorgar basados en la tabla que 



propone R. B. Cattell <1980) 1 y que nos permitió concil iar 

todas las puntuaciones de nuestras pruebas, dando con ello un 

criterio más preciso y unificado en la estimación de los 

resultados. 

Continuamos con una descripción de lo que es el IPN y 

como se inserta en él el trabajo del psicólogo participante en 

la selección y la promoción de personal. Incluimos también, 

cinco organigramas donde se presentan las unidades directas e 

indirectas de las que depende la Oficina de Exámenes 

Psicométricos, y las perfiles de los puestos que ocupamos 

(aunque 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 <p~uebas y características a evaluar> 

y los puestos a los cuales deben ser aplicadas. 

En la evaluación critica, exponemos un análisis reflexi­

vo de nuestra intervención en el Instituto y de nuestro papel 

como psicólogos. Proponemos además algunas cuestiones 

metodológicas que podrian enriquecer nuestros resultados y 

nuestra formación profesional, tomando siempre en considera­

ción al Instituto. 



En las conclusiones e x aminamos las exigencias de 

nues tras actividad e s laborales y los diferentes aspectos de la 

f ormac i ó n académ ica recibida en la Escuela Nacional de 

Estudios Profesion ales Iztacala CUNAMI. · 



ANTECEDENTES 

Dentro de t oda organiza ción laboral, La selecci ón de 

Personal juega un papel clave en el funcionam i e nto adec u ado de 

la misma. Ya que, si no se cuenta con personal competente y 

satisfactorio, el proceso de producción y el de desa r rollo 

labora l pod r ían dar como consecuencia s i tuaciones desfa vora ­

bles , como por ejemplo una mala ca lidad, pérdidas económic a s y 

en la producción, etc. 

El IPN a través del Departame nto de Selección y Promo­

ción de Person a l de Apoyo y Asistencia a la Educ ación 

<DSPPAAE> ha tomado en cuenta estos factores y conti nuamente 

se esfuerza por encontrar los mecanismos necesarios que 

conlleven a una selección y a una promoción mas adecuada . 

Arias Galicia ( 1985>' en su libro dice que las 

organizaciones requieren de energia humana para lograr sus 

objetivos . y por lo tanto están dispuestas a tomar la a camb io 

de dinero, pues los trabajadores <empleados, ob reros, geren-

tes, profesionistas, enfermeras, p r ofesores, etc.) necesitan 

fondos para 

psicológicas 

cambiar los 

satisfacer necesidades 

y sociales y, por ende, 

recursos que ellos poseen 

tanto biológicas, 

están dispuestos a 

por dinero. En el 

momento de que existen personas y organizaciones dispuestas a 



camb iar dine ro p or esfuerzo, surge e l mercado d e trabajo , 

su j eto hasta cierto punto a l as l eyes de la o f er ta y l a d ema n ­

da . 

Además, si consideramos que los indi viduos pasan como 

mínimo una tercer a parte del dia y de su vida en el t rabajo, 

e s necesa rio pen sa r que este tiempo debe ser satisfactorio e 

induzca a un desarrollo de las fac ul tades, ambi c iones y 

apt i tudes. Por lo que es nec e s ario que a cada persona se l e 

ubique 

labora l, 

en el pues to adecuado d e n tro de la ' organización 

lo que cont r ibui r ia también a un buen desempeño de 

trabajo <Dunne~te, 1986). 

El costo de una selección ina decuada de personal p uede 

ser elevado, por ejemplo cuando se despide a un empleado 

deficiente, el proceso de reclutam i ento y selección debe ini-

ciarse nuevamente y la persona que lo sustituya debe ser 

capacitado antes de ser instalado en el pues to. Sin 

los costos ocultos son todavia más elev ados: la baja 

embargo, 

c a lidad 

del trabajo ejecutado por el empl eado; la desorganización y 

fra~ tura internas que ese empl eado pudo haber caus~do; la 

mal a vofuntad y desavenencia que pueden habe rse generado; y 

q u . z á hasta la pé r dida de una cuenta muy estimada 

1985 ) . 

<Stanton, 

Es por ello que el método de selección d ebe ser conside-

rada como una clave importante dentro de toda empresa, 



desgraciadamen t e mu y p ocos a dvierten e sa i mportancia y 

contratan a pers ona l que p or razones como l as a nteriores 

puede , n o s a tis f acer las ex i gen c i a s de la emp resa y d el mismo 

trabajador . 

La selección , como su nomb r e lo indica , signi fic a 

escoge r a la persona adec uada par a el puesto adec uado . 

Segú n Or o zco < 1980 ) , la selec ción comp rende 

aspectos básicos: 

1.- REUNIR DATOS ACERCA DE LA PERSONA Y 

EL PUESTO. 

2.- MEDIR LOS DATOS REFERENTES A LA PERSONA 

Y AL PUESTO. 

3.- JUZGAR LAS APTITUDES DE LA PERSONA POR 

LA FORMA EN QUE CUMPLE SUS DEBERES Y SUS 

OBLIGAC IONES. 

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

tre s 

El conocimiento de los deberes a reali z a r en el puesto y 

de las car acteristicas de una persona para realizarlos es un 

elemento fundamental en la selección de personal. 

Un análisis cuidadoso de la conducta del trabajador, nos 
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a yuda a de fini r l a s mucha- f ac e ta s de la b uen a ej ecuc ión d e u n 

pues ta . La efi caz ejecuc ión de un p uesta depe nde d e que el 

t r a b aJ adar c uen t e c an las c aracteris ticas de pe r sonalidad y 

las c apaci d ades in telectuales necesar ias para desen v o l verse y 

des arrol l ar sus func iones. 

E. F rershman 119791, mencion a que el p r imer pasa en el 

estableci mient o de un p r ograma d e selección de personal 

comp r ende u n análi s is comp leto d e criterios apropiados de 

desempeño del trabajo usados por el e mpleado, las acc i ones y 

decisiones requeridas ,y la relación del pues to con otros. A 

partir de estas caracteristicas podemo s inferir las capaci d a ­

des nec esarias para desarrollar el trabajo. 

Ex isten dife r entes mane r as de reali z ar un análi s is de 

puestos, por ejemplo: la aplicación de cuestionarios y 

entrevist as a los empleados que ya d esempeñan las labores del 

puesto; la observación directa; o can la ayuda de un e xper to 

en análisis de puestos. 

Una manera de inferi t las capacidades humanas es 

preguntar a varios e xpertos tales c omo asesores profesiona les 

o analistas de puestos, que estudi e n las descripciones y 

estimen los reque r i mientos del trabaj ad or. El serv icio de 

empleados de los Estados Unidos IUSESI en 1958 realizó un 

e studio de este tipo En este trabajo profesionales 
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espec ial izados trabajaron independientemente y c on.cord aro n en 

sus est imac i ones d e l os seis siguien tes req uer i mien tos d e l 

trabajador : Tiempo de adies t r amien t o , Aptitudes, Tempe r a mento, 

Intereses , Capaci dades f ísicas y Reque r im ien tos e specia les 

debidas a c ondiciones inusitadas de trabaj a. 

M. Dunnette 11986 1, tambi én men ci o na que, u n r equeri miento 

que necesita de menos tiempo, pero que es muy con v eniente para 

estos fines es el r ea lizar un "Aná lisis Ps i cológico del 

Puesto" que cons iste en a pl icar prueb a s p sicológicas a 

empleados que ya estén en poses ión de un pues t o, y f ijar 

l os 

l as 

condiciones de c ontratación segú n sus puntuaciones . Sin 

embargo, 

serias. 

este método puede adolec e r de varias lim itaciones 

Primer:;, s upone que los empleados que ya e stén en el 

trabajo son idealment e adecuados al mismo, h echo que en caso 

de ser cierto, negarla la necesi dad de cualquie r o t r o método 

de selección distinto al ya usado a ntes . Segun d o , el mé t odo 

na tendría é x ito para e speci fica r las n ormas de s e lec ción 

mínimas; 

puesto, 

seguramente muchos empleados que ya desemp e ~an el 

sean sab reca lificados para el mismo, y teng an l as c a-

pacidades y el temperamento, o intereses en grado mayar que 

el necesar io para desempe~ar el t r aba jo con é x ito. Finalmente , 

los resu ltados dependerán del lim i t a do número de p erson as 

disponibl es para el es tudia y de c ualquier fa c tor d e distor-

6ión introducido p or nuestra selección part icu l a r de las prue -

bas utilizadas para el estudio. Estas limitantes son seri as, 



pero el método po r lo menos sugi ere la d irección que deseamos 

seguir. 

El método de los inciden tes cr iti cas de Flanag an (1954 , 

en id.), es una manera e xcelente de relaciona r la conduc ta del 

trabajador con el trabaj o . Consiste en pedir a supervisores, 

empleados y a otras personas familiarizadas con el puesto 

registren los incidentes criticas de la conducta de trabajo. 

Estos in c identes son justamen t e lo que indica su nombre: ocu-

rrencias de conductas de trabajo sobresalientes, sean de é >: ito 

o de fracaso. Al aplicar la téc nica, los inc identes se 

registran en forma de historias o anécdo tas, y a partir de 

ellos, 

puesto. 

se forma un cuadro compuesto de la conducta en el 

La descripc ión final del puesto, abstraida de estos 

incidentes no contiene las actividades rutinarias, sino aque­

l las conductas de trabajo esenciales que distinguen el éxito o 

fracaso en el puesto. Estas descripciones pueden suger i r las 

cualidades humanas necesar i as para ejecutar el t r abajo con 

éxito; de esta manera ~e reducen de modo consider able la¡; 

conjeturas acerca de los requerimientos del puesto . 

En resumen, un análisis de puestos puede hacerse a 

través dE:: 

La observación de un empleado mient ras realiza 

su labor. 

Una entrevista con el individuo respec to a la 

naturaleza del trabajo. 

13 
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La administración de cuestionarios relacionados 

con el trabajo. 

Una combinación de varias o todas las técnicas 

mencionadas. 

Por tanto, idealmente, un análisis completo del puesto 

incluye una descripción sistemática del mismo, usando guias 

tales como las del USES, y una colección detallada y análisis 

de las conductas criticas del puesto . La descripción 

resultante del puesto es una relación completa de las conduc-

tas .de trabajo rutinarias y criticas que sugieren las 

cualidades necesarias de las personas que se coloquen en el 

puesto. 

Como menciona Dunnette <op.cit.>, la medición de puestos 

evidentemente no es un procedimiento sencillo. No podemos con­

tentarnos con una descripción superficial de los deberes del 

puesto, debemos de tratar que la información tenga buenas 

posibilidades de traducirse con exactitud en especificaciones 

concernientes a las c~alidades requeridas del empleado. La 

medición del puesto es, el primer paso importante para 

desarrollar las especificaciones que sirvan en la validación 

de los procesos de selección. 

El análisis de puestos es importante por muchas razones. 

El conocimiento de los deberes de un puesto es fundamenta¡, no 
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solament e para la se lección de los empleados, sino tambi én 

pa r a muchas ot r as áreas que p ued an estar r el a c ionadas con él 

( id. ). 

La medición de la calidad de ejecución del puesto , re­

quiere un análisis lógico y cuidadoso de la conducta del 

trabajo . Para log r a r la, se deben definir los objetivos y 

propósitos de la organización, y determinar los tipos de 

conducta de trabajo que llevan al log r o de estos ob j etivos. 

Podemos admitir que tal idea sólo rara vez puede realizarse 

perfectamente; sin embargo, un análisis cuidadoso nos ayuda a 

definir las mu~has facetas de la buena ejecución del puesto y 

ofrece alguna base para ntedi r lo. 

Ahora bien, dentro del Instituto Politécnico Nacional, 

en 1979, H. Mayagoitia y colaborador es elaboraron el "Catálogo 

Institucional de Puestos" donde vienen el análisis de todos 

los puestos con que cuenta el Instituto, permitiendo con ello 

que se conozca "Lo que cada trabajador debe hacer" y "Las 

aptitudes que requiere para hacerlo bien". 

El análisis de puestos realizado, tien e además las 

siguientes ventajas: Para las autoridades del I nstituto 

muestra la posibilidad de conocer con todo detalle las ca rac ­

te risticas de cad a puesto ; Para los s up ervisor es , la oportuni-
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dad de conocer l as labores encargadas de su vigilancia; Para 

los t rabajadores, el conocer con detalle cada una de l as 

operac iones que integran el trabajo que deben desarrollar o 

que lo constituyen y las condi ciones p ara ejecutarl as 

correctamen te y con ma yor desenvoltura; Y par a las diferen tes 

unidades o r gánicas, el conocimiento de las nume rosas activida­

des que deben coordinar. 

Para llevar a cabo el análisis de puestos con que c uenta 

el Inst i tuto <Catálogo de Puestos> se toma r on en c uen t a los 

siguientes datos: El no mbre del puesto; La clave oficial que 

asigna la Secretaria de Programac ión y Presupuesto; La clave 

del pues to del IPN; la fecha del análisis ; El puesto del que 

depende; El horario; 

Los objetivos; La 

las entidades del IPN donde se localiza; 

descripción genérica y especifica; La 

posición corporal en que se desarrollan; Las características 

psicofisiológicas del t r abajador; Los implementos de trabajo¡ 

Los accidentes; Las enfermedades profesionales; Los reque­

rimientos y conocimien tos necesarios; La escolaridad; La expe-

riencia y la capacitación requeridas; La iniciativa y la 

creatividad; La responsabilidad; la laboriosidad y la eficien-

cia; El esfuerzo mental, el visual, el auditivo, el oral y el 

fisico <Castañon, 1979). 

La realización de este análisis en el IPN se llevó a 

cabo tratando de cubrir los siguientes objetivos: 

- Integrar el Catálogo de Puestos del IPN. 



- Servir de base a la valuación de puestos . 

Adiestrar a los trabajadores en las actividades 

que deben desempe"ar. 

- Orientar la selección 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 promoción y 

selección en el IPN (el análisis de puestos) en el que, como 

Orozco menciona, se deben reunir datos acerca de la persona y 

del puesto. 

Teniendo ya establecido el análisis o perfil de puestos, 

es necesario evaluar al candidato de la mejor manera. 

2. - MEDI.R LOS DATOS REFERENTES A LA PERSONA Y AL PUESTO. 

17 

Cabria preguntarnos como escoger a la persona adec uada . 

para des empe"ar de terminado pues to. E l juicio humano, o la ex-

periencia en materia de contratación, muchas veces c a rec en de 



toda la eficienc ia necesar ia para poder emitir un 

favorable . 

fallo 

La experiencia obtenida en la explorac ión psicológica, 

al seleccionar personal, ha permitido observar que existen 

factores psicológicos que tienen una fuerte repercusión 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 selección de 

personal, la tarea de valoración es aún más compleja, por el 

hecho de que un buen empleado, per se, no e>: iste. Una persona 

es un buen empleado solamente si está en un trabajo que 

satisfaga sus necesidades, si utiliza sus capacidades y su 

entrenamiento y lo estimula a funcionar cerca de su nivel 

óptimo. 

La ps i cologia utiliza métodos científicos para com-

prender 

dir las 

mejor las causas del comportamiento humano; para me-

habilidades y las actitudes; para encontrar causas 

de motivación, conflicto o frustración, etc. Uno de los pasos 

más importantes en el proceso de esta ciencia fué la 

formulación de las pruebas de inteligencia Binet. Al igual que 

en otras disciplinas, las dos guerras mundiales dieron enorme 

impulso a la psicología al ser utilizada en la selección y en 

el entrenamiento de las fuerzas armadas <Arias, op.cit.l. 
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El término test ment a l fué ut ilizad o en 1890 po r James 

Me Keen Cattel por primera vez par a des igna r una seri e de 

pruebas psicológ icas que e xaminaban las d iferencias ind iv idua-

les de estudiantes universitarios. El p ri me r tes t mental 

práctico C1905> se debe a Alfred Binet, que junto con Theodore 

Simon, publicaron un articulo titulado "Nuevos métodos para el 

diagnóstico del nivel intelec t ual de los anormales" . · Esto fué 

en Franc ia. Hasta la Primera Guerra Mundial el método de los 

test mentales quedó limitado a los de inteligencia y de 

aptitudes, aplicados a la educación y, en s e gundo ¡ugar, a la 

orientación profesional . En 1907, los Estados Un i do~ tuvi eron 

que reclutar un ejército IRUY rápidamente y elegir su 

oficialidad, ya que no contaban con reservi stas . Dec idieron 

utilizar pruebas y esta aplicación masiva tuvo profunda 

resonancia pues demostró objetivamente la bondad de 

seleccionar personal, tomando como base este método especial 

de la psicologia. A partir de entonces se incrementó el empleo 

de las pruebas psicológicas <Farfán,en Arias,op.cit .>. 

La Segunda Guer ra Mundial reafirmó e l interés por las 

pruebas de inteligencia y aptitudes, y esto constituyó u n 

poderoso estimulo para los de personalidad. 

Hoy en dia, el interés por las p r uebas y su des a rrollo 

es cada vez mayor en todos los pa ises. América Lat in a ya 

figura con aportaciones importantes. En Méx ico, la aplicación 

de las pruebas empezó a~os desp ué s que en Europa y Estados 
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Unidos. En 1923 s e fundó el Departamento Psicotécni c o del 

Departamento del Dist r ito Federal, d ond e se e valuaba a candi ­

datos a ing resar al c uerpo de po l ic ía, al de tránsito y a 

otras depende nci a s, a s i c o mo a l a Normal Superior y a ot ras 

escuelas, organizaciones labora l e s, e tc. (idl . 

Como ya se menci onó, las pruebas psicológicas vienen a 

apoyar en g r an medida la s elección d e un buen candidato, si n 

embargo s u aplicación debe de estar basada en factores muy 

importan tes par a que su utili zac ión y sus resu l t ados sean los 

adec4ados . 

SE! ha dicho que la soci edad moderna no satisface las 

necesidades psicológi cas d e la gente. La psicología trata , 

entre otras cosas, de adapta r e integrar a las personas dentro 

de la organización y a la inversa; una de sus máximas contri ­

buciones ha sido señalar la complejidad de necesidades emo-

cionales que debe satisfacer una persona. 

es considerado como una especie diferente, 

Si el trabajador 

no sujeta a las 

mismas esperanzas y necesidades de quienes dirigen la 

administración, esta irá a la quiebra Cid). 

Por lo tanto, un aux iliar valiosísimo en el conocimiento 

de la personalidad, temperamento, aptitudes y habilidades son 

las "Pruebas Psicométricas" o también llamadas "Test Psicomé­

tricos". Una prueba no es más que un Rxperimento donde se pro-

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

211 
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biente, no varien; mientras l o único que cambia son las 

respuestas, la conducta de los sujetos, colocados en estas 

condiciones (Qrozco,op.cit.l. 

El fin que persiguen estas pruebas es el de permit ir 

seleccionar al mejor candidato entre un número determinado, y 

de ser posible acomodarlo al puesto más adecuado para él. 

Además, realizan una función especifica, como la de predecir 

quienes poseen las habilidades, aptitudes y capac,idades, para 

que, posteriormente puedan ser desarrolladas plenamente bajo 

un buen programa de adiestramiento y capacitación (idem). 

Las pruebas psicométricas han contribuido enormemente 

tanto para el entendimiento de la conducta humana, como para 

su predicción y actualmente son utilizadas en muchos campos de 

la vida social, laboral y escolar de los individuos. También, 

en menos de un siglo, los psicólogas encargados de su 

realización han podido delinear las principales dimensiones y 

caracteristicas de 

ser humano. 

las capacidades y de la personalidad del 

Desde su creación, el Departamento de Promoción y 

Selección del IPN institucionalizó la evaluación del personal 

no docente a través de las pruebas psicométricas. 

Posteriormente de la selección de un candidato, se pro-

cederá a juzgar las aptitudes de éste, mediante un periodo de 
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p r ueba q u e e n el IPN c onsta de 6 meses si l a p laza e s c o n 

opc ión a b a se. 

3 . - JUZGAR LAS APTI TUDES DE DICHA PERSONA POR LA FORMA EN QUE 

CUMPLE SUS DEBERES Y SUS OBLIGAC IONES . 

En las o r gani zaciones labor ales, existen d i feren tes 

t i p os de contra t o, están los de tiempo indeterm i nado que 

obligan a un trabajo subor dinado y continuo que const i t u ya 

para la emp r esa una necesidad permanente, mediante el pago de 

un salar io y que obliga, a su vez, a la empres a a respetarlo y 

a dar al t r abajador todos l o s derechos que otorga . 

Existe también el de tiempo determinado que incluye dos 

modalidades : La eve ntual que es aquella en que una persona se 

obliga a prestar un trabajo personal subordinada, que 

constituya para la empres a una actividad extraordinaria y 

a c c i dental, mediante el pago de un salario; Y el temporal que 

e s donde una persona se obliga a prestar un trabaja personal 

subordinado que constituya para la empresa una necesidad 

perma nente limitada por el tiempo, por la naturaleza del 

servicio o po r la indole del trabaja, mediante el pago de un 

salario , puede adaptar las siguientes formas: contrato por 

·obra dete r minada y que es cuando se termina una obra 

e s tipulada, y el contrato par precio alzada, en el cual la 

remuneración es globa l, por la obra material del mismo . 



Los contratos t empora l e s s e p r o r rogarán a su vencim iento 

por todo el tiempo que sea necesario , 

neces i dades que le dieron origen. 

mientras subsistan las 

La mayoria de las empresas u organizaciones labo rales 

dan contratos a prueba por 28 , 90 ó 180 dias para ver e l 

desempeno del trabajador al cumplir sus deberes y poder dar un 

contrato indeter minado, cuando a s i sea requerido. 

En el IPN a través de nuestro Departamento, se otorga en 

primer lugar y cuando la pla z a es con opción a base, un 

contrato por seis meses , el cual, de acuerdo al desempeno 

mostrado podrá darse por terminado o bien otorgarse la base en 

propiedad. 

La Oficina de Exámenes Psicométricos del IPN intenta en 

base a la adecuada aplicación de baterias psicológicas reducir 

al máx imo la terminación del contrato al seleccionar al 

candidato con mayores aptitudes. 

LAS PRUEBAS PSICOMETRICAS. 

{!eniendo ya establecido el análisis o perfil de puestos 

es necesario evaluar al candidato de la mejor manera posible. 

Una sola prueba es dificil que re~na toda s las características 

necesarias para satisfacer los requerimientos del pe r fil, por 

23 
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lo tanto se deben de formar bate rí as psicométricas que cumplan 

con las necesidades de evaluación. 

Una 1 bater! a p sicológica, · ' es un conjunto de pruebas 

med iante las cual es se trata d e o btener un conocimiento acerca 

de l as características de un ind ivi duo, en lo que respecta a 

su inteligencia, a sus habilidades, a su personalidad y a sus 

intereses. 

Dunnette (op. c it.l; dice que l as áreas más importantes 

en la se lecci ón de personal, y suceptibles de medir son: 

-- EL COEFICIENTE INTELECTUAL <INTELIGENCIA>. 

- HABILIDADES INTELECTUALES . 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD . 

,: 
Orozco(op.cit. >, dice qu e e sta evaluación psicológica 

debe basarse en los siguientes aspectos: 

1. - ANALISIS DE PUESTOS: 

Qué fun ci ones psicológicas son 

deseables para el óptimo desem-

pe~o de nuestra vacante. 

2 .- TIEMPO DE APLICACION: 

Debe de utilizarse poco tiempo 

en la aplicación y ~n la evalua-

ción de los e xámenes. 



3.- COSTO DE LAS PRUEBAS: 

Es recomendable buscar las prue­

bas más económicas y afines a 

nuestros objetivos. 

4.- NIVEL DE APLICACION 

Es el nivel jerárquico que ocu­

pa el puesto en la estructura 

orgánica de la empresa. 
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) 
Sin embargo, en ocasiones no es suficiente con conocer 

estos aspectos para la conformación de baterías psicológicas. 

El personal encargado de la formación, aplicación, evaluación 

e interpretación de las baterías, debe llevar a cabo un cuida­

doso estudio de cada prueba a aplicar; de las caracteristicas 

a medir; contar con amplios conocimientos de psicologia y; 

tener experiencia en el uso de las mismas. 



PRUEBAS DE INTELIGENCIA. 

El p r imer interés de los psicól ogos al desarrol lar las 

pruebas e r a medir la capa cidad intelec tual. 

Es dificil dar una definición satisfactoria de inteli -

gencia, pero se puede decir que la inteligencia es la 

habilidad de una persona p a ra adaptarse adecuadamente a nuevas 

situaciones del media 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

ra en realidad el coeficiente intelectual a de inteligencia es 

la relación que existe entre la edad mental y la edad 

cronológica de una persona, 

manera: 

y se expresa de la siguiente 

EDAD MENTAL 
CI X 100 

EDAD CRDNOLOGICA 
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La edad mental <EM> de un individuo, es el funcionam i en­

to mental que presenta en un momento determinado y se obtiene 

mediante la aplicación de una prueba estandarizada. Y la edad 
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c ronol ógica <EC > de u n i ndi v idu o e s la cantida d de aNos, mes e s 

y dlas que ha vi v ido a pa rt i r de s u nacimiento; ' gene ra lmente 

el da to apro x ima d o s e manej a e n me s es s in t o mar en cuent a la 

dife r encia de dias ( idem . ). 

Por otra par t e, con la gran difusión de las pruebas de 

inteligencia, se trató de entender la naturaleza de la misma. 

Se sabia, desde luego, que las personas que califican puntajes 

altos en dichas pruebas generalmente ap r enden más rápido, ade­

lantan más en la escuela, y son capac es 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 llegó a la conclusión de que existen seis 

factores básicos, 

Tales fac~ores son: 

casi independientes, de la inteligencia. 

- FLUIDEZ VERBAL: Consiste en el conocimiento de vo-

cabulario; habil i dad para encon-

trar analoglas ve r bales y; compren 

sión de · lectura. 



- APTITUD NUMERICA: Comprende el hacer cálculo s numé­

ri c o s s e n c i ll o s con rapi dez y 

e xac t i tud . 

- INDUCCI DN: 

- MEMORIA: 

Estriba en la destreza para descu­

brir una regla o principio básico 

<como una serie de números). 

Reside en la simple retención d e 

items <como por ejemplo pares de 

palabras, listas de números, etc). 

- APTITUD ESPACIAL: Consiste en la percepción de figu­

ras geométricas determinadas y su 

manipulación por visualización en 

el espacio. 

- PERCEPCION: Es la capacidad de discriminar rá ­

pida y exactamente detalles visua­

les. 
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La lista que propone Thurston de las llamadas habilida­

des mentales primarias no debe considerarse como definitiva 

o in variable¡ actualmente otros investigadores han descubier­

to o mencionado más capacidades, lo que hace que la lista 

pueda incluir muchas más de las ya mencionadas. 
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Algunas veces hay necesidad de determinar la inteligenc ia 

de una persona que tiene una cultu r a dife r ente, dif i cultades 

para entender el id i oma o que e s demasi a do j oven para ente n-

derlo. Para resolver este problema se disenaron las pruebas 

de ejecución, conoc idas también como pruebas "no verbales", 

que generalmente están basadas en la inserción de figuras 

geométricas en una tabla que tiene huecos apropiados para 

ello y en rompecabez as. La may o ría de los psicólogos prefieren 

utilizar las pruebas de ejecución en combinación con las 

pruebas verbales para medir ambos aspectos de la inteligenc i a 

al . mismo tiempo. <Engle,op.cit . >. 

Las pruebas de inteligencia, como las de habilidades 

tienen tiempo limite de aplicación debido a que ahi se miden 

procesos mentales sobre todo bajo presión, lo que indica entre 

otras cosas esa habilidad en las personas, además es la base 

fundamental en la estandarización. 



PRUEBAS DE HAB I LIDADES 

El
0

des arro ll o de las habil i dades men tales e s ot ro a spe~L·• 

fundament a l del desar ro l l o humano, y e s importan te por q u e t i e ­

ne efecto dec isivo e n e l desa rrollo total de l individuo . El 

~_!?Sarrol lo men t a l c o mp r end e el c r e c im i ento y la dism inuc i ó n 

de los ras gos y habilidades q ue f o rman la inteligenc i a de un a 

persona . 

Mora les (1986), di c e al respec to que l a med ici ó n d e 

grupos d e habilidades mediante un sólo instrumento, par t e de 

la base, q ue l a int e l i g enc i a es una capaci d ad gen e ra l q ue se 

puede med i r a través d e una b u ena mue stra de ac t i v ida de s 

mentales . 

Esta muestra de actividades men tales para su med i c i ón e s 

estructurada dentro de lo que se llama "Test o Pruebas d e 

Multihabi lidades " o esc a las d e miltihabilidad . En ellas se 

pueden observar d i chas actividades distribuidas e n fo rmas 

diferente s, ya sea f o rmando subte st conteniendo cada uno u n a 

muestra d e los i tem con que s e intenta med i r la hab i lidad 

correspon d i e n te y q ue jun t os fo rma n un a e s c a l a de mult i habi l i ­

dad, o b ien en pruebas separad as q ue miden espec lficame nte una 

sóla hab i l i dad, p or e j emp l o la que se necesite para desempe ~ar 

el trabaj o . 



Cuando una p rueba mid e todas l as habilidades en conjunto 

se inter preta como de intel i gen c i a , y cad a aspecto po r separa­

do c omo una habilidad especifi c a. 

El principio de distribución de los item de c ada prueba 

o subprueba es el de "ser p r ogresivamente dificiles" es dec ir, 

ir desde el más sencillo hasta el más complicado sob r e la idea 

de que cada vez que el individuo ejec uta satisfac toriamente un 

grupo de item, se va acerc ando a su má x imo de ejecución en un 

tiempo especial de actividad. 
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PRUEBAS DE PERSONALIDAD. 

Por otra parte, los e xámenes de personalidad nos a yudan 

a conocer las expresiones, el est i lo y las reacciones d e una 

persona (carác te r >, aspectos que son importantes par a el b uen 

desenvolvimiento social y labor al del trabajador. 

Dunnette Cop.c i t.l, cons i dera a la personalidad senc i-

!lamente como el reflejo de la manera en que la persona se 

ajusta a las demandas inter personales y situaciones de su 

medio. 

Y dice, además que el uso industrial de la medición de 

la personalidad, está dirigido hacia los modos de conducta re-

lativamente estables de ajuste. En otras palabras deseaCDOs 

medidas sencillas de las principales dimensiones de la 

conducta manifiesta, y no medidas complejas destinadas a 

sondear las profundidades y la dinámica subyacente de la 

psicolo9ia humana. 

Tales medidas pueden obtenerse al observar y des cribir, 

o estimar la conducta de la gente en la relación cotidiana con 

los demás. Se han realizado muchos estudios de aste tipo , 

Tupes y Cristal 

resultados de 

11961, en id.l, han resumido recientemente los 

ocho de ellos, de los cuales se encontraron 

cinco dimensiones básicas de la personalidad, estas fueron: 

- SURGENCIA: Es la tendencia a ser asertivo, 

locuaz, desenvuelto y alegre en 
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- AFABI L IDAD : 

c on t r aste c on ser sumiso, apa­

cible y reservado. 

Es tendencia a ser de buen ca­

rácte r , cooperativo, emocional­

mente madur o y atento con la 

gente. 
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- CONFIABILIDAD: La tendencia a ser ordenada , 

ESTABILIDAD 

EMOCIONAL: 

- CULTURA: 

responsable, consciente y per­

s eve r ante. 

La tendencia a ser equilibrada, 

calmado, 

mismo. 

y a bastarse por si 

Es la tendencia a ser imagina-

tivo, refinado, educado e inde­

pendiente de pensamiento. 

Estas dimensiones no son los únicos factores ni los 

fundamentales de la personalidad. Aun·que si nos proporcionan 

una clasificación estable y útil de los diferentes modos de 

ad aptación a la gente y a las dife rentes situaciones en los 

ámbitos laborales. 

Por lo reg u lar, 

tiempo de aplicación, 

las pruebas de personalidad . no tienen 

s i n embargo en ocasiones es bueno con-

sidera r u n ti empo 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, e s tán diseñados para medir 

algunos aspectos de la personalidad o del ajuste genera l del 

individuo a su medio y están basados en el muest reo, es decir, 

se selec cionan de cien a doscientos hábitos de entre todos los 

que la acción y el pensamiento de una per sona manifies t a ; con 

ellos se obtiene una muestra representativa de todos los hábi­

tos en genar al <Engle,op.cit.>. 
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LA EVALUACION DE ~AS PRUEBAS PSICOLOGICAS. 

En lo que se refiere a la evaluación psicométrica, toda 

persona que tenga que ver con la aplicación, la evaluación y 

la selección de personal por medio de este método debe conocer 

tal sistema. 

El sistema de evaluación e stá basado en la "Curva de 

Distribución Normal" o "Campana de Gauss", en donde los datos 

tienden a distribuirse alrededor de un valor central conocido 

como "Promedio" o "Normal", que es una característica campar-

tida por la mayor parte de la población. Partiendo de este 

principio, los déficits o excesos de la conducta contemplada 

son rasgos que comparten menos personas, y por tanto ambos 

extremos traen dificultad de adaptación, 

déficit es el más recha z ado. 

1 3 

DD'ICID«I 
4 5 

ltOJlllAL 
PllOME])IO 

7 

pero generalmente el 

8 ' lll 
BRILLAHTE 

<flG.U 



La fig u ra q ue se mues t ra a continuac i ó n rep r e senta l a 

dist ri bución de puntuaciones q ue podrí an e s perarse si se 

midiera a mi l personas elegidas al aza r en cuanto a pes o, CI, 

o muchos ot ros rasgos. Cada punto representa u na puntuaci ón 

individual, la linea de base o "eje horizontal " , muestra la 

cantidad de lo que se mide; el "eje vertical" muest ra cuantos 

individuos tienen cada cant idad del rasgo, según se representa 

por sus puntu aciones . De ordinario se muestra esta fig ura, 

habida c uenta de que indica la frecuencia c on que ha ocurrido 

cada medición. Las curvas reales sólo se apro x iman, aunque a 

veces lo hacen notablemente, a esta hipotética <Ruch,1982>. 

1 
1 

1 
CllHrlllAJ> J>IL RASGO 



37 

Esta curva es de gran utilidad para los psicólogos, por­

qu e con ella s aben que un porcentaje constante de casos caerá 

en una sección dada de la di stribución; por ejemplo, si el 

rasgo se dist ri buye normalmente , el 68X caerá en el tercio me­

dio del rango de puntuación Cid.). 

La desviación estándar es una medida de la variabilidad 

de las p untuaciones. Indica la cant idad critica en la que las 

puntuaciones difier en de la media. A mayor dispe4"sión de las 

puntuaciones, mayor es la desviación estándar. La mayor parte 

de las puntuaciones de la distribución caen dentro de las tres 

desviaciones estándar por ar r iba de la media y tres 

desviaciones estándar por debajo de ésta, aunque por lo 

general en una distribución real, unas cuantas puntuaciones 

serán menores y otras cuantas serán mayares Cid). 

Ruch dice, que la distancia que va de la desviación 

estándar a la media puede indicarse , como se hace abajo, a la 

largo de la linea de base de la curva. Como las desviaciones 

estándar. estan separadas a la misma distancia sobre el r ango 

de puntuaciones, constituyen puntos de división convenientes 

para la clasificación. 
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En psicometria no existe uniformidad en el sistema de 

evaluación, algunos investigadores utilizan Centiles (medidas 

de uno a cien>, otros Estenes Cde uno a diez>, Estenines (de 

uno a nueve) o Rangos de CI <Coeficiente Intelectual). El uti-

lizar diferentes parámetros hace difuso o incomprensibles los 

resultados. Por lo tanto es necesario unificar el sistema de 

puntuación, por lo cual se adoptó el parámetro de "Estenes" 

·----como nuestro sistema de evaluación. De este modo, cambiamos el 

sistema que utilizan los autores en sus pruebas por estos 

valores, basándonos en la conversión que propone Cattell Cop. 

cit.>, conciliando asi el sistema de evaluación de este 

manual. 
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El traba jo qu e se realiza para conver tir los rangos de 

las tablas en pun tuaciones Estén, fué únicamente el de tomar 

los rangos Cent i les y los de CI y transformarlos en Estenes 

con esta tabla. Por ejemplo, un rango centil comprendido entre 

2.28 y 6.68 le corresponde el estén número 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-

1 i f icación "Promedio" o "Normal". Los estenes 4 y 7 nos 

indican que la persona empieza a alejarse de lo que se 

considera como "normalº, teniendo los estenes 1 y 10 los 

extremos de lo normal <Fig. 1). 

La siguiente tabla nos indica el significado que tienen 

estos parámetros: 

RANGOS ESTENES 

2 

3 

4 

5 

6 

INTERPRETACION 

DEFICIENTE 

INFERIOR 

SUBNORMAL 

INFERIOR AL TERMINO l'EDIO 

NORl"IAL MEDID BAJO 

NORMAL MEDID ALTO 

DEF 

INF 

SUBN 

ITM 

NMB 

NMA 



7 

8 

9 

10 

NORMAL ALTO 

SUPERIOR AL TERMINO MEDIO 

SUPERIOR 

BRILLANTE 

NA 

STM 

SUP 

BRILL 
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DESCRIPCION DE LA INSTITUCION 

Hasta ahor a, hemos tratado de explicar el proceso de 

selección, teniendo perfectamente definidos los elementos que 

ló constituyen. 

Si consideramos que el proceso de selección debe apli­

carse según las características del Ambito en el cual se va a 

desar;ol lar, es importante hacer una descripción del centro 

·donde laboramos. El IPN mAs que una industria es una 

Institución Educativa en donde este método debe adaptarse a 

las necesidades y los requerimientos existentes. 

La fundación del IPN fué corolario y culmina·ción en la 

búsqueda de satisfacciones para hacer de los ~exicanos hombres 

capaces de orientar sus potencialidades personales -por medio 

de la educación técnica- para ser productivos y por lo tanto, 

útiles a si mismos, a su núcleo familiar y en su conjunto, 

útiles al pais <Mayagoitia,1981). 

En el año de 1932, se concibió la vertebración de l a 



educación técnica al diseña rse una institución integradora que 

se denominó Escuela Politécnica, la cual contemplaba dos 

grandes áreas La Preparatoria Técnica y las Esc uelas de Altos 

Estudios Técnicos Cid). 

Durante el gobierno de Lázaro Cardenas, en 193 6, se 

fundó el Politécnico como instrumento del Estado Me x icano para 

permeabilizar los estratos sociales y permitir el acceso a la 

educación superior a jóvenes de escasos recursos ~conómicos, y 

cónvertirlos en recursos humanos cuya preparación sustentará 

el desarrollo de la nación. 

Conforme a las ideas fundamentales que motivaron la 

creación del Instituto Politécnico Nacional, tendientes pri­

mordialmente a procurar que la educación que se imparta en las 

escuelas que lo integran, oriente todas sus enseñanzas en 

preparar a los estudiantes a contribuir al bienestar y al 

progreso de la comunidad mexicana, precisa que desde la 

escuela el educando se interese por la vida del pais, por sus 

necesidades y medios ·de satisfac erlas y por los problemas que 

conmueven la conciencia pública CMayagoitia,op.cit.). 

Al crea rse el Instituto Politécnico, no solamente se 



necesitaron profeso~es capac es de preparar gente útil al p a is, 

sino también personal que apoyara y asistiera las a ctividades 

de educación; desde personal de mantenimiento h asta consejeros 

y profesionales de otras áreas que pudieran solventar los 

requerimientos de las escuelas. 

Ahora bien, el Instituto cuenta con 80 dependencias, 

entre las cuales se encuentran los CECyT <Preparatorias Técni­

cas>, las Escuelas Superiores, los Centros de Estudio e 

Investigación 

Investigación, 

<incluyendo Centros Foráneos>, las Unijades de 

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 están distribuidas en 16 niveles, en ellos se basa el 

Tabulador de Sueldos. La normatividad en la evaluación de 

tales plazas se realiza a través de este Manual. 

Por otra parte, al tratar de mejorar la decisión tomada 

en el momento de la contratación del Personal de Apoyo y 

Asistencia a la Educación del Instituto, en 1980 se decidió 

que corresponda a la Dirección de Recursos Humanos llevar a 

cabo esta función. Por lo cual se creó, dentro de ésta, el 
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Departamento de Se l e c c i ón y Promoci ó n de Person a l d e Ap o y o y 

Asistencia a la Educación, estableciéndose que p ara ell o el 

personal a contratar debiera, en p r imer lugar, cubrir con l os 

requisitos establecidos en el Catál ogo I~stitucional de Pues ­

tos (perfiles> y, después aprobar dos tipos de e xa men: 

* EL DE CONOCIMIENTOS Y EL PSICOMETRICO. 

Todo ello con el fin de que el personal que labore en el 

IPN contribuya eficazmente en las labo res docentes y adminis­

trativas que sean necesarias para proporcionar un mejor 

servicio. 

Los organigramas que se presentan a continuación, 

intentan explicar la conformación del Instituto Politécnico 

Nacional y las dependencias de las que se deriva la Oficina de 

Exámenes Psicométricos. 

En el primer cuadro se presenta un organigrama general 

del instituto con sus escuelas, centros y unidades de 

investigación y enseñan z a. Los e s pacios remarcados indican las 

dependencias directas en orden jerárquico de las cuales surge 



nuestra oficina, 

Humanos. 

en este caso, l a Di rección d e Recursos 

En el segundo cuadro, se presentan las divisiones que 

dependen de la D.R . H. en la cual se remarca la División de 

Ingreso, Reclasificación y Promoción de Personal. 

De ahi, de la D.I.R.P.P., se desprende el Departamento 

de Selección y Promoción de Personal de Apoyo y Asistencia a 

la Educación (cuadro 111> y, este a su vez se divide en 3 ofi-

cinas: la Administrativa, la de Exámenes de Conocimientos y 

la de Exámenes Psicométricos (cuadro IV> • 

. La Oficina de Exámenes Psicométricos (cuadro V>, cuenta 

con el personal ahi descrito, nosotros tenemos las funciones 

de Jefe de Oficina y ~a de Psicólogo Industrial, este último 

no existe en el catálogo general de puestos del IPN, 

que se asignó otra plaza, la de Psicólogo Infantil. 

por lo 
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LA lH RECCJOH DE RECURSOS HUMANOS" COMPROOE LAS SJOOJ OOES DIUJ SIOHES : 

DIRECCJOH DE 

RECURSOS HUMANOS 

1 1 1 l 
PI U. DE DiSARllO- DIU. DE EMPLEO Y DIUISIOH DE DIU. DE ESTUDIOS ~IU. H INGRESO, 

ÜCLASIFICACIOH 
LLO lllFAHIIL SEllU IC IO AL PERS . PAGOS LABORALES Y PRONOCIOH 

DE PERSOWIL 

O#IDRO II 

LA D. l .R.P .P. COflPREHDE LOS SIOOllHTIS DEPARIAllDfTOS 

DIUISIOH DE INGJIESO, ll-

CLAS IFI CACI OH Y PllOllO-

CIOH DE PERSOWIL 

1 

Dt:PARTAllDfiO DE RECLA-
DEPARTAllDITO I>E 

SlflCACIOH DE PERSOWIL 
PROllOCIOH DOCOOE 

DOCOOE 

O#IDRO III 

1 

/ 
/ 

DEPTO. DE SELECCIOH Y 

PllOllOCI OH DE PDS. DE 

APOYO Y AS 1 ST. A LA EDllC 
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IL D.S.P.P.A.A.E. SE DIVIDE Df TRES OFICINAS: 

DEPTO . ))[ SILECCIOH Y 

PJIOllOCIOH PEllS. DE APOYO 

Y ASIST. A IJI DUCllCIOH 

1 1 

OFICINA M OFICINA DE 
OFICIHA 

iXAlllMS DE OOllDIES 
ADHIHISTRHIUA 

COHOCINIOOOS PSI COllETRICOS 

CWllO llJ 

IJI OflCINA H EXAllDtES PSICOllITJllCOS COllPRDf))[ IL SIOOIDfU: PEllSOIML: 

OFICINA DE EXAllE-

lll:S PSICOllETRICOS 

1 1 1 1 

1 JD"I DE 1 NT ERPRll E ))[ 
APLICllDOR IUAWAOOR 

OflCIHA llESULTA DOS 

awlRO U 
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En el IPN las plazas de psicólogo Ind us t ri a l o d e 

Selección no existen, por lo que se han asignado ot ras plazas 

como son las de Jefe de Oficina y la de Ps i cólogo Infantil 

para cubrir estos puestos, por lo tanto, no e x isten profesio-

gramas (perfiles) que puedan especificar oficialmente las 

funciones a desarrollar, sin embargo, nosotros presentamos 

unos posíbles perfiles donde describimos las funciones que 

realizamos, también anexamos los perfiles de las plazas que 

ocupamos en el Instituto. 

Primero p~esentamos el de Jefe de Oficina y posterior­

mente el de Jefe de Oficina de Ex~enes Psícométricos, y 

después el de Psicólogo Infantil y el de Psicólogo Indus trial. 

El perfil de Jefe de Oficina de Exámenes Psicométricos 

sólo varia en la primera hoja, ya que las demás funciones 

pueden seguir considerandose como válidas. 



GRUPO : ADMIHISTRllTIUO 

PUESTO: JUE DI OFICINA 

IDDIT IFl CAC 1 OH 

Rllllll: ADMIHI Stlb\TIUA. 

PllOITS 1 OGJIAllA 

1.- CooÑli nar d Ptrsonal a su cargo 

CODIGO: Allllll!l 

z.- Asignar Ju tueu y distribuir unitortWMente las cuqas de trab¡jo . 

3.- To.ar las Hcisiones inherentes a la ejecución direc ta H Iu acti~dades a su 

cuqo. 

4.- Urrilicar el runcionMiento de los equipos a su cuqo. 

5. - Checar las hilas o ano..alias reportadas por el Ptrsonal operatiuo . 

6. - Reportar los equipos desco11puestos. 

7.- lníol'lla.I' a la .ithtura del departaMnto de los avances en su trabajo. 

8.- Realizar las activicWtes inherentrs al puesto. 

RIQUISITOS 

ISCOUIRIDAD: Bachillerato co11pleto o equiualente. 

IXPERIDtCIA: co11probada de tl"ts .iños en actiuidades si11ilares 

APllOBllR IXAllDI DI SIUCCJ Oll. 
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CRITERIO E INI­

CIATIVA : 

CAl'llCIUCIOH: 

POR DEBERES : 

POR l>IJl[CCIOH 

Y SUPlllUISIOH: 

ICOflOllI CA : 

POR JIELAC 1 ONES : 

POR SIWRllWII> 

H OTROS 

POR IHl'ORIMCION 

COHl'll>IHCIAL: 

llOBILIARIO Y 

EQUIPO: 

COltOCI MIDIJO Y APTITUDES 

Requiere organizar las acti vi dades de acuerdo a las prioridades 

y necesidades del área en que se deseMpeñ;i; adeMis de Co!Wllar 

proyectos, prograMaS !I los controles que sean oportunos . 

Se requiere de una capacitación coMple•ntaria de 4l a 611 horas 

sobre aspectos espedti cos del puesto. 

RISPOHSABILl))jlDIS 

Requi ere planear las actividades y resolver las situaciones que 

se presenten, ya sea directa11ente o dmdo instrucciones y linea­

•ientos para que lo realicen otr as personas. 

Requiere de coordinar y supervisar un irea •eterieinada; asi collO 

responder de l c1111pli•iento de las Metas establecidas . 

No requiere .anejar tondos y/o v;alores. 

Ilequiue tener contacto con personas que soliciten docUMentos, 

herraJtientas o 11ateriales diversos que deben entregarse direc­

taJtente. 

Requiere en tender las nol'lllil.S de se!lllJ'idad y controlar el cwr­

pliMiento de las 111isieas. 

Jlequiere .anejar infor111ación que •rece gran discreción, ya que 

de conocerlo personal no autorizado, puede ocasionar problelllil.5 

en la ins t itución 

Requiere de res ponsabi 1 idad sobre el ieaterial y/o equipo que 

11San varias personas en cantidades li•itadas con tscasa posibi ­

lidad de daño o pérdida. Se rul izan coaproll<lciones totalPS en 

periÓdos reducidos de tie111po . 
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IOM'AL: 

FISICO: 

UISUAL: 

ORl'lL AUI>ITIUO : 

PRESIOll DE 

TRl'lMJO: 

OO'EJIM[l)Al)[S 

PROFES 1 <>HALES: 

AllBIOOE PE 
TRABAJO: 

HERRAMlOOAS 

EQUIPO: 

ACCI I>OOES DE 

TRABAJO: 

[SfUrRZO 

Requiere de concentración, ya que es posible co..eter errores 

que son difÍCilts de detecta.r. 

llo requiere real iza.r esfuerzo rísico de consideraci6n. 

Requiere reillizar un esfuerzo visual ..ediano en donde no se ne­

cesi ta de gran exactitud en el desurollo del trabajo o bien 

los períodos no son MUY prolongados. 

Requiere de habla.r y escuchar a las personas con relativa fre­

cuencia durante el desettpeño de las labores . 

Requiere cu..plir a tieMpo con el trabajo, ya que de no hacerlo 

podrla alecta.r la continuidad de otras actividades. 

AMBIOOE Y RIESGO 

lxiste el riesgo de sufrir enferMedades leves, esporádicas que 

no requieren de atencioÍI ..Pdica. 

Oficinas adMinistrativas. 

Las nec~sarias para realizar las actividades específi cas del 

puesto. 

Existe riesgo de sufrir accidentes leves que no requieren aten­

ción ltédi ca. 
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IJI'!ff IfI CllCI OH 

G11U PO : PROFES 1 OHilL RAMA : PSICOLOGI A 

PllISTO: JifI M OFICINA DE EXAllDIES PSICOKETRICOS 

PIOfES 1 OGl!RllA 

1.- Coordinar el personal a su cArgo. 

2.- Asignu las tareas y distribuir uniCorM111ente hs Cal'!fi\S de trabajo . 

3.- Tol'ill' las dec . siones inherentes ;i la ejecución directa de las actividades 

;i su cargo . 

4.- Veri ficar el funcionaJ1iento de los equipos y el uteri al a su cargo . 

5.- Checar hs fallas o ano..allas reportadas por el Pt!rsonal a su cargo. 

6.- ll@por•tar el .ec¡uipo y los N.ter i;iles descoMPUestos. 

7 .- Uigilar y supervisa:r todo el proceso de eva lllaciÓn psico l Ógica . 

8.- Revisar todas las calificaciones asi!Jlladas a las pruebas. 

, __ Revisar cuidadosa111en te el reporte final o cuadro de resultados psi co..étricos. 

18.- Revisar y adaptar el ut.rial de naluaciÓn. 

11.- Supervi sar y apoyar las actividades 'lllt la oficina realice: la actualización 

de las bater las psico..étricas, de los cudros de evaluación, y del M11ual de 

evaluación . 

12.- lnfo!'lla.r a la jefatura del departa111ento de los avances en su trabajo. 

13.- Realizar las actividades inherentes d P11esto. 

llDIUlSlTOS 

ISCOLARllllll> : Licenc i ahtra co111pleta en el ma 

EXI'Dl DtCIA: Co111probada de tres años en ;ictiv idades si111ilares. 

APROBAR EXAllDI DE SELlCCION. 
1 1 
' 1 
' ' 
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1 

1 1 

GRUPO : 

PUESTO : 

PROfESIOHJSTA 

PSICOLOGO JHfAHTIL 

IJ)OOIFICACIOH 

RAMA: PS 1 COLO<il A 

PROFES 1 OOAilMA 

1.- Supel"llisar los trabajos del personal a s us Órdenes 

COl>IGO: Pl6i103 

2. - Proyectu y Ilevilr a cabo experiencias y estudios en niños y/o personas adul­

tas de la enÚdad pua detert1inar sus caracter lsticas 11entales y C:sicas. 

3. - Anal izar la influencia de los factores hereditari os, aMbientales y de otro 

!lénero en la configuración Mental y el coMportui ento de Jos indipi duos. 

4.- Diagnosticar y prevenir trastornos e110cional es de la persona lidad y de in;ida¡r 

tación al Medi o social de los niños y/o all!Mlos de s u centro de trabajo. 

5.- Diseñar los trabajos relacionados con la rua de la Psicolo!lla, debiendo dis­

tribuir los trabajos del personal a su cargo. 

6.- Organizar su trabajo en función de las caracterlsticas de la población de su 

centro de trabajo. 

7 .- Detectar a los niños que requieran atención espec ializada 

8.- Valorar la probJe...itica psicoJÓgica del persona l c¡ue tiene a su cargo las 

salas. 

9.- Analizar y coordinar su trabajo con el personal especializado de su centro de 

de trabajo. 

111. - Llevar un opediente de cada caso y hacer un seguiMien to de los MisMOs. 

11.- Asesoru a los padres en el tratuiento y conducción de los niños. 

12.- Realizar las actividades inherentes al puesto. 

REQUISITOS 

ESCOLARIDAD: Licenciatura COMPieta en el irea. 

EXPERIDICIA: CoMprobada de dos años en actividades siMi lar~s. 

APROBAR EXAMEH DE SELECCIOH. 
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CRITERIO E 

IltICIATIUA: 

CAPACITACl Olt: 

POI! DEBERES: 

POI! DIRECCiotl 

COHOCIHIEMIOS Y APTITUDES 

llequíeN organizar las actividades de acuerdo a las prioridades 

y necesidades del área en que se dese111peña, adetolás de fol'lll.llar 

proyectos , rrogra¡4a.S y controles que sean necesarios. 

Se requi ere de capacitac ión coMpleMentar i a de 41 a 6ll horas sobre 

aspee tos específicos de 1 pues to. 

llESPotlSABILl l>ADES 

llequieN> resolver l as situaciones que se presenten, de acuerdo a 

los linea11ientos e indi caciones. 

Y SUPIRIJISION: !to requieN> dirigir y/o supervisar personal. 

ECOHO!'II CA: No requiere Manejar fondos y/ o valores . 

POR RELACIONES: llequieN> atender directaMente al pÚblico. 

POI! SE<ilRI DAD 
DE OTROS: No requier-e establecer norMas de se91ll'idad . 

POR IHFORMllCIOll Requi ere Manejar infol'M<lción que Merece gr-an discreción ya que 

COHFIDEllCIAL : de conocerlo per-sonal no autor-i zado puede ocasionar- probleMaS 

en la institución. 

llOOILIARIO Y llequieN> ser N>sponsable del ..obiliario y equipo que usa perso-

[QUIPO: nalRente. 

1 

1 

! 

1 

1 

l 1 
1 1 

1 

l ________ ~I 1 

1 
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~rumo 1 j 

1 
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1 

1 
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1 
' ! 1 

1 ! 
! 1 

' i 
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IIDfTAL 

FISICO : 

UISUIL : 

ORAL 

AUIHTIUO: 

PRESIOll ))[ 

TRABAJO: 

DOlJIMEDA))[S 

PROFIS 1 OllALES: 

AllB!Dft[ DE 

TRABAJO : 

HDIRANIOOAS 

V IQUIPO : 

ACCIDOOES 

))[ TRABAJO: 

Requ ie re de concentración, ya qtte es posible coMeter errores que 

son difíc i les de detec tar. 

llo requiere realizar esfuerzo físi co de cons ideraci o'n. 

Requiere realizar labores en don de es necesario el esfuerzo visual 

dur111te la ieayor parte de la jornada. 

El tipo de trabajo que se deseMpe ña hace indispensable hablar y 

escuchar a las personas continuaMEnte. 

lte'IUiere CUMPiir a tieMpo con el trabajo, ya que de no hacerlo -

p0dría afectar a la continuidad de otras actividades. 

AflBUME V RIESGO 

Existe el riesgo de sufrir de enlel'Ml'dades leves, esporádicas que 

no tt'IUieren de atención Médica. 

CDIDI' s 

Las necesarias para realizar l as actividades específi cas del 

puesto. 

Existe riesgo de sufr i r acc i de n tes leves que no requi eren atenci ón 

Médica. 

1 : 
·' 
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IDDITirICACION 

GRIJ PO : PROFESIONl STA RAMA: PSICOLOGl A 

PUESTO: PSI COLOGO IHOOSTRIAL 

PROITS 1 OGRAMA 

1.- APO~ar el trabajo general de l a ofici na. 

2.- Analinr e interpNtal" les resttltados obtenidos en las proebas 

ps i co11étr icas. 

3 . - Actualizar periódica11ente las bate r ias psicólogicas de evalua­

ción, las proebas, los cuadros de resultados y el ..anual de 

evaluación ps icol!étrica. 

4.- Revisal" si las evaluaciones reportadas no pttsentan erl"Ores. 

5.- Llenal" Jos cuadros de l"esultados y presental"los al jefe in.-ediato. 

6.- Supervisar y responsabilizarse del Material existente ( pruebas>. 

7.- Elaborar , checal" y repal"ar todas las proebas con que cuenta la 

oficina. 

8.- Diseñar las cal"actuísticas necesal"ias para que dicho ..atería! 

pueda 111anejal"Se con ..ayor facilidad, econoMÍa y rapidez. 

9.- Verificar que el Material existente (pruebas) sean u tilizadas co­

rrectaMente. 

111.- lnforMa:r al jefe im<1ediato sobre SllS avances y pl"Oble""15 de trabajo. 

11.- Re al izar· las funciones inherentes al puesto. 

RDlUISITOS 

ESCOLARIDAD Licenci ahtra en el área. 

OOEJUD«:lA: CoMprobada de dos años en actividades siMilares. 

AP ROBAR EXAMEN DE ADIHSIOH 
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CRITERIO E 

1 Hl CI ATI VA: 

CAPA CITACIOH: 

POR DEBERES : 

POR J>IJl[CCIOll 
Y SUPERIJISIOH: 

ECOHOllIA: 

POR RELACIOl!IS: 

POR SEGIRI J>AJ) 
DE OTROS: 

POR IllfORMACIOH 

COHFIDEHCIAL: 

MOBILIARIO 

Y EQUIPO: 

COllOC!"l ENTOS Y APT IIUDES 

Requ i ere organizar las act i •;idades de acuerdo a las priorida­

drs y las ne ces idadrs del área en que se deseMpelia, adeMás de 

fol'MU!ár proyectos, prograMas o controles que le sean necesa­

rios. 

Se !'equie!'e de capacitación coMpleMentaria sobre as pectos 

es pecíficos del puesto. 

RESPOHSAB!Lll>AD 

llfquiel'e resolver- las situaciones que se presenten, de acuer­

do a los lineaMientos e indicaciones. 

Requiere apoyar al personal de la oficina. 

He l'ec¡uiere itaneja!' fondos y/o valores. 

Requiere atender directa..ente al pÚblico cuando sea necesa­

rio. 

Ho requiel'e estitblecer nol'M<15 de seguridad. 

llfquiere Manejar infor.ac1Ón que Merece gran discreción, ya 

que el conocerla otro personal no autorizado puede ocasio­

nar proble.-as en la institución . 

Requiere ser responsable del 111aterial existente en la afi­

e i.na ( prue has) . 
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f!SICO: 

VISUAL : 

ORAL AUDITIVO: 

PllIS 1 OH DE 

. tllllBAJO: 

Da'DlltEDADES 

PROFES 1 OllRLIS: 

AllBIEHIE DE 
tllllBAJO: 

HERAAMIEHIAS 

V EQUIPO: 

ACCIDEHIES DE 

TRABAJO: 

ESruERZO 

!Wquiere de concentraci 6n, ya que es posible co..eter 

errores que son difíciles de detectar. 

No requiere redizar esfuerzo físico de consideracio'n. 

!Wquiere realizar labores en donde es necesario el es­

fuerzo visual durante la ..ayor parte del tieMpo. 

El tipo de trabajo que desei.peña hace indispensable 

hablar y escuchar a las personas continua..ente. 

Requiere cu..plir a tiei.po con el trabajo, ya que de no 

hacerlo podría afectar la continuidad de otras activi­

dades. 

AIUllOOE Y RIESGO 

Ixiste el riesgo de sufrir enferRedades leves, espo­

rádicas que no requieran de atención ..édica. 

Oficinas adi.i nis trat i vas. 

Las necesarias para realizar actividades especí­

ficas del puesto. 

Existe riesgo de sufrir accidentes leves que no re­

qUÍeren de atención ..édica. 

"' 

i i 

1 1 

1 i 
. 1 

1 ! 
1 

1 

1 

1 
1 
1 

1 ¡ 
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EL PROCESO DE SELECC ION Y PROM OC ION 

A modo de que el lector obtenga mayor información acerca 

de los procesos de selecci ón y promoción que se llevan a cabo 

en el Instituto, y además 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 últfmo decenio, en cuanto a materia de contratación 

se refiere, es en 1980, en la D.R.H, donde surge el primer 

anteproyecto para reglamentar la admisión de personal de apoyo 

y asistencia a la educación, con el propósito de que las 

personas que ingresen esten eficaz y competentemente prepara­

das para atender las áreas vacantes. 

Después de su estudio, y del trámite para su aceptación, 

es en 1981 cuando el IPN y el Sindicato Nacional de Trabajado­

res del Es tado <SNTE>, aprueban el proyecto comprometiéndose a 

respetar los criterios fundamentales que se establecian para 

la selecci ón y la promoci ón del personal, entre los cuales se 

encuentra el articulo 17h, el cual sostiene que se deberán 

tener los conocimientos y las habilidades necesarias para el 

desempeNo del cargo solicitadq, y de esta manera se sujetará 



a las pruebas que el área correspondiente a la Direc ción de 

Recursos Humanos considere pert i nentes. 

Para cumplir esta disposición, actualmente se tiene la 

División de Ingreso, Reclasificación y Promoción de Personal 

que se encarga de normar y reglamentar la admisión y la 

pt.;-omoción del personal. 

Pero no es, sino hasta 1989, cuando la presente 

administración establec e que los dos procesos no deben ser 

considerados como uno mismo,y elabora los mecanismos y los 

instrumentos nec esarios para separarlos. 

También el Departamento de Selección y Promoción de 

Personal de Apoyo y Asistencia a la Educación 

organizó en tres oficinas: 

* LA OFICINA DE TRAMITES ADMINISTRATIVOS; 

<DSPPAAE> 

* LA OFICINA DE EVALUACION DE CONOCIMIENTOS; Y 

* LA OFICINA DE EVALUACION PSICOMETRICA. 

se 

Por otra parte, en el Proceso de Promoción se establece 

que el personal de base del Instituto puede aspirar a ocupar 

las plazas de nivel superior que se encuentren vacantes, ya 

sea por defunción, jubilación, renuncia, nueva creación, etc. , 

y para ello se deberán cubrir los requisitos tanto de 
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e sco l a ridad como de c onoci mien tos y psico lógicos asociados al 

pues t o que se aspire. 

Esta medida pe r mite incentivar a¡ personal para que se 

prepare y pueda ocupar puestos de mayor jerarquia , así mismo 

se cons iguió que estas plazas no se ofrecieran en primer lugar 

a candidatos del e xt e r ior. 

Con relación al Proceso d e Selec ción, sólo se admiten 

asp i rantes del e x terior para ocupar las plazas de última 

categoria, o para ocupar las disponibles de nivel superior una 

vez cumplido el Proceso de Promoción al interior del Instituto 

y que no haya habido candidato promov ido. 

A continuación mencionaremos b r evemente tales procesos 

comprendidos en el Manual de Procedimientos 1991: 

El IPN lleva a cabo el Proceso de Promoción 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

cióh para Personal de Apoyo y Asistencia a la Educación" y 

adjunta docume ntos de respaldo de la plaza a concursar 

(defunc ión, jubilación, etc.) respectivos. 

Envia a la División de Ingres o, Reclasificación y 

Promoci ó n de Personal IDIRPP> d e la Dirección de Recursos 

Humanos <DRH >, el origina l del oficio y documentos anexo s , y 

c o pia a la Direcc ión refe r ida. 
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La División identifica y turna al DSPPAAE la documenta-

ción recibida para su seguimiento y trámite, este 

departamento la registra y elabora la convocatoria de 

Promoción señalando: 

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 pública una 

convocatoria en la bolsa de trabajo del Instituto. 

les. 

Esta convocatoria es publicada durante cinco dias hábi­

El personal debe acudir al Departamento de Recursos 

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

Acta de nacimiento. 

Cartilla liberada del Servicio Militar (varones). 

Escolaridad. 

Carta de experiencia. 

Ahi 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 selección, co1nunicando todo 

ello a la Dirección de Recursos Humanos . 

Si cubren los requisitos: 

Se solicita programación de exámenes dentro 

del plazo estipulado de 30 dias, después de 

vencido el plazo de vigencia de la convocato­

ria <5 dias> y se procederá del modo siguien­

te: 

Si no se solicita programación de exámenes 

se elabora un formato de "Cancelación del 

Proceso de Promoción" y lo presenta al Jefe 

de la DIRPP. 

Si se solicita la programación de exámenes 

se envia a la DIRPP la siguiente documenta­

ción: 

* Original y 3 copias del oficio 

de "solicitud de programación 

de Evaluación. 

* Rep o rtes de disciplina y pun­

tualidad. 
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* Evaluaciones del desempeno. 

* Expedientes. 

66 

Después de programar el examen se le avisa al centro de 

trabajo y este a sus candidatos. 

En este proceso no hay límite máximo ni 

aspirantes a concursar. 

Una vez aplicados y evaluados los exámenes, 

mínimo de 

tanto de 

conocimientos como el psicométrico, cada área entrega cuadros 

de resultados y el Jefe del Departamento entrega a la comisión 

de Promoción el "Informe General de Resultados del Proceso de 

Promoción" los Cuadros de Resultados de cada área, los 

expedientes, la solicitud del proceso y todos los documentos 

que son requeridos durante el proceso. Esta Comisión elige el 

candidato más apto para ocupar la plaza vacante. 

Si se elige a un candidato, se le otorga un periodo de 6 

meses a prueba, si son satisfactorios y si la plaza es con 

opción a base se le proporciona, de lo contrario, se inicia de 

nuevo el proceso. la Comisión no encuentra candidato apto 

se reinicia el Proceso de Selección. 

En este Proceso Cel de Selección), el centro de trabajo 

solicita la "Convocatoria de Selección" y al entregarla anexa 

documentos de respaldo de la plaza a concursar 

jubilación , nueva creación, etc.) respectivos. 

<defunción, 
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Se si guen los pasos mencionados en el Proceso de 

Promoc ión hasta donde se entregan los documentos, 

llena además una so licitud de empl eo . 

aqui 

El minimo para que sea aceptado este proc eso y s e 

se 

l e 

programen sus exámenes de evaluación, se.rá de tres aspirantes 

y el má x imo de cinco. En caso de no presentarse el mínimo de 

aspirantes dentro del plazo establecido se volverá a reclutar 

por medios e x ternos <periódicos, boletines, bolsas de trab a ja, 

etc. ) y se reiniciará el procesa. 

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 

suspenderá, y el centro de trabajo deberá solicitar reprogra­

mación. 

Posteriormente, si el examen es aplicado, se elaborarán 

los Cuadros de Resultados por área y el Jefe del Departamento 

elaborará un informe general para la Comisión de Selección 

anexando toda la documentación requerida durante el proceso. 

Esta comisión eligirá al mejor de los candidatos, y si 

la pla za es con opción a base, se dará un período de 6 meses a 

prueba y de ser satisfactorio su desempeNo se le otorgará el 

cont r ato definitivo, de lo contrari o se volverá a iniciar el 

p roceso . Si la comisión no encuentra candidato apto, también 

se r einicia el proces o. 
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DESARROLLO DE LA INVESTIGACION 

Para la realización de este trabajo, se utilizaron las 

p ruebas con que cuenta la Oficina de Exámenes Psicométricos 

del IPN. Estas están divididas en tres grupos: 

PRUEBAS J E INTELIGENCIA 

* AMPE-F <TEST DE APTITUDES PRIMARIAS DE THURSTONl. 

* ARMY BETA FORMAS "A" Y "B". 

* BARSIT CTEST RAPIDO DE BARRANQUILLAl. 

* BATERIA DE OPERARIOS. 

* BATERIA DE SUBALTERNOS. 

* TEST DE DOMINOS. 

* FACTOR G FORMAS " A" Y "B". 

* OTIS BETA FORMA "A" 

* TEST DE MATRICES PROGRESIVAS "RAVEN" 

* RAZONAMIENTO VERBAL 

* ESCALA DE INTELIGENCIA STANFORD-BINET. 

* TERMAN-MERRIL 

* ESCALA DE INTELIGENCIA "WAIS PARA ADULTOS". 

* WONDERLIC. 



PRUEBAS DE APTITUDES Y HAB I LIDADES 

* DESTRE ZAS . 

* DIL I GENCIAS. 

* ESTILO DE LIDERAZ GO. 

* P IV: 

J u ICIO-RAZONAMI ENTO. 

PRECISION. 

PE RCEPC I ON. 

PARTES. 

TERMI NOS COMERCIALES. 

NUM~ROS . 

* RAZONAMIENTO ABSTRACTO. 

TEST DE PERSONALIDAD 

* CATTELL FORMA "A" "B" "C" Y "D" 

* CPI <·CONFIGURACION PSICOLOGICA INDIVIDUAL> 

* INVENTARIO Y PERFIL DE PERSONALIDAD GDRDON 

* KUDER 

* MOSS 

* DOMIN I O- SOMETIMIENTO 

* DOUGLAS-JACKSON 

* INVENTARIO DE PERSONAL I DAD EDWARDS 

* GUILFORD 

* FIGS <F RASES INCOMPLETAS APL ICADO A LA I NDUSTRIA> 
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Además se utilizó el Catálogo de Puestos, donde se 

describen las funciones a·realizar de cada puesto <pe rfiles>, 

y el Tabu lador de Sue ldos con que cuenta el I nstituto. 

Para el vaciado de las baterías psicométricas se utilizó 

una hoja e speci alme nte di s,eñada <cuadro VI). 

El trabajo realizado se llevó a cabo mediante el 

seguimien t o de algunos pasos o acti vi dades clave: 

Primero se estudiará nuevamente el material con que se 

cuenta, obteniéndose una visión particular y general de cada 

una de las pruebas y de los resultados en sus aplicaciones. En 

caso de ser necesario, 

nen tes. 

se realizarán las adaptaciones perti-

Para esto, los exámenes serán divididos en sus partes y 

se analizar án cada una de ellas, 

todos sus aspectos. 

tratando de comprenderlas en 

Posteriormente, se estudiará el material de reciente 

adquisición, buscando con ello adaptarlas a las necesidades de 

la oficina, es decir, para facilitar su aplicación y su 

evaluación. Este material se enlista a continuación: 

* AMPE-F 

* BATERIA DE OPERARIOS 
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* BATERI A DE SUBALTER NOS 

* CATTELL "A " " B" "C" Y " D" 

* CPI 

* DOMINIO SOMETIMIENTO 

* FIGS 

* KUDER 

* INVENTARIO Y PERFIL DE PERSONALIDAD GORDON 

* STANFORD-BINET 

* WAIS 

El trabajo de revisar y adaptar cada prueba implicará: 

1.- Leer cuidadosamente, discutir y discerni r el contenido del 

manual de aplicac ión, las instrucciones generales, los 

fundamentos de la prueba y sus recomendaciones. 

2.- Revisar el manual o cuadernillo de preguntas, estudiar lo y 

determinar las modificaciones necesarias pa r a poder apli c arl o 

y evaluarlo . Después d e d ete r minar y realizar los cambios , se 

procederá a mec anog r afiarlo y posteriormen te a fotocopia r lo 

formando 25 cuadernillos de cada p r ueb a. 

3 . - Adicional al nuevo cuadernillo, se crear á un a hoj a de 

respuestas que comprenderá la numeración de las pregun tas y 

las diferentes opciones de respues t a . Esta deberá d iseñarse 

confor me a las necesi dades de pregu nta-respues t a r equeri das y 

a l a fo rma de e v aluación más rápid a y fáci l . 



4.- Al c rearse una hoja e s pecial d e respuestas, la elaborac ión 

de una c lav e d e calificación <o plantilla > será t a mb i é n 

necesaria, promoviendo con ello una cua n tif icac i ó n d e 

respues tas más rápida y precisa. 

5.- Para unificar el criterio de evaluación, se tomará e n 

cuenta la tabla q ue propone Cattell ( 1986 )' y q ue nos 

permitirá convertir los rangos de calificación de Percentiles, 

Centiles o rangos de C.I. <Coeficiente Intel e c tua l ) a Es t e nes " 

únicamente. Con ello buscaremos un i ficar el crite r io d e 

evaluación de todas las pruebas con que cuenta el Instituto. 

Ya con el material adaptado se procederá a formar las 

Baterias de pruebas par a los puestos a través del Perfil 

Psicológico de l puesto, 1 e la Escolaridad y del Salario 

asignado e n el tabulador del instituto. 

Bas ándonos en estos tres aspectos , y con el material 

existen te, se formarán las bateri as identificando las carac -

teristicas a evaluar, vac iando los resu ltados e n el formato 

previamente estructurado . 

A continuación se des criben las p r uebas con que cuenta 

el área . 
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OJADRO UI 

FOlllATO ISTllUCTUP.ADO ISPECIALlll'MTE PARA EL VACIADO DE LAS BATDllAS 

PERFIL PSICOLOGICC FACTO:R P:RUEBA 

HABILIDADES 

CARACTE:RIBTJCAS DE PERSONALIDAD 

CATIOORIA NIUIL ESCOLARIDAD 



TESTS DE 
INTELIGENCIA 



A I F: S 

Es ta prueba e s u =:.a d a p at'a medi r inteli g encia 

básicamen te. Y e s tá formad a por di f e ren tes habilidades . de 

varias p r uebas: 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

PERCEPCION 

CONCEPCION ESPACIAL 

ANALISIS Y SINTESIS 

ATENCION 

RAZONAMIENTO 

5 SUBPRUEBAS. 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

CADA SUBTEST TI ENE T 1 EMPO 

ESPECIFICO DE APLICACION. 2 3 

MINUTOS DE TRABAJO EFECTIVO: 

5 MIN. 

5 MIN. 

4 MIN. 

3 MIN. 

6 MIN. 

Consta de un cuadernillo y una hoja de res puestas. 

A M P E - F 

Esta prueba es u sada pa r a medir inteligencia general. 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

5 SUBPRUEBAS. 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

SON 26 MINUTOS DE TRABAJO 
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COMPRENSION VERBAL 

CONCEPCIDN ESPACIAL 

RAZONAMIENTO 

CALCULO NUMERICO 

FLUIDEZ VERBAL 

EFECTI VO, 

SIGUI ENTE 

4 MIN. 

5 MIN. 

6 MIN. 

6 MIN. 

5 l'íIN. 

DI STRIBUIDO 

FORM A: 

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas. 

A R M Y B E T A uA" y "B" 

Prueba para medir inteligencia generalmente. 

considerada como prueba de inteligencia "no verbal". 

CONSTA DE 

APLICACIDN 

6 SUBTEST. 

INDIVIDUAL O COLECTIVA 

75 

DE LA 

E s 

TIEMPO DE APLICACION CADA SUBTEST TIENE TIEMPO ES­

PECIFICO DE APLICACION: 

SUBTEST " A " TIEMPO 

I COORDINACION VISOMOTRIZ 1. 30 MIN. 

1 I CAPACIDAD DE APRENDIZAJE 2 MIN. 

I II CAPACIDAD DE JUICIO 3 MIN. 

IV CAP. DE ANALISIS Y SINTESIS 4 MIN. 

V CAPACIDAD DE ATENCIDN 2.30 MIN. 

VI CAPACIDAD DE CONCENTRACION 2 MIN. 



I 1 

I I I 

IV 

V 

VI 

.. . B " 

CDDRD I NAC ION VISOMOTRIZ 

CAPAC IDAD DE APREND IZA.i:E 

CAP. DE ANALISIS Y S INTESIS 

CAPACIDAD DE ATENCION 

CAPACIDAD DE CONCENTRACION 

CAPACIDAD DE JUICIO 
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1. 30 MI N. 

2 MI N. 

4 MIN. 

2.30 MIN. 

2 MIN. 

3 MIN. 

Cada una de estas pruebas consta de un cuadernillo y una 

hoja de respuestas. 

B A R S I T 

Es un tes t de inteligencia de 60 items, hac e referencia 

a an a loglas , diferencias y series de númer os. 

APLI CACION 

TIEMPO DE APLICACION 

B A T E R I A D E 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

10 MIN. 

O P E R A R I O S 

Test de a p reciación de a ptitudes que i nfluyen en la r ea-

1 izaci ón de tareas profes i on_ales de operarios, por medio de 
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pruebas de inteligencia general, espac ial y mecánica pa r a 

nivel cultural bajo. 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

SUB TEST 

I 

II 

I I 1 

I.- O.P. <DOBLADO DE PAPEL> 

I I.- A. C. l. <APRECIACION DE 

CAPACIDADES IN­

TELECTUALES> 

I I 1.- A.M. <PALANCAS> 

3 SUBPRUEBAS . 

IND IVIDUAL O COLECTIVA. 

27 MINUTOS DE TIEMPO EFECTIVO 

DIVIDIDO DE LA S IGUIENTE FOR­

MA: 

3 MIN. 

15 MIN. 

9 MIN. 

PREDICE EXITO EN TAREAS 

MECANICAS Y MANIPULAT IVAS . 

APREC IAC ION DE LA CAPAC I -

DAD INTELECTUAL: COMPREN­

SION¡ RAZONAMIENTO VERBAL; 

APTITUD NUMER ICA;ESPACIAL¡ 

Y MECANICA . 

APTITUD ESPAC IAL Y COM­

PRENSION MECANICA. 

Consta de cua dernillo y hoja de respues tas. 



?S 

B A T E R I A D E S U B A L T E R N O S 

íest de aptitudes para la rea l izaci6n de tare a s que im­

pli can el trabajo de subalternos, aplicable a nivel c ultural 

medi o. 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

SUBTEST 

I I 

I I I 

I.- IG <INTELIGENCIA GENERAL> 

Il. - C CCONSONANTES> 

III.- CDE <COMPRENSIDN> 

3 SUBTEST 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

2 3 MINU TOS DE TIEMPO EFECTIVO, 

DISTRIBUIDO DE LA SIGUIENTE MA­

NERA: 

15 MIN .. 

3 MIN. 

5 MIN. 

RAZONAMIENTO VERBAL; COM­

PRENSION; VOCABULARIO; ETC. 

APTITUD RECEPTIVA Y ATEN­

CIUN. 

APLI CAR INSTRUCC IONES ES­

CRITAS. 

Con5 t a de cuader' n1llo y h oJa de respuest a5 . 
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B R A W B 

JZT. 
Prueba para med ir i n t e ligenc ia. Se fo r mó c on subtest de 

v a r i as bater ias, respe t ando s u s con ten i dos y sus t iemp os d e 

aplicaci ón. 

CONSTA DE 5 SUBPRUEBAS 

APLICACION INDIVIDUAL O COLECT IVA 

TIEMPO DE APLICACION CADA UNA DE LAS SUBPRUEBAS 

TIENE TIEMPO ESPECIF I CO DE 

APLI CACI ON : 

HABILIDADES MANIPULATIVAS 3 MIN. 

CALCULO NUMERICO 6 MIN. 

CAP. DE APRENDIZAJ E 2.30 MIN. 

CAP. DE CONCENTRACION 2 MIN . 

RAZONAMIENTO 5 MIN. 

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas. 

c R A c s 

Es una prueba para medir inteligencia y a su vez, mid e 

habilidades especificas. Se formó tomando varias sub pruebas . 

CONSTA DE 9 SUBPRUEBAS. 

APLICACIDN INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

TIEMPO DE APLI CAC ION VARIA DE ACUERDO A LA SUBPRUE-

BA: 



RAZONAMI ENTO LOGICO 

RAZ ONAMIENTO 

CALCULO NUMERICO 

HABILIDAD NUMERICA 

COMPRENSION VERBAL 

INICIATIVA Y ORGANIZACION 

SELECCION LOGICA 

COMPRENSION 

2 MIN. 

6 MIN. 

6 MIN. 

PREGUNTAS 

1,2,3,4 

Sil 

25 SEG. CADA UNA 

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

11,12,13, 

14 

4 MIN. 

3 MIN. 

3 · MIN. 

SIN TIEMPO 

60 SEG. CADA UNA 

:120 SEG. 

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas. 

D O M I N O S 

El test dominas es un test gráfica, no verbal, de 

inteligencia. Valora la capacidad de una persona para cancep-

tualizar y aplicar el razonamiento sistemático a 

problemas. 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

30 MIN. 

nuevos 

Este test esta integrado por 48 reactivas, dispuestos en 

orden de dificultad creciente. 

Consta de un cuadernillo y una hoja de respuestas. 
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F A C T O F' G "An y 119u 

Es un test de inteligencia no ve rba l, mi de e l factor G de 

i n teligencia. 

CONSTA DE 

AF'_LI CAC ION 

TI EMPO DE APLICACION 

SUBTEST 

I SECUENCIAS 

II DIFERENCIAS 

III RELACIONES 

IV CONDICIONES 

4 SUBTEST. 

GRUPAL O COLECTIVA. 

CADA SUBTEST TIENE TI EMPO ES­

PECIFICO DE APLICACION: 

3 

4 

3 

MIN . 

MIN. 

MIN. 

2 . 30 MIN. 

Consta de un cuadernillo y hoja de respuestas. 

O T I S B E T A "A" 

Prueba de habilidad mental de revisión rápida. Es un 

test de inteligencia general. 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

INDIVIDUAL O COLECTIVA 

30 MIN. 

Consta de 80 reactivos, hace referencia a comprensión 

Verbal; Habilidad Numérica; Razonamiento; etc. Cuadernillo y 

hoja de respuestas. 
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P R I N C 

Es una prueba para medir i nteljgencia y habilidades, 

conformada por varios subtest d e otras pruebas. 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APL I CAC ION 

RAZONAMIENTO 

PERCEPCION 

CAP. DE APRENDIZAJE 

ATENCION 

HABILIDAD NUMERICA 

5 SUBPRUEBAS 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

CADA SUBTEST TIENE TIEMPO ES­

PECIFICO: 

5 

5 

MIN . 

MIN. 

2.30 MIN. 

20 SEG. PARA CADA LAMINA. 

5 MIN. 

Consta de cuadernillo de preguntas y hoja de respuestas. 

R A V E N 

Es un test de inteligencia del tipo denominado factorial, 

es gráfico, no verbal. 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

INDIVIDUAL O COLECTIVA 

30 MIN. ADULTOS. 
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R A Z O N A M I E N T O V E R B A L 

Es un test de intel igencia general, hace re ferencias a 

analogías, nivel cultur al, 

bachillerato . 

APLICACION 

TIEMPO DE APL 1 CAC ION 

manejo de vocabulario, etc. 

INDIVIDUAL O COLECTIVA 

30 MIN . 

Para 

Consta de un cuadernillo con 50 reactivos y una hoja de 

respuestas. 

R A Z O N A M I E N T O A B S T R A C T O 

Es una prueba de inteligencia no verbal, incluye secuen-

cias, relaciones, condiciones, etc. Para nive l bachillerato. 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

INDIVIDUAL O COLECTIVA 

25 MIN. 

Consta de un cuadernillo con 50 reactivos y una hoja de 

respuestas. 
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~ T A N f O R D B I N E T 

Tes t d e i n t e l i g enc i a genera l, d ivi d i do en 4 área s que 

c omprenden habil id a des di ferentes. 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

AREA I 

RAZONAMIENTO VERBAL 

1.- VOCABULARIO 

6. - COMPRENS ION 

7.- INADECUADOS 

14. - RELACIONES VERBALES 

AREA III 

RAZONAMIENTO CUANTITATIVO 

3 . - CANTIDADES 

12. - SERIES DE NUMEROS 

15.- CONSTRUCCION DE ECUACIONES 

15 SUBTEST DIVIDIDOS EN 4 

AREAS. 

INDIVIDUAL 

SOLO ALGUNOS SUBTEST TIENEN 

TIEMPO ESPECIFICO: 

AREA II 

RAZONAMIENTO ABSTRACTO/VISUAL 

5.- ANALISIS DE FORMAS 

9.- COPIADO 

11.- MATRICES 

13.- CORTADO Y DOBLADO DE 

PAPEL 

AREA IV 

MEMORIA A CORTO PLAZO 

2.- MEMORIA DE CUENTAS 

4.- MEMORIA DE ORACIONES 

8.- MEMORIA DE DIGITOS 

10.- MEMORIA DE OBJETOS 



T E R M A N M E R R I L 

Es usado para medi r habi lidades e spec ificas y globalmente 

para ob tener el C.I. 

CONSTA DE 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICACION 

SUB TEST 

I INFORMACION GENERAL 

11 RAZONAMIENTO LOGICO 

III VOCABULARIO 

IV SELECCION LOGICA 

V HABILIDAD NUMERICA 

VI CONOCIMIENTOS GRALES. 

VII ANALOGIAS 

VIII ORGAN I ZAC ION DE FRASES 

I X CLASIFICACION 

X RAZONAMIENTO ABSTRACTO 

10 SUBTEST . 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

PARA CADA SUBTEST EXISTE UN 

TIEMPO ESPECIFICO DE APLICA­

CION: 

2 MIN. 

2 MIN. 

2 MIN. 

3 MIN. 

4 MIN. 

2 MIN. 

2 MIN. 

4 MIN. 

3 MIN. 

4 MIN. 

Consta de cuadernillo y una hoja de respuestas. 

BS 
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V A C J 

Esta prueba se emplea para medir C.I . y habilidades . Fué 

formada con varias habil idades de dife~entes p ruebas. 

CONSTA DE 

APLI CACION 

TIEMPO DE APLICAC ION 

CAPAC IDADES INTELECTUALES 

APT ITUD RECEPTIVA Y ATEN­

CION 

VOCABULARIO 

COMPRENSION 

CONCEPTUALIZACION 

RAZONAMIENTO 

6 SUBPF:UEBAS. 

INDIV IDUAL O COLECTIVA . 

C. JA SUBTEST TIENE TIEMPO ES­

PEC I FICO : 

15 MIN. 

3 MIN . 

2 MIN. 

2 MIN. 

3 MIN. 

4 MIN. 

Consta de cuadernillo y hoja de respuestas. 

W A I S 

Tes t de inteligencia par a ad u ltos, mid e habilidades y en 

gene r al C. I. 

CONSTA DE 

APLICAC I ON 

11 SUBESCALAS DI VIDIDAS EN 2 

ARE AS 

UNA PARTE INDI VIDUAL Y OTRA 

COLECTIVA. 



TIEMPO DE APL ICACION 

ESCALA 

A. I NFORMACION 

B. COMPRENSION 

C. ARITMETICA 

D. SEMEJANZAS 

E. RETENCION DE DIGITOS 
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ALGUNAS 

TIEMPO 

CION: 

SUBESCALAS 

ESPECIFICO DE 

TIENEN -

APLICA-

VERBAL 

a) DOTACION NATURAL DEL SUJE­

TO . 

bl RIQUEZA DEL MEDIO AMBI EN­

TE. 

el PREDICCIONES CULTURALES. 

a) JUICIO CRITICO Y SENTIDO 

COMUN. 

al CAPACIDAD DE CONCENTRACION. 

bl HABILIDADES ARITMETICAS. 

TIEMPOS: 1-4 15 SEG. 

5-10 30 SEG. 

11-1 3 : 60 SEG. 

14 120 SEG. 

al PENSAMIENTO LOGICO. 

b) FORMACION DE CONCEPTOS VER­

BALES. 

a) CAPACIDAD DE ATENCION Y ME ­

MORIA AUDITIVA. 



F. VOCABULARIO 

ESCALA DE 

G. CLAVES 

H. FIGURAS INCOMPLETAS 

I. DISEÑO DE CUBOS 

J. ORDENACION DE DIBUJOS 

K. COMPOSICION DE OBJETOS 
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a> INTELIGENCIA GENERAL. 

bl RIQUE ZA DEL MEDI O AMBI ENTE. 

EJECUCION 

al COORDINACION VISOMOTRIZ. 

bl CAPACIDAD DE APRENDIZAJE. 

TIEMPO : 2: 30 MIN. 

al CAPACIDAD DE CONCENTRACION 

Y ORGANIZACION VISUAL. 

al CAPACIDAD DE ABSTRACCION. 

bl ORGANIZACION PERCEPTUAL Y 

ESPACIAL. 

TIEMPOS: 1-6 60 SEG. 

7-8 120 SEG. 

a> CAPACIDAD DE ANTICIPACION 

b l PLANEAC ION 

TIEMPOS: 1-6 60 SEG. 

7-10: 120 SEG. 

al ORG. VISUAL 

bl COORDINACION VISOMOTRIZ 

TIEMPOS: 1-2: 120 SEG. 

3-4: 180 SEG. 

Consta de un cua dernillo, material de ap o yo y dos hojas 

de r e s puestas. 
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W O N D E R L I C 

Prueba de habilidad mental, mide inteligencia general. 

Incluye aspectos tales como habilidad numérica, nivel cultura l, 

razonamiento, etc. 

APLICACION 

TIEMPO DE APLICAC ION 

INDIVIDUAL Y COLECTIVA. 

30 MIN. 

Consta de un cuadernillo con 50 items dispuestos en orden 

de dificultad creciente y una hoja de respuestas. 



TESTS DE 
APTITUDES V HABILIDADES 



D E S T R E Z A S 

Esta prueba mide la coordinación motora ojo-mano y la 

dest r eza muscular en movimientos finos (motora fina). Demuestra 

habilidades básicas indispensables en varios campos de empleo. 

CONSTA DE 3 SUBTEST 

APLICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

TIEMPO DE APLICACION PARA CADA SUBTEST UN MINUTO 

EXACTO . 

Consta de cuadernillo de aplicación. 

E S T I L O D E L I D E R A Z G O 

Este test mide cuatro alternativas de acción principal­

mente. Mide la habilidad para el manejo de personal en base a 

un tipo de liderazgo. 
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APL I CAC ION INDIV IDUAL O COLECTI VA. 

TIEMPO DE APLI CACION SI N L IMI TE DE T IEMPO. 

Dentro del test podemos detectar el Manejo de Supervi­

sión de Personal; Motivación; Relaciones Personales ; Car acte­

r ísticas de Lider; el Dominio de si mismo, entre otras. Las 

alte r nati v as de acción se d i viden en Tipo Autor itario; Tipo 

Democrático; Tipo Diplomático; y de Tipo Indiferente. Consta de 

un cuadernillo y una hoja de respuestas. 

P I C 

Esta prueba incluye una serie de tes t d e stinados a medir 

diferentes tipos de aptitudes y ha b ilidades . Es un test del 

ti po denom i nado " téc nico " . Puede aplic a r s e una o todas las 

pruebas según el puesto. 

CONSTA DE 7 PARTES 

APLICACION I ND IVIDUAL O COLECTIVA. 



TIEMPO DE APLI CAC ION 

1.- JUICIO RAZONAMIENTO 

2. - PRECISIDN 

3 .- PERCEPCIDN 

4.- PARTES 

5.- TERM I NOS COMERCIALES 

6.- PALABRAS 
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CADA UNO DE LOS TEST TI ENE 

TIEMPO ESPECIFICO. LA MAYORIA 

SE HACE EN 5 MINUTOS : 

TRATAR CON RELACIONES ABSTRAC­

TAS; PENSAMIENTO O JUICIO LO­

GICO. 

APTITUD R=QUERIDA EN TRABAJOS 

DE INSPECCION Y DETALLES DE 

OBJETOS. 

APTITUD PARA PERCIBIR DETALLES 

CON RAPIDEZ EN PALABRAS Y NU­

MEROS. 

VISUALIZAR TAMAÑOS, FIGURAS Y 

RELAC I ONES. 

MANEJO DE CONCEPTOS COMERCIA­

LES. 

APTITUD REQUERIDA EN TRABAJOS 

CON RAPIDEZ. 
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7.- NUMEROS MANEJO DE CONCEPTOS NUMERICOS. 

Cada subprueba tiene su cuadernillo y su hoja de 

respuestas. 



TEST DE 
PERSONALIDAD 
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B E L L 

Es un test que eva lúa car a ct e risticas de personalidad . 

AF'L I CAC ION INDI VIDUAL O COLECTIVA. 

ESCALAS 

l.- AREA FAMILIAR . 

~. - AREA DE SALUD. 

-' · - AREA DE SOCIABILIDAD. 

4. - ESTADO EMOCIONAL. 

5.- AJUST.E GENERAL AL MEDIO 

Consta de un cuadernillo con 140 reactivos y una hoja de 

respuestas. 

C A T T E L L 

Es un cues ti o nari o de 16 factores de la personalidad. 

Esta prueba mide un factor y su contrari o. 

AF'LICACION 

Existen cua tro forma s : 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

FORMA "A" Y "B" CONSTAN DE 187 

PREGUNTAS. 
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FORMA "C" Y "D" CONSTAN DE 105 

PREGUNTAS. 

FACTORES 

A. EXPRESIVIDAD EMOCIONAL. 

B. INTELIGENCIA. 

c. FUERZA DEL ºYOº. 

E. DOMINANCIA . 

F. IMPULSIVIDAD. 

G. LEALTAD GRUPAL. 

H. APTITUD EMOCIONAL. 

I. EMOTIVIDAD. 

L. CREO IB I LI DAD. 

M. ACTITUD COGNITIVA 

N. SUTILEZA. 

o. CONCIENCIA. 

Ql. POSICION SOCIAL. 

Q2. CERTEZA INDIVIDUAL. 

Q3. AUTOESTIMA 

Q4. ESTADO DE ANSIEDAD. 

Consta de cuadernillo y una hoja de respuestas para cada 

forma. 



C I P 

Este es un cuestionario destinado a investigar la perso­

nalidad. 

APLICACION 

ESCALAS 

1.- SEGURIDAD PERSONAL. 

2.- NUCLEO FAMILIAR. 

3.- SS XUALIDAD. 

4.- RELACIONES SOCIALES. 

5.- CONDUCTA PATOLOGICA. 

6.- SINCERIDAD. 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

Consta de un cuadernillo con 140 reactivos y una hoja de 

respuestas. 

C P I 
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Esta prueba intenta medir diferentes tipos de personali­

dad mediante escalas divididas en cuatro grupos. 

APLICACION 

ESCALAS 

GRUPO 

INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

MEDICIONES DE ACTITUD; ASCEN­

DENCIA; SEGURIDAD EN SI MISMO; 

Y ADECUACION PERSONAL. 



Do. DOMINANCIA 

Ce. CAPACIDAD DE CATEGORIA. 

Sd. SOCIABILIDAD. 

Ps. PRESENCIA SOCIAL. 

Aa. AUTOACEPTACION. 

Sb. SENTIDO DE BIENESTAR. 

GRUPO I I 

Re. RESPONSABILIDAD. 

Sn. SOC I ALI ZAC ION. 

Ac. AUTOCONTROL. 

To. TOLERANCIA. 

Bi. BUENA IMPRESION. 

Co. COMUNALIDAD. 

GRUPO I Il 

Le. LOGRO CONFORMIDAD. 

Li. LOGRO INDEPENDENCIA. 

Ei EFICACIA INTELECTUAL. 

MEDICIONES DE SOCIALIZACION; 

MADUREZ; RESPONSABILIDAD; Y 

ESTRUCTURACION 

DE LOS VALORES. 

INTERPERSONAL 

MEDICIONES DEL POTENCIAL PARA 

EL LOGRO Y LA EFICACIA INTE­

LECTUAL. 
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GRUPO IV 

Sp. SENTIDO PSICOLOGI CO. 

Fx. FLEXIBILIDAD. 

Fe. FEMINIDAD. 
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MEDICIONES DE MODOS INTELEC ­

TUALES Y DE INTERESES . 

Consta de un cuadernillo con 480 reactivos y una hoja de 

respuestas. 

G O R D O N 

Esta prueba está dividida en dos par tes, un Perfil de 

Personalidad y un Inventario de Personalidad. Se puede aplicar 

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

"elección forzada". 

APLICACION 

ESCALAS DEL PERFIL 

<A > ASCENDENCIA. 

(El ESTABILIDAD EMOCIONAL. 

<R> RESPONSABILIDAD. 

\ S) SOCIABILIDAD. 

INDIVIDUAL O COLECTIVA 

Consta de un cuadernillo c on 72 reactivos y una hoj a de 

r e spuestas . 



ESCALAS DEL INVENTARIO 

CC) CAUTELA. 

CO> ORIGINALIDAD. 

CP) RELACIONES PERSONALES. 

CV> VIGOR . 
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Consta de un cuadernillo con 80 reactivos y una hoja de 

respuestas. 

K U D E R 

Es una prueba de intereses y preferencias personales, 

también se induce a una elección forzada. 

APLICACION 

ESCALAS 

INDIVIDUAL Y COLECTIVA 

"A" PREFERENCIA POR TRABAJOS EN GRUPO. 

"8" PREFERENCIA POR SITUACIONES ESTABLES Y FAMILIARES. 

"C" PREFERENCIA POR TRABAJOS DE ORDEN INTELECTUAL O TEORICO . 

"D" PREFERENCIA POR SITUACIONES NO CONFLICTIVAS . 

"E" INCL INACION PARA DIRIGIR Y DOMINAR A LOS DEMAS . 

Consta de un cuadernillo con 504 opciones y una hoja de 

respues tas. 
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M O S S 

Es un test que mide e l Aj us t e Soc ial; Manejo d e Pe rsonal; 

Manejo y Conoc i mient o de Relac iones Laborales; Capac idad para 

Res ponder a una Situa ci ó n Social; Cap a cidad de Superv i s ión y 

Evaluación de Problemas Interpersonales; 

en las Relaciones Interpersonales. 

Sentido común y Tacto 

APLICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

Consta d e un cuadernillo con 30 preguntas de opc i ón 

múltiple y una hoja de respuestas. 

O O M I N I O S O M E T I M I E N T O 

La finalidad de este test es desc ubrir la tendencia de 

una persona a dominar a s us semejantes, o a ser dominado por 

ellos en di versas r elaciones c on las que debe e n frentarse en su 

vida diaria. Los puntajes c o n sign o positivo en el test indican 

e l g rado de Domin io y l o s punt a jes c o n sig n o negativo indic a n 

el de Sometimiento. 

APL ICACION INDI VIDUAL O COLECTIVA. 

Consta de un cuaderni l lo c on 3 3 reacti v o s p a ra hombres y 

3 4 para mu j ere s cad a uno c on S Ll h o j a de respues ta s . 



D O U G L A S J A C K S O N 

Es un inventar i o de pers ona li dad que mi de 15 rasgos. 

APLICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA. 

ESCALAS 

1.-

2 .-

3. -

4.-

5.-

6 . -

7.-

8.-

9.-

10.-

11.-

12. -

13 . -

14.-

15.-

CAPAC IDAD DE LOGRO. 

AFECTIVIDAD. 

AGRES ION. 

AUTONOMIA. 

DOMINIO. 

RESPONSABILIDAD. 

EXHIBICIONISMO. 

EVAS ION. 

CONTROL DE IMPULSOS. 

INTERES POR LOS DEMAS. 

ORDEN. 

HUMORISMO. 

RECONOCIMIENTO SOCIAL. 

INTERES POR EL CONOCIMIENTO . 

SINCERI DAD. 

11!3 

Consta de un cuadernillo con 300 preguntas y su hoja de 

r e spuestas . 
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E D W A R D S 

Es un invent a r io d e preferencias personales, su aplica-

c 1ón se recomienda p ara niveles altos. 

APLICAC ION INDIVI DUAL O COLECTIVA. 

ESCALAS 

1.- ACH . ASCENDENCIA. 

2 . - DEF. SEGUIM I ENTO DE ORDENES. 

3 . - ORD. ORDEN. 

4 . - EXH . EXHI Bl C ION I SMO. 

5.- AUT. AUTONDMIA. 

6 . - AFF. CULTIVAR AMISTADES. 

7.- INT. CAPACI DAD DE ANAL IS IS. 

8 . - suc. DEPENDENC IA AFECTI VA . 

9.- DOM . DOMINIO. 

1 o. - ABA. AUTOESTIMA. 

11. - NUR. COOPERACI ON . 

12 . - CHG. CAMBI O. 

1-3. - END. PERSEVERANCIA . 

14. - HET. HETEROSE XUALI DAD . 

1~ ._;.- AGG . AGRESIVIDAD . 

Consta de un cuader nillo con 225 preguntas con dos 

o pciones cada una y un a h o j a de r espuestas. 



u U Lr''JF:D 

Es u na prueba que mide 10 escalas de personal i dad. 

AF'LICACION INDIVIDUAL O COLECTIVA . 

ESCALAS 

- L-

2. -

3.-

4.-

5. -

6. -

7. ­

B.-

9.-

ACTIVIDAD. 

CONTENC ION. 

ASCENDENCIA. 

SOCIAB ILIDAD. 

ESTABI LIDAD EMOCIONAL. 

OBJET IVIDAD. 

CORDIALIDAD. 

CAPAC I DAD DE REFLEXION. 

ADAPTABILIDAD. 
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10.- MASCULI NIDAD . 

MENINOl 

<CALIF . ALTA ES INADECUADA PARA EL SEXO FE-

Consta de un cuadernillo con 300 preguntas y una hoja de 

respuestas. 



11!6 

F I G S 

Es un a prueb a adaptad a a l a indust ri a d o n de los sujeto s 

anotarán s us r e s p uestas d e a c ue rdo ~ las a ct ividades que se 

están ex pl orando. Está di v idida en cuatro á reas f und ame n t ales . 

APL I CAC ION 

ESCALAS 

AREA 

I NDI VIDUAL O COLECTI VA. 

RESPONSABILIDAD. 

- PERCEPC ION/SIGNIFICADO DEL CENTRO DE TRABAJO. 

- ANTE SITUACIONES INTERPERSONALES. 

AREA II RELACIONES INTERPERSONALES. 

- ANT E EL PADRE. 

- ANTE LA MADRE. 

- AN TE LA FAMILIA. 

- HACIA LA ESPOSA (0) O NOVIA (0). 

- ANTE LA AUTORIDAD. 

- HACIA LAS PERSONAS EXTERNAS. 

ARE~ III MOTI VACIONES. 

- NECES IDADES AFECTIVAS. 

- ANTE INTERESES FUNDAMENTALES . 

- ANTE TRABAJO. 

- ANTE LOGROS Y FRUSTRACIONES. 

- METAS U OBJETIVOS. 
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AR EA IV CONCEPTO DE SI MISMO. 

- RASGOS Y TENDENCIAS CARACTERISTICAS. 

- PERCEPCION DE SUS HABILIDADES. 

- TEMORES. 

- ANTE EL SEXO. 

Consta de un cuadernillo con 68 reactivos y una hoja de 

respuestas. 



RESULTADOS 
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El departamento contaba con 20 pruebas, las cuales se 

ana l izar on y estudiaron nuevame nte. A través de este trabajo, 8 

se log r aron readaptar transformándol as en un mater i al más 

económico y fácil de util izar. 

Por ejemplo, la prueba Raven era y a demasiado ilegible 

<los dibujos a mat rices na se padian ver con claridad>, par lo 

que se vo lv ieron a hacer, se renovaron los cuadernillos 

dejándose en mejores condici ones para su uso. 

De las pruebas Números, Juicio-Razonam i en to y Beta se 

hicieran cuadernillos de pregun tas e instrucciones y sus hojas 

de respuestas por separado, impidiendo con ello que tanto la 

evaluación, los resultados y la misma prueba sean expuestos a 

personas ajenas al área. 

La prueba Moss, necesitó un estud i o mu y detallado para 

poder adaptar sus instrucciones , su hoja de respuestas, sus 

cuadernillos, su clave de califi cación y sus tablas. 

La prueba de Razonamien to-Verbal, a l igual que la del 

Moss, tampoco se aplicaba a pesar de su existencia en l a ofi-

cina , ac tualmente se está apl i cando con r e s u ltados confiables, 

las pruebas no contaban ni con claves de respuestas ni tablas , 

por lo cual la primera se tuvo que contes tar e i nc luso buscar 

algunas de sus respuestas por medios bibliográficos, de ambas 



se 2.dap t aron h o.~¿. s 
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de 

respue sta para su ap licación, las tablas s e consiguieron con 

otros psicólogos de d i ferentes empresas. 

La p rueba d e Precisión exi s t e nte e n el área, ilus t rab a 

di b uJOS muy dif i ciles de d istinguir, i mpidiendo su ap l i c ación. 

Para poder apl icarla se t uvi e ron que vol ver a h a cer los 

dibuj os, l a clave d e evaluaci ón , la hoja de res puestas y formar 

de nuevo los cuaderni llos . 

Po r otra pat' t e , a l revi sar y a daptar e l ma teria l corres-

pendiente a cada un a de las p r uebas nuev as, la oficina de 

e xá menes psi cométr icos realizó verdaderas transformaciones. Se 

d ise ~aron cuaderni ll os , hojas de respuestas, claves de califi-

cación y se unifi có e l sistema de puntuación de las tablas de · 

eval uac ión, esto Gltimo basado en la convers ión que hace 

Cat te ll (op. cit.), en la que propone una escala denominada 

"Estenes" . Este tipo de escala tiene cinco inte rvalos de cada 

lado de la med ia y media desvi a ción estandar de amplitud, 

e xcepto, en los e x t r emos 1 y 10 ~ue son a bier tos <Fig. 4). 

Las puntuacion e s "Estenes" se distribuyen, suponiendo la 

curva normal de dis tr ibución, en 10 intervalos iguales de 

califi cación estanda r , c ayendo el promedio (medial de la 

pobl ación en el e s t én 5 y 6 l id.) . 

Todo esto fué necesario debido a que, sin est a 



adaptación, no hubi ese podido utilizarse el material a 
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nivel 

grupal, y los r e sultados h ubi esen s ido d iscordantes. 

Además de las pruebas anteriormente me nci o nadas , s e llevó 

a cabo la conformación de otras cinco, las cuales se fo rmaron 

al necesitar evaluar algunas habilidades comprendid a s en 

diferentes pruebas y p ara no apli car dos o más, se unieron en 

una sola la cual apo r ta únicamente los datos requeridos, 

ahorrando con ello mucho tiempo en su aplicación y evaluación . 

A cada una de ellas se les dise~ó su cuaderni ll o, su hoja de 

respuestas, su clave de calificación y las tablas fueron 

retomadas de las pruebas originales. También se les asignó un 

nomb re, surgiendo asi: 

* EL AI RS 

* EL BRAWB 

* EL CRACS 

* EL PRINC 

* EL VACJ 

Ya con las adaptaciones pertinentes en el mater ial, se 

formaron las baterias para cada uno de los puestos y g rupos de 

puestos . Se obtuvieron 54 bateri as acordes, en la medi da de lo 

posible, con el perfi 1, la e s colaridad y el sueldo que el 

pues to requiere. 

El apartado siguiente mues tra las baterías resultantes. 

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



orden alfabético los puestos y el número d e pág in a donde s e 

localiza su b ateria. 

El ex a minador s iempre deb erá con s ultar la p l a za a evaluar 

y a p lic ar exactamente la b a t eria que se se~ala en este Mariual, 

en la fo rma y los tiempos que aqu i s e determ i nan . 

Por otra par t e , al reali zar el cambio en l a escala de 

puntuación y en la formación de l as bater i as , se tuvo que 

volver a elaborar los cuadros de resultados <mismo número que 

l as bater 1as) . Es t a hoja d e r esultados nos permite graficar de 

diferente color las puntuaciones ob t enidas por c ada aspirante, 

de esta manera se pueden observar la cantidad de conductas que 

caen en el á r ea central o Normal (5 ó 6) y la desviación hacia 

los costados, hacia la izquierda puntuaciones Ba j as <1 , 2,3,4 > y 

hacia la derecha puntuaciones Al tas o Superiores 

Según l a conducta o las necesidades del perf i 1, 

(7, B, 9,10>. 

se pueden 

consi derar es t as conductas bajas como déf i cits o las altas como 

exceso s. 

El cuad ro que se presenta a continuaci ó n es un ejemplo de l 

c ambio lograd o, éste cor responde a la batería de pruebas que s e 

e nc uent ra en la p á gi n a 123. 
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'"""" ~ 
INSTITUTO POLITBCNICO Nl\CIONllL 
DJRECCION DE JU:CURSOS HUMANOS 

INGRESO, RECLllS I FICllCION Y PRO~CION DE PERSONAL 
CUADRO DE RESULTA[l)S PSICOMETRICOS 

CATEGORIA FECHA DE EVALUACION ------

CEN'rRO DE TRABAJO ________ PROCESO ----· __ N1VEL -----

--- - -----·-
Bi\JO NORMAL SUPERIOR 

fo-¡ COEFICIENTE -1._J~L...l.] A_ 
~ INTELECTUAL 
gj EXITOS EN 1 1 1 
~ TAREAS MEC. 

~ COMPRENSION 1 1 1 
-.._ MECANICA 

CAPACII:>\DES LL 1--=r= 
~ INTELECTUALES 

LJ_ 

1 1 1 

Líl.L ~ 1 A 1 Q llQ 

1 1 1 

1 1 1 

1 1 1 
ACTIVIMD ~ ¡ 1 1 

~-----t---.-,.-,,,---t--!1----.I~+-+,~ ,~,--, ,--1c------I 
~SCENDENCIA ,___.,__ -'----'-

~~--- -,- 1 1 1 ~ SOCIABILID'\D ___¡=i=:J:::::._ LJ__ 

lQ ES"rABI LID'< D _-=i--=r:=J,-_--r--t¡-,-¡--t--t-_-J.-_' J-_-_-. J_ --1------~ 
w EMOCIONAL 

~ioBJETlVID'\O l_j-~ __J_ __1 _ l_J__ 

~TOLERANCIA L-J_j _ _J__ ___J__ L--J__j_L_ 

~ --~ -~~~-+----1--_¡__I--, ~ CAPACID'\D DE ~-l_l--=c l__l_ W =r_-_J~_-+_ -------

~ 
_ AN~LlSIS 

D 
o 
o 
o 
o 

CAPACID'\D DE 1 1 1 _J 1 1 
M~tJ:~CION 1--'--'-- - ,____.___ 

MA SCULINI D'\D I I I - __ _¡___:_ 

-
NOMBRE COMPLETO i';[)f\D ESC C. I. 

-
-

-- ---

1 1 1 

,__YASGO~ 
BAJ( Nc;rn. SUP. OBSERVACIONES 



BATERIAS PARA 
LOS PUESTOS 



113 

PERFIL PS I COLOGICO FA CTOR PRUEBA 

COD'ICIOOE INTELECTUAL GDWIAL BElA-U 

HABILIDADES 

APllOOIZAJE SUBTEST-1 BETA-U 

AHALISIS Y SINTESIS SUBTEST- 11 BITA- U 

ATDICIOH SUBTEST- Ill, IU BITA- U 

COHCEHTRACI OH SUBTIST-U BITA-U 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

ACTIUil)jlD Aet. GUllJ'O~IU 

OBJETIUIDAD OBJ. GUllJ'O~IU 

ESTABILIDAD DIOCI~L IST.DtO. GUllJ'O~IU 

CORDIALIDAD COR. GUILFO~I V 

CAPACIMD DE ADAPTACiotl CAP.ADA. GUllJ'O~IU 

IWISCULIHIDAD IWIS. GUllJ'O~IU 

DOllIHIO DOM. DOlt-SOll. 

CATl:GORIA NIUll ESCOLARIDAD 

UIGILANTE 111 
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P E RFIL PSICOLOGICO 
, 

FA C TOR i PRUEBA 
1 i 

COITI CI DITE IHTELECTUAL GEllERA L BETA - A 

i 
HABILIDADES 

APIIIHDI ZAJE SUBTEST - 1 BETA - A 

AltALISIS Y SIHTESIS SUBTEST - 11 BETA - A 

ATDICIOH SUBT ES T - 111 , JU BETA - A 

COHCDITRl\CI OH SUBTEST - U BETA - A 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

ACTIUIDAD ACT . GlllLfORD JU 

OBJET 1U1 DAD OBJ. GIJILFORD IU 

ESTAIILIDAD ENOCI°""L EST. DIO . GllILFORD IU 

CORDIALIDAD COR. GlllLfORD JU 

CAPACIDAD DE ADAPTACIOH CAP. DE ADAP. GUILfORD IU 

llASCULI MI DAD llASC. GllILfORD IU 

SOllETIMIOOO s. OOllI NI O - SOllET. 

CATEGORIA NIUEL ESCOLARIDAD 

- AUXILIAR DE COCINA fil o 
- AUXILIAR DE FOTOCOPIADO fil 

- AUXILIAR DE IHTDIDDITE "A" fil o 
- AUXILIAR DE IHTDIDDITE "Ir' 12 o 
- AUXILIAR DE JARDINERO 12 o 
- JARDINERO fi2 

- LAUAHDERA fil o 
- PEON DE A LBARI L li2 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COD'ICIOOE INTELECTUAL GDfDIAL BETA U 

- H ABI L 1 DAD ES ¡ 
APllEND IZA.JI SDIE 1 BITA U 

AHALISIS Y SIHTESIS SERIE 11 BETA U 

JUICIO S[RII lll BETA U 

ATEllCIOH SERIE IU BETA U 

DISCRIMIHACIOH UISUAL SERIE U BETA V 

SEWIMIOOO DE INSTRllCCIOHES GDUJIAL DILIGDICIAS 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 
j 

ASCDIDDICI A ASC. W I IJ'ORD lll 

ESTABILIDAD DIOCIOHAL EST .DIO. WILFORD lll 

CAPACIDAD PARll RILACI OHARSI CAP.REL GUllJ'ORD lll 

OBJETIVIDAD OBJ. GUILfOlD Ill 

CAPACIDAD DE AltALISIS m. GUILFORD lll 

ACTIUIDAD 1 ACT. 1 WILFOD lll 1 

CATIGORIA NIVEL ESCOLARIDAD 

- IU]jSAJIJIO o 



PE:RFI L PSICOLOGICO FACTO.R P.RU EBA . 

COUICIOOE IHTWCTUAL GENERAL BRAMB 

HABILIDADES 

EXITO lJI TABAS llAHIPIJLATIVAS 

HABILIDAD llllC!RICll 

APRDIDIZAJI 

DISCRllllllACIOll VISUAL 

RAZOllAlll 000 

CARACTEJUSTICAS 

ASCEHJDICI A 

ESTABILIDAD lltOCIOllAL 

CllPACIDAD PAM llD.llCIOHARSI 

OBJITIVIDAD 

CAPACIDAD DE AHALISIS 

ACTIVIDAD 

SOllITlllllNTO 

CllTIGORIA 

- AUXILIAR DI ACTIVO FIJO 

- AUXILIAR DE AL*CDllSIA 

- AUXILIAR DI ARClllUISTA 

D.P. BRAMB 

CllLCULO BRAMB 

CLAVES llllAMB 

D.V. BRAWB 

JUICIO BRAMB 

DE PE.RSONALIDAD 

NIVEL 

82 

82 

13 

ASC. 

iST. DIO~ 

CllP. RIL 

OBJ. 

!ID'. 

ACT. 

SOM. 

QllLfORD 111 

QllLfORD 111 

QllLfORD 111 

QllLfORD 111 

QllLfORD 111 

QllLfORD 111 

DOM - SOll. 

ESCOLAR! DAD 

11 

11 

116 



1 

PERFIL PSICOLOGICO FAC TO R PR UEBA 

COEFICIENTE INTELECTUAL GOOAAL UA CJ 

HABILIDADES 

CAPACIDAD 1 HTELECTUAL 

APTI TUD PEJlCEPTIUA Y ATIHCION 

COIU'REHSI ON VERBAL 

CAPACIDAD RECEPTI UA 

DISCRIMIPIACION 1 

CARACTERISTICAS DE 

EFICACIA 

RELACIOHES HUMANAS 

AGllESIO!t 

AUTOllOIUA 

I>Ol!IHI O 

RISPOllSABILIOOI> 

CONTROL l>E 1 MPULSOS 

1 lfT EJllS POR LOS l>EMAS 

ORDDI 

RICONOCI MI 000 SOCIAL 

SlllCERIOOD 

SOflITIM!ElfTO 

CATEGORIA 

- MECAHOGRll FA 

- TAQUIMECAHOGRAFA 

IG UACJ 

COH UACJ 

cu UACJ 

CR UACJ 

DV 1 UACJ 

PERSONALIDAD 

LOO. 

Afl. 

AGR . 

AUT. 

DOM. 

RES. 

IllP. 

llfT.D~ 

ORI>. 

REC.SOC. 

ESC.UER. 

SOM. 

HIUEL 

112 

113 

1 

i 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

OOUGLAS 

J)()U(il.A S 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOM--SOll. 

ESCOLARIDAD 

lI 

11 

1 

1 

! 

l 
! 

__j 
1 
1 
1 

! 
1 

1 

1 

~ 
1 
1 

1 

1 

! 
1 

1 

¡ 
1 
1 

! 

117 
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PERFIL PSICOLOGI CO FA C T OR PRUEBA 

COEFI CIENTE IHTELECT_UA_L _ _____ .1._ __ P~Ro_ru_1_0 ___ --'-_ _ BRA_ WB ____ ---1·i1 

HABILIDADE S 

~---------------~-------~-------~-__¡ 
EXITO EN TA.REAS MAHIPULATIUAS D. P. BRAMB -----1' 

L-----------------+-----------+--B-.,,.-.m-~ 
HABILIDAD t«IMEJU CA CALOJLO """" 

APROOIZAJE CLAVES ¡ BRAMB 
--; 

1 -1 r DISCRIMIHACIOH UISUAL D. U. BRitMB 

RAZONAMI 000 JUICIO BRAWB 
! 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 1 

1 
__j 

Ef!CACIA 
1 

LOG . 1 
OOllGLAS 1 

1 

1 

RELACIOHES SOCIALES Ar!. OOllGLAS 

AGRESlott AGR. OOllGJ.AlS 

AUTOHOMIA AUT. DOUGLAS 

OOlllHIO DOM. DOIJGJ.AlS 

RESPOHSABI LI DAD RES . DOOGLllS 

CONTROL DE IMPIJLSOS IMP. OOUGLAS 

IHTERES POR LOS DDIAS IHT. DEM . DOUGLAS 

ORDDt ORD. ¡ DOIJGLAS 

RECOHOC 1 "11MO REC.SOC. DOUGLAS 

SillCERIOOD ESC.llER. DOUGLllS ' 
CATEGORIA HIUEL ISCOUIRIOOD 

- AUXILIAR ADMIHISTRATIUO "B" 112 II 

- AUXILIAR DE BIBLIOTECA 94 11 

- AUXILIAR DE PAGADOR ll3 11 

- AUXILIAR DI SUP[RIJISOR 85 11 

- KARDISTA 113 11 

- KARl>I STA DE COHTROL ESCOLAR 115 II 

- OFICIAL IllCillDIAOORISTA i4 11 

- JRAMITAOOR DE CREDDtCI ALES 112 11 

- UD!DíDOR DE PISO 113 11 



--
PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COD'ICIEHTI INTELECTUAL GOOJ!AL llRAllB 

HABILIDADES -

DCITO Dt TAREAS llAHIPULATIUAS D.P. llRAllB 

RABI LI DAD lllllD!I CA CALCULO llRAllB 

APROOIZAJI CLAUIS llRAllB 

])JSCRIMIHACIOH VISUAL ]).U. BRAllB 

llAZOHAMI EHTO JUICIO BRAllB 

CARACTEIHSTICAS DE PERSONALIDAD 

ASCDfDDtCI A ASC. CIJ 1 LfOJI]) 111 

ISTABILIDA]) IJIOCIOHAL IST .IMO. CIJ 1 LfOJI]) 111 

CAPACIDAD PARA llWICIOHARSI soc. CIJILfOJI]) 111 

OBJIT 1U1 DAD OBJ. CIJILfOJI]) 111 

CAPACIDAD H AltALISIS RD'. CIJILfOJI]) 111 

ACTIUIDA]) ACT. . CIJILFOJI]) 111 

CATIGORIA NIUEL ISCOLARIDAD 

- ALllACDtl STA 13 11 
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P ERFIL PSICOLOGIC O FACTOR PRUEBA 

comcu:.tm: IHULICTUAL GE!ifRA L BRAllB 
~ 
1 HABILIDADES 
! 

HABILIDAD l«ll!ERICA CALCULO BRAllB 

APRDIDIZAJ[ CLMES BRAllB 

DI SCRI "I HACI OH U I SUAL D. U. BRAWB 

RAZ~"IOOO JUI CI O BRAMB 

C ARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

UICACIA LOO. DOOGLAS 

1 REUICIOHES HUMANAS · 1 Afl. 1 DOOGLAS 

¡ AGllESIOH 1 AGR. 1 DOIJGLAS 1 

1 AUTOHOllIA AUT. OOUGLAS 

! J)OfllHIO 
, 

J)Ofl. I>OUGLAS 

1 RESPOHSABILID'4D RES. DOOGLAS 1 

1 COHTROL ])[ llCPIJLSOS 1111' . OOUGLAS ! 
\ IHURIS POR LOS DDWIS IHT .DEI!. 1 OOUGl.llS ! 

1 

ORD~ ORD. : I>OUGLAS 

RECOHOCl"IOOO SOCIAL RIC.SOC. í DOOGLAS 1 
1 SIHCERl:OOD ESC . UER. 1 OOUGLAS 1 : 

CATEGORrn NIVEL ESCOLARI DAD 

- AHALISJA DE T.U . 93 II 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEFICIENTE INTELECT UAL B-0 

HABILIDADES 

EXITO EH TAREAS llAHIPULATIUAS D.P. B-0 

CAPACIDADES INTELECTUALES AC-1 B-0 

COMPREHS 1 OH MECAHI CA AM. B-0 

JlilZOHAMIEHTO GENERAL JUICIO 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

EFICACIA LOG. OOUGLAS 
_____, 

' 
RELACI OHES HUllANAS AFI. OOUGLAS 

AGRESJOt! AGR. OOUGLAS 

AUTOltOMIA AUT. OOUGLAS 

OOlllHIO DOM. OOUGLAS 

RESPONSABILIDAD 1 RES. 1 OOUGLAS ¡ 
1 

COHTROL DE lllPULSOS 1 IMP. 1 OOUGLAS i 
IHTERES POR LOS DEMAS 1 IHT .DEI! • . 

1 

OOUGLAS ; 
1 1 

ORDEH 1 ORD. OOUGLAS i 

RECOllOCIMI 000 SOCIAL 
1 

1 
i 

1 REC.SOC. OOUGLAS ' 

i SIHCERIDAD ! ESC.UER. 
1 

OOUGLAS 1 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DAD 

- ASISTEHTE DE CAllAROGRAFO 113 II 

- CAllAROGRAFO 116 11 

- FOTOCOPIADO 115 11 

- MICROFOHIS TA 112 11 

- OPERADOR DE "¡ CROOHDAS 118 11 

- OPEJIADOR DE AUDIO ~ II 

- PJIOOAAllADOR DE T. U. 119 11 

- IIPOGAAFO 116 11 
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¡-----------

! _ P_ E_R_F_ r_L __ P_s_I_c_ o_L_o_ G_I_c_ o __ ,___F_ A_c_T_o_ R _ __, __ P_R_u_E~ A __J 
comcmm: INTELECTUAL ~ERAL PRIHC 1 

HABILIDADES 

PllECISION 1 p 1 PRIHC 
' 

' HABILIOOD HUllERI CA ' H 
1 

PRIHC 

1 

1 

ATEHCJOH ¡ 1 i PRIHC 

1 APllIHDIZAJE 1 c i PRIHC 

! 
! CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 
1 

1 ACTJOIOOD ACT. 1 GUILfORD JU 

OBJliJUIDAD OBJ. GJILFORD IU 

ESTABILIDAD DIOCI~L 

1 

EST .DIO. GJILFORD JU 

CORDIALIDAD COR. GUILfORD JU 

CAPllCIOOD DE AOOPTACI°" CAP .ADA . GUJLfORD JU 

l'IASCULIHIOOD llAS. GJILfORD IU 

SOllETIMIOOO SOM. DOlf- SOM. 

CATEGORIA HlllEL ESCOJ.ARIDAD 

- ALBARIL 113 

- AUXILIAR DE CARPIHTDIO 113 o 
- AUXILIAR DE ILUMIHllCIOH 113 1 

- AYUDANTE DE llAHTIHIMIEHTO ~ GOORAL 113 l 
- OFICIAL DE BIOTDHO 114 

- OFICIAL DE NECROCOMIO 94 

- OFI CIAL DE PLOMERO 114 

- OPEP.AOOR DE PRDISA 114 

- PINTOR 83 

- TRAMOYISTA 83 

- UJ 1 LERO ESCEHOGAAFO 113 o 
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-

PERF' IL PSICOLOGICO FACTOR PRUEB A 

COIFICIOOE IHTELECTUAL GEHERJlL B-0 

HABILIDADES 

D<ITO DI TAREAS llECAHICAS D.P. B-0 1 

CAPACIDADES INTELECTUALES ACI. B-0 

COllPlllltS 1 OH llECAHI CA All. B-0 

1 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

ACTIUIDAD ACT. OOILfORJ) 1 

ASCOOEHCIA ASC . OOILFORD 1 

SOCIABILIDAD soc. OOILfORD 1 

ESTABILIDAD DIOCIOHAL IST .IMO. OOILfORJ) l 

OBJlllUIDAD OBJ. OOILfORJ) 1 

TOLERANCIA !OL. OOILfORJ) 1 

CAPACIDAD DE AHALISIS CAP.ANA OOILfORJ) 1 

CAPACIDAD DE ADAPTACIOll CAP .ADA. OOILfORJ) 1 

MSCULIMIDAJ) llAS. OOILfORD 1 

CATEGORIA MIUEL ISCOJARI [)AJ) 

- AUXILIAR DE llECAHICO AUTOllOTRIZ 114 

- AUXILIAR DI ELECTROHICA 114 JI 

- CARPINTERO 15 11 

- ILECTRICISTA 84 11 

- HERRERO 83 11 

- llECAHICO AUTOllOTRIZ 118 11 

- OFICIAL J)[ llAHTEHllllENTO ELECTRICO ll6 11 

- OFICIAL DE llAHTEHllllOOO GEHERAL 117 11 

- OFICIAL DE llAHTEHIMIEHTO llECAHICO 15 11 

- PAILERO 15 11 

- TEClll CO DI ELECT ROHI CA 116 111 
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PERFIL PS IC OLOGICO FA CTO.A PRUEBA 

CO.HICI EHTE IHTELECTUAL GEHERA L BAIERI A DE OPERA R! OS 

HABI LID AD ES 

DUTO EH TAREAS MICAHI CAS D.P. B - O 

CAPACIOODES INTELECTUALES ACI B - O 

COMPRENS 1 OH MICAHI CA AN B - O 

CA.RACTERISTICAS DE PER S ONALIDAD 

1 EFICACIA LOG . DOUGLAS 
1 
1 RELAC IOHf.S HUMAHAS AFI. DOUGLAS 
r--
1 

A GRES 1 OH AGR. DOUGLAS 

1 
AUJOHOllIA AUJ. DOUGLAS 

1 
OOfUHI O OOfl . DOUGLAS 

! RESPOHSABI LI OOD 1 RES. DOUGLAS ! 

1 COHIROL ])[ INPULSOS INP. DOUGLAS 

l !HIERES POR LOS DDIAS llfl. POR D~. DOUGLAS 

1 ORDEH ORD. OOUGLAS 

: RECOHOCIMIEHTO SOCIAL REC.SOC. DOUGLAS 

1 SIHCERIOOD i ESC.UrR. i DOUGLAS i 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DAD 

- CHOFER DE AUJOMOUIL 113 

- CHOFER DE UHJ])AD llOUIL DE I.U. 117 11 

- [HCUA DíRHA OOR 113 11 

- I HPRESOR 115 11 

- LIHOTIPISIA 118 11 

- OPERADOR DE AllBULAHCIA 117 II 

- OPERADOR DE TRANSPORTE DE MATERIAL 114 11 

- OPEAAOOR DE JRAHSPORIE DE PERSONAL 117 11 



-
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PERFIL P S I COLOGICO F ACTO R 1 PRU E BA 
1 ' 

COEFI CI EHT E INT!:LECT UAL GOOJML iB1H E11 IA DE SUBi'.lLHJ!HOS ' 
1 

1 HABILIDADES 
1 

JHJELIGEHCIA GENERAL ! IG 
1 

B - S 

~ APTITUD PERCEPTIVA Y ATD!CIOI! c ! B - S 
' 

COl!PRENS 1 OH COE 1 B - S i 

J 

CAJIACTER ISTI CAS DE PEFIS ONA.L IDA D i 
1 

ASCEHDENC IA 

ESTABILIDAD EMOCIONAL 

CAPACIDA D PARA RELACIONARSE 

OBJETIUIDAD 

CAPACIDAD DE AMll LISIS 

ACTIVIDAD 

DOllIHIO 

CATEGORIA 

- AGDiTE DE SEGURIDAD 

1 

1 

1 

ASC. 

EST .DIO. 

soc. 
OBJ . 

REF. 

ACT . 

DOM. 

HJUEL 

114 

1 

1 

GUILFORD - 1 I I 

GUILfORD - I I I 

GU 1 LfOP.D - 11 1 

GUILFORD - 11 I 

OOILFORD - I 11 

GUILFORD - I I I 

DOM - SOM . 

ESCOLARIDAD 

11 

i 

1 
' 

1 

~ 
¡ 
; 
; 

' 

1 



P E RF I L PSICOLOGICO FACTO ~ PRU E BA 

COEfl CIElm INTELECTUAL GENERAL BUA S 

HABILIDADE S 

1 APREMDI ZAJE 

AHALISIS V S!Hl'ESI S 

~JUICI O 
1 ATENCI OH 1 

1 

I>ISCRI HIHA CIOH VISUAL 1 

CARACTERJSTICAS 
1 

r Ef!CACIA 1 

r----RELACIOHES HUMANAS 

1 AGRESI OH 1 

AUTOHOIHA 

1 OOMIHIO 

RISPOHSABILJDA[) 

COHTROL I>E 1 llPULSOS 

!HIERES POR LOS I>DIAS 1 

i ORDEN 

1 RECOHOCllllEHJO SOCIAL 1 

CAIEGORIA 

- COC JNEl\A 

DE 

TEST 1 BETA S 

TEST 11 BETA 5 

TEST 11 l BETA S 

TEST IV 1 BETA S 

TEST V BETA S 

PERSONALIDAD 

LOG. 

AFI. 

AGR. 

AUT. 

I>OM. 

RES. 

IMP. 

IHT .I>EH . 

ORD. 

ESC.UER. 

HIUEL 

114 

I>OUGIJIS 

I>OUGIJIS 

¡ I>OUGLAS 

I>OUGIJIS 

I>OUGLAS 

I>OUGLAS 

I>OUGLAS 

I>OUGIJIS 

DOUGLAS 

I>OUGLAS 

ESCOLAR! DAD 

126 

i 

1 

1 

1 

1 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEFIC!OOE IHTELECTUflL GDIERl'lL llA Wll A PE SUllALTEllHOS ' 

- 1 HABILIDAD ES i 
1 

----i 
!HTELIGEHCIA GOOAAL IG B - S 1 

flPTITUI> PDICEPTI UA Y ATEHCIOH e B - S : 
COflPREHS 1 OH COE 1 B - S 1 

RELAC l OHES LA BOAA LES GEHEllA L 
1 

MOSS ! 

i 
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 1 

' 

EFICACIA LOG. llOUGLAS 1 

RELACIOHIS HUMA~S flFI. 1 OOUGLAS 1 

AGJIESIOH AGR . l>OllGLAS j 

AUTOHOfllA AUT. OOUGLAS 1 

.DOlllHIO .DOll • llOUGLl\S ! 

RESPOHSABILII>AD RES . llOUGLAS 1 

COHTROL !)[ l llPULSOS lllP. llOUGLAS 1 

1 HTERES POR LOS I>EMAS IHT .DDI. OOUGLAS 1 

ORl>DI ORI>. llOUGLAS ¡ 
RECotlOCIHIEHTO SOCIAL REC.SOC . DOIJGLAS i 

SIHCERII>AI> ESC.UERD. llOUGLAS 

CAIEGORIA HIUEL ES COLAR! I>AI> 

- GESTOR 11 



PERFIL PSI COLOGICO FA CTOR PRU EBA 

COHI CIEIHE IHTELECTUAL GENERA L VACJ i 
~---- -------------'--------~----------j 

HABILIDADE S 

OlPAC i l>ADES IHTELICTUALES IG . VACJ 

APTITUD PERCEPTIVA Y ATEHCIOH CON . UACJ 
1 e.u. UACJ 

CAPACil>AD RECEPTIVA C. R. UACJ 

DI SCRI MIHACIOll VISUAL D.V . UACJ 

C AR~ C TERI ST I C AS DE PERSO NALI DAD 

U 1 CACI A 

RELACI ONIS HU"ANAS 

AGRESI OH 

AU TOtlOM I A 

OOMINIO 

RESPONSABILIDAD 

CONTROL DE IMPULSOS 

IKTERES POR LOS DEWlS 

ORDF.li 

RECOHOCIMIEHT O SOCI AL 

S 1 HCERI DA D 

OlUGCRIA 

- RECEPCIONISIA 

- SECREIRRIA 

- JELEFOHI STA 

LOG. 

AF!. 

AGR. 

AUT. 

DOM . 

RES. 

I"P . 

IHT. J)f.11. 

ORD . 

REC.SOC. 

ESC. VER. 

HIUEL 

114 

1!4 

94 

OOUGLAS 

OOUGLAS ¡ 
DOUGLAS =l 
OOUGLAS 

OOUGLAS 

OOUGLAS ¡ 

OOUGLAS 1 

OOUGLAS 
1 

DOllGLAS ~ 

OOUGLAS 

OOUGLAS 

ESCOLAR! DAD 

11 

11 

11 

128 
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1 

1 

PERFIL PSI COL OGICO FACTOR PRUEBA 

COEFI CI EHTE 1 HTELECTUAL GDIERAL PRIHC 

HAB ILIDADES 

AAZOHAMI 000 1 R PRIHC 

HABILIDAD HUMERICA 1 H PRIHC 

PRECISIOH l p PRIHC 

ATDICIOH 1 1 PRJHC 

APJIOO)IZAJÉ 1 e PRIHC 

CARA CT ERISTICA S DE PERSONALIDAD 

EFICACIA 1 

RDJICIOHES SOCIAL.ES 

AGJIESIOH 

AUTOllOllI A 

DOfllHIO 

RESPOHSABILI DAD 1 

COHIROL DE lllPULSOS 

IHJD!ES POR LOS PEMAS 

ORDDi 

RECOHOCIMJEHTO SOCIAL 

SINCERIDAD 

CATEGORIA 

- AUXILIAR PE fI LllOTECA 

- LABORATORISIA 

- lllSICALIZAOOR 

LOG . 

Afl . 

AGR . 

AU T. 

OOll . 

RES . 

IMP. 

IHT . PEM. 

ORD. 

REC.SOC. 

ESC.UER. 

HIUEL 

114 

118 

87 

1 

J)()llGLAS 

J)()llGJ.AS 

J)()llGLllS 

J)()llGLAS 

J)()llGUIS 

DOUGLllS 

J)()llGLAS 

J)()llGLllS 

J)()llGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

ESCOLAR! PAD 

111 

111 

111 

129 

! 
1 

! 
1 

¡ 
l 

1 

1 

! 
¡ 
1 

! 

i 

i 
1 

1 
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i PERFIL PSICOLOGIC O 
; 

FACTOR PRUEBA 

!-
L_ comcmm: iHT_ EL_E_C_TU_A_L ______ --'-__ G_rn_ER_ A_L _ __ ~ ___ B_A_RS_I_r __ ~ 

HABILIDADES 

l):IIO fN TAREAS l!MHPU LAT I UAS D. P. BRilWB 
------~-----·--~-------~ 

APREHD IZAJI CLAVES BP.AWB 
--+-------~ 

DISCRIM!NAC !otl VISUAL D.V . BRAJ.IB 
1~-AAZONM I ENTO JUICIO BAA WB 

CAFIACTERISTICAS DE PERS Ol"HI L 1 DAD 

EFICACI A LOG. DOUGLAS 

REU! Cl OHES HUMHilS Afl. OOU(ILAS 

AGRES!ON AGR. DOUGLAS 

AUIOMOHIA t1UT. DOOGLAS 
1 OO!IJH!O 1)()1! . DOUGLAS 
' ¡--

RESPONSAJ)!LIDAD RES. DOUGLAS 1 ,__ 
COHTROL ])[ IMPULSOS Il1P. DOOGLAS 

1 HT Dl[S POR LOS DIMAS INT .Dfl1. DOOGLAS 

ORDEN ORD. OOUGLAS 

RECONOCI 111 !:NTO SOCIAL RIC.SOC. DOUGLAS 

SINCERIDAD ESC.VER. DOUGLAS 

----+-----+--- ~ 
f----------------......_---------+-------__j 

=J 

CATEGORIA ~1 1JEL ESCOLARIOOD 

- AUX. rtt ELABORACIOll 111lffRIAL DIDACTICO 95 llI 
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---, 

PE:RFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 1 
1 

COD'ICIOOE INTELECTUAL GOOJIAL BATERIA DE SUBllLTERHOS 

HABILIDADES 1 
1 
1 

1HTEL1 GEHCIA GEKERAL IG B - S 

APTITUD PERCEPTIUA Y ATDICION c B - S 

COllPREHS 1 ON COE B - S 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

ASCOOEHCIA ASC . GUILfOl!J)- 111 

ESTABILIDAD IMOCIOHAL EST.PO. GU 1 LfOR»-11 I 

CAPACIDAD PARA RELACIONARSE soc. GU I LfOl!J)- 111 

OBJETIUIDAD OBJ. GUILFORIH 11 

CAPACIDAD DE AHALISIS RD'. GU 1LfOR»-111 1 

ACTIUIDAD ACT. GU 1LfORI>-I11 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DAD 

- CORRESPOHI>EHCIA 115 11 



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 
r----~~~~~~~~~~~~--+~~~~~~~----t~~~~~~~__, 

1 COUI CIEHTE IHTELECTUAL GEHEAAL OT l S-UACJ 

HABILIDADES 

CAPA CIJ>llDES INTELECTUALES IG UACJ 

APTITUD PERCEPTIVA Y ilWICIOH COH UACJ 

COIU'RDIS 1 OH VERBAL e.u. UACJ 

CAPACIDAD RECEPTIVA C.R. UACJ 

I>ISCRI"IHACION VISUAL D.U. UACJ 
r~~~~~~~~~~~~~~----t~~~~~~~~~~~~~~~---1 

1 
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

: EFICACIA 

1 RELACIONES SOCIALES 

AGRESION 

AUTOHOIUA 

DOMINIO 

RESPOllSABILIDAD 

CONTROL DE IllPULSOS 

! IlfTERES POR LOS DDIAS 

ORDEN 

j RECOltOCIMIOOO SOCIAL 

~ES POR EL COHOCI"IOOO 

SI ttCERI DIHI 

CATEGORIA 

- fORllllDOR DE ORIGINALES Y HEGATIUOS 

- FOTOGRilfO 

- fOTOGRilfO IIOOSTRIAL 

- TECHI CO EH FOTOGlll'IFI A 

LOO. 

Afl. 

AGR. 

AUT. 

DOM. 

RES. 

I~. 

IHT .DEM. 

ORD. 

REC.SOC. 

IHT .CON. 

ESC.UER. 

IUUEL 

115 

115 

115 

115 

1 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLllS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOIJGLAS 

ESCOLARIDAD 

11 

11 

11 

II 

1 

132 



PERFIL PSICOLOGICO FAC T OR PRUEBA 

COEFICI ENTE INI ELECT Uit.L GENERA L AMPE - F 

HABILIDADES 

COMPRENSIOH UERBA L u. AliPE - f 

RAZONAMIEHTO R. AliPE - F 

FLUIDEZ VERBAL F. AMPE - F 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

EFICACIA 1 

RELllCI°"ES SOCIALES 

llGRESI°" 

llUT OltOlll A 

DOlllHIO 

RESPOHSABILIDAD 1 

CotfTROL DE IMPULSOS 

1 Nt ERES POR LOS HllAS 

llECOHOCIMlDITO SOCIAL 1 

SIHCERIJ>AD 1 

CATEGORIA 

- AUXILIAR ADllIHISTRATIUO "11" 

- SECRETARIA BILIHGUE 

- SECRETARIA EJECUTIVA 

LOO. 

llFI. 

AGR. 

AUT. 

DOll. 

RES. 

IMP. 

JHT.DDI. 

REC.SOC. 

ESC.VER. 

HIUEL 

115 

116 

115 

1 

i 

1 

i 

1 

J)()UGLA S 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

i)()ijGLAS 

»OOGLAS 

DOUGLAS 

liOUGLAS 

J)()UGLAS 

l)()IJGLAS 

»OOGLAS 

ESCOLAR !Dfll> 

II 

11 

I I 

133 

i 

i 
1 

! 

1 

! 
i 
1 

i 
1 
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P E RFIL P SIC OL OGIC O F AC T OR P R UEB A 

COEFI CIENTE INTELI:ClUAL GENEY.AL BARS IT- PR IHC 

HABILIDADES 

AAZOllAMIENTO R 

KABILIDAD HUllERICA H 

PRECISIOH p 1 PRIHC 

ATDK:IOll i PRIHC 

APIID!DI ZAJE i e 1 PR INC ! 

CARACTERISTICAS DE P E RSONALIDAD 

~CACIA ¡ LOG. 1 OOUGLAS 

r RILACIONES SOCIALES 1 Afl. OOIJGLAS 

1 AGJU:SIOH 1 AGJ! . 1 OOU GLAS 

t AUTOttOlll A 1 AU T. ! OOUGLAS 

i DOlllHIO 1 OOll. 
1 

DOUGLAS 

! RESPONSABILIDAD RES. 1 OOUGLAS 

COKTROL DE 1 MPllLSOS 1111'. l>OOGLAS .=1 
IN!ERIS POR LOS DI*S IHT .DEM. l>OOGLAS 

1 
ORDDI ORD. OOIJGLAS 

RECOHOCIMIOOO SOCIAL REC . SOC. DOUGLAS 

SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS 

CAHGORIA HIUEL ESCOLARIDAD 

- AUXILIAR DE LABORATORIO 116 11 

- CIKTOTECARIO DE T.U. 96 11 

- OF. ESPECIALISTA DE ltECROCOllIO ll6 11 

- HOIICO BIBLIOTECARIO 115 11 
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1 
PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 1 

COEl'ICIDfTE IHT D.ECTUAL _L GDUJ!AL BAJERIA DE OPDIARIOS 

HABILIDADES 

D(IJO }]j TAREAS llANIPULAIIUAS i D.P . B- 0 

- CllPllCIDl'!DES INTELECTUALES A.I.C. B- 0 

AP .ESPACIAL Y COtl . MICANICA A.11. B-0 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 1 

ASCOO™Cl 11 ASC . GIJ 1 LfORll 111 

ESTABIL!Dlll> DtOCIONAL EST . DIO. GIJ 1 LfORll 111 

CAPllCIDl'!D PARil RllACIONARSE soc. GIJ 1 LfORJ> III 

O llJl"I 1 U 1 DI'! D OBJ. (lJ 1 LfORJ> 111 

CAPACIDAD DE ANALISIS m. GIJ 1 LfORJ) 111 

ACTIUl.DAJ> ACT. GIJ 1 LfORll lII 

CATEGORIA NIUEL ESCOLARIDAD 

- ILUllINAOOR DE T.U. ll7 llI 

- llICROflLllAOOR 114 llI 

- OPIRAOOR DE AUDIO DE T . U. 117 lll 

- OPD!lll>OR DE MEZCLADOR 114 lll 

- OPDIAOOR Di TELEC!NE 115 I l! 

- OPIJ!ADOR DE UIDEO ll7 ll ! 

- OPDllltoR DE UIDEOGRABACIOH lt9 lII 

- RESPONSABLE J>[ COlllJTAOOR DE SI:RALES 11 111 

- RESPONSABLE TECNICO lt9 llI 



PER F IL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

1 COErI CHHH lllTELECTUAL GDiERllL BA TERIA I>E OPERARIOS 

1 HABILIDADES 
1 

[1(1!0 Dl TAREAS MAHI PULATI UAS Y IO:CAHI CAS 

CAPACI DAl>ES 1 HTELECTUALES 

COllPREHSION IO:CAHICA 

CARACTERISTICAS DE 

EFICACIA 

REIACIOHES HUMAHAS 

1 AGRESIOH 

AUTOHOlllA 

OOlllHIO 

RESPOHSABI LIDAD 

COHT ROL ))[ 1 MPULSOS 

IHTERES POR LOS DEMAS 

ORDEH 

RECottOCIMIDITO SOCIAL 1 

SlttcER 1 DAD 

DOMIHIO 

CAIEGORIA 

- JEFE DE PLOflEROS 

- SUPERlllSOR J)[ SERVICIOS 

D.P . B- 0 

AC - 1 B-0 

A.M. B-0 

PER S ONALIDAD 

LOG. 

AFI. 

AGR. 

AUT. 

DOM. 

RES. 

lllP. 

IHT . DEM . 

ORD. 

REC.SOC . 

ESC. UER. 

DOM. 

HIUEL 

115 

07 

1 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

l)()UGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

OOM-SOM. 

ESCOLAR! l>AD 

11 

!I 

136 

1 

1 

1 
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PERFIL P S ICOLOGIC O 
1 

F ACTOR PRUEBA 
1 

COEJ'ICIEHTE INTELECTUAL ! GOOJIAL llOHMJU.IC 

H A B I L I DA ., ES l 
CAPllCIOOD DE APREHDIZll JE 1 CLAVES 1 WAI S i 

CAP . DE ORGllH IZA CION Y COHCOORACIOH 1 fl G. IHCOllP . 1 llAIS 1 

CAP. DE ANTICI PllCIOH Y PLAHEACIOH i ORD . DE PI BIJJOS llA IS 

CAPACI DA J> VI SOMOTRJZ COllP . DE OBJET . 1 llll! S 
1 

C ARA CT E R I STICAS DE PERSONALIDAD 

EXPRESIVIDAD DtOCIOHAL A + CATTELL 1 

ESTABILIOOD DIOCJOHA L c + CATTELL 

SUTILDA E - CATTELL 

IllPULSIUIDAD r + CATTELL 

PERSEUERAHCI A G + CATTELL 

RELAC 1 OHES HUllAlilS H + CATTELL 

DIOTIUIDAD 

1 

1 + 

1 

CATTELL 

AUTOCOHFI AHZA L - CATTELL 1 

OllJrtIUIOOD " - CATTELL 

AUTOESTIMA Q3 + CATTELL 

CONTROL I>E 1 llPULSOS Q -
~ 

CATTELL 

CATEGORIA HIUEL ESCOLARIDAD 

- AUXILIAR DE EDUCADOM 116 11 

- AUXILIAR DE DlfERlmlil 115 11 

- AUXILIAR ESPECIALIZADO DE BIOTERIO ll8 11 

- DIETISTA 97 111 

- D>ECAH 115 111 

- D>UCADOM ll8 111 

- OO'ERMEM ll8 111 

- llAQUILLISTll ll8 11 

- Tllil.BilJADOJlll SOCIAL I>E COOJ 115 111 



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR 

COHIC IEHH INTELECTUAL GEHERllL 

HABILIDAD ES 

RAZOIMMJOOO 

' 1 ORGAlllZACIOll 

r-:lu1c10 

! AJEllCIOH-COHCOORACIOll 

RELACIONES LABORALES 

SERI E JI 

SERIE JU 

SERIE UI 

SERIE UllI 

GENERAL 

PRUEBA 

R. UER 

T- M 

T- M 

r-" 
T-M 

l40SS 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

LOGRO ACH. EDMARDS 

OJU)Dt OllD. EPWARDS 

1 AUT OllOllIA 1 AUT. EDWllllDS 

RELACIOllES SOCIALES 1 Aff. IJ)MAJ!DS 

1 OOllIHIO ! OOll . [J)WAJIDS 

AUJOESTlllA 1 AUT. IDIMllDS 

COOPERACIOll 1 HUR . [J)MAJU)S 

llllOUACI OH ¡ C14G. IJ)MAJ!DS 

PERSEVERANCIA 1 OO. [J)MARDS 

A GRES I U Jl)llD 1 AGR. EDWflllDS 

CATEGORIA lllUEL IS COLAR! DAI> 

- COHDUCTOR 116 IU 

- COORI>IHAOOR DE IHFOJlllACIOll 117 IU 

- COORI>JHAJ)()R DE RELACIOHES PUBLICAS 119 111 

- IHSTRIJCTOR 117 JU 

- SUPER\IJSOR DE ACTIUIDADES CULTURALES 117 111 

138 
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1 
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PERFI L PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COD'I CIOOI IHTilICTUAL 1 GOORAL I>OllIHOS AIRS -

i 
HABILIDADES 

i 
- COHCIPC!otl ESPACIAL I AIRS ' l 

PRECI S 1 otl PR AIRS i 

AHALISIS Y SIHTESIS AS AIRS ' i 
ATDICIOH 1 AIRS 1 

RAZotlAMJOOO 1 R i AIRS ' 
1 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 
1 

IFICACIR LOG. DOUGLAS í 
llELACIOKES HUl!AHAS Afl. DOUGLAS i 

AGllISIOI! AGR. DOUGUtS 
1 

1 

AUTONOMIA AUT. ! DOUGLAS ; 

DOlllHJO J)()fl. DOUGUlS ' 
RESPOHSABl LI l>llll RES. i DOUGLAS 

1 

COHTROL DE Jl(PIJLSOS IMP . ! DOUGLAS ! 
i 

1 HTERES POR LOS DDIAS IHT .DDI. DOUGLllS 
1 

RICOHOCIMIEHTO SOCIAL REC.SOC. DOUGLAS ¡ 
SIHCERil>llD ESC.VER. DOUGLAS i 

' 

CATEGORIA HIVll ISCOLARIDO 

- DIBUJAHTI 1)6 11 

- DISERADOR DE VESTUARIO 87 11 

- DISEffADOR ESCD40GJIAFO 86 111 

- ESCEHOO!lllFO 87 111 

- GDOO!AOOR DE CAPJ\CTERES 07 111 



: 

1 

1 PERFIL PSICOLOGICO ¡ FACTOR 
1 

PRUEBA 

COEFICJOOI IKTDJ:CTUAL GDIERl\L 1 APIPE 

HABILIDADES 

COMPRDISIOH UERBAL 

COHCEPCIOH ESPACIAL 

RAZOHAMI VITO 

HAB I Ll DAD llllll:RI Cll 

CARACTERISTICAS 

EFICACIA 

RILACI OHES HUllAHAS . 

AGRESIOH 

AUTOHOfllA 

DOllIHIO 

RESPOHSABI LIDAD 

COlfTROL DE 1 llPULSOS 

1 KTDIES POR LOS DDIAS 

RICotlOCIMIOOO SOCIAL 

SIHCIRIDAD 

CllTEGORIA 

- AUXILIAR DE ANALISTA 

- AU XI LIAR AHALISTA A~IHISTRATIUO 

u 
I 

R 

" 
DE 

AllPE- F 

AKPE- F 

APIPE-F 

AllPE- f 

PERSONALIDAD 

LOO. 

Afl. 

AGR. 

AUT. 

DOM. 

RES. 

1111'. 

INT .DDI. 

REC.SOC . 

ESC. UIR. 

HIUfL 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOIHiLAS 

DOUGUIS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

DOUGLAS 

ESCOLARIDAD 

11 

11 
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PER F' I L PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COErICIDfTE INTELECTUAL GIHEllAL RAZ . UEllBAL 

HABILIDADES 

COllPREHS 1 OH UEJIBAL 

ntlIDIZ UERBilL 

RAZOHAllI 000 

ORGAHIZACIOH 

JUICIO 

ATDtcIOH- COHCfJfTRACIOH 

CARACTERISTICAS 

LOGRO 

ORI>Di 

AUTOHOllIA 

ULACIOHES SOCIALES 

POtllHIO 

AUTO ES TI llA 

COOPERACIOH 

lllNOOACIOH 

PERSIVERAHC 1 A 

AGRESIUIPAD 

CATEGORIA 

- WIOHISTA 

- RmlCTOR 

u AllPI - F 

r AllPE - F 

SERIE 11 T-H. 

SIRII IU T-H. 

SERIE UI T-H. 

SERIE UIII T-H. 

DE PERSONALIDAD 

AOI. 

ARI>. 

AUT. 

AFJ'. 

POtl. 

AUT . 

llJR. 

CHG. 

IHP. 

AGR . 

HIUIL 

IDNARPS 

DWARPS 

IDNARPS 

IDNARI>S 

EPIMRPS 

IDNARPS 

DMARPS 

IDNARPS 

DMARPS 

DMARPS 

ISCOLARIPAI> 

IU 

IU 

141 



PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COUICJOOE IHIELECIUAL GMRAL AllPE-RAZ.UER. 

HABILIDADES 

COllCEPCIOlt ES~CIAL [ AllPE-F 

RAZOHllMI 000 
! Alll'E-F COMPRENS J Olt UEllBAL 

R AMPE- F 

FLUIDEZ UERBAL r 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

LOGRO 

ORDEH 

DCl ROIJERS 1 Olt 

AUTOllOfll A 

RELACIONlS SOCIALES 

DOMINIO 

AUTOESTlllA 

COOPDIRCI Olt 

lltlOUACI Olt 

PERSlVDlllHCI A 

AGRESIOH 

CATEGORIA 

- REPORTERO 

- REPORTERO DE J.U. 

1 ACH. 

ORD. 

EXlt. 

AUT. 

AFF. 

DOM. 

AUT. 

NUR. 

CHG. 

OO. 

AGR. 

NIUEL 

li7 

12 

EDWARDS 

EDWARDS 

t:DMARDS 

t:DWARDS 

EDMARDS 

t:DMARDS 

EDMARDS 

EDWARDS 

EDWARDS 

~RDS 

EDNARDS 

ESCOLAR! DAP 

111 

IU 

142 
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i i 1 

PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 1 
1 ! --j 

COETICIEHTE IHTELICTUAL ! GIKEllAL 1 AIRS i 1 1 

--i 
HABILIDADES j 

i 
COHCEPCIO!i ESPilCIAL [. : AIRS 1 

' 
PRECISIOH PR . ! AIRS 

' 
ANALISI S Y SIHTESIS 1 AS. 1 AIRS i 
ATEHCIOli l. ! AIRS ¡ : 

RAZOltAi'll 000 R. ¡ AIRS 1 

1 
llILACIOHES LABORALES GIMI:AAL ltOSS ; 

1 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 1 

1 
EFICACIA LOG. DOOGLllS 1 

1 

llIU!CI OHES HUMANAS Afl. J)()UGJJ1S ¡ 
AGRESIOH AGJt. DOOGLllS ¡ 

AUIOHOlllA AUT. 00\JGLAS ; 

DOlllHIO DOll. ¡ l)()tJGLllS ! 
RESPONSABILIDAD ! RES. i DOOGLllS ! 

; 

CONTROL DE IMPULSOS lllP. ! I>OUGLAS 

IHTERES POR LOS I>D!AS IHY .I>Ell. I>OUGLl'S 1 

RECotlOCllllOOO SOCIAL REC.SOC. ! DOUGLl'S ! 
-----1 

SINCERIDAD ESC.UER. DOUGLllS 1 ~-

CAIEGORIA NIVEL ESCOLAR! DAD 

- ARCHIUISTA 18 11 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEFI CIENTE IHTEL!CTUAL PROMEDI O AIRS 

HABILIDADES 
i 1 

PERCEPCIOH p AIRS 

i COHCEPCIOH ESPACIAL E AIRS 
1 

AHllLISI S Y SIHTESIS AS AIRS 1 

ATEltCION A AIRS 

RAZOIVIMIOOO R AIRS 

RELACIONES LABORALES GEHERAL llOSS 

1 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

' ASCOO.EHC 1 A ACH. EDWARDS ¡ 
AUTOHOMIA AUT. ll\llARDS 

1 CAPACIDAD DE A""LISIS : IHT. EI>WARI>S 

OOlllHIO OOll. ll\llARI>S 
: AUTOESTIMA ABA. EDWllRDS 

1 PD!Sl.VERANCI A OO. ll\llARDS 

1 AGRESllJII>AD AGIL EI>IMRDS 

CATEGORIA HIIJEL ESCOLARIDAD 

- EHCARGAI>O DEL OllI>Elt.· 118 111 



PERFIL PSICOLOGICO FAC TO R PRUEB A 

COEFICIOOE IHTELEC1UAL GEHEAAL DOIUHOS-AJRS 

HABILIDADES 

COHCEPCIOH ESPACIAL 

PRECISION 

AHALISIS Y SIHTESIS 

ATDtCIOH 

RAZOHAMIDITO 

CARACTERISTICAS 

UICACIA 

ll[UtCIOHES HUMANAS 

AGRESION 

AUTOllOlll A 

DOllllNI O 

RISPOHSABILIDAD 

COHTROL DE lllPULSOS 

lllJERES POR LOS DEMAS 

JllCOHOCIMIDITO SOCIAL 

SINCERIDAD 

CATEGORIA 

- ADMINISTRADOR DE AUIACD!AJE Y DIS­

TRIBUIDOR DE FORllAS DE CHEQUES 

- AUXILIAR DE COHTABILIDAD 

E AIRS 

PR AIRS 

AS AIRS 

1 AIRS 

R AIRS 

DE PERSONALIDAD 

LOG. DOUGLAS 

Afl. DOUGLAS 

AGR . I>OUGLAS 

AUT . I>OUGLAS 

DOll. DOUGLAS 

RES. DOUGLAS 

IMP. DOIJGillS 

IHT .DDI . DOIJGLAS 

R!C.SOC . I>OUGLAS 

ESC.UER. DOUGLAS 

NI U EL ESCOLAR! DAD 

119 111 

118 11 • 
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1 
1 

1 

' 

! 

1 

1 
i 
1 

1 

1 

1 

i 
! 
1 

' 



i 
1 1 PERFIL PSICOLO G ICO F'A C TOR PRUEBA 

1 1 

1 COEFI CIOOE IHTELEClUAL 1 PROMEDIO CRACS 

1 HABILIDAD ES 
1 

i llAZ~MIOOO 1 R CAA CS 

1 HABILIDllD lllllERICA 1 H CAACS 

IHICIATIUA Y ORGAHIZACIOH CRACS 

SELECCIOH LOGICA SL CAA CS 

COMPIIDIS 1 OH e CRA CS 

C ARACTERI S TICA S DE P ER S ONALIDAD 

AS C~DEHC 1 A 

i AUTOHOMIA 

~ CAPACIDllD DE AHALISIS 1 

1 DOMIHIO 

AUTOESTIMA 

PERS Ell DtAltC 1 A 

AGRESIUIDllD 

CATEGORIA 

- ANALISTA DE ESTADISTICA DE T .U. 

- AUXILIAR DE AUDITOR 

- SUBCOHTAOOR 

ACH. 

AUT. 

IHT. 

DOM. 

Allll. 

tliD . 

AGR. 

HIUEL 

ll9 

118 

111 

1 

EDllA RDS 

EDWARDS 

EDl4ARDS 

EDWIRDS 

EDWARDS 

EDWARDS 

EDWARDS 

ESCOLAR! Dll D 

IU 

111 

111 
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1 



1 
PERFIL PSICOLOGICO 

1 
FACTOR PRUEBA 

COITICIOOE IHTILECTUAL GDOJlllL AKPE 

HABILIDADES 

Cot!PREHS 1 OH U ERBAL 

llAZOltAMIOOO 

ruJIDEZ UEJ!Bl'IL 

HABILIDAD HIJllIRICA 

JIILACI otlES LABOllALIS 

CARACTERISTICAS DE 

ErlCACIA 

ORDDt 

MJTOHOlllA 

llILACI otlES SOCI ALIS 

DOMIHIO 

AUTOESTJllA 

COOPERllCI OH 

1 ll40UACI OH 

PERSlVERllltCI A 

AGm!IOH 

CATEGORIA 

- AUDITOR EH JEFE 

- PAGADOR HABILITADO 

u AllPE- f 

R AllPE- f 

r AllPE-f 

H AllPE-f 

GDIEAAL MOSS 

PERSONALIDAD 

ACIL 

OR» . 

AUT. 

AIT. 

DOM. 

ABA. 

llJR. 

CHG. 

D@. 

AGR. 

HIUEL 

15 

118 

1 

EDWARDS 

EDllAKDS 

EDWARDS 

EDWARDS 

IDMARDS 

EDWARDS 

EDWARDS 

IDWARDS 

EDllARDS 

EDllARDS 

ESCOLARIDAD 

!U 

lll 
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1 

! 
1 

1 

J 
1 

1 

i 

! 
1 

! 
1 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEfJCIOOE IHTELICTUAL GEHERAL BETA 5 

HABILIDADES 

AHALISIS Y SIHTESIS TEST 11 BETA 

JUICIO TEST 111 BETA 

ATDtCIOH TEST IU BETA 

I>ISCRIMIHACIOll UISUAL TEST V BETA 

REIAC 1 OllIS IABORllLES GEltERAL MOSS 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

~CIA LOG. DOUGIAS 

! RELACJOllES HUMAHAS 1 AFJ. DOUGUlS 

i AGRESIOll i AGR. DOUGLAS 

1 AUTOllOlllA AUT. 1 DOUGIAS 

1 DOlllHIO DOll. 1 DOUGIAS 1 
1 

RESPOllSABILIDAI) RES. DOUGIAS 
1 

! 1 

CONTROL !)[ lllPllLSOS 1111'. DOUGIAS 

IHTERES POR LOS DE*S IHT .I>DI. DOUGLAS 

ORMH 0111). 1 DOUGIAS 

RECOltOCIMIOOO SOCIAL REC.SOC. DOUGIAS 

i SIHCERIDAD ESC.UER. DOUGLAS 

CAHGORIA HIUEL ESCOIARIDAD 

- IHTIHDOOE 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 1 

1 ! 
COUICIEHTE IHTELECTUAL GDmltlL 

1 
RAZ. UER. 1 

1 

1 
HABILIDADES l -

RAZO!i\MI 000 1 SERIE 11 T- M 1 

ORGllHIZACION SERIE JU T-M 1 

JUICIO SERIE UI T-M ¡ 
ATEHC!Olt-COHCEHTRACIOH 1 SERIE UI 11 

1 

T-M 1 

llELACI OHES LABORA LES GEHEAAL llOSS 1 
--1 

CARACTERISTICAS DE 
1 

PERSONALIDAD 1 
1 

LOGRO ACH. EDNAR»S 
--j 

1 

OR»EH 1 ORD. EDNARDS i 
AUTOllOMI A 1 AUT. EDNARDS i 
IIELACI OHES SOCJ ALES Aff. EDNAR»S 1 

DOllIHIO DOll. EDNARDS 

AUTOESTI llA Alltl. EDNARDS 

1 COOPERACJ OH lllR. EDNARDS 
1 

I llfOl.iAt 1 OH CHG. DNARDS i 

PERSEVERANCIA DID. EDNARDS 
1 

AGRESIUJPAD AGR. EDNARDS J 

CATEGORHI HJUEL ESCOLARIDAD 

- JEFE DE PI SO 111 



i 
1 

1 

PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PFIU EBA 

COEFICIOOE IHHLECTUAL PROMEDIO AIRS 

HABILIDADES 

PDICEPCIOH p A!RS 

COHCEPCIOH ESPACIAL E AIRS 

AHALISIS Y SIHTESIS AS AIRS 

AJEHCIOH A AIRS 

RAZOHAMJ 00 O R MRS 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

EFICllCIA 

ORl>DI 

AUTOltOMIA 

llELACIOHES SOCIALES 

CllPACI DAD DE COMPRDIS 1 OH 

DOMJHIO 

AUTOESTIMA 

COOPERACJOH 

llltOVACIOH 

PERSEVERAHC 1 A 

A GRES 1U1 DAD 

Cll TEG<>R 1 A 

- TECHICO DI ELABORACIOll DE llAU­

RIAL DIDACJICO 

ACH. EDNARl>S 

ORI>. 1 EDWARl>S 

AUT. EDWARDS 

AFF. EDWAR»S 

!HT. [J)llAR»S 

J)()M. D>WAR»S 

ABA. EDllARDS 

ltlR. D>WARDS 

CHG. DWAR»S 

OO. 

AGR. · EDllARDS 

HIVEL ESCOLARIDAD 

JI 1 

151l 

1 

1 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA l 
COEFICIEHTE IHTILECTUAL 1 GDIEML 1 t'ACTOR-G 

HABILIDADES 

COORJ>lllACIOH UISOllOTRIZ CLAVES llAIS 

CO!tCDfTRACIOH Y ORGAHIZACIOH FI GS. INCOll. llAIS 

ABSTRAC. Y ORGAHIZA. PillC!PTUAL I>IS. CUBOS lllllS 

PLAHEACIOH OJII>. tlllUJOS llAIS 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

ACTIUII>AI> ACT. OOILfORI>-1 

ASCDII>DICIA ASC. OOILfORI>-1 

SOCI ABI LI I>AI> soc. OOILFORI>-1 

ESTABILIDAD DtOCIOHAL EST.l'.llO. OOILfORI>-1 

OBJIT 1U1 I>AI> OBJ. 001 LFORI>-1 

CORDIALIDAD COR. OOILFORI>-1 

JIULEXI U 1 I>AI> m. OOILFORJ>-1 

CAPACIDAD DE AI>APTACIOH m.soc. 001 LfORI>-1 

CAUGORIA HIUIL ESCOLARIDAD 

- ANALISTA 19 111 

- AI>fllHISTRAI>OR DE SISTEMAS 13 111 

- AS 1 STDfTE DE PRODUCCI OH 19 IU 

- CAPTURISTA DE DATOS 19 11 

- I>IBUJAHTE ESPECIALIZADO 111 III 

- OP. DE COllllJTACI OH DE S[ffj\LES 19 IU 

- OPERADOR I>E TERlllllALES 11 11 

- PROYECTISTA 11 111 



PE:RFI L PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COD'ICIDITE INrELICTUAL GOORAL WAIS 

HABILIDADES 

NIVEL CULTURAL INl'OR. WAIS 

.rumo CONPR • WAIS 

PDISANIDITO LOGICO SDILJ. WAIS 

OllGANIZACI ON DIS.CUB. WAIS 

PLANIACION ORI>.DIB. WAIS 

DOlllNIO DOll. l>OfJ-SOll. 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

LOGRO Aat. !DMARJ)S 

ORDllt ORD. IDWARJ)S 

AUTOttOllIA AUT. IDWARJ)S 

llELACIONIS SOCIALIS ur. DWARJ)S 

DOlllNIO DOll. DWARJ)S 

AUTOESTIMA ABR. DWARJ)S 

COOPIRACION NUll. DWARJ)S 

llllOVACI ON CHG. DWARJ)S 

PIJISIUlllllHCIA DG. IDWARJ)S 

MiRESIUIDAD AGll. !DMARJ)S 

CATIGOlllA NIUIL ISCOLARIDAD 

- O()(jjl))() 111 JU 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEFICIOOE IHIELICTUAL WOIIDERLIC 
' 1 

HABILIDADES 
i 
1 

i 
DCITO EH TAREllS MANIPULATIUAS D.P. BRAMB 

1 

' 
HABILIDAD llJMEJIICA CALCULO 1 BRAMB ! 

' 1 

APJIOOIZAJI CLAVES BRAMB ¡ 

DISCRIMINACION VISUAL D.V . BRAMB l 
lblZONAMIIHTO JUICIO i BRAMB ! 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD ! 
¡ 

D'ICACIA LOG. i OOIJGLAS l 
' 

RWCI otlIS HUMANAS AFI. OOIJGLAS ¡ 
AGRt:SION . AGJI. i OOIJGLAS 1 

AUTOHOMIA AU!. OOUGLAS ¡ 

DOMINIO I>OM. ! DOOGLAS 1 

llISPOKSABI LI DAD RES. DOOGLAS 1 

COHTllOL DE I llPIJLSOS IllP. DOOGLAS ' 

IlfTDIES POR LOS DDIAS INI .DEM. J>OUGIJIS ¡ 

OJIDDt OllD. DOOGLAS ! 
llICOHOCIMIOOO SOCIAL RIC.SOC. J>OUGLAS l 
SIHCIJ!IDAD ESC.UIJI. l>OOGLAS ! 

' 

CATEGORIA NIVEL ESCOLAR! DAD 

- AHALISTA DE TIDIPO DE INSERCIOlt II 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COITICIOOE IHTUECTUAL CUADERH! LLO MAIS 

HABILIDADES 

HI VEL CULTURAL IHf. WAIS 

COMPREHS 1 OH COMP. MAIS 

HABILIDAD llJMERICA ARII . MAIS 

ATEHCIOH- COttCOORACIOH REI . DIG. MAIS 

llOCABULARI O llOC. MAI S 

RELllC I OllES LA BORAU:S GDCERAL llOSS 

CARACTERISTTCAS DE PERSONALIDAD 

AFICACIA 
1 

ACH. 

1 ORDDl 1 ORD. DWARDS 

1 AUTOl+oMIA ¡ AUT. i [!)WlRDS 
1 

! CULTIVAR AMISTADES 1 Aff. 1 EDWARDS 

¡ CAPACIDAD DE COllPllE!tSI°" IMT . EDWARDS 

1 DOIUHIO DOM. EDWIRDS 

1 SEGURIDAD PDISOHAL AM . EDWARDS 1 

COLllBORACI OH llJR. EDWARDS 

PERSEUERAHCIA EHJ). [J)MARDS 

CATEGORIA HI VEL ESCOLAR IDP D 

- BIBLIOTECARIO lll IV 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 
1 

COD'I CI DITE I HTELECTUAL GDIEllAL WOHD!RLIC 1 

- HABILIDADES 1 
1 
1 

COHCEPCIOll ESPACIAL 1 [. AIRS ! 
ANALISIS Y SIHTESIS l. AIRS i 
ATD+CIOll i A. AIRS ¡ 
JIAZOMMIEKIO i R. AIRS ' ; ' 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 
1 

EFICACIA ACM. EDWIRDS 

SEGllIMIEHTO DE UISTRUCCIOHES Dl:F. 1 DWARDS ¡ 
1 

ORl>D! ORI>. IDMARDS i 

AUTOHOIUll AUT. EDWARDS 1 

RIJ.ACI 01tES SOC 1 ALES AIT. EDWARDS 
----' 

DOlllHIO DOll. IDMARDS 1 

1 
AUTOESTI~ AIM. EDWIRDS 

1 

COOPEJIA C 1 OH llJR. EDWIRl>S ' ' 

I ll40011CI OH CHG . IDMARDS 1 
PERSlVEJIAHCI 11 DID . i IDMARl>S 

AGRESIUIDl'lD AGR. ! EDWARDS ! 

CATEGORIA HIUEL ESCOLARIDl'lD 

- TECMICO COLECTOR lli llI 
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PER F IL PSICOLO G ICO FA CTO R PRUEBA 

COEFI CI ENTE INTELECTUAL GDOJ!llL RAZ. VERBAL. 

HABILIDADES 

1 HI V!:L CULTUML IHFORllllCI OH WAI S 

1 JUIC IO CRITICO COllPREHS 1 OH li'll S 

1 PEltSAMI EHTO LOGICO SDIEJA HZAS WAI S 

1 llDtORIA AUDI TIVA ! REl . DI GITOS Wll! S 

! CAP. DE ABSTl!llCCI OH 1 DIS. CUBOS WAI S 

1 RE.LAC I ot!ES LABORALES GENERAL MOSS 

1 
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

1 EFICACI A ACll . DWARDS 

ORDEH ORD. DWARDS 

AUT OttOlll A AUT. DWARDS 

CAPACIDAD DE COllPllDtSI°" IHT . DWARDS 

1 OOMIHIO DOll . EDWARDS 

1 AUTOESTIMA AM . D>WilRDS 

COOPERACI OH HUR . [DllARDS 

1 PDISEU DIAMC 1 A OO. EDNARDS 

AGllSIOH AGR. EDllARDS 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DAD 

- SUPERU 1 SOR 111 JU 

- SUPERU !SOR ESCOIAR 12 JU 
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·-
PERFI J, PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEfl Cl DITE 1 HTELECTUAL GlHDAL Wl'llS 

HABILIDADES 

JUICIO COflPREHS 1 OH Wl'llS 

HABI LI DA)) lllMElll CA ARIINITICA Wl'llS 

PEHSA"IEKTO LOGICO SEllEJAIGAS Wl'llS 

OJIGAHI ZACI OH ))IS.CUBOS Wl'llS 

COOJl))IHACIOll UISOllOTRIZ COflP. OBJETOS Wl'llS 

PLAHEACIOH ORD.l>IBllJOS Wl'llS 

CARACTEJHSTICAS DE PERSONALIDAD 

D'ICACIA ACff. DWf'IJ!))S 

ORDDI ORD. DWf'IJ!))S 

flllTOHOlllA AUT. IDIMJ!))S 

llELACIOHES HUllAHAS AFJ. l))Wf'I J!))5 

l>OIUHIO ])()11. DllAJ!))S 

fllJTOESilllA ABA. DWf'IJ!))S 

COOPERACIOH llJR. DllAJ!))S 

JlltOUACI OH CffG. DllAJ!))S 

PERSEU ERAHCI A Da>. DllAJ!))S 

AGRESIOH AGR. DllAJ!))S 

CATEOORIA HIUEL ESCOLAR! DA)) 

- ARQU IIECTO 12 JU 

- IHGDllDIO 11 JU 

- JHGDllDIO DI ELECTROHICA 11 JU 

- IHGDIIDIO DI llAHTDll"IOOO 

DE COllJHICACIOHES 13 IU 

- !HG. DI llITO. ])[ IHSTALACIOHES 13 IU 

- !HG. DI TELEPROCESO 15 JU 

- !HG. EH IRAHSHISIOHES 13 IU 

- !HG. HECAHICO 11 JU 



158 

PERFIL PSICOLOGICO FA CT OR PRUEBA 

i-

1 

COEFI CIOOE IHULECTUAL PROl'IU>IO CRACS 

1 HABILIDADES 
1 

RAZOHAl!I EHTO R CRACS 

HABILIDAD llJKERI CA H CRACS 

~ COllPRDISIOH UERllAL c CRACS 

IHICIATIVA Y ORGAHIZACIOH 1 CRA C$ 

SDJ:CCI OH LOGI CA SL CRACS 

3 COllPREHS 1 OH e CRACS 

RELACIONES LABORALES GEHERA L llOSS 
! 

CAJIACTEJIISTICAS DE PERSONALIDAD 

ASCEHDEHCIA ACH. EDMARDS 

AUTOHOlllA AUT. EDWARDS 

CAPACIDAD DE A*LISIS IHT . EDWARDS 

i DOtHHIO 1)()111. [J>MARDS ! 
1 

AUTOESTIMA ABA. l:DWARDS 

PERSEUDlllHCIA OO. EDWARDS 

AGRESIVIDAD 1 AGR. EDWARDS 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DAD 

- JEFE DE SECCIOH 11 111 
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PERFIL PSICOLOGICO 1 FACTOR PRUEBA 

COEFICIOOI INTELECTUAL i GDIERllL B.O. 

HABILIDADES 

EXITO IARFJIS MAHIPULAIIUAS Y llECAHICAS ! D.P. B-0 
CAPACIDADES INTELECTUALES 1 ACI B-0 
COMPJIIHS 1 OH llECAHI CA 

1 

AM B-0 
RELACIOHIS LABORALES GEllilillL llOSS 

¡ 
1--~~~~~~~~~~~~~---<f--~~~~~~-+~--~~~~·----j 

1 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

D'ICACIA ACH. KDWARDS 1 

ORDDI ¡ ORD. i EDMARDS 1 

1 1 

1 

AUTOllOllIA AUT. IDIMRDS 1 

RELACIONES SOCIALES AFf. EDllARDS 1 

DOMINIO ))()11. 1 EDWARDS i 

AUTOESIIMA ABA. [))llAR))S 1 

COOPDIACIOH lllR. EDMARDS 1 

llllOOACI OH CHG. EDllARDS i 
PERSEIJ WHCI A EH)) EDWARDS 1 

AGRESIOll AGR DllARDS 1 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DAI> 

- SUPERUISOR DI IMPRESOS 11 111 
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¡--
PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COITI CI DITI 1 HTELICTUAL pllOf!E]) 1 o FACTOR G-CRllCS 

HABILIDA DES 

RAZOHllMI 000 R CRACS 1 

HABILIDAD HUllERICA ! H CRACS 

IHICIATIUA Y ORGAHIZACIOH 1 CAACS l 
SELICCIOH LOGICA SL CRACS 1 

CO!IPRiltS 1 OH c CRACS ' 
RELACI OHES UIBORALES GOORAL llOSS 

1 CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 
1 
1 

ASCEHl>EHCI A ACH. ! D>llARDS 

~ 
1 

1 AUYOHOlllA AUT. 1 EDWARDS 

! CAl'llCIDAD DE A*LISIS IHT. ! [l)WAR»S 

ootlJIHIO 00!!. IJ>llAR»S 

AUYOESTillA ABA . 

PJ:RS EllEJlitHC 1 A [!;D. EDMARDS 

AGJ!ESIU IDAD AGR. 

CATEGORI~ HIU EL ESCOLARIOOD 

- AUDITOR 12 IU 
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1 1 
1 PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 1 

1 

COEffCIOOE INTELECTUAL PllOllEDIO OOIU HOS-CllA CS 1 

HABILIDADES 1 
1 

llAZOllAMI 00 O 1 JI 1 CllACS l 
HABI LI OOD NJMEllI CA H CJIACS : 
IHICIATIUA Y OllGAHIZACIOH 1 CRACS 1 

S[L[CCJOH LOGICA SL CllACS ¡ 
COflPllEHS 1 OH e CllACS i 

CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 1 
¡ 

ASCDIDEHCI A ASC. 1 GUILfOR» JI 1 ¡ 
ESTABILIDAD EMOCIOllAL EST .DIO. GUILfORD 111 1 
CAPACIDAD PAllA RILACI OllAllS! soc. Gll I LfOR» III ! 

OBJETIUIDAD OBJ. GUILfORD 111 i 
CAPACIOOD DE AHALISIS )l[f. Gil 1 LFORD 111 

' 
ACTIUIOOD ACT. ¡ GUILFORD 111 1 -

CAUGOJllA HIUEL ESCOLARIDAD 

- COHTADOR 12 IU 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PJW EBA 

COEFICIOO[ IHTWCTUAL Mll!S 

HABILIDADES 

JUICIO COllPRDL MAIS 

PD6AMIDITO LOGICO SDIEJAH. Ml'llS 

ATENCIOH REY .DIG. ! MAIS 

COHCOORACIOH f!G. IHCOllP. Ml'll S 

ORGAHIZACIOH Y PUIHEACIOH ORD . DIB. - COll OBJ. MllI S 

1 
CARACTERISTICAS DE PERSONALIDAD 

LOGRO ACM. EMIRDS 

ORDEH ORJ) . [))WARJ)S 

OOROIJEJISIOH CDOllBICIOHISMO> [lQt. DWARDS 

AUTO!tOflIA AUY. D>WARDS 

RWCIOHES SOCIALES j AIT. [DWARJ)S 

DOlllHIO DOM. [))WARJ)S 

AUTOESTIMA ABA. DWARDS 

COOPDIACI OH llJR. IDWARDS 

1 HHOIJACI OH CHG. IDWARDS 

1 

PERSlVDIAHCI A i OO. ! EMIRDS 

AGJIES í U 1 DAD l EGIL j D>WARDS 

CATEGORIA HIVEL ESCOLARIDAD 

- PRODUCTOR 12 111 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

COEFICIENTE IHTELECIUAL GOORAL Wf\IS 

HABILIDADES 

HIUEL CULTURAL I HFORIVICI OH llAIS 

JUICIO CRITICO COllPREHS 1 OH llAIS 

PEHSAMI 000 LO<iI CO SIMEJAHZAS llAIS 

1 COHCOORACIOll Y ATEHCIOll DIS. CUBOS 1 llAIS 1 

PLAHEACIOH ORD . DIBUJOS MAIS 
1 

CARACTEHISTICAS DE PERSONALIDAD 
1 

EFICACIA ACH. 1 EDWARDS 

ORDEN ORD. IDMARDS 

AUTOHOMIA AUT. EDNARDS 

RELACIOHES SOCIALES AYF. EDNARDS 

CAP. COMPREHSIOll <IHTROSPECCIOIO IHT. EDNARDS 1 

OOllIHIO OOll . t:DWARDS 1 
AUTOESTIMA ABA. IDMARDS 

COOPEllACIOll llJR. IDWARDS 

I lliOllACI OH CHG. [l)MllJIJ)S 

PERSEUEllANC !A DIJ). 1 EDWARDS 1 1 

AGRESIVIDAD AGR. EDWARDS 

CATEGORIA HIUEL ESCOLARIDAD 

- DOOISIA 12 IU 

- MEDICO ESCOLAR 13 IU 

- PEDIATRA 14 IU 

- PSICOLOOO IHFAHTIL 12 IU 



1 PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 

~CIOOE IHTWCTUAL GDHJ!AL fACTOR G - "A" 

\ HABILIDADE~ 

AAZOllA"I Dlt O SERIE 11 TE.RlllllHIERRIL 

SD.ECCIOH LOOICA SERIE IU TDl*H- llERR l L 

1 

HABILIDAD lllllERI CA SERIE U TERllAlt-llERRI L 

RAZOHA"!OOO ABSTRACTO SERIE X T D!MAN-llERR l L 

CAJIACTERISTICAS DE PEJISONALIDAD 

ll'ICACIA 

1 ORDDI 

1 AUTOltOlllA 

CAPACIDAD DE AHALISIS 

DOIUHIO 1 

AUTOESTlllA 

COOPDIACIOH 

1 PERSlVERAHCI A 

AGllISIOll 

CATEGORIA 

- AllALISTA ESPECIALIZADO 

- IHGDllERO DI DISEJfo 

- J[f[ DE !STACIOH 

ACH. 

ORD. 

AUT. 

lltT. 

1)()11. 

ABA. 

lllR . 

oo. 
AGJI. 

HIUEL 

14. 

13 

13 

¡ 

1 

D>WARDS 

D>Wf'IRDS 

EDWARDS 

EDWARDS 

DWARDS 

[DWÁRDS 

DWARDS 

EDWARDS 

D>WARDS 

ESCOLAR! DAD 

IU 

III 

IU 

164 
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PERFIL PSICOLOGICO FACTOR PRUEBA 
1 

- 1 

COEFICIEHTE INTELECTUAL C.!. AllPE- f 

HABILIDADES 
1 

COllPl!D!S 1 OH UERBll L u. AllPE-F 

RAZOHAMIOOO JI. AllP!-f 

fLU 1 DEZ VEllBAL r.u. AllP!- f 

CAJIACTERISTICAS DE PEJISONALIDAD 

PllD1JID4CIA POR TRABAJOS DE GllUPO A. ICUD!ll 1 
PJIDlJIDtCIA POR IllllBAJOS IHTWCIUALES c. ICUDER 1 

1 

PllEITllDICIA POR SITUACIOHIS HO COHfLICTIVAS D. ICUDER 

IHCLIHACIOH POR DIRIGIR Y DOllIHAR E. .KUDER ! 
S!OOIMIDITO DE IHSTllUCCIOKES u. XUDER 

DOllIHIO )). 001111110-SOllE'f • 

CATEGORIA HIUEL ESCOIJIRI DAD 

- JEfE DI OfICIHA 14 III 



166 

1 
PERFIL PSICOLOGICO 

1 
FA CT OR PRUEBA 

COEFICIOOE IHULICTUAL 1 GDOOIAL fACJOR- G 

HABILIDADES 

COORIHllACIO!t UISOMOJRIZ CLAUES WAIS 

COllCOORACIO!t Y ORGAHIZACIO!t UISUAL f!G. IHCOflP. WAIS 

ABSTRACCIO!t Y ORGAHIZACIO!t PIRCl:PTUAL PIS . CUBOS WAIS 1 

PLAllEllCIO!t ORI>. I>IBIJJOS NAIS 

OllGAHIZACIO!t UISUAL COflP. OBJlJ OS NAIS 

INTERESES 

PRif. POR TRABilJOS DI GRUPO A JQll)[J! 

PllEf. POR TRABAJOS IHYILICTUALES e JQIDD! 

PIW'. POR SITUACIOHIS HO CONFLICYIUAS D JQIDER 

IHCLillACIO!t POR DIRIGIR Y DONIHAR E JQIDER 

RASGOS DE PERSONALDAD 

CAUTELA e IPG 

ORIGINALIDAD o IPG 

llIIACI OltIS PERSONALES p IPG 1 

UIGOR u IPG 

CATEGORIA HIUEL ESCOLAR! DilI> 

- ANALISTA DE SISTDIAS COllPllTACIONALES 15 111 

- IHGDllD!O DE SISTDIAS 16 111 

- LIDD! DE PROYECTOS 16 III 

- PllOGRllllAOOR 14 111 

- IHGDUD!O DE SOPORTE TiCHICO u 111 
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Desde su creac ión, el Departamento de Selecci ó n y 

Promoción de Personal de Apoyo y Asistencia a la Educación, se 

vió con la obligaci ón de mej o rar y reglamentar la admisión de 

personal en el Instituto. 

nas, 

Actualmente el Departamento está di v idido en tres Dfici ­

encargada cada una de difer entes funciones en. cuanto a la 

contratación: La oficina administrativa, La de Exámenes de 

Conocimientos y la de Exámenes Psicométricos. 

regidas por los siguientes documentos: 

El Catálogo Institucional de Puestos. 

El Tabulador de Niveles y Sueldos. 

Y Los Manuales de Evaluación de las 

dos Oficinas de Exámenes . 

Todas ellas 

Al paso del tiempo, y con las constantes transformaciones 

en el Instituto, la Oficina de Exámenes Psicométricos se vió en 

la necesidad de actualizar el Manual de Evaluación para prestar 

un mejor servicio y escoger al mejor candidato. 

En él, se reglamenta la aplicación y la evaluación de las 

pruebas psicológicas 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 

e x ister.tes. 

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

anteriores . 

Las baterias confor madas en los manuales, no comp r endían 

habilidades; los test de inteligencia sOlo se aplicaban tomando 

en cuenta el grado esLolar requerido en el puesto; y los de 

personalidad basaban su aplicación en lo complejo de la prueba, 

y en el grado escolar o en el nivel del puesto, 

evaluación era muy pobre. 

es decir, la 

Aunque aparentemente estaba trabajando una Oficina de 

Evaluación Psicométrica, nunca se contó con pruebas originales, 

siempre se trabajó con fotocopias y el material fué adquirido 

de otra institución, y de las aportaciones hechas por los 

psicólogos encargados del área. Por ejemplo, los cuadernillos y 

las hojas de respuestas ventan en mal estado, de algunas prue-

bas eran cien cuadernillos y de otras muy pocos, en algunas 

pruebas faltaban sus claves de evaluación y en otras las tablas 

de puntuación. 

Por otra parte, los psicólogos que e§taban encargados de 

la Oficina, carecian de los conocimientos suficientes en el 

campo de la selección y de la Psicología Industrial en general, 

por lo que probablemente se podrian justificar las deficiencias 

que se presentaron, y que impidieron la realización de un 

Manual con mayores atributos. 

Muchos factores, como los anteriormente mencionados, 

contribuyeron para tomar la dec isión de actualizar y cambiar el 



Manual de Evaluación Psicométrica, sin embargo, el de mayor 

importancia fué sin duda la adqu isic ión de 11 pruebas que la 

División de Ingreso, Reclasificac ión y Promoción de Personal 

gestiono ante la Dire cción de Recursos Humanos para que las 

proporcionara. 
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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 e l material proporciona­

do anteriormente. Cada prueba contenia un instructivo y tablas 

de evaluación algo confusas y lo~ sistemas de medida eran 

diferentes en cada una. Cuadernillos y hojas de respuesta 

especiales. O se procedia a un profundo estudio, o no se 

implementaba 

evidencia la 

ni se utilizaba nada, quedando ante 

incapacidad profesional de los 

todos en 

psicólogos 

encargados del área. 

Ante esta disyuntiva, surgió otra v,isión de las pruebas, 

lo que condujo al cambio. En primer lugar, el psicólogo debla 

aceptar las deficiencias anteriores, dudar de su labor y de las 

pruebas que habia aplicado y aceptado sin cuestionar puntos 

importantes. Enteder, además, que su labor no solamente se 

limitaba a aplicar y a evaluar. Romper con ese vicio y con una 

mentalidad de trabajo, superación y profesionalismo, comprome­

terse a realizar una investigación que le ayudara a comprender 

y a conocer, que elementos contribuyen, o s e deben de toma r en 
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cuen ta para rea li zar una adecuada se lección; creando un cambio 

fundamental en el documento q ue finalmente es e l que e stablece 

los lineamien tos y las no rma s de e valuación de cada uno de los 

diferente s puestos que se encuentran en el Catálogo 

lnsti tucional. Y sobre todo, en la actitud del psicólogo 

encar gado de esta función. 

Ante este nuevo material, surgió el camb i o e n el depar­

tamento . En primer lugar, se analizaron las deficiencias en los 

manuales anteriores, posteriorment e se procedió a una e x tensa 

investigación de lo que es el manejo de pruebas psicométricas; 

se investigaron· también las tablas faltantes y las respuestas 

de las p r uebas con que no se contaba; . se estudió lo que implica 

la selección de pers onal 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 aplicación, calificación y evaluación 

de las pruebas en el departamento. 

Aún a pesar de las satisfacciones que se tienen en el 

presente cambio, en el manual de evaluación psicométrica, 

creemos que puede presentar algunas deficiencias, sobre todo 

porque el catálogo y el tabulador de sueldos con que cuenta el 

instituto fueron piezas importantes y más aún, fundamentales 

para la formulación de las baterlas 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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$ 848,643.- y que requiere de primaria completa únicamente , y 

en con traste la plaza de Analista de Estadistica de T.V. que 

ocupa el mismo nivel, tiene el mismo sueldo y la escolari dad 

requerida es la Licenciatura en el. áréa o ser Pasante. 

As! tenemos que, aunque se encuentran los dos pues tas en 

el mismo nivel del tabulador, y las dos reciben el misma sueldo 

no se toma en cuenta el nivel escolar ni la preparación 

correspondiente para un sueldo justo. Además se desconoce si 

las funciones que marca el catálogo Cperfil> son las que se van 

a realizar o se llevarán a cabo funciones diferentes. 

Otro ejemplo se puede observar en la pa9. 135, donde 

todas las plazas requieren escolaridad de bachillerato mientras 

que el nivel fructúa 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, efectúen la 

revisión adecuada, real y justa de estos documentos. 

IPN, 

Cabe aclarar que la oficina de exámenes psicométricos del 

desconoce cual de los candidatos evaluados es escogido 
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para cubrir la vacante en cuestión, ya q ue todo el p r oceso de 

reclutamien to y selección en el instituto, fué secc i onado e n 

departamentos que se encargan de cuest iones e spec ff icas. Se 

sabe que a través de un promedio entre el examen psicomét r ico y 

el de conocimientos se elige al nuevo empleado, sin embargo, 

todo este proceso viene a ser un tanto compli cado . debido a 

todos los departamentos por los que tienen que pasar la 

solicitud y los resultados de los exámenes. 

Todo ello lleva a dificultar el seguimiento de los 

resultados obtenidos en la evaluación psicométrica, 

obstaculizando al departamento también el sab.e r si el candida to 

elegido cubrirá o no las características que requiere el 

puesto. Sin embargo, nuestra área se esfuerza por elegir al 

mejo r de los candidatos, por lo que dificilniente alguien que no 

cubra el perfil puede alcanzar calificaciones aprobatorias, y 

los que resulten aprobados puedan desempeñar su labor con ~ayer 

facilidad, incluso aunque carezcan de los conocimientos 

necesarios en caso de que pueda existir cierto favoritismo. 

De hecho, Dunnette <op.cit.>, •enciona que ninguna otra 

corriente de investigación dentro de la psicologia, 

igualar la contribución hec ha por los test psicológicos, 

puede 

tanto 

al entendimiento como a la predicción de la conducta humana . 
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Con ello queremos deci r que si llegase a habe r cierto 

favoritismo, que conduzca a la elección de un candidato en 

alguna parte del proceso y si aprobó el e xamen psicométrico, 

éste, aunque desconozca las funciones a desarrollar, tendrá las 

habilidades necesarias para aprender con facilidad la l•bor. 

El uso de pruebas psicométricas en la empresa, 

se tenga un criterio de eficiencia en el trabajo. 

presupone 

Todos los 

trabajos requieren de una serie de aptitudes, algunas de éstas 

son formas espe~ificas de inteligencia; 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 •xito en el 

trabajo especifico permiten medir las habilidades que el 

trabajo requiere y, evidentemente con bases más precisas para 

la selección de personal <Orozco,op.cit.>. 

Para muchos, las pruebas psicoaétricas no constituyen una 

pieza funcional en la selección e incluso cuestionan su 

validez. Sin embargo, Richard S. Barret (1963, en Frershman,op. 

cit.>, afirma que "Nadie puede decir que una prueba determinada 

funcionará o no en una situación dada, a menos que realice un 

estudio imparcial de investigación y base sus conclusiones en 
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l a ponderación cuidadosa de t odas las evidenc ias". 

Por lo tanto , las experienc ias obtenidas en su uso, y 

los constantes requerimientos de personal en el instituto, han 

hecho de las pruebas psicológicas en el departamttnto un 

valiosísimo instrumento da apoyo en el proceso de selección y 

promoción de personal en el IPN. 

Además, las experiencias en su uso, en su aplicación, en 

sus resultados y en su evaluación han administrado suficientes 

elementos con 105 que podemos decidir e incluso juzgar 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 estandarización puede estar fallando, 

indicando que las tablas de evaluación son inadecuadas, 

caso o se estandariza o se elimina su utilización. 

en tal 



En resumen, exponemos una serie de 

tendientes a optimizar la actividad laboral del 

Estas sugerencias se enlistan a continuación. 
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suge rencias 

Instituto. 
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SUGERENCIAS 

Revisa r nueva mente y con mejores bases el Catálogo 

Institucional de Puestos, Revalorando si las 

fun c iones que comp r ende s o n las que efectúan los 

t r abajado res , o bien, requier e ser actual iz ado~ 

Modernizar y a justa r cor rectamente el Tabulador d e 

Sueldo s de manera que se dé una correspondencia 

ent r e los requisitos escolares, la responsabilidad y 

el puesto (nivel que ocupa en el tabulador). 

Que se creen las plazas que se necesitan de acue r do 

a las necesidades que pidan o reporten los centros 

de trabajo y se c a n c elen las que no se requie r en. 

Que haya respeto a los reales conocim.ientos que el 

participante manifieste, es decir, que no se den a l 

e xaminado nociones sobre los posibles exámenes que 

se van a apli c ar. 



CONCLUSIONES 
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En e l Instituto Politécnico Nac ional, la utilización d e 

pruebas psicométricas s e ha convertido en la base princ ipal de 

l os procesos de Selección y Promoción del Personal de Apoyo y 

Asistencia a la Educación . 

La gran demanda de personal que requiere el Instituto y 

la necesidad de mejorar la selección, han obligado a la oficina 

de Evaluación Psicométrica a acrecentar dia con dia sus 

conocimientos y sus habilidades en el uso y manejo de estas 

pruebas. 

Sin embargo, cuando se decidió mejorar todo el proceso de 

selección de personal en el IPN, en la oficina nos encontramos 

con algunos problemas metodológicos, y con la responsabilidad 

de presentar una mejor opc ión para la admisión 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 precisión varios aspectos para terminar con el Manual 

de Evaluación que presentamos . 

Aunque teniamos nociones del trabajo que implica el pro-

cesa de selecciOn, fué necesaria la búsqueda de diferentes me-

dios que pudieran ayuda r nos en la solución de nuestras dudas y 

en los problemas metodológicos que se nos presentaron, por 

ejemplo en la revisión de los perfiles de puestos, en la elabo­

ración de las baterías, en la adaptación de pruebas, en la fun ­

damentación teórica del Manual, etc. 
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De s g r a ci adamente , el plan c u rr icula r d e la Licenciatura 

e n Psico logia de l a Escuela Nacion al d e Estud ios P rofesion ales 

Iz t acal a CENEP Iztac ala>, no incl uye el área de Ps ico l ogia 

I ndust r ial, y los conoc imiento s q ue pudiera t en e r e l eg resado 

en cuanto a este campo en ocasiones no resultan suficientes 

como para poder desar r ollar sus labores eficazmente, 

menos al principio. 

po r lo 

El que no se haya revisado esta área dentro de nuest r a 

prepar ación profesional, dif i cultó en g r an medida la pronta so­

lución de algunos problemas en la formación del Manual. Si n em­

bargo, nosotros buscamos los medios necesarios para solucionar­

los y a través ·de investigaciones, lecturas, curso s, la orien­

tación de otros profesionales que laboran en el área y las e >: ­

periencias obtenidas en la aplicación y evaluación de las prue­

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

Por otra parte, es muy común que los egresados 

interesados en el campo de l a Psicologia Industrial asistan a 

cursos después de haber cursa.do ocho semestres en la licencia-

tura en donde por lo menos uno de ellos -aunque tal vez no sea 

suficiente- seria conveniente que se r evisaran aspectos tales 

como los procesos de selección y reclut a mi ento de personal, ca­

pacitación, uso y ma_nejo de pruebas psi comét r ic~; recursos hu­

manos y en fln, todos los aspectos que encierra esta área. 

Un punto que descubrimos , y que además pudie r a resu ltar 

inter esante o importante, fué el h ech o de que al e s tar 
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realizando la invest igac ión c on otros psicólogos encargados de 

la selección e n emp resas p r ivadas, nos encontramos con que 

ex i ste un porcentaje considerab le de gente egresada de la ENEP 

Iztacala per o que al igual que nosotros, tuv ieron que tomar 

cursos especializados y que también al principio se les 

dificultó el ingreso al campo laboral deb i do a su inexperiencia 

y - sus pocos conocimientos en el área. 

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 

organización, inclusive algunos han alcanzado puestos en la 

gerencia de Recursos Humanos . 

En base a lo anterior, creemos que seria importante que 

se contemplara esta opción dentro del plan curricular de la 

ENEP Iztacala, con ello se ampliarla el campo laboral del 

psicólogo egresado de la misma. 

Partiendo del mismo punto, uno de los aspectos más 
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impor tantes que encierra la s e l ección d e pers onal e incluso de 

l a Psicologia Industria l y que pudiera contempl arse c omo una 

i nstrucción por s eparado y que a demá s oto rgar la mayores 

c onocimientos y herram ien tas a l eg resad o , s eria consi derar d e 

un a manera profunda l a ut i lización d e p r uebas psicomét rica s. 

Como mencionamos anter io r mente, l a u t i li zac i On de p rueb a s 

se ha convertido en un elemen t o esenci al en la selecci ón d e 

personal, por lo que seria conven ien te que se revisara con 

mayor profundidad este mate r ial. 

Cuando un eg r esado de la ENEP I z tac ala asi s te a una 

entrevista para consegui r empleo dent r o de l área industrial , 

una de las p r eguntas clave que se le cuestionan es la de 

cuántas pruebas conoc e o maneja y cuáles son, además de sus 

años de e xperiencia laboral y si es titulado o no . Nos otros nos 

preguntariamos cuántos compañer os cub ren estos requisitos. 

Si en la preparación académi ca no se recibe 

i ns t rµcc ión sobre pruebas p s i cométr i cas, cómo podr í a 

la 

el 

egresado conocerl a s e inclus o, e n o c a s iones s e le induce a 

rechazarlas sin 

resultados y asi 

efi c acia. 

darle la oportunidad de ver ifica r sus 

conc ebir la pos ibi lida d de corr oborar s u 
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Nosotros consideramos q ue pueden e x i sti r e rrores en los 

j u i c ios aporta dos por las p r uebas , pero son me nores a l juicio 

a r b itrar i o de l homb re y de c ualquier herra mien ta que é l pueda 

crear d e acuerd o a s us h a b i lidades. 

Por otra par te, cómo podria tener experiencia labora l s i 

ninguna de las prác ticas y ningu na de las asignaturas incluye 

esta área . 

Mient r as que, la gran mayoria de las personas encargadas 

de la selección y la capac itación labora ~ , que son egresadas de 

la ENEP Iztacala, no han podido titularse por falta de tiempo 

ya que dentro de una industria el trabajo del ps i cólog o 

requiere de un gran compromiso 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 

por lo que seria también conveniente, se titulación, 

propusieran instrumentos menos complejos y dar mayor prontitud 

a los trámites que se deben llevar a cabo para obtener el 

titulo profesional. Todo esto, sin lugar a dudas beneficiar ia 

tanto a los egresada s como a la misma institución. 

Como sugerenc ia, nosotros proponemos que se aumente el 

número de seminarios para titulación sabatinos y que se 
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carecen de tiempo suficiente. Además, 

183 
los compa~e ros que 

propondríamos q ue la 

ENEP Iztacala estudie la pos i bi lidad de int roducir a nivel de 

maestr ia o especialidad el área de Psicologia Industrial . 
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