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RESUMEN.

Se realipé una lnvest.igacidn tedrice sobre el papel de
la Psicologia en el dmbito industrisl, tocando bédsicamente
actividades tales como Reclutamiento y seleccidn, en don-
de se revisaron los elementos que integran dichos procesos
como son: Andlisis de puestos, fuentdés de personal, tipos
de programas de seleccidn y las diferentes técnicas de se-

leccidn empleadas sctualmente,

Se enfatiz6 en una de las técntcas de seleccién: las -
pruebas de inteligencia, siendo el objetivo de este traba-
Jo amnaligzar qué desventajas tiene su aplicacién tanto pa.ra'
la poblscién mexicena como pera las empresa;s que las utili
zen. Se eligieron les prusbas de inteligencia dado que son
uno de los instrumentos mds utilizados y que ha recibido -
meybres criticas. la conclusién obtenida es que se reguie-
re diseflar pruebas acordés a las caracterfaticas proplas -
Ade le cultura en que vivimos, para as{ lograr que loms tra-
bajadores desarrollen sus habilidades y contribuir de esta

manera a gloanzar los objetivos de la empresa.



E1l rombre como per‘nocial; §»”désarf6lla"ﬂencrn de-di’

versag orgenizaciones como son-'fr

Liares, religiosaq, Do
litican, atc. Do éatos diveraos émbttos donde nuede ser es
tudiada la_conducta del hombre. noq centraremos ‘en un tipo

esnecifico que es el campo . de lan Organizacién induntrial,

Puesto que uno de 1los rscursos princivales de las or-
sanizaciones indussriales es precisamente el hombre, é&stac
provorcionan un amplio campo de estudio para diversas dis-
ciplinas, siendo le Pajicologia una de elles. Este es un 4dm
bito donde nuestra orofesién ha irvcursionado de forme exi-
tosa en dreas tales como: Reclutomiento y seleccitdn, anéli
8ia y dercripciébn-de los nueatos, evaluacidn del desempeio
de! nersonal, disefio de vlanasg de beneficio social, sepuri
dad e higiene, capacitacién, auditoria de recursos humanos,
etc, Todas eatAn contemnlsdus en ia admiristiracién de re--

curseos humanos (ARH).

De todas las actividades realizadas vor el vsicélogo
industrial, nuesiro interés se centra en el subsistema de
provieion de recurcos humanos y, esnecificamente, en el -
Adrea de reclutamiento y selecnidn, ya que consideramos que
es uns de las dreac mds importantes de la industria por en
cargarae de suministrar la materis nrima védsica {personal)

para su buen funcionamiento y desarrollo. Cabe sclarar aue




:reé}uta y;;élﬁccién son éos actividedes disfintas -

quq;raiﬁ embargo, son parte de un mismo proceso.

: Consideramos que el trabajo es una wctividad que ab.
sorbe gran parte del tiempo de un individuo y por tal moti
vo, lo mds adecuadc es que también ses un peldafio para ob-

tener sus lofros y natisfactiones, Por ello, un eficiente
proceso de reclutemiento y seleccién, brindard mayores po-
sibilidedes de desarrollo 8l sujeto, al permitirle inte-
grarse al dree gue mejor se ajuste a sus aptitudes y carac
terfsticas, contribuyendo asimiemo al cumplimiento de los

objetivos de 1z empresa,

Para que el proceso de reclutamiento y seleccién sea
exitoso, tienen gran veso Los instrumentos gue se emplean
vars evalusr a los candidatos, Estos son diversos, pero -
en este trahajo s6lo nos ocuparemos de los teste psicolé-

eicog, varticularmente lo= teste de intelizeacie.

Pensamor aue. las oruebas de inteligencia que se uti
1lizen actuslmente &n nuestro pais pars la seleccion de -
personal en la industria, no son del todo adecuadas, 80--
bre todo voraue fueron dessrrolladas casi en su totslided
en culturas distirtse a la nuegtra. Por ésto, nuestro ob-
jetivo en !a realizacidn de este trabajo es anallsar las
denventaias aque existen tento nars ls noblacion mexicana
como vars las emoresss gue las utilizan, deducierdo por -

tanto que en la mrdide en que se oueda lograr una rela- -
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c16n més estrecha entre la percona y la emoresa, se obten-
dréd una respuests imvortonte cue pueda satisfecer las nece

sidades de meestra sociedad y del nais en que vivimos,.



CAPITUIC I.

EL PAPEL DE LA PSICOLOGIA &N LA INDUSTRIA.



El objetivo del prescnte capftulo es dar un-psnorams -
aeneral, sin-ser exheustivo, de la importancia que tiene la
Feicologfa dentro del 4mbito industrial. Consideramos rele-
vante hablar sobre este punto dehbiGo 2l gran auge que esté
cobrando la Psicologfa en la industris. Adends, sifue sien-
do una de las remas més jSvenes de esta &res y, por tanto,
los estudios que se estdn rezlizendo el respecto promueven
el fortalecimiento de su aplicgcidn y oyudan a ampliar las

sosibilidedes de desempedc del gsicélogo.

Iniciaremos el capitulo hablzndo ée las Organizaciones
para establecer aque éstas constituyen el merco en el cual -
se abren miltiples posibilidades de interaccidn y estudio -
del ser humano. Enseguida, nos centraremos en un tipo perti
cular de organizacidn que es lz Industrial, pero entocéndo-
nos grincipalmente en la corducta de los inaividuos lo cual

constituye el trobajo de la Psicologfa.

Aflin cuaneo lz Psicologis Industrial se Gedice bésica—-
mente al factor humang no puede heblarse de una activicad —
Griica, y por ello se revisen todas aquellas actividedes que
tueden ser reslizacas por el ysicélogo. Posteriormente ha—
tlaremos de la Administracién de Recursos Humanos (ARR) ye
que es el 4rea de lz Inéustria en lz cuel se viene desempe—
Astuo sl psicélogo, cesglosendo después los diferentes sub-
siztew2s que contorusn dicha administracidér y que permiten
clesiticar la lsbor ce ls Fsicologf~ en la (rcvnizecién in-

dustrial.
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Finalmente, se dcrd énfasis a uno de dichos subsiste-

mas que es el de Frovisién por ser el que se encarga del -
suministro de personal que es el motor para el funciona- -
miento de lp Industrie. Lo anterior representa un esbozo -
que va ae lo general a lo perticular con el fin de ubicar
los aspectos gue enmarcan nuestro tema de interés y que -

nos ocuperd los siguientes capftulos.




‘CAPITULG I

EL PAPEL DE LA PSICOLCGIA 2N LA INDUSTRIA.

1.1 TWFCRTARCIA DE LAS CHGANIAACIONES.

Al estudier al ser humeno no nos estamos remiticndo &
wi individuo en aislado, por el contrario, el hombre es un
ser eminentemente social y como tal se dessrrolla dentro de
diversas organizaciones. Fero, /por qué iniciar hablando de
Crganizaciones?. Porque las Cf‘ganizaciones son agrupaciones
ordenzdas sisteméticamente pare el logro de un fin comén y
constituyen precisarente el medio que persite 2l hoambre de-
sarrollarse e interactuar con sus semejantes con el fin de

satisfacer 'sus necesidades.

En este ‘caso, nos interesa especialmente la Organiza--
cién Industrial que tiene como fin la produccidn de bienes
que requiere el hombre. Io importante de ésto es que el hom
bre no sélo se.sirva de la Industria. sino‘que también forna
parte de la misma, ademds de poder integrarse en varios ti-
pos mAs de Crganizacién; de lo anterior puede zfirmarse que
las (rgenizaciones conforman un universo ¢6e posibilidades -

de accidn del hosbre.

Pera nosotros “las organizaciones son importantes no -
sdlo porgue, como individuos, esteuos vinculacos a una ex-—-
tensisime gams de ellas sino tembién porque las organizacio
nes compreanden una gran verieded de personas y la persona -
es siempre importante" (Haller, 1976, rég.17).
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7 £s evidenté entonces que las Organizaciones dependen -
de la gente pero tembién ésta dependencia se da en el senti
do inverso. Por ello, como mencions Howell (1279), es com--
prensible que disciplinas como le Fsicologia, que estugia -
el comportamiento humano, y los estudios acerca de la Crga-
nizacidén se unan. Algunos ejemplos de este vinculo son los
estudios acercs de las necesidades de mercsdo, campaflas de
promocién, el establecimiento de relaciones jerdrquicas den

tro de la emgresa, etc.

A partir de la forma en que concebimos a la organiza--
cidn, podemos afirmar que la psicologia orgsnizacional bus-
ca satisfacer diversos tipos de necesidades humanas. Esto -
es, no se limita a8l casc de la Industria, sino que compren-
de adends organizaciones como las gubernamentsles, milita-
res, comunitsrias, entre otras. Tales necesidades, segin -
Rodrfguez (1v78) son las siguientes:

-~ la reeducacién de nuestras actitudes irdividuslistas, des
tructivas o no productivas.

- El proceso de comunicacién y sus obstdculos.

~ 1a motivacién para el trabajo y para la colaboracién.

- Le selecciér. del personal.

- Los métodos de capacitacién srraigados en la Psicologia -
del aprendizaje.

- 1z integracién de equipos de trabajo.

~ Manejo de los conflictos.

- La relacién entre la vida familiar y la vids profesionsl.,

- Las necesidades humenas y sus satisfoctores.

- Le creatividad.

-~ la resistencia =1 cembio.

- Ia personrlidad individual frente a la mesificacién.



} S
- La pzicologia de lus mesas (gustos y preferercise del pi-
tlico, etc.).
- £l desarrollo de habilidndes pare rlonerr con eficiencio
y realismo.
- Relaciones de liderazgo y sumisién.
- Las vivenciss tipicas del subdesarrollo.
- El bienestsr humsnio qgue es la wets Ultima de toda organi-

zacién.

Como se puede ver, lao psicologie estd cutriendo casi -
todes las necesidedes de le (rganizacién, y por ello son ex

tensas las posibilidades de estudio en este cempo.



1.2 LA ORGANIZACION INDUSTRIAL Y IA PSICOLOGIA.

El propésito de lz Psicologfa es estudiar a los indivi
duos en el contexto de la Organizacién, en este caso en la -
Orgenizacién Industrizl, y utilizar sus hallezgos con la in-
tencién de lograr algdn tipo de me jora.

51 ya sabemos que existen diferentes tipos de Organiza
ciones, ' consideramos necesario sclarar & qué noe referimos -
cuando hablemos de Orgesnizacién Industrial; para ello, nos -
remitiremos & Dunnette y Kirchner (1986, pdg. 15} que conci-
ben a la industria como el “conjunto de todas las organiza-~

ciones dediédadas a crear bienes y servicios".

La aplicacién de le psicologfa en ls industria consis-—
te en traducir los principios teéricos en posibles‘eolucio——
nes de los problemas reeles que enfrenta el ser humano en es
te dmbito. sA qué posibles soluciones nos estamos refirien—-—
do?. Uno de estos problemas es lograr el rendimiento &ptimo
del personal con que se cuenta, y ésto se traduce en buscar
el mejoramiento y aumento de la produccién; para lo enterior
son -soluciones alternativas los programas de capacitacibn, -
motivacién, seguridad, etc., en los cuales la Psicologia tie

ne un papel importante.

Asf, la Psicologfa brinda la posibilidad de hacer ob--
servaciones y conducir estudios de los problemas y eventos
que surgen de la conducte humana en la Industris. Segln -~
Dunnette y Kirchner (op.cit.) y Vega (1930), la principal -
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contribucidn de la pticologia a le incustrie es suziliarse
del método cientftico en 1z tona de ocecisiones que impli- -
quen el comportamier.to del hombre. For lo tat.to, nuede de-—
ciree gue el o: jetivo de 1z psicologfe industrial es orede-
cir el comportamiento del ineividuo dentro de le empress -
(Barriguete, 1985, citado en Vills, 1991). Tel objetivo es
primorcial pera la industria ya que el buen funcionsmiento
de la mismn depende de que puede seléccionerse el personal
adecuado al predecir cudl seré.su desempenc en la actividad
que requiera realizar, Sin emﬁargo, pese a la iqportancia -
que ys mencionamos, consideramos que ls previccién no es el

Unico objetivo que puede tenerse.

Cabe mencionar que diversos autores refieren a la Psi-
cologia industriel con difurentes sindnimoc ewpleados indis
tintarente. Por ejemplo, ¥aier {1u71, citado en Villa, op.-
cit.) y Rissel (1976) le llaman "Psicologis del Trabajo", y
dste Wltimo emplea tembién el término "Fsicolopia Laboral®.
Esta aclarzceidn se hace debido & que 21 conzultar sobre el
tema puede encontrirse cuzlguierz de estus téruniros, aunque

nosotros emplesrenos Unicemente €l de Peicologie Industriel.

Rssell {(op.cit.) consicers que lon jwicologfe indus- —
tricl irtegre 3 aspectos que no pucvern considerarse indepen
dientes y que siguen un orden sivtendtico. "Io primero es -
concetir y ordenar el trabajo psico-culturslmente y enten--—
derlo desce el punto de vista de la concirién humana. El pe
so o le cienciz zplicadae se realize al estudier psicolégice

mente el proceso del trabsjo y, finslmente, tiene luger la
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aplhcacién de estos conocimientos, que se reaslizan ante una
determinada situacién de trabajo". )

El interés cient{fico de 1a Psicologfa Industrial abar
ca decde los procesos de la organizacidén hasta las relacio-
nes interpersonales, Sus preocupaciones incluyen todo, des-
de las prédcticas para contrater, los principios de Adminis-
tracién, hasta las reacciones del consumidor, etec., siendo
todas ellas actividades susceptibles de ser estudiadas por
la Psicologia.



1.3:1A. LABOR. DEL- PS1COI06C INLUSTHIAL, -

la-activicad del psicélogo en’ls industria se enfoca €
la creacién de circunstenciss déptinas pers una mejor utili-
zacién de los Recursos Humenos de que pueda disgoner ls em-
presa. El psicélogo industriaml se mueve sobre un escenario
de amplio movimiento, aunque casi siempre se piensa que su
Unica labor es la de diagnéstico. Dunnette y Kirchner (op.
cit,) esquemstizan de la siguiente manera las dreas de deci

sién del psicblogo dentro de la industria:

1. Lecisiones basaaas en requerimientos institucionsles:
Conziste en seleccionar a 1os indivicuos que concuerden

con los requerimientos ae la Institucién. Este tipo de -
decisién es requerida en:

a

~

Seleccién de personal (buscando quién proporcione ls
rdxima eficiencis).

b) Adiestramiento y desarrollo de personal (determinando
qué necesita sprenderse dentro de la empress) .

¢) Orientacién de personal (eliminando discrepancias y -

-~

¢esarrollando habilidades).

II. Decisiounes besaoas o moGificadss por_ las carscteristi--

cs indivicusles; Je refiere & la mudificecién de los -~

requerimientos o carscteristices inetitucionales debido

2 las Giferenter cepacidades de 108 indiviéuos. Se sub-

aivioce en:

g) lngenierfa psicolégica (diseno ue equipos y la rela-
cién entre hombres, zeterizles y ndquiras).

b) Motivacién humana (mejorar condiciones tretandc de -

logrer une alta motivecién pare el trabajo).
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c) Pesicologis de lz orgenivecién {entendimiento de las

organizaciones comgletas y lss interacciones humanas
que las incluyen).

I11. Decisiones bgandes en percepciones e influenciss de -

grupo: Es la evaluacidén sobre les opiniones de los gru

pos a los que pertenece el indiviouo, ya sea grupo de

trabajo, asociacién sindicel, profesionsl, religiosa o

de la corunidad. Pueder ser las siguientes:

a) Comunicaciones industrisles y relaciones sindicato-~
patronales { consiste er reurir inforagcidén que ayu-
de en la toma de decisiones).

b) Psicologis del consumidor y encuestas de investiga-
cién (opiniones del piblico sobre los productos y -
servicios de la empress, ademés de estrategias de -

mercado),

Por su perte, Herrera {1990, pdg.b) resure las funcio--
nes genersles del psicélogo industrial en “seleccidn, capa~
citecién y consultorie laboral, teniendo como centros de -

accién las empresas ptblices y privadas",

Como se ve, el farel del psicélogo inousirial no se 1i-
wita como suele creerse el reclutemiento y seleccién de per
sonsl y & la simple rplicacidén de tests, sino gue puede de-~
sempeaarse en glgunas otrce zctiviopdes de semejsrte impor-
toncis, ihcluyenoo hesta puestos gerenciegles, Todes estas -
gctivivades se encuentrun dentro de lo que se cc..oce como -

Adiuinistracidn de Recursos Pusencs.
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1.4 1A ADMINISTRACION DE RECURS0OS HUMANOS.

La Administracidén de Recursos Humanos representa un--
aspecto fundamental de toda organizacién puesto que es la -
estructura que se encarga de proporcionar y distribuir el -
personal con que se cuenta, ademds de que permite le implan
tacidén de métodos y técnicas para alcanzar los objetivos -~

preestablecidos por la misma.

Debe considerarse que una Organizecién eaté integrada
por dos factores principales (el humano y el técnico) a los
que, s8in embargo, no se les ha dado la misma importancia. -
Anteriormente se ponfe mayor atencifn en este dltimo aspec<-
to, es decir, en les estructuras y procesos, y se¢ descuida-
ba el elemento humeno. En la actualided este aspecto es .con
siderado por la Administracién de Recursos Humanos (ARH), -
teniendo como finalided el completo desarrollo del elemento
humano dentro de la organizacién, en este capo la organiza-
eién industrial.

Aries Galicia (1973, pdg. 28) define a la A.R.H, como
"el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y -
conservacién del esfuerzo, las experiencies, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc. de los miembros de la
organigacién en beneficio del individuo, de la propia orga-
nizacidn y del pafs en general", Por otro lado, Chiavenato
(1988) considera que la A.R.H. contemple la planeacién, la
organigacién, el desarrollo, la coordinacién y el control -~
de técnicas que permitan promover el desempefio -eficiente
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del personal y que al mismo tiempo feci’iten que las perso
nas que colaboren en la orgonizacién logren sus objetivos
particulares. En ambas definiciones lo que reBakta es qua
la A.R.H. pretende finelmente logrer armenfa e integracién

entre el individuo y la orgsnizaecién.

Uno de los objetivos principales de cualquier organis-
zacidén es la creacién y distribucién de bicnes de corsumo

Y, en general, los objetivos de la A.R.H. son:

1.~ Crear , mantener y desarrollar un centingente de Recur
sos Humancs, con habilidad y motivaecién, para realizar
los objetivos de la organizacién.

2.~ Crear, merntener y desarrcllar condiciones organizacio-
nales de aplicacién, desarrollo y satisfaccién plena -
de recursos humanos y alcance de objetivos individuale.

3.= Alcangar eficiencia y eticacia con los recursos humance
disponibles.

Para que puedan cumplirse dichos objetivos, se requie-
re de gente adecuada que posea lom-conocimientos y habilida
des necesarios y que se encuentre ubicada en el puesto ade-

cuado y en el momento adecuado (Terry y PFrenklin, 1¢90).

Podemos concluir entonces que la importancia de la A.
R.H. en la industris radica en la combinacién de esfuefzos
pare obtener la satisfaccién de las necesidades de la empre
sa y del individuo mismo, ya que del equilibrioc entre ambas

partez depenve el desarrolloc de toda la orgenizacién.
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1,5 SUBSISTHVAS DE La ALINISTAACICH LE REGLRS(S HUMANGS.

——La -AWRG H. dentro de 1q organlzac16n, ;ermlte le inter-
relaclon de’ oiferentes olsclplinas'fen ellase conjugan as-
pectqs propicics pors ser estudisdos por la Psicelogfa, So-

ciologfa, Ingenieria Industrial), de Seguridma, de Sistemas,

Civernétice, ¥edicina y Derecho del Trabajo.

Debide a 1o smplituc del csmpo en que estd ubicads la
AR.H., ¢sta se divide en varios subsistesss cue son inter-
cepencientes aunque ccda uno se encerga de sctividsdes espe

cffices., Lichos subsistemss son los siguientes:

a) Alimentezcidén o Provisién.

Contribuye a que todos los puestos sean cubiertos por
el personal idéreo y pera ello incluye la investigacidn del
mercedo, la mano de obra, el reclutsmiento y la seleccidn.
Fuesto que en éste dltimo sspecto se ubice el interés cen--
trel del presente trstejo, ampliesremos el tépico en el si--

guienie apartzdo.

- Investigacidr. del mercado de Re-
cursos Humanos.
Provigidn - Reclutazier.to.
- Seleceién.

-~ Inteprszecidn,
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' b) ‘Aplicacién,

" Se ercarge de determinar los requisitos intelectuales,
tisicos, ;ete, gue Gebe poseer el perzonsl (fuerza de traba-
jo) ‘mediente el enflicis y descripcién de los puestos a ocu
par, cori el firn de que pueds Geseuwpelar sdecuadsmente sus -
actividades dentro de 1m organizacién. Ademds, estmblece -
los eriterios de planeacién, colocacién y movimiento del -~
persoral con que se cuents, realizsndo evaluaciones del de—
sei:;eio de los inéivicuos y procurande brinder oportunida--
des de sugerscién dertro de la empresa. Sin embargo, ésto -

rno siempre se reeliza tal como se ha descrito.

- Andlisis y Descripcién de los
ruestos.
Pleneecidn y Colocecién de "los

Aplicocién Recursos Humanos.

- Plan de Carreras.

- Evaluacién del rendimiento.

¢) Mentenimiento.

Establece los criterios de zdministracién de selarios
considersiao el dece.redo en el puesto y los salerios en el
sercodo 8e tribajo; cetermins planes de beneticio sccisl -
considerardo lss necesidedes existerntes; busca mautener un
alte grado de notiveeién pera fomentar le participacibn y -
productividad del gersonel, y determina los criterios acer-

ce de 1ss condiciones sibientales que deben rodear el éres
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de. travajo .prqbu#ando'lg higiene y segurided del trebajo--
dory e e ‘

-~ Administrecidén de seslarios.

:"aﬁtenimiéﬂto“ = Planes de beneficio social.
PR S - Higiene y seguridad en el treba-

jo.

d) Desarrollo.

Se encerga del diagnéstico y prepsrzcién continua de —
la fuerza de trabajo para lograr ure ejecucién nés eficier—
te de sus actividades. Ademds, marce las pautas psra el as-
censc y desarrollo dentro de la empresa y aplica estrate- -
glas de cambio pere contribuir al desarrollo de la orgsniza

cidén.

- BEntrenamiento del personal.
- Desarrollo de los recursos huma-
Desarrollo
nos.

- Desarreollo de la orgeanizacidn.
e) Control.

Naneja el banco de datos que permite reelizer endlisis
tanto cuslitstivos como cuentitetivoe del perscnsl con que
se cuents, y cortribuye ccn este informecién o la toiz de -
dGecisiones acerce Ge 108 recursos humgnos. Tawmbién realiza
auditorfss de nanera permanente a los procedimientos imple-

zentados en el féree de recursos humnencs.
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- Banco de datos,

Control ~ Sistemas de Informacidn.

- Auditoris de Recursos Humanos,

Chiavenato {op.cit.,} plantea que los sutsistemas men--
cionados no se establecen de marere dnice sino que son con-
tingentes o situscioneles, es decir, varian de acuerdo con
la organizacién e influyen los factores ambientsles, organi
zacionales, humanos, tecnolégicos, etc. El hecho de que uno
de estos subsistemas carbie no implica que los demds tengan
que hacerlo en la misma direccién y en la misme medida, aup

que si ejerce cierta influendia.,

El proceso que forian los subsistemas anteriores no si
gue necesarigmente un orden preestablecido, sino que sé in-
terrelacionan tomando diferentes secuencias en funcién de -

las situaciones que se presenten.
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1.6 PROVISION LE RECURSCS HUNANGS.

Como 'se mericiond er. el apartado anterior, la A.R.H. se
constituye como un proceso llevado a czbo por diferentes -
subsistemas que se complementan entre sf. Sin embargo, re--
su.l'l:a'dificil engoblarlios a todos en un dnico estudio por -
la complejidad de actividades que los integran. Nos parece
relevante centrarnos en el primero de cllos -alimentacién o
provisién- porque constituye el inicio bdsico de todo el -
proceso. Sea cual sea la marcra de intersccién de los sub~-
sistemas, es obvio que la marcha de todo depende de la exis
tencia de Recursos Humanos, es decir, de “todos los partici
pantes de la organizacién, en todos los niveles y subsiste-~
mas exictentes dentro de la organizacién" (Chiavenato, op.
cit., pdg. 109).

Si el personal es tan importante para el funcionamien=~
to de la orgenizacidn industrial, entonces tanbién es funda
mental considerar de qué manera se provee del mismo a la em
presa. Esta es precisamerite la actividad centrel del subsis

tewa que nos ocupe en esta parte del trabajo.

El subsistema de provisién de Recursss Humanos lleva a

cabo las siguientes mctividedes principales:

a) teclutamiento: Si se requiere de personal para cubrir al
guna vacante en la organizacién entonces debe realizarse
una investigacién del mercado de recursos hwranos, esto
es, considerar las diversas fuentes de donde pueden sur-

gir caendidetos y ademds, Geterminar les técnicas de re——
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clutamiento que se empleerdn para atraer a los mismos.

b) Seleccién: Cuando se ha logrado reunir a una cierta ca.n—
ticsd de cendidatos potenciales, deben establecerse los
criterios mediente los cuzles se evaluarén sus aptitudes
para elegir a aguel o aquelloa individuos que satisfacen

las condiciones exigidas por el puesto.

c) Integracién: Una vez que se han elegido los nuevos em- -
pleados debe tratarse que éstos se integren de la mejor
manera y en el mejor tiempo posible a su drea de trabajo

mediante los procedimientos que se vayan implantando.

La manera de realizar las actividades anteriores puede
variar de uns empresa a otra; lo importante es que se pueda
obtener el mejor ajuste entre el individwo y 1la organiga— -
cién para poder lograr también un desarrollo 6ptimo de am--
bas partes. Sin embargo, estas actividades no son tan sim--
ples sino que cada una de ellas sigue también su propio pro
cedimiento y, para precisar en qué consiste dicho proceso,
el cap{tulo siguiente comtemplard los aspectos relacionados
al reclutamiento y la seleccidén de personal con mayor dete-

nimiento.



e
CAFITULO I1I.

RECLUTAMIENIC Y SELECCICN.
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En el capf{tulo anterior se aclaré que, de todas les ac
tividades que puede desempefiar el psicélogo en la industria
nos interesan principalmente los procesos gue se encargan -
del suministro del factor humano: el reclutemiento y la se-
leccidén. Aunque pueden parecer actividades sencillas, en -
realidad cada una de ellas regresenta un proceso minucioso
y complejo del que dependerd todo éxito dentro de la empre-
sa. Se incluyen ambos en este capftulo porque se complemen-—

tan entre si{ aunque sus funciones sean distintas.

En principio, desglosaremos les funciones que corres—-
ponden al reclutamiento ys que ésto debe tenerse claro pera
poder iniciar el proceso de seleccién. Dichas funciones o -
tareas son el andlisis de puestos y les fuentes de dende -

puede obtenerse personal, tanto interna como externamente.

Con respecto a la seleccién de personal, el proceso es
t4 integrado por diferentes instrumentos que tienen en co--
min el objetivo de obtener informacién bésica pera decidir
quién o gquiénes serdn oontratados para el puesto vacante, -
Tos pasos que debe seguir el proceso se¢ determinan segln -~
las condiciones y necesidades existentes, y para ello se se
lecciona un programa; en éste caso se hablard también de -
los diterentes tipos de programas de seleccién. En cuanto a
las técnicas, se revisarédn todas aquellas que se utilizan -
frecuentemente, aunque no se emplea la misma serie para ca-
de puesto o en empresas diferentes. Aqui se consideran: Ia
solicitud de empleo, entrevista preliminer, tests psicomé--
tricos, referencias persongles, entrevistas pera diagrésti-

co, exdmer méoico, y le decisién final gue se toma cusndo -
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se recabé’y analizé toda la informacién anterior.

Fara-terminar, se exténderd le informacién referente a
las prﬁebas o tests psicométricos que constituyen el irte-
rés central de este trabsjo, y se contemplardn lsc diferen-
tes pruebas que se pueden emplear j;ara la medicién de los -
individuos como son: pruebes de inteligencies y capacided -
mental, de aptitud, de interés vocacionzl y pruebas de gar-
sonalidad. Una vez teriuvndo claro gué es un test psicométri
co y cufles son los Giferentes tiros de tests que se apli--
can, se dard pauta pera centrarnce Unicamente en las prue--

bas de inteligencia en el capftulo siguiente.
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CAPITULO IT. ’

RECLUTAMTENTO Y SELECCION.

2.1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO.

Una de las actividades que realiza el subsistema de pro
Vvisidn es el reclutamiento y, debido a su importancia, con-
sideramos necesario ampliar la explicaciédn respecto a eate

punto.,

Existen varias definiciones de lo que es el reclutamien
to de personal: Yega (op.cit) y Barriguete (1985 citado en
Villa, op. cit.) coinciden en que consiste en "buscar y -
atraer a un nimero suficiente de solicitantes capaces a fin
de realizar la seleccidn de personal adecuada a los puestos

vacantes de una empresa",

Por otro lado, Werther y Davis (1990, citedos en Villa,
op.cit.) consideran que el reclutamiento es el proceso de -
identificer e interessr candidatos pars ocupar vacantes en
la empresa. Segin Grados (19688), el reclutamiento es la -
técnica encaminada a proveer de recursos humenos a la empre

sa u organizacién en el momento oportuno,

Asf, podemos concluir que el proceso de reclutamiento -
es squel que suministra a la empresa solicitantes o candida
tos en potencia psra cubrir los puestos vacantes en el mo——
mento oportuno, realizando una importante labor de promo- -
cién.

El reclutamiento no sélo implica la bdsqueds y atrac- -~
¢ién de candidatos, sino que también debe definir con preci

sién los requisitos que demanda el puesto., En 1la medida que
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la definicién de la vacante sea real, el reclutamineto ten-

drd una probabilidad mayor de ser exitoso.
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2.1.1 ANALISIS DE PUESTOS.

Con el fin de poder reclutar a aquellas personas que -
posean les caeracterfsticas idéneas para el puesto vachnte,
debe realizarse prevismente un Andlisis de Puestos, Dicho -
andlisis es el proceso de obtener "la informacidn sobre la -
naturaleza y caracterfsticas de un cargo especffico (ver -
anexo 1.1). Se estudia el puesto y los requisitos gue impli

ca para quien lo ocupe.

"El analista deberd enumerer las tereas que constitu--
yen el puesto y determinar las habilidedes, caracter{sticas
personales, educacién y entrenemiento necesarios para que -
el empleado pueda desempeflarlo con éxito., Bl resultado fi--
nal de este andlisis es una descripcidn escrite del puesto
y sus requisitos" (Byards y Rue, 1984, pdg. 127). Para esto
se han desarrollado formatos que facilitan la tarea de ané-

lizar los puestos( ver anexo 1.2).

Un anélisis de puestos especffico y bien realizado, * -
ahorrard tiemoo y dinero a la empresa, ya que se trata de -
encontrar a la persong que encaje con los requerimientos -
del puesto y no de buscar puestos para las ceracter{aticas

de ceada persona,
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2.1.2 PUENTES DE PERSONAIL.

Une vez realizado el ardlisis de puestos, deben consi-
derarse lus fuentes de las que podrédn obtenerse los candidg
tos potencimles que se regquieren. Para el reclutemiento de

personegl puede hablarse en general de dos tipos de fuentes:

FUENTES INTERNAS,

BEn una empresa, la mejor fuente de candidatos para cu-
brir puestos diaponibles es la que constituyen sus propios
trabajadores. Se considera una fuente adecuada ya que cuen-
ta con datos e informacidén que proporcionan los otros sub--
sistemas acerca de los individuos que ah{ laboran, tales -~
comos
a) Conocimiento de los resultados obtenidos por los candids

tos internos al ingresar a la empresa en las pruebas de

seleccidn, asf como en los tests de personslidad.

b

~

Conocimiento de las evaluaciones de desempefio.

¢) Conocimiento.de los resultados de los programas de entre

namiento y perfeccién del candidato.

d) Anflisis y descripcién del puesto que actuslmente desem-
pefla e 1 candidato que se estd considersndo, con el obje
tivo de evalusr la diterencia entre ambos y los requisi-

toe adicionmles que se hardn necesarios.
e} Examen de log movimientos de personal.

f) Verificacién de las condiciones de promocién del cendida
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to interno y de substitucidn.,

Segin Blanco (1978), las principales ventajas que arro
ja el reclutamiento interno son: que promueve la productivi
dad al levantar los topes escala y favorece las relaciones
laborales. Ademds, aunenta la sutomotivacién y el auto-per-
feccionamiento con tal de aprovechar las oportunidades de -
ascenso ofrecidas por la empresa; asi también se reducen -
cost\os al evitar las fuentes externas y el perfodo de aco~-

plamiento del empleado.

Sin embargo, también presenta desventajae tales como:
que si no se presentan en el momento adecuado pueden causar
frustracién en los empleados teniendo como consecuencia 1la
apatfa y el desinter#s; ademfs, no siempre se cuenta con -
quien sustituir el puesto que se promueve, puede crear re-—

sentimientos y favoritismos, etc.

FUENTES EXTERNAS.

Se llama Reclutamiento externo cuando, existiendo una
vacante, Se requiere que sea ocupade por personas ajenas a
la empresa ‘es decir, candidatos reales o potenciales dispo
nibles o colocados en otras instituciones. Existen diversas
técnicas para atrager al personal que requiere la emgpresa; -
teles técnicas se pueden clasificaer en formales e informe--
les. las técnicas formales son aquellas que hacen alusidén a

la aisponibilidad de puestos, por ejemplo, los avisos de -~
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. 4puestoe, bublicidad, reclutemiento en las universidades y
el ‘ugo de 'agencias de empleoc. Los métodos informales inclu
Yen laes recomendaciones hechas por los empleados y los 80—

- iieitantes que acuden por inicietiva nropia a la empresa.

Aviso de puesto: Este método consiste en informer sobre -
las vacantes; ésto se realiza mediante avisos en lu-
gares visibles de la emprese y en un perfodo de tiem
po establecido para solieltarlo. Si durante ese pe~-
rfodo el puesto sigue disponible entonces la empresa
(81 es el caso) recurre a su candidato y, en caso -

contrario, se utilizan otras técnicas,

Publicidad: Es el método mds utilizado desbido & la gran ex
tensifén que cubre y & su eficiencia para obtener los
candidatos suficientes ya que incluye la radio, tele
visién, periddicos, carteles, revistas, etc. Ro obs-
tante, su cardcter es mds cuantitativo que cualitati
vo, Cuando se emplea este método, el anuncio debe -~
cumplir con ciertos aspectos como: describir exacta-
mente el puesto s cubrir y no engaflar al lector, ya
que la inexactitud costard tiempo tanto vara lo em—-
presa como para el solicitante. Ademds ase debe deter
minar el sector del mercado de trabajo que se preten

de alcanzar.

Reclutamiento en Universidades: Generalmsnte es utilizado
por las empresas muy grandes que mandan reclutadores
a estas Instituciones en coordinacién con el departa

mento de bolsa de trabajo y, con base en ello, 8e sg
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lecciona & los reclutas més prometedores para que se
desemperien en la empresa con miras a queder en el -
ruesto,

Agencias de empleoss Estas se encargan de registrar e todas
las personas que acuden a elles en busca de empleo;
de esta forma se enlistan y representan poteénciales
candidatos para los puestos que requiera cubrir algu
na empresa. Las agencias de empleos pueden ser pibli
cas 0 privadas; suelen cobrar sus honorarios en base
al sueldo del contratado (puede ser una cantidad fi-
ja o un porcentaje del salario durante un afio). Aun-
que es un método caro para le empresa, le ahorra -
tiempo y puede disponer de candidatos en cuanto se -

necesite.

Recomendacionea hechas por empleados: Aqui se promueve la —
participacién de los empleados ya que pgede funcio-~
nar "corriendo la Qoz" o de forma estructurads, aun-
que tiene una desventsja que consiste en que el em——
plesdo forme grupos constituidos unicamente por pa--—

rientes y amigos( ver anexo 1.3).

Bxisten también otros métodos como los intercambios -
entre empreéaa esto es, que les empresas cuentan con archi--
vos de solicitantes gue de momento no necesitan y as{ otras
empresas en las mismas circunstancias se contactan y se in--

tercambian cendidatos.

En restimen, podemos decir que las ventejas del reclu-
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tamiento externo son que la empresa se mentiene zctuslizeda
con las experiencias e ideas de gente nueva que tiene otra

forma ve ver los protlemas de ls empresa a aiferencia del -
rersonal interno, adewds de que el talento del reclutado su
rera al interno. Sin embargo si hablearos de ventajas tamhbi&h
tenemos que hablar de desventajas; éstas son que el proceso
es mds demorado que el interno y que es néds costoso para la

empresa.

Precisamente porque ningun método es por completo el -
mds iGéneo, le ewpresa misma es la que debe determinar cusl
método es el que més le conviene segln la situacién y el -

puesto o puestos vacantes.
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2.2 PROCESO DE SELECCION,

Se ha mencionado snteriormente que un aspecto fundamen
tal en toda organizacién y en este caso en la induatria, es
contar con el elemento humano que le permite Lograr Los ob-
Jetivos planteados en el trabajo como son: una meyor produc
tivided, calidad y motivacién, as{ como una menor rotacién,
ausentismo y bajos indices de accidentes. Para determinar -
quiénes son los candidatos que cubren los requisitos necesg
rios para tal fin, todos los individuos atrafdos a 1a empre
sa por las técnicaes de reclutamiento son sometidos 8 un.pro
ceso de seleccidn. Esta terea de evaluscién es actualmente
una de las actividades del psicélogo aungue, como plantea -
Cancino (1986), ers remlizada enteriormente por jefes, su—-
pervisores o administradores: sin embargo el fin ha sido el
mibmo: obtener informacidén suficiente para decidir si el —-

candidato ingresa o no a le empresa.

Son varias las definiciones que se han dedo acerca de
lu seleccidn pero éstas giran alrededor del planteamiento -
de Arias (op.cit.): "escoger al hombre adecuasdo para el - -
puesto adecusdo”. Para llegar a esta decisién se requiere -
tener ciertas bases que son obtenidas mediante la aplica- -
cibn de diferentes instrumentos gue permitan eveluar las cg
pacidades del individuo, &si como las posibilidades de desa
rrollo tento de &1 mismo como de la empresa. Bstas técnicas
tratan de lograr que se eliminen los juicios subjetivog en

1la mayor medide vosible.

El objetivo del proceso de seleccién es ir eliminando
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2 las personas reclutgdes de manera innecesarisz e irse qué—
dardo sélo con los individuos que reunan ciertas ceracteris
ticas y as{ "elevor 2l udximo el nivel promedio de rendi= -
miento de quienes son aceptados para el entrenamiento y pa-
ra el trabejo y reducir al mfnino el ntmero de fracasos" -
{Trhorndike y Hagen, 1975 pég. t£39). Puede decirse entonces

que la seleccidn no es sblo un proceso de decisién sino tam
bién de comparacién. Chiavenato (op.cit.) menciona que las

dos variables que se comparan son los requisitos del puesto
¥ las caracteristicss de los candidatos. El primer aspectio

6e estublece en base a lo gue el puesto requiera que se reag
lice y para el segundo se deben considerar las diferencies

individuales de los candidatos; ésto dltimo es muy importan
te ya que, si todas las personas fuésemos iguales, no seria
necesaria una seleccién, pero como sabemos que hay muchas di
ferencias entre un individuo y otro, se requiere entonces -
elaborar un perfil con las caracteristicas ideales que debe
ré tener quien ocupe el cargo. Los perfiles' tendrédn que ser
tan especificos como lo requieras la importencia socirl del
puesto o la complejidsd de las funciones s realizar en el -

wismo( ver anexo 1.4).
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2.2.1-TIPCS DE PROGRAMAS DE SELECCION,

La seleccién de personal es un proceso que se efectds
de manera contfnua y no sélo en la industria sino en ‘todas
lap orgenizaciones. En cada caso, la forxﬁa de seleccionar -
variard de acuerdo a las polfticas que siga cada empresa; -
en algunos casos puede ser una selecclén planificade y rigu
rosa; en otros puede emplearse un sistema mds flexible y -
hay casos en que los resultados se dejsn un tanto al azar,
Esto debe determinarse de manera previa, as{ como 10S COB—-

tos que implica el proceso.

Haller (ov,cit.) menciona que desde tiempos antiguos —
existié la seleccién intencionada, pero el empleo de proce-
dimientos objetivos pora tal fin se inicid hasta este siglo
XX y se ha ubicado de monera nreponderante en el campo de =
1a Psicologfa. Dichos métodos se han ido combinando para 1o
grar una mayor exsctitud en las decisiones mobre el personal

a seleccionar.

' En general, puede decirse que la mayorfa de los progra
mas empleados en seleccidn de personal se derivan de la téc
nica de "eliminacién multiple" (Bysrds y Rue, op.cit.). Es-
ta consiste. ‘en ir eliminando a los candidatos que no tienen
resultados Sptimos en alguno de los instrumentos que se ven
utilizando, y elegir a aguel o aquellos gue obtienen mejo.-
res resultados en toda la serie de evaluaciones (ver anexo
1.5). Une derivacién de ésta es el m&todo de "correlecién -

miltiple" que consiste en aplicar toda 1a bateria de prue——
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bas antes de decidir la eliminacién de algdn cendidato por-
que se piensa que un bejo rendimiento en alguna de las 4- -
reas puede compensarse si se tienen grendes aptitudes en -

otras de ellas.

Ambos métodos suelen tener tento ventajas como desven—
tajas asf{ que, dependiendo de la pdlftica de 1la empresa, -
del costo de 1é seleccidn y del programa que se congidere -
conveniente, 1a seleccidén de personal podrd realizarse en -
2, 3 6 mAs etapas, sezdn la centidad de técnices e emplear

para realizar un proceso mds riguroso,
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2.2.2 TECNICAS DE SELBCCION, :

Para elegir cudles serdn las técnicas de seleccidn més
8decuadas, debe considerarse le informacién obtenida median
te-el andlisis de puestos; con ésto se trata de que las téc
nicas a aplicar puedan predecir con exactitud quién es el -
ocupante del cergo que podrd lograr el mejor desempefio en -
el mismo. Se habla de verias técnices psra que puedan pro--
porcionar un diagnéstico global del canaidato, lo cual no -

ruede obtenerse por ninguns técnics en aislado,

Dunnette y Kirchner (op.cit.) plantean gue la selec— -
cién de personal debe considerar en general los siguientes
aspectos:

1) Medicién o endlisis del puesio.
2) Medicidén de la calidad de la ejecucién del puesto,
3) Weaicidn de Los individuos.

Los dos primeros aspectos implicen 1s planificacién de
la polftica de admisién de personal, el andlisis de las eje
cuciones anteriores y la determinacién de las caracterfsti-
can'del puesto y las actividades a desempefinr., Sin embargo,
el dltimo aspecto es el més complejo debido a las diferen~—
cies entre los individuos y aqui entonces deben realizarse
otros tipos de medicibn.

- Medicién de la inteligencia,

~ Medicidén de intereses vocacioneles,

~ Medicidén de la personslidad.
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Para evelusr estas caracteristicas de los individuos -
se‘smplean las diverses técnicas que se irdn mencionando a
continuacién. Estas deberdn elegirse segin se adecien a la
situacién y la bateria que se forme serd tan exhaustiva co-

mo lo requiera el puesto.
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2.2,2.1 SELECCION PRELIMINAR (SOLIGITUD DE EMPLEO).

Segin Schein (1978), la primer categorfa que debe ob—-
servarse en la seleccién de personal implica la informaci.én
bibliogrdfica y antecedentes laborales del candidato. Uno -
de los métodos Ytiles para valorar dicho aspecto es, de en-
trade, la‘solicitud de empleo, Esta técnica tiene més impor
tancia de 1la que se cree, ya que constituye tanto uma téeni
ca administrativa como une técnica de seleccién (Blanco, -

op.cit).

La molicitud de empleo es un impreso que debe tener -
preparado la empresas y que se proporciona al candidato para
que sea llenado con sus principales datos (ver anexo 1.6).-
La informacié que redne ls solicitud contiene los datos per
nales del aspirante, sus calificaciones escolares, asntece--
dentes de trabajo y datos familiares, principaelmente, Se rg
visa de manera especie)l la informacién sobre la experiencia
laboral, rendimiento en sus cargos anteriores, salaries y -
la fracuencia y motivos de cambios de empleo; S5i se prepa-—
ran ‘adecuadamente, las solicitudes de empleo seleccionan de
manera sutomdtica a los individuos con particularidades esen

ociales para el cargo.
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2.2.2.2 ENTREVISTA PRELIMINAR,

Este es una entreviste de seleccién iniciel para detec
tar ceracter{sticas genersles de los individuos que vermi--
tan que se reduzca el numero de aspirantes. Se reelizan pre
guntas que sean pertinentes para el cargo. Segin Jiménez -~
(1488) "el objetivo inmediato y directo de ls entreviste es
el de intercambiar informacién". Puede clasificarse en 3 -

tipos:

a) Directa: El entrevistedor sigue un plen de preguntas de-
terminado previamente sin dar pauta a le iniciativa del
candidato. Su fin es dnic:.nente obtener informacién y -
permite ahorrar tiempo. Se conoce teabién como entrevis-

ta estructurada.

b) Indirecta o no esiructurada: El canditato tieue la liber
tad de expresarse y el entrevistador séle va orientando

la plédtica con preguntzc breves.

¢) Fixta: Consiste en una combinacidn de las dos anteriores.

En este caso la entrevista tiene fines exgloratorios -
ya que hay indiviauos poco eptos y sin interés que rno pue--
cen ser descartados simplemente con la solicitud de emplec.
Ademés, deben exslicarse las ceracteristicas, recuisitos y
dudas wcerco del carga para saber si el candidato continfia
interesado por el puesto. Con la entrevista se ponen en evi
dencia las muletillsas, hébitos, seguridad, etc. que posea -
el individuo y debe considerarse en qué medida ésto puede —

afectar el desemperio en el cargo. Loa datos recsbados depen




T

derén de la habilidad del entrevistedor para tocar los as—-
pectos esenciales, asf como Ge las vacantes existentes y ' -
le especificidad del perfil que debe cubrir la persons que
sea elegida. '
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2.2.2.3 APLLCACION DE TESTS.

’ ) La aplicacién de tests o pruebas en la seleccidén se ~
realiza con.el fin de inferir o predecir cudl sers el futu-
ro rendimiento del individuo en el cargo. Esta inferencia -
ge basa en el andlisis de ung muesira de comportamiento que
es obienida con las pruebas segin criterios preestablecidos.
Constituye una técnice de uso frecuente pese a las contro--
versias que exisiten scerca de su utilidad. Segun Byards y -~
Rue (op.cit.) las pruebas deben cumplir con los"requisitos

legales de pertinencia o validez, liberiad de perjuicios y

confishilided" (pdg. 152). Su objetivo primordial es eva- -
Juar el nivel de conocimientos y habilidades gue el indivi-
duo ha adquirido mediante el estudio y la préctica (Chiave-

neto, op.cit.) .por medio de diversos tests (ver snexo 1.7),

Los ,teste no deben ser considersdos de manera Unica en
la decisién final ascerca del candidato, sino que constitu--
yen una ayude en el proceso de seleccién, que debe comple--
mentarse con los demds detos obtenidos. Sin embargo, pese a
los problemas técnicos, &ticos y administretivos que impli-
ca su splicacidn, constituyen un factor muy imoortante den-
tro de dicho proceso y por ello ge les ds en ocsasiones el -
meyor peso, Para ampliar lo anterior retomaremos mds adelan

te este punto.
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2.2,2.4 AEFERENCIAS DEL EMPLEADG.

Cuando se requiere obtener una evaluecién més objeti&a
puede establecerse contacto con las fuentes que brinden in-—
formacién acerca de los antecedentes del candidato. Bste es
tudio podrd ser minucioso o no, dependiendo de le importan-—
cia del puesto vacente. Los dstos antecedéntes que se veri-—
fican son los personales, acaddmicos y empleos anteriores.
Byards y Rue (op.cit.) comentan que los dos primeros tipos
de referencias son muy limitados ya que es légico suponer -
que un candidatc no dard los datos de aquellas personas que
puedan dar informes negativos sobre £1.

Lo mds viable es entonces verificar la trayectoria res
ligada en los empleos anteriores, La comprobacién de l‘os dg
tog puede hacerse por correspondencia, teléfomo o en entre-
vistas peraonales, y debe informarse al candidato que se -

realizard tal verificacién.
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2.2.275  =NIREVISTA PARA DIAGKOSTICG.

Esta entrevista es principalmente une conversacidén que
tiene el fin de corroborar si el candidato es el mds idéneo
para el puesto, & partir de toda la informacién obtenida en
las etepas anteriores del proceso. En ocasiones ls entrevig
ta no la realiza unicamente el departamento de Recursos Hu-
manos, sino que los candidztos mds aptos son enviados con -

el Gerente o alguns personz ae gren jerarquia en la empresa.

El entrevistador debe determinar si realize entrevis-—
tas estructuradas o no, y si la aplicecién es individual o
se puede realizar por grupo. Esto dltimo depende de la can-
tidad de personzl a evaluar, el puesto que van a ocupar y -
el tiempo de que se dispone para la evaluacién y entrega de

resultados (Jiménez, op.cit.).

La entrevista de seleccidn contempla 3 fases principa-
les:

a) Inicio o Rapport: Se trazta de motivar y der confianza el
candidato psra que pueda proporcionar informacién més -
ccnfiable.

b) Cima:; Contempla la exploracién de los aspecltos claves de
1c entrevista, poniendo especial mtencidn e las dreas bd
sicas para el puesto.

c¢) Cierre: 3e establecen las condiciones y tiempos en que ~

podrd comunicarse la decisién final. 3s importante aque -
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no se hagun concebir falsas esperanzas cuando se sabe -

de antemano que el candidato no serf seleccienade,

La posible desventaja de esta técnica es que pugﬁe im-
Plicar juicios subjetivos por parte del entrevistador., Pese
a ésto, 1la entrevista es muy util para obtener gran perte -
de informacidn sobre las actitudes personales del aspirente
que pueden ser bfdsicas para el puesto como son: segurided,
facilidsd de palabra, atencibn, etc.(ver anexo 1.8). El pa-
pel del entrevistador serfa evitar inferencias peraonales -

¥ centrarse en el objetivo de obtener informacién.
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2.2.2.6 EXAWEN MEDICO.

Ademds de evaluar conocimientos, habilidades, persona-
lided, etc., se requiere muchas veces realizar un proceso -
selectivo fisico. Obviamente, el reconocimiento pédico no -
es realizado por psicblogos, pero los resultados obtenidos
en este examen complementan la informacién con que ym se -
cusnta para tener un perfil més completo del aspirsante,

Por una purte, el examen médico determina si el indivi
"duo tiene la capacidad f{sica para realizar las actividades
que implica el puesto, y va eliminando a aquelloa con ince-
pucidad y emfermedades (ver anexe 1.9). Por otro lado, tie—
ne la funcibn de elasificacidn ya que determinz la elegibi-
1idad del soljcitante pars , (les seguros de vida de grupo, de
salud y de invalidez (Byards y Rue, op.cit.).

La desventaja del examen nédico es que no puede prede-
cir con exactitud los problemas f{sicos futuroes, sino que -
evelda 1la condicidn de salud actual. Por tal motivo, algu——
nas empresass splican el exemen médico cuande la nersona ya
se encuentra laborando, Para tomar la decisién de aplicar o
no el examen médico y lo riguroso del mismo, se deben consi
derer nuevemente los requisitos del puesto y, con base en -

ésto, determinar si hay csracter{sticas f{sicas que sean in

dispensables para un buen desempefio.
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2.2.2,7 DECISION FINAL,

EL dltimo paso en el proceso de seleccién es snalizar
“todos los datos obtenidos durante el mismo y elegir a8 la -
Persona aue puede cubrir mejor el puestio vacante para con--
tratarla. Puede suceder que en emte momento se tengan avn -
varias personas idfneas; en este caso se deben reviser ming
closamente los datos y eplicar criterios de valor & los re-
sultados obtenidos por cada aspirante. También puede darse
el ceso de que ninguno de los candidatos sea sstisfactorio.
Aqui 1la ﬂeciaibn implics considerar si pueden contratsr sl
mejor aspirante segin las técnices aplicadas aunque no ten-
ga las sptitudes necesarias para el puesto, 0 se inicia nue
vamente el proceso realizende un anélisis de puesto més es-
pecifico, ofreciendo mds dinero para atraer a candidatos -
més aptos, o tomando las medidas que la empressa considere -

pertinentes,

Como se ha visto, la seleccidén de personsl es un proce
80 secuencial que debe ser lo mds preciso posible si se de-
sea ‘lograr el éxito de la emoresa y de los mismos empleados.
A Bu vez, la seleccidn devende en buena medids de le efica-
cia del reclutamiento. Los pricipios fundamentales de la -

seleccién, segin Arias (citado en Jiménez, op.cit.) son:

a) Colocacidén: Descubrir habilidedes del cendidato que pue-

den beneficiar tanto s &1 como a la orgenizacién,

b) Orientacién: Dirigir a los cendidatos no aceptados hacia
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otras fuentes de empleo.
c) Etica nrofesional: Tener conciencia de que 1a decision a
tomar puede afectar en muchas formas a otras personas y,

por ello, ser cautos y objetivos al formularla,

Estos principios no son siempre considerados ya que es
comin que se ceniren exclusivamente en un puesto vacante Y
se rechace a elementos muy capuces pars algin otro cargo, -

que vodrfan beneficiar en gran medida a 1la empresa.

Seguin Smith y Wakeley (1982, pde, 175) "el hecho de -
que un candidato haya resultado acentado en‘un proceso de -
seleccibn, no asegura que éste desemnefiard su labor eficien
temente? Esta afirmacién se basa en las limitaciones de los
instrumentos de seleccidén, vero no por considerar gque uno -
de ellos sea suficiente pars preaecir el éxito, sino porque
muchas veces se aplican inadecuademente o han sido elabora-

dos con ciertas imperfecciones,

Es importante que el psicélogo realice una labor profe
sionsl y aue no se olvide que-loc aue-este valorando es &1 -
potencial de recursos humsnos, y aue las fallas en este sen
tido pueden tener diversas consecuencias, Por lo anterior,
Se precisa nacer una revisién de las técnicas aplicadas sc-
tualmente en el nroceso de seleccidén de oersonal, Nos cen~-
traremos en los tests por ser el instrumento que ha recibi-

do mayor nimeroc de criticas pero que es demasiado utilizado
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y que, ademaa, recibe mucho ddl peso que implica la deci- -
s16n. final. o
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2.3 PRUEBAS PSICOMETRICAS.

Este instrumento dentro de la aeleccibr{ de Personal -
adquiere importencia gracias s que presenta técnicas mds i
vificades y mfs fiables aue una entrevista ¥, por lo tanto,
auxilian en la eleccidn del elemento numano més apropirado -~
con base en sus "habilidades, aptitudes y personalided, que
sean Wtiles pAra predecir su probable éxito en el puesto" -
(BeLlo y Ldpez, 1987, nég 41).

Casi todom los tests y demés técnicas de evaluacion re
presentan formes de medicién indirecta debido a que su apli
cacidén se limita s situaciones estandarizadas (que traten -
de aproximarse g las situaciones remles). En algunas ocasipo
nes se piensae que estos instrumentos pueden ser sustitutos
de la medicién directa del comportamiento; ésto es cierto -
en muchos casos, pero no debe caecrse en el error de limitar
la evaluacibn del individuo ein considerur las diferencias
entre un sujeto y otro, Sin embargo, plentea Adsms (1983),
las limitaciones de 12 medicién indirectes no hen impedido -
12 popularidad de su uso ya que resulta méds econémica que -

la medicién directa en tiempo y esfuerzo.

En princivio, debemos aclarar qué es una prueba. F.G.
Brown (1980) la define como "un procedimiento sisiemético pe
ra medir una muestra de conducta" (pdg. 6). Es importante -
también sefialar 1la diferencia entre medicién y evaluacién;
1a medicién nos da solamente una caliticacién, un puntaje -

sin meyores interpretaciones, La evaluacién en cambio, com-
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plementa la descripeién de resultados con la interpretacién
de los mismos, es decir, agrega un juicio subjetivo acerca
de la calidad de la ejecucidén. En la valorucién psicoldgica
es importants que se realicen asmbas cosas para podier obte--~
ner los resultados mgs confisbles pese a las diferencias in
¢ividuales. Precisamente, determinar las causas de dichas -
diferencias ha sido un punto de interés para los psicélogos,
llegando a la conclusién de que las principales causas se —
agrupan en dos categorias generales: Herencia y ambiente -~
(Tiffin y MNe.Cormick, 1976). De tal forua, las pruebas psi-
cométricas se basan en el comportamiento humano y su estan-
darizacién, tratando de determinar la capacidad o aptitud -

del candidato para desempefiarse en el trabajo.

La utilizacién de las pruebas psicolégicas dentro de -
la industria ha adquirido gran difusién ya que su empleo -
abarca aspectos toles como prowmocién, copacitacién y evalua
cidn de méritos, siendo prdcticamente indispensebles cuando
se trata de medir el comportamiento de los trabajedores, -
por lo que Rilssell (op.cit. pdg. 65) dice que las pruebas -
“son tareas que exigen un rendimiento susceptible de ser mg
dido". Sin embargo, es problemdtico delinitar pardmetros -
qu2 constituyan un solo aspecto a medir, ya que se entrela-
zan aptitudes y capscidades, dificultanco la elaboracién de
instrumentes que sean fmicos para evaluar determinadas -

dreas.

Une definicién para las pruebas psicolégicas, también
conocidas como tests, es la que proporciona Pichot (1989, -
ofég. 11): "Se llama test mentel a una situacién experimens-

tal estundarizada que sirve de estimulo a un - compor tamiento.
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Tal comportamisnto se evalde por una comparacidn eatadfsti-
ca con el de otros individuoe colocados en la misma 8ituf--
elén, lo que permite clasificar al sujsto examinedo ya sea
cuantitativamente, ya sea tipolégicamente". Lo que podemos
extraer de esta definicién es que el lugar, asf como el ma-
terial y las instrucciones dadas por el evaluador, deben -~
ser las mismas en todos los casos; gue lom registros sean -
los més vrecisos y objetivos posibles; que estos mismos re-
gistros sean evaluados estad{sticamente y comparados con un
grupo control; y, que la clasificacién del sujeto con res--
pecto a8l grupo (como factor para hacer interpretaciones y -

predicciones) sea -6l objetivo f£inal del test.

Con los sspectos antes mencionados, noa damos cuenta -
que este tipo de evalusecidn tempoco es igual 8 un examen -
clinico o escolar. Un examen clinico tiene preguntas dife-—
rentes a las.:de une prueba psicométrica, las condicliones no
cumplen con una sstendarizacién y no estén sometidas & and~
1lisis estadisticos. Por otra parte, aunque el examen esCO~-
lar se aproxima a las pruebas, el sistema de snotacibn y -

evaluacidn no tiene la rigidez de los tests.

Una vez establecida la definicién de prueba psicolégi-
ca y sus diferencias con 1l& c¢l{nice y la eecolar, pasaremos
a revisar el objetivo de 1a misma, Hutt y Gwyn (1979) seda-
lan que el principal objetivo de las pruebas "es medir al--
gin rasgo humano, procurando poner cifras o categorizar de
cualquier otro modo alguna caracteristica psicoldgica parti

cular del individuo".
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Asi también, Rivera (1988) y Arias (op.cit.) coinciden
en que sirven para escoger al elemento humeno més adecuado
para el desarrollo de las actividades de la enpresa. Por su
varte, Jiménez (op.cit) se refiere a una funcién eape.ciﬁca
) "que es 1a de predecir quiénes van a producir més, quiénes
ven a dar més calidad y quiénes pomeen las mayores habilide
des y antitudes para que puedan dessrrollarlas plenamente
en 8l futuro®,

Resumiendo a los sutores arribve mencionados, podemos -
decir que el objetivo de las pruebss psicométricas es el de
proporcionar un avalio objetivo de diversas clases de carac
terfsticas psicolégicas del ser humano en relacién con el -
posible éxito a obtener en un empleo. "EL resuliado de un -
test carece as{ de verdadero significado si no.se integra -
en un conjunto de observaciones y de reflexiones que, ideal
mente, nunca deberfia dejar de tener en chenta ningin aspec-
to fisico, intelectual o afectivo del individuo y del medic
en el cual éste vive" (Landsheere, 1978, pdz. 46). Por ello,
podemos afirmar que las pruebas psicométricas son instrumen
tos .de medicidn que como tales, y pera considerer reslmente
108 aspactos anteriores, deben poseer:ciertas caracterfsti-

cas que a continuscién descridiremos brevemente:

- Validez: Bs 1a carccterfstica més importente de una prue—
ba. Se refiere & la exactitud con que puedem ha-
cerge medidas significativas y adecuadas, en el
sentido de que midan realmente log rasgos que se

pretenden medir. Sin pruebas de la validez w-
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de una prueba no sabremos lo que mide en reali-
ded y es{, no ser4 posible interpretar o éar un

significado 4 las calificeciones.

= Confiabilidad: E1 tércino confiabilided o fiabilidad, se-
gin se usa en psicometria, sipgnifica siempre -
consistencia (Anastasi, 1980). Es decir, es la
cualidad que hace que una micma prueba aplica-
¢a dos veces seguidas al mismo sujeto, propor-
cione idénticos resultados. E1 grado de consig
tencia interna'pﬁede determinarse también apli-
cando formas equivalentes a la prueba. Si no -
hay consistencia en l2s medidas obtenidas, se -
podrd tener muy poca fe en la exactitud de sus

calificaciones (Brown, op.cit.).

- Normalizacién: Es el proceso z trevés del cual obtenemos
normas o pardmetros de la poblacién a estudiar.
A la poblacién especificeda se le llama Grupo
Normativo. Se necesiten datos normativos por caz

da grupo al que se quiers aplicar la prueba.

- Tipificacién: Supone uniformidad de procedimiento en les -
aplicacién y puntuscidn del test. Si han de ser
comparables las puntuaciones obtenidas por va--
ries sujetos, es obvio que las condiciones de -~
aplicecién del test deben ser las mismas para -
todos. Segun plentea Anestesi (op.cit., pég. -
25), "en un test, la Winice variatle indegendien
te suele ser el individuo mismo &l que se le a-

plica.
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- Estandarizacidn: Las calificaclones dé un individuo no -
tienen significado aino en funcién de la sje~
cucidn de un grupo de individuos (grupo norma
tivo) contra el cual se compara el individuo
mismo. Asf pues, la calificacidén de una persg
na en una prusba sblo tiene significado si se
compara con la de otras personas del grupo -
(Jiménez, op.cit.). Esto se logra haciendo -
que 1a situacién de prueba ses lo mds semejan
te para todos los individuos.

La estandarizacién es precissaente el -
proceso de desarrollo de esos controles, es -
decir, los procedimfentos para obtener las ca
lificaciones y no los requisitos para inter-~
pretar las datos (Brown, op.cit.). Loe tres -
elementos de la estandarizscifn son: 8) contg
nido (reactivos comunes), b)aplicecién (proce
dimientos estandar) y c)calificacién objetiva.

Las caracterfsticas de los tests, antes mencionadas, -
tienen también ciertas limitaciones que deben considerarse
(segin Adams, op.cit. pdg. 197):

1) Ho existe una puntuscién normalizada que sea 6ptima; to-
daa tienen ventejes y limitaciones con respecto & cual--
quier propésito determinado;

2) No existe un patrén arbitrario paras la magnitud del cose-
ficiente de fisbilidad, y el método ideal de calcular la
confiebilidad tampoco exigte: y

3) No es posible hallar una base de clasificacién de los -
tests segin su validez general; la validez de un test hs



usar los resultados del mismo. :

de determlnarse nara cade ob;jetivo pere-‘el que se decee’

Se han hecho tembién verios tipos de c¢lasificecidén ~de

“ilas rruebas’ psicométricas. Desde- el punto.de .vista de su ob

jetivo se clesifican en:

a) De potencim o e;jecﬁcidn ndxima: En éstes se exige el mé-

b)

ta
a)

b

~

ximo rendimiento en la tares o tsreas que se piden ejecu
tar, donde son eveluados tres factores: habilidad innata,
habilidad adquirida y motivacién. Las rruebes que confor
man esta clasificecién son lus de inteligencia, aptitu--
des y de hzbilidades.

Pruebas de ejecucién de rasges: Con ellas se intents sa-
ber cémo reacciona el individuo, cémo se siente, cémo -~
opern o se porta frente z ciertos estimulos, etc. Frue—-—
bas que evaldan este renglén son: temperamento, de inte-
rés, valores, actitudes, escalas de personelidad y técni

cag proyectivas.

Tor otro lado, la clasificacién desde el punto de vis-
de su naturaleza (segén Pallares, 1977) es ls siguiente:
Pruebas objetives: En ellas el modo de responder y pun--
tuar ha sido determinado enteriormente con tcda preci- -
sién; con ello la califikacién es répida y fécil de en--
tender. Como ejemrlo estédn loz tests de verdadero o fal-
50, o los de eleccién miltiple (Army Beta, WAIS, DAL, en
tre otros).

Pruebas Subjetivas: La palabra ‘subjetive implice que &al-

gfin elemento de la respuesta serd puntusdo segln el jui-

c18 CON
FALLA TE ORIGEN
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cio del examinador. Los {tems donde el sujeto debe comple--
tar 1z frese son un buen ejemplo, como tembién lo son los
exduenes tipo enssye, taxbién conocidos como de respuesta -

abierta (Frases incompletas y Machover, por ejemplo).

Segun el modo en aque se presentan las pruebas hay una
clesificacién ads:

1) Escrito: Normelmente el test se presenta de manera escri
ta y el sujeto debe dar su respuesta del mismo modo.

2) Oral: Son generalmente para personas con dificultades en
la lectura o escritura, con deficienciams fisicas -como
ciegos o deficientes motores-, etc. El test se presenta
oralmente o mediante una grabacién pera asegurar la obje-
tividad de la presentacién.

3) Velocidad: Son aquellos tests en que la puntuacién depen
de de lr rapidez con que el sujeto trebaje en un tiempo
fijo, especificedo previamente para todos los exeminados,

4) Capacidad: Depende de lp aptitud del individuo y se tie-

-

ne tiempo ilimitado para contestar.
S

~

Individusl-~-Colectivo: Cuando se aplice a un solo indivi-
duo por vez hablamos de una pruéba individusl, y cuando
es todo un grupo nos referimos a una colectiva. Hoy en -
d{s, embos tipos de tests tienmen cerecteristicas diferen
tes y responden a necesidades tasbién distintas.

6) Pepel-Lépiz-tanipulativos: Segin el materisl necessrio -
pars su aplicacidén ruede ser de papel y 1lépiz, sl ésto -
es lo Unico necesario, o menipulstivos si el sujeto debe
wanipular (como cusndo se reproduce un disefio con cubos

o se reconstruye una figurs con piezas de madera).



54

COmo se ha visto, hay una’ ran: diver51uad Ge tests ten
contenldo, obaetlvos, ete. La beteria

%o en su aplicacidn

de pruﬂbas que se apllque de'nnce -4 de le situmeién y los -

intereses de la emnresa.;

Se dispone de tests psicolégicos para aedir viversos -
rasgos, como interés, rersonalidsé, aptitud mecdnicaz, madu-
rez emocional y don de mendo (Terry y Franklin, op.cit.).
En seguide, reviseremos las caracterf{sticas sobresalientes
de algunos de esos tipos de tests pera diferenciar lo que -

se pretende medir con ceda uno.
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2,3,1-PRUEBAS DE INTELIGENCIA O CAPACIDAD MENTAL,

Se ha comentado ya acerca de que la inteligencia es un
concepto abstracto sobre el cusl existen muchos matic;s de
opinidn, por lo cual aquf no discutiremos por el momento el
tema, Unicamente diremos que en muches ocasiones 1lus pruewa
bas de inteligencia se han denominado como Test de Aptitud
general o Aptitud Escolédstice, y se emplean tf{picamente pa-
ra predecir el logro en la escuela o el éxito ensun progra-
ma de aprendizaje. Por supuesto, no es este aspecto el que
nos interesa en este trabejo ni es lo que se considera par-

ticularmente en el dmbito industrisl,

Un problema que surge ademds en el dmbito que nos inte
resa es que, debido a la divergencia en lo que'sa reconoce
como inteligencia, no hay un reconocimiento generalizado -
acerca de cudles cualidedes son necesarias para considerar
capacitado el individuo. Bato obviamente implica algunes di
ficultades en el proceso de meleccién, especialmente en 1la
decisidén final de descaelificar o contratar al individuo con

base en los reesultados obtenidos.

Como éste esm precissmente el tipo de tests sotre el -
que nos interesa profundizer, retomaremos estos sspectos -

més adelante,
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2.3,2 PRUEBAS DE APTITUD.

Seglin Blanco (op.cit.') "una aptitud es una hebilidad -
potencial o no deserrollada". Tel aptitud puede ser innata
o hereditaria; es algo que es constitutivo de todo indivi -
duo. Carmona (1993) menciona que precisamente esta capaci--
dad especifica es la que ncs permite la adduisién de conoci
mientos o habilidades paras ejecuter determinadass activida-—
des. En tento que ésta es una habilided en particuler, no -
e8 comparable al conjunto de habilidedes o capacidad global
que representa la Inteligencia. ’

Para Fingerman (1974), todos los tests de aptitud im--
plican una prediccién, es decir, se pretende preveer qué -
tan bien realizard un indiviéuo cierto tipo de tareas espe-
cifices. En general, les pruebes de aptitud(sa gplican en -
la seleccidén, en los programas de aprendizaje, becas escola

res, etc.
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2.3.3 PRUEPAS DE APROVECHAMIENTO,

Este tipo de prueba mide lo que ez el aprendizaje ente
rior, es decir, lo que a través del tiempo se ha aprendido
¥y les habilidades en un dree o dreas particulares,

En ocasiocnes se le confunde con le prueba de aptitud y,
aunque son parecidas, tienen la diferencia de gue la de ap-
titud mide una ejecucién s futuro y la de sprovechamiento —
evalia el progreso que se ha logrado a través del tiempo.

Bjemplom de pruebas de aprovechemiento, segdn plentes
Karmel (1974); eon las que elaboran los maestros en el Ambi
to escolar para evalusr que tanto aprendieron sus alumnos,
¥ los que realizan profesionales con procedimientos riguro~
samente cientfficos para garantizer su valor.
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2,3.4.PRUEBAS DE INTERES VOCACIORAL..

Estas ‘pruebss intenten deteruwiner las preferencies de
la persona ente diversas ectividsdes. El surzuesto que se -
waneje es que si una persona ha desarrollaco cierts activi
cad en le cual ha tenido cierto éxito, a ese percona le s-
gradard tal actividad. Su utilizaciér es generalmente'a ni
vel escolar, aungue tauwbién Se pueden utilizer en la seleg
cién con la desventaja de que los resultados son engefiosos

precisamente por el supuesto anterior.

En el drea industriasl se prefiere generslmente eva- -
luar qué tan bien podrd un sujeto desarrolliar una activi--
dad (aptitud) y no tanto si le es agradeble., Obviaménte -
puede existir relacién entre ambas cosas pero es importan-
te paras las empresas encontrar hombres para cada puesto y

no puestoc pars cade persona.
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1 2¢3.5 PRUEBAS DE PERSONALIDAD.

bon el medio més controvertido y, quizd, el menos con
'fiable de les pruetas que jemos expuesto. 'Las pruebas de -

’ ‘personslided se refieren e aspectos del temperamento, ca-—

" récter, emotivided éel sujeto, intereses y actitudes fren-

te 2 la vida, a la estructura general de las relaciones -
con las cosas, con le sociedad y consigo mismo" {Carmone;
op.cit., pég. 165).

Se pueden dividir en 2 categorias: Objetivas (eseri--
tas) y proyectivas. las primeras tienen la misma falla bé-
gica que las de interés: es muy fAcil engefiar con los re--
sultados. En las proyectivas se les pide al examinado su -
propia interpretacidn de ciertas situaciones; por lo gene-
ral requieren de intérpretes muy preparados y no existe -

forma de darles una calificacién objetiva.



CAPITULO III.

PRUEBAS DE INTELIGENCIA.
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: ‘En el presente capftulo nos centraremos en la revisién

de los appectos conoerni'e‘nfea a las pruebas de inteligencia.

En este sentido, lo primordial es iniecier aclarando qué es

1o que pretende medirse con este tipo de pruebas; se .eatu—-

diarén algunas de las diferentes deéfiniciones que se han da

do acerca de le inteligencia, as{ como le aclaracién del -

‘significado de Coeficiente Intelectual (C.I.) que incluso -

se ha empleado en ocasiones como sinénimo, siendo sélo un -~
puntaje de nivel intelectusl.

Daspués de la revisidén y aclaracién de los sepectos an
teriores, se hadblard de qué es una prueba de inteligencia,
cudles son los tipos de pruebas de inteligencia que se han
desarrollado y cudl es la forma en que se paeden aplicar.

Para ejemplificar y analizer los puntos anteriores, se
irdn presentando slgunas pruebas de inteligencia empleadas
actualmente pero, por su diversidad, nop limitaremos a aqug
llas que se utilirzen en la seleccién de personsl ep la in--
dustria (especto tratedo en los capitulos anteriores). Ia -
revisidn de estap pruebas tiene el objetivo de resslter al-
gunos puntos importantes en su elaboracién, aplicacién e in
terpretacidén que nos permitan ubicar su utilided, pertinen-
cia, 8i se Eplican adecuade o insdecuadamente, etc., lo que
nos dard las bases para el andlisis de nuestro capitulo fi-
nal.
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CAPITULO XIX.

PRUEBAS DE INTELIGENCIA.

3.1 CONCBPTO‘DE INTELIGENCIA Y C.I.

i pesar de la gran ayuda que brindan las.pruebas a la
gseleccién de personal, también hax.z recibido duras criticas.
Karmel {op.cit.) menciona que dichas cr{ticas se enfocan -
principalmente 8 loe Tests de Inteligencia, también conoci-
dos como pruebas de C.I., argumentando que tienen efectos -
sobre el individuo y que influyen en perjuicio a la valora—
cién de 8f mismo, entre otras cosas. Con base on lo ante- -
rior, resulta importante realizar un estudio particular -
acerca de este tipo de pruebas: las de inteligencia.

los tests de inteligencia fueron utilizados en la se—
leccidn de perconnl 2 partir ds la Segunda Guerra Fuamdjal -
(Anstey, 1976). La inteligencia desde entonces ha tenido mu
chos seudénimoe: madurer mentel, aptitud escoldstica, habi-
lidad general, habilidad mental, habilidasdes mentales primas
ries, etc. Todos estos seudlénimos se han venido dando en la
evolucién de 1lma pruebas de Inteligencia. Por ello, la inte
1igencia es un concepto abstracto sobre el cusal existen mu-
choe matices de opinién (Pallares, 1977).

81 revisamos las definiciones que se han intentado, =
nos daremos cuenta de la dificultad que presenta decir cufl
de ellas es la correcta o le nds adecunda. Veamos enseguids
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cémo han definido comfinmente a la In?;eligencis diversos au-
tores:

a) Capacidad de adaptarse sl ambiente o capacidad de temer
8xito en los estudios y solucionar problemas (Palleres,
op.cit.).

b) Pacultad de pensar y comprender {Vels, 1982).

c) Imaginacidén, creatividad, perspicacia (Guién, op.cit.)

d) Aptitud para resolver problemss y afrontar circunsten- -
cias (Guién, op.cit.).

e) Capacidad globel para pensar y actuar de maners adecuada
y eficiente en su medio ambiente (Wechsler, citsdo.en Ji
ménes, op.cit.).

Bstas y muchag definiciones mis que se han dado heblan
de 3 tipos de aspectos pr:ln&ipalnenté: edaptacién al ambien
te, comprensién y ragonsmiento abstracto, y les medidas de
ejecucién oi)tenidas generalmente por los tests. Con base en
estos aspectos 68 que Vormon (1982, eitedo en Anstey, op. -
cit.) separ$ les definiciones de inteligencia en 3 tipos: -
Las biolégicas, psicolégicas y operativas, reepectivamente.

BEn algunos casos, el términc inteligencis se ha trata-
do de desglosar lo mds minuciosamente posible pera abarcar
todos los elementos que integre, y asf se havla de varfios -
tipos de inteligencis espscf{fica (Vels, op.cit.):

a) Inteligencie Abstracta (idess, lenguaje, matepdticas, -
ete.)

b) Inteligencie Concreta (habilidad para deaempefiarse y a--
daptarse a su medio.
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¢) Inteligencia Mecdnica (ejecucién de maquinaria, aplica—
cién de fuerzas).

d) Inteligéncia Espacial (relaciones espacliales entre los
objetos).
e) Inteligencia Social (interaccién sociel, relaciones hu—

manas). .
Inteligencia Verbal (habilidad de expresifn y arguments
cidn).

4

-~

Como se ha visto, existe gran dificulted para dsr uns
definicién de acoptacién universal y se ha caido en formu-
lar algungs muy incompletas o en hablar de "smuchas inteli-
genciag” sin hablar de uns definicién eoncreta. Tal vez, -
los aspectos en que puede coincidirse es en que la inteli~
gencia tiene que ver con factores cognitivos y no fisicos,
se manifiesta en muchas actividedes de la vide diaria y es
en gran medida innata, aunque se va desarrollando y comple
aentando & través de la educacién y le expai‘_isncia. Al res
pecto, creemos que todos nacemos con les miszas capacida-—
des, sin embargo, no todos tenemos las mismas oportunida——
des de desarrollarles, No hablarfemos entonces de diferen—
tes tipos de inteligencia, sino mds bien de -anifentpcio:-z-
nes y rasgos espec{ficos de le misma. Esto epoya ls afirma
cién de Kermel (op.cit.) con respecto a que si la inteli-—
gencia es algo que puede medirse con un test, entonces no
pueden admitirse varias inteligencias; no tendrfa uwn signi
ficado absolutc sino que dependeria de las necesidades y -
orientacién de les personss.
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Partiendo de las idess muteriores, el Coeficiente Inte

lectunl o'C.I. es el cociente de 1a inteligencia del mivi '

duo, que se obtiens aplicando una férmula matemdtica al pun
taje obtenido por un test: '

Bdad Mental

Col.=
Bdad Cronolégica

X 100

Este puntaje es s8blo un fndice promedio que refleje la
tasa de crecimiento en un nifio, pero es inadecundo para deg
cribir la inteligencia de un adulto debido a la irregulari-
dad del orecimiento mental en esta etapa (Tyler, 1976). Sin
embargo, se ha caido en el error de considerarlo como el in
dicador ads importante de la capacidad intelesctual y catego
rizar a los individuos sélo con base en ese dato ovantitati
vo. En la actuslidsd ya no es tan utilizaedo el C.I., y-‘cuan
do se emplea debe considerarse solamente como un fmdice par
cial que debe complementarse con mds datos cumntitativos y,
principalmente, cualitativos para que podamos fener una no-
cién wés clara y objetiva de la inteligencie del individuo
ezaminado.
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3.2 DEPINICION DE PRUEBA NE INTELIGENCIA,

El @specto esencisl de precisar definiciones de C.I. e
inteligencie es para tener en olaro de qué se entd hablando
¥y qué es lo que se pretende medir cuando se aplica un test,
¥ 8s8{ comprender tembién el significedo de la puntuacién ob
tenida. Ademés, .es evidente gue hay una estreche relacién -
entre 18 medicidén de la inteligencia y la capscided de un -
individuo para realizar tareas en situaciones especifices -
de test.

Un test de inteligencia es aquel que proporciona wna
puntuacidén que representa una unidad funcional (la capaci~—
dad intelectual y cognitive). BEn este aspecto existen tam--
blén divergenciams. Dice Anstey (op.cit ):"Existe un amplio
acuerdo entre lo que son y 1o que no son los tests de inte-
ligencia, pero tal acuerdo no es completo, y esta defini- -
cién dependerd del puntf de vista con que sé enfoque el prgo
blema que ha planteado", Por tasl motivo, hablamos solamente
de que e¢s un instrumento dimefiado con tareas especificas -
que brinda las posibilidades para que se manifiesten las hg
bilidades intelectusles.

Le medicién de 1o inteligencia se ha i1do haciendo mds
objetiva & lo largo del tiempo. Desde los inicios de eate -
8iglo XX se han ido delineando les principales dimensiones
de lss capacidesdes humanas, Dunnette y Kirchner {op.cit.) con

sideran que les principales sportadores al respecto hen si-
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do los siguientes:

- Sir Francis Galton (Inglaterra). Impulsé ls medicidn de -
las capacidades humanas y consider$ las diferencias indi-
viduales obteniendo una puntuacién tipo, que estaba‘ besa-
da en las puntuaciones de un grupo de comparacién.

Hermann Ebbinghaus (Alemania). Realizé estudios sobre la

memoria humana y los procesos mentales.

- Alfred Binet (Francia). Disefi§ el primer test sobre apres
dizajé escolar en 1905, considerando tareas para medir -
las diferentes facultades superiores.

-~ Lewis Terman (E.U.). Revis$, completé y estandarizé los -
tests de Binet y comenzé a expresar las puntuaciones como
C.I.

- L.L. Thurstone (E.U.).Desarroilé ia técnica de Andlisis
Factorial Miltiple concluyendo que la capacidad humana ~
estd integrada por 7 factores bésicos (comprensién verbel,
fluidez verbal, aptitud numérica, induccién, memoria, ap-

titud espacial y rapidez perceptual).

" la lista anterior se ha seguido complementando con el
descubrimiento de mis appectos de la inteligencia y los -
tests psicolégicos actudles pueden medir muchas dimexsiones
de las destrezas humenas. Ya no se evalda sélo en Edad men-
tal y C.I. sino que se obtienen también percentiles para po
der clasificar las aptitudes y habilidades de los sujetos,
ubicéndolos con respecto a la ejecucidén de individuos de -
una misma edad cronolégica (Pichot,o'p.'&r.). Los tests ademés
deben cumplir con ciertos requisitos de validez y confiabi-
lidad para que realmente puedan medir aquellos aspectos pa-

ra los gue fueron disesdados. El probleme en este caso es -
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que sean aplicados en las situaciones pertinentes y que se
evallen de manera cuidadosa y ror personel capacitado ﬁara
tal fin, adends de complementar la informacién con los da-
tos recabados por tode la bateria de pruebas, no dando co-
mo definitoria la puntuacién obtenida por una sola prueba
debido a la complejidad del factor que estdn midiendo: 1la

inteligencia humana.
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3.3 TIPOS DE PRUEBAS DE INTELIGENCXA.

Con el fin de valorar de la mejor manera posible las
aptitudes cognoscitivas de los individuos, se han disefiado

diversos tipos de tests que tratan de evaluar asgectos es—

/
pecificos de la inteligencia. Cada test mide uns porcién -
pequefla de dicho fenémeno o, mejor dicho, una parte del ni

mero total de aptitudes cognitivas del indiwviduo.

Segin Hutt y Gwyn (op/éit) "un test de inteligencia ~
cualquiera puede ser un test verbal indiyidual, un test in
dividugl de ejecucidn, un test verbal de grupo o un test -
no verbal {o de ejecucién) de grupo" (pdg.425). En el desa
rrollo de las pruebes de inteligencim ha habido entonces -
una gran variedad: existen algunas que incluyen {tems ;var-
bales y otras que contienen gran cantidad de material no -
verbal. Algunas dan muche importancia a la-solucién de pro
blemas, otrog remidtan el papel de la memoria, etc. Unas -
dan una puntuacién total misntras que otras dan puntuacio-—

nes parciales.

El tipo de test debe elegirse con sumo cuidado, tra—-
tzndo de que corresponda a las experiencias de desarrollo
del irdividuo. Ia interpretacién dependerdi de las caracte-
risticas perticulares del test y las del individuo que se
est4 evalumndo, ya que incluso los mismos tesis de inteli-
gencie pueden medir funciones cognoscitivas distintas en —

diferentes edades.
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Las caracteristicas de los diferentes tipos de prue-—

bas son las siguientes:

'a)'Tests individusles de inteligencia: Por ser individua -

b

[+

a

-~

-~

~

les, pueden proporcionar una estimecidén mds objetive y
precisa del nivel intelectusl del sujeto. Se dispone de
mds tiempo para motivar sl sujeto y adwinistrar el test
y hay también més elementos para interpretar los resul-
tados.

Tests de Grupo: Son generalmente pruebss de papel y ld-
piz que permiten econorizar el tiempo de kaplicacién, re
ro los resultados son menos vdlidos porque no se pueden
hacer observaciones amplias de cazda sujeto. Sélo deter-
minarian la necesidad de evaluar con mayor detalle a al
gunos individuos.

Tests verbales: El requisito bédsico de respuesta es el
empleo del lenguaje, y pueden aplicarse de manera indi-
vidual o en grupo. Segin Karmel (op.cit.), la mayor par
te de las pruebas de inteligencia contienen, en cierto
grado, tareas que estdn orientadas verbalmente. El len-
ghaje es muy imporiante en los tests si considerasos -
que es éste el medio que permite desarrollar el rrogre-

so acadénico.

Tests de Ejecucién: Son prusbas no verbales que no re--
quieren de ningdin empleo significativo del lenguaje. En
algunos casos las' instrucciones se pueden dar mediante

mimica (Hutt y Gwyn, op.cit.). De preferencia, su apli-
cacibén debe ser individual.

Karmel {op.cit.) menciona que el fin de dedarrollar -
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.las pruebas sin lenguaje fue para evaluar a individuos con
deficiencims que no les permitieran resolver adecuadamente
tareas linglisticas. Adeands, son Gtiles con individuos que
tienen problemas de habla u ofdo, y para evaluar a pereo—;-
nas de ambientes culturales distintos o que hablan un idip

ma extranjero.

e) Escalas compugstas: Son los tests que incluyen tanto -
pruebas verbales como de ejecucién. En general, se ba--
sun en la escala de Binet{-Simon que se aplicaba inicia}
mente & 1os nifios y que se ha ido revisanco y modifican

do posteriormente para extender su aplicacién a adultos.

En este caso , es importante que el material de la prue
ba y la forma de evalumecién estén adaptadas a sujetos adul
toa, ya que no se les puede medir de la misma forma que a
los nifios, Pichot (bp.oit) vlantea que son pocos los tests -
de inteligencia para adultos que cumplen con estos requisi
tos y conpidera que la prueba que si mide adecusdamente la
inteligencia,. adaptédndose a los adultos, es la escala de -
inteligencia de Wechsler-Bellevue.

Un término que se empezd & usaer hace poco para desig-
nar a otro tipo de test es el de "Libres de Cultura" y fue
introducidb por Catt2ll. En general, los tests independien
tes de 1 culturs son no verbales y se busca que estén li-
bres de distorsiones culturales. Como ejemplo de ésto se -
encuentra el test de matrices progresivas de Ruven y la -
pTueba de inteligencia libre de cultura de Catell.
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Desde que se inicié con el empleo de este término, se

han realizado .uuchas inveétigaciones encontrando que no se

ha:.eliminado del todo la distorsién cultural y, por lo tan
to,‘ningdn test puede estar por completo libre de cultura
(Karmel, ofsnt,). Se reconoce, sin embargc, que es un objeti
vo actual muy importante el poder disedar un- instrumento -
que sea imparcial y que de esta manera pudiera ser aplica-
do a individuos de diferentes culturas sin alterar su vali
deg predictiva. Esto, dadas las circunstancias que se han

venido revisando, serfa de fundamental importancia.

Como se ha visto, los diferentes tipoé de tests tie—-
nen tanto ventajas como desventajas, de ahfi lo cuidadosa -
que debe ser su eleccidén para cada situacién. En el apartg
do siguiente se revisaréﬂ ejemplos concretos para analizar

estos aspectos.
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3.4 FURDAMENTOS PARA LA REVISION Y ANALISIS DE LAS PRUEBAS.

La revieién que pe resligaréd mds ndelante sobre algu-—
nas pruebas de inteligencis estd baseds en vegios supuestos
que serdn expuestds & continuacién,

En principio, segin Hutt y Gwyn (op.cit.) "el test par
ticular de inteligencia debe ser escogido con gran cuidado
@ fin de que corresponda & l8s experiencies de desarrollo -~
del individuo. Cuslquier interpretacién de un test depende
de sus caracterieticas particulares, asi como de les del in

dividuo que estd piendo exsminado".

Log cambios que se han ido presentando en'le manera de
definir y evaluar le inteligencia, como ya hemos menc'ionsdéi
resaltan la necesidad de hacer una rexisién de los tests. -
Ee importante que las habilidades 1ntn.1'.'6'ctuales' 86 valoren
lo mejor posible, lo cual no indica que lee instrumentos ac
tuales cumplan en realidad le funcidn a que estdn destina--
dos. Con ésto no quoremos ddcir que les pruebas resultén -
inaplicables, sino que deben eliminarse idees falsas scerca
de 10 que miden "dando lugar a conclusioges erréness sobre
loe individuos" (Tyler, op.cit.), @sf como evitar la eblque
tacfén de un sujeto 8 pertir de un C.I., y considerar que no
e un instrumento determinante psra la evaluacién y selec——
¢1én de loes Individuom, sino un instrumento suxilisr indis-
pensaable,
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Aunque se pretende que las pruebas utilipadas sean Ob-

Jetivas, 1e mayorfa de ellas tienecn basges eminentemente sub
Jetivas debido a que en las mismas se refleja.le influencia
de valores, idiosincrasis y aptitudes de la persona que las
dinefé (Guibn, op.cit,). De esto se deriven en ocasiones ai
ferenciss importantes en-cuanto a la interpretacién de loa -
tesultados obtenidos, a lo cual contribuye muches veces el
mispo autor al presentar las especificaciones de menera muy
breve, 8 manere de gufa. Este es uno de los aspectos que ge
nera imperfecclones en los instrumentos de evaluscién utili
zados en el proceso dd seleccidn, Fn este aspoecto, podemos
resumir que para definir cudkes tests se adecden a les caaw.
racterfsticas que desesmos medir, debemos considersr la fun
¢ién de 1a prueda, su contenido, poblecién a le que se va a
aplicar y los elementos que la integran.

Por otro lado, si sabemos que el iBatrumento de evalug
cién debe elegirse cuidedosamente para gue realmente mida -
1o que demeamos medir , es interessnte preguntar por qué le
seleccifn de personel en nuestro pals se basa en el empleo
de pruebas de intelirencia estandarizadas en otros paises,~
siendo que fueron creesdas parsa evalusr a individuos con ca-
racterf{sticas culturales del lugar donde han sido desarro-+
lladas tales pruebas. Teéricamente, las pruebee de inteli--
gencia miden la habilidad nsturel y no 1la educacién del in-
dividuo, pero es indudable que contienen influencias cultu-

rales desde que han sido creadas.
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Existen verias razones psrs sfirmar que Bebe especifi-
carse 18 poblacién pere 1a que se ha ideado el test:
a) Los elementos deben redactarse de forma que los sujetos
que componen tel poblacidén los comprendan;
b) Los elementos deben ser sdecuados Yy razonsbles, ye que -
su velides puede cambler fdcilmente en funcién de la po-
blacidén en que se emples el test.

Lee influencies culturales hen sido un problems refle-
Jado en la efecucidn de las pruebss. Por ello, desde hace -
effos, se han tratado de desarrollar pruebss que eliminaran
los efecton de la cultura y asf, presumiblemente, medir con
mayor sprecisién las capacidades del individuo {Brown, 1980).
Los llamados tests pluricultursles intenten omitir precisa-
mente aquellos pardmetros en los gue se difiere de una cul-
tura 8 otra. Seain Anastasf (bh.Jélt.) son los sigulentes:
1) Lenguaje (es diferente de un luger & otro, y8 sea el idlo

m& o ciertor términos y modismos).

2) Lectura (si la pruebs incluye lectura en los ejercicios
o instrucciones se ven involucrados el lenguaje o el angl
fabetismo).,

3} Velocidad (tiene relécién’con el ritmo de vids diaria en
vada lugar y 1a motivacién del individuo).

4) Contenido del test {considerando gue hay informacién gue

se maneja especificamente en una culiure).

En este punto tendriamos que pregunternos si existen -
en realidad tests que sean aplicados en psrjuicio de perso-
nag menos favorecidss cultural y educativemente. Strauss ¥
Sayles (1981), por ejemplo, plantean que 8f hay razones pee
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ra creer que muchas pruebas encierran un "prejuicio cultu--
ral", favoreciendo & los individuos que corresponden a una

clase mediz y hen recibido una edutacién amplia. Por el con

trario, Anestasi (op,cit.) argumenta que la desventaja cul-
tursl es un concepto relativo: "ceda cultura fomenta y ani-
ma el desarrollo de 1la conducta que se adapta 8 sus valores
v demandas" (pég. 249). Esto significa que si un individuo
tiene que ajustarse y competir dentro dm unas cultura distin
ta a 1a que fue educado podrfa eatar, probablemente, en dep
ventaja cultural, pero no que sean apkicadas como excusa pa

re favorecer a cliertos grupos.

Ahora, retomando li slternative de los tests pluricul-
turales, se ha hecho evidente gque no es posible crear prue-
bas que estén completamente 1lihres de influenciss culturs--
les, Bl que una prueba refleje influencias culturales no es
motivo para criticarlas o pensar que es injueta ya que su -
funcién es medir une muestra de conducte y ésts conducte -
es afeotada, entre otras cosas, por el bagaje culturel 7 es
to forzosamente deberd reflejarse en el test, Bs méa, Bl -
realmente puﬂi;ran eliminarse las diferenciss culturales en
un-.test de maners absoluta, tendrimmos razones para dudar -
de la validez de loe resultedos con respecto el criterio -

que estemos evaluando

Por todo lo antérior. el énfasis en la construccién de
pruebss libres de cultura ha dado paso sl desarrollo de prua
bas justes desde el punto de vista cultural (Brown, op.cit.)
El objetivo de estas pruebas no debe ser eliminar les efec-
4os culturales sino tratar de ¢ontrolar ciertas variables -
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haclendo que dichas pruecbes sean, en lo posible, igualmen-

te favorables pare todas les personas,

Pero, Jrealmente existen en lu actuslidad pruebas que
controlen ciertas variables y que, por lo tanto, no pongen

en desventsja a personas de diferentes culturss?

Coneideramos que, Al menos en nuestro pals, no hay -
pruebas que eean totalmente justas como lo plantea Brown,
¥y el principal argumento peres afirmar ésto es que casi en
su totalidad los tests empleados en:peleccién de personal
son de origen extranjero (principalmente nos referimos a -
los de inteligencia).

Como se dijo en la presentacidn de este capigulo, pre
tendemos mediante la revisién de algunos tests de inteli--
genclia asplicados en el dres industrial, sefielar sé‘peutgs“;
importantes en su elaboraclén, aplicecidén e 1nterpreiaci6n
considerados por su sutor, para establecer si estas prue--
bas reflejen las desventajes de las que hemos hablado.

Sabemos que éste ee u'n teme poco explorade, y que hay
poces revisiones y andlisis 8l reepecto. Por otra parte, -
como mencionan Lanyon y Goodstein (1977), existe escaso in
teréds en los psic6logos por imPlementar nuevos procedimien
tos de seleccidn o, en todo ceso, méjorar los actusles, -
As{, Hathaway (1959, citado en lanyon y Goodstein, op.cit.)
afiade que se ha acostumbrado splpcsriovi:en forma rutiimaria
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sin hacer un cuestionamiento sobre su eficacia,

Si bien es cierto que no es posible transformar todo
el proceso de selaccién de forma inmediata, sf podemos lo-~
frar un avance mejorando uno & uno los elementos que lo in
tegran. En este caso proponemos comenaar con la revisién -
de los instrumentos de evaluacién, particularmente las - -
pruebas de inteligencia, en vista de que no pueden revisar
se en un solo trabajo la diversidad de instrumentos emplea

dos para este fin.
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3.5 REVISION DE ALGURAS PRUEBAS DE INTELIGENCIA.

Lag pruecbas que a continuacidn se presentan son aque~-
1laes que se encontraron en la bibliograffa revisada y que,
asegin la misma, corresponden a 3 niveles jerdrquicos de -~
puestos: Gerencial, Jefatures y Administrativos, Dichas -
pruebas son: Beta II-R, Dominds, 16 PF (Catell), Raven, -
Thurstone, WAIS y Wonderlick.

En este apartado s6lo se irdn revisando las pruebas co
mo puntos independientes, retomando sus aspectos importan--

tes en la discuesién del capitulo final.
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3.5.1 BETA II-R

Los Army Teste surgieron en E,U. como un instrumento -
para evaluar 8 millones de reclutas dursnte la la. Guerra -
Mundial, Esto debido & le necesidad de meleccionsr y clasi-

ficer de menera més rdpide a grandes mases,

"El primer p8so pare resolver este gigantesco problema
fue revnir una comislén y encargarle la elaborscidén de un -
test colectivo para uso militsr., Esta comisidén elabord pri-
mero cinco series de tests diferentes, pero ajustdndolos a
un mismo sistema" (Spekely, 1966, péz. 939). Estms pruebes
se han ido revisando y corriglendo al paso del tiempo, y -~
actualmente existen tres Army Tesis:

a) Alfa: Sirve pars los que saben escribir y hablar en in--

glés.

b) Beta: Pars los snalfsbebos y para los que no conocen el
inglée.

¢) Individual: Se aplica en los casos en que s8lguno de los

tests anteriores ha indicado una debilided mental, o -
cuando desde el principfo sl reclute ha dado gintomas de
tal fallae.

Nueatro interds es reviser el test-Beta II-R,por tal -
motivo no profundizaremos en los otros que conforman los -

Army Tests.
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En 1934, Kellogg y Morton hicieron una revisgién de la -
prueba original para adaptarla a poblaciones civiles, aun-
que el contentdo de los reactivos no cambid en absoluto. -
Hasta aqui se eptablecfa un sistema de edades mentales equi
valentes a loe puntos; la escala de EM (edad mental) era de
los 10 a los 19 efios por considerar que "a esa edad culmi--
na, en general, el desarrollo de la inteligencia" (Szekely,
op.cit., pdg. 941). Esta revisién se conoce como Bata I.

Posteriormente se hicieron varias revisiones del ma~ -~
nusl, siendo la mds importante le remlizade en 1946 ya que
introdujo la utiligecién de los C.I. por desviacién; éste -
es la Segunda Edicién Revieada o Beta II-R. Dicha versién -
"representa une revisién mds amplia del contenido de los -
reactivos y de la emtrategia de muestreo. Sin embargo, la -
naturaleza de las tarees no sufrié cambios" (Nanual Beta II
R,). El material empleado en la prusba af tuvp que esr modi
ficado. Lo cambios consistieron en eliminar los reactivos
que resultaban ambiguos, obsoletos e 1ns.propiaﬁos para de--—
terminados individuos; se introdujeron nuevos reactivos pa-
re sustituir a éstos. También se acleraron las instruccio--
nes para que fueran mejor comprendidas por los examinados.

El instrumento actual Beia II-R se describe & continug
cién (Ver anexo 2.1):

Esta prueba de inteligencia general entd compuesta de
6 subtests, dando al examinado determinados tiempos en cada
uno para contesterlos (Iara, 1992). El tiempo total eproxi~
mado de aplicacién es de 30 minutoa, contande las instruc-—
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ciones y los ejerciclos de préctica, La pruebs consta de las

siguientes

Siibtest 11

Subtest 2:

Subtest 3s

tarems:

lo. laberintos.

20, Claves,

3o. Piguras geométricas.

40, Figuras incompletas,

50. Pares iguales y
pares desiguales.

60, Objetos equivocados.

Con la syude de un lépiz se le ablicita 8l exami-
nado que resuelva algunos lsberintos de.la manera
sigulente: Partiendo de la izquierda, tragar uns
1fnea que siga el camino mds corto hasta llegexr -
al 1lado opuesto, teniendo cuidado de no cruzar -
ringuna linea., Mide la capscidad de plenescién y

organizacién,

Compuesto por vafiss figuras o s{mbolos, en las -
que el examinado debe anotar el ndimero que & cada
una corresponda de acuérdo con los modelos que se
le dan. Mide la etencién, cepacidad de aprendipa-
je y capacided visomotors.

Contiene 18 cuadros, dentro de los cuales apare--
cen varias fisuras geométrices enoada uno, y se -
le solicita dibujar dentro del cuadro: que eapsrece
a 1la derecha la forma en que colocarfs les figu--
ras geométrices del lado izquierde para formarlo.
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Mide la sbstraceién, andlists y sfntesis,

Subtest 4: Integrado por 20 dibujos, a los que les falta -

Subtest 5:

Subtest 6:

una parte de loe mismos, por lo que el exeminedo
deberd completar la figura dibujsndo la parte -
que falta, Mide la atencién, apego & la realidad
¥ Juiecio préctico,

Se 1le solicita al examinado observar cada par de
dibujos o mimeros, y si encuentra que no son . ~
exactos, deberd amnotar una X en el centro de -
ellos, Mide la coordinacién visomotora y capaci-~
dad pare reslizar con exactitud y precisién tg--
reas rutinaries,

Aparecen 21 cuadros con 4 figuras cada une, y se
trata dd tacher la figura 1ncorreota en oada cua’
dro. Mide la atencién, discriminacifn y capaci--
dad parae capter detalles importantes de una si--
tuacidn,

* _ En general su aplicacién es colectiva pero también pue
de aser aplicado individuslmente. De ceds tarea se obtiene -
una puntuacién natural; éstes se convierten a puntusciones
normalizadas pers que cada tarea contribuya en igusl propor
cidén al puntsje totel. Los resultados totales se expressn -
en C.I., "utiligando el miemo métodc seguido por Wechsler -
en aue escalas" (Cerds, 1971, pég. 112). Las tables de con-
versién contemplan rangos de edad de los 16 a los 64 sfios,
Log C.TI., y los percentiles obtenidos en esta prueba compa--
ran la ejecucién del exeminado con los resulisdos del grupo
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de estandsrimacién. “Se desarrollaron en forma geparsds lea
tables de convereién para nueve niveles de eded, toméndome
en cuents gue la capacidad mental, como es medida por el Bg
te, varia con 1s edad, llegando &l méximo en 1a edad sdulta
‘temprana, disminuyendo posteriormente. Los C,I, por desvie-
cidn obtenidop medisnte esta reestandarizacidén pretendieron
ser represdntativos para una poblacién de adulios del sexo

masculino, de raza blanca,

En 1957 se reslizé una revieidn méas pero no se llevd a
cabo ninguna estendarizecidn. Este test se aplica frecuents
mente en pripsiones y en el éArea industrial, seleccionendo s
gran nimero de trabajadores no calificasdos, Este instrumen-
permite la diferencimcidn de sujetos con capacidades bajas,
pero no es iguslmente eficiente cuando se irate dd evaluar

8 individuos con niveles més altos,
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3.5.2 DOMINOS,

El Dominés es un test de inteligencis no verbal,. cuyo
objetivo es medinrila capacidad de un sujeto para conceptua-
lizar y utilizer el razonamiento aistemdtico & diversos pro
blemas que ss le presenten. "Se supone que ol mimero de pro
blemas que pueda resodver un sujeto se halla en funcién Asi-
recta del factor g de la inteligencia, lo cusl permitiréd es
tablecer en cade caso dado el nivel mental respectivo" (Sze
kely, op.cit., pdg. B56)

Se han elaborada tres versiones de este test:

a) 1944. Para ueo axclusivo del ejéroito Britdnico.

b) La adaptacién de Pichot en Prancia, conocida como Test
D 48, de la cual exieten dos formas,

¢) 1955. Preparada por Anstey para utilizarse en Uruguay,

. De estas versionee, la més conocida es la D 48, que se
nombra 8s{ debidc a que contiene un totel de 48 reactivos -
(% mds que en le primera versién) y se base en disefios intg
grados por conjuntos de fichas de dominds, de donde Be deri

va su nombre.

El Dominés contlens taress similares & laa del test de
Reven debido & que fueron creados con intenciones eimllares
Ia idea del Dominds fue eplicarlo cuando los sujetos & eva-
luer hubieran resuelto con snterioridad el Raven, Las ta- -

reas & realizar en el Dominés implican mayor complejidad -
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que las matrices de Raven por lo cual Vels (op.cit.) plan--
tea que deberfa smer empleado en la seleccién de cargos supe
riores.

A continuacién describiremos el Test Dominds:

Como se dijo antes, consta de 48 disefios, integrados -
por conjuntos de fichas de dominé, colocardo 6 diseffos por
cada pégina. Antes de resolver la prueba, se presenta una -
pdgina adicional con 4 ejercicios més: dos como ejemplo y -
dos para que log resuelve el exeminado a menera de préctica,
Bn ésta misma pdgina vienen las instrucciones para el exami
nado, asf que el ejercicio puede ser también sutoadministra
do., Todo ésto se imprime a manera de cuadefno. Las respues—

tas se anotan en hojas impresas indepéndientes. (Ver anexo
2.2).

"Cada disefio contiene una fiche de dominé en bdblanco, -~
cuyo puntaje debe ser determinado por el_eu;j’eto. A los sfeg
tos de facilitar 1a tarea de observacién, el contorno de la
ficha en blanco estd trazade oon lines punteada. En las ing
trucclones se hace notar al sujeto que en cada mitad de las
fichas los puntos varfan de 0 a 6" (Szekely, bp.cit., pég.
857), Debe aclerarse que las respuestas deben anotarse en ~
nimeros, no con puntos. Como el sujeto aélo percibe puntos
en los ejercicios, la traduccién de éstos 8 su valor numéri
co implica un proceso de razonamiento de cierta dificultad.

En cada pdgina, se ordenan los reactivos peglin su 4ifi
cultad creciente. Cada conjunto se organizé siguiendo cier-

tos principioss



gégina 1:
Pdgina 2
Pdgina 3
Pégina 4
Pégina 5
Pédgina 6
Pédgina 7

@ ee w e e

Pégina 8:

86.
Simetr{a,
Alteracién y progresién simple,
Alteracién y progresién simple,
Asimetria. .
Progresién circular,
Frogresidn compleja (series)
Combinacién de los principioes
anteriores.
Adieién y sustraceién.

Ia manera de plantear cada serie de problemas permite
mantener el interés del sujeto y reduce la posibilidad de -
que seen resueltos por adivinacién (Ia probabllidad de acier
to por adivinacién, segin Anstey, es de 1/49).

Bste test se aplica a sujetos de 12 affos en adelante;
puede administrarse de manera individuel o colectiva (ésto
dltimo en grupos de hasta 60 sujetos o mds), La forma suto-
administrada es posible alrededor de los 18 afios de edad, -

Une acleracidén importante es que en esta prueba no influye
en absoluto el hecho de saber o no jugar al dominé. Se da -
un tiempo de aplicacién de 30 minutos ya que se considera -

que ep un plezo adecusdo para la mayorim de loe individuos

¥, aquellas.que no ¢oncluyan el test, en eate lapso habrén
aleanzado el 1fmite méximo de su eficiencis (Szekely, op, -

cit.).

Ia calificacidén se realize por medio de una plentilla
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que contiene las respuestas correctss. Se van marcando Yos
actertos y erroree del examinado colocando signos (+ 6 ~ ,
respectivemente), Se consideran como errores las respuestas
que contengan invereién de cifras en las mitades de las fi-
chas, las que tengan puntos en luger de nimeros y las que -
omiten el mimero cero, Se obtiene al final un porcentaje de
eficiencia dividiendo el nimero de respuestas positivas (4)
entre el total de aciertos y errores (+,-~).

Este test posee alta saturacién en el factor "g" y muy
vajo en otros factores (Guién, op.cit.). En cierta fom{a, -
se considera un test complementaric al Raven, pero més eco-
némico pero -incluso puede emplearse para los rangos 18 mis-
ma tabla del Raven, Bl domindés es un test con un coeficien-

te de confimbilidad muy alto segin varios eutores.
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3.5.3 16 PF (CATELL).

Durante las Wltimes décadas del siglo XIX, Jemes M. Ca
tell utiligé nor primera vez l1a expresién "teat mental", En
1880 publicd una serie de tests que se aplicaban enualmente -
a los estudlantes universitarios en un intento por determi-
nar su nivel intelectusl: estos temts fueron t{picos duran-
te este perfodo.

"Eptas series de tests se aplicaban a niftos escolares,
estudientes universitsrios y adultos ein discriminacién" -
(Anastasi, op.cit., pdg. 9). A continuacidén se describe el
test 16 PP de Catell:

Se trate de un cuestionsrio paera sujetos de 16 nfios -
con escoleridad mfnime de nivel secundaria..

Tiene 4 formas diferentes (A, B, C y D). Todas miden -
lo mismo; lo que l8s hace diferentes es la extensién del -
cuestionaric y el tiempo de aplicacidén. Su autor recomienda
para meyor validez y confiebilided uear siempre las cuatro
formas, y 86lo en caso de limitacién de tiempo aplicar uns,
la cual sportard datos relevantes para un estudio de perso-
1idsd. La aplicacién puede ser individual o grupal.

Bn esta revisién nos limitemos a la forme A que estd -
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integrada por 187 vreguntas. Este instrumento evalda 16 -
factores de personslidad en escales bipolares, donde cada

factor tiene 2 aignificaciones contrarias entre sf. (Ver -
anexo 2.3).

Cada factor analiza lo siguiente:

Pactor A:
Factor B:
Factor C:

Factor
Pactor
Pactor
Pactor
Pactor
Pactor
Factor
Pactor

Pactor

Factor Ql:
Pactor Q2:

o

Expresividad emocional (Soliloquia-Sociabilided)
Intelimencia (Baja-Alta),

Fuerza del yo (Inestabilided emocional-Maduresz).
Dominancia.

Impulsividad.

Lealtad grupal.
Aptitud Situacional (Timidez-Audacia).
Emotividad.

Credibilided,
Actitud cognitiva,

Sutilega (Ingenuidad-Astucia).

Conciencia.

Posicién social,

Certeza individuul.

Pactor Q3: Autoestima (Indiferencia-Autocontirol).
Factor Q4: Eptedo de Andiedad (Tranquilidad-Tensién).

La distribucién de las presuntas es de 10 & 13 por -

factor, que son intercaladas en el desarrolle del cuestio-

nario, Se celifica agigndndole al examinedo un puntaje por

cada factor (puntuacién natural) que, con la syuda de cug
dros estandarizados, se convierte en puntusciones normali-

zadas llemedas Estenes.
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Los estenes tienen valores de 1 a 10, Ademéa, éste tipo de
escala tiene 5 intervelos, dos a cada lado de 1z medie que

son las puntuaciones 5 y 6, siendo 1 le puntuacidén méds ba-
la y 10 la néds alta,
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3.5.4 MATRICES PROGRESIVAS DE RAVEN,

El test orisinal fue creado en 1936 nor J.C. Raven, en
Inglaterra. Dos aflon después fue revisado (1938}, teniendo
una revisién mds en 1956. Es un test mrdfico que se utiliza
para evaluar de forma fécil y rdpida la capacidad mental de
grandes cantidades de individuos, teniendo una elevada pre-

cigién en los resultados (Saékely, op.cit.).

El test de Raven pe pueds aplicar tant-o individual co~
mo colectivamente. El rungo de edades y de aptitud mental -
que evaldya es muy emnlio: desde niffos hasta ancisnos ain im
portar el grado de escolaridad. Incluso pueden ser snalfabs

tos,

Actualmente existen 3 seriss completes de matrices gque
se conocen ¢omo: escala generel, escala empecial y forma ta
blero; las dos dltimas se utilizan en la evaluacién de ni--
fios y .sujetos con deficiencies, En el presente trabajo noa
referimos exclusivamente a 1la escals general por ser la que
se utiliza en el drea industrial, Al igual que el Dominds,
eata pruebs estd también disefiada para medir el factor g de
Spearman y para ello requiere principelmente la deduccién -

de relaciones entre elementos shatractos.

La deascripcidén del test es la siguiente. (Ver anexc -
2.4)1
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Consta de 60 dibujos (matrices), & cada uno de los -
cuales le falte una parte., El sujeto debe resolver eligien
do la respuesta apropiada de entre les alternativas que ae

le ‘presentan. Los dibujos estén dispuestos en 5 eerit;a de -
12 matrices cada una, Se utiliza un cuaderno de prueba con
un dibujo por pdgina, y las soluciones se anotan en hojas

de respuesta separada. Cada serie mide:

1.~ Pensamiento conoreto.
2,- Pensamiento sintético.
3.~ Pensamiento analitico,
4.~ Pensamiento abatracto.
5.~ Pensamliento creativo.

En las primeras series se requiere bésicamente de dig
eriminacién. Las dltimas son de mayor dificultad y com;')reg_
den analogias, permutacién, alternacidén del modelo y otras
relaciones légicas. Basta prueba no tlene 1lfmite de tiempo,
y ae puede aplicar en forma individual y colectiva, e in--

cluso, autoadministrada.

- Bl test se denomina Matrices Progresivas precisamente
porque los reactivos estdn ordenados en forma creciente de
acuerdo a su dificultad, "No obstante, la primera matriz -
de cada serie es algo mds fdcil que 1a ltima de la serie
anterior"” (Szekely, op.cit., pég. B851). Adn cuando no tie-
ne 1fmite de tiempo, debe anotarse la hora de inicio y tér
mino de 1a ejecucién, Casi siempre tiene una duracién de -
entre 30 y 60 minutos, segin el nivel de edad del o los -
examinados, En términos generales, este test o5 mds senci-
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110 que el dominds. Su promedioc de acierto nor azar es més
alto (eproximadamente 1/6 en les primeras series y 1/8 en
les mds complejas),

Para calificar se utiliza una plantilla con la clave
de respuestas. Se otorga un punto vor cada acierto, marean
do émtoa con el signo + y los errores con el signo ~ (posi
tivo y negativo, respectivamente). Se obtiens una puntus-—
cién parcial por cada serie. Raven calculd también los pun
tajes esmperadoe en cada serie, tomsndo como bsse loa resul
tados generalmente obtenidos en las distintas series. A la
diferencia entre la puntuacidn parcial y la esperada se le
1llama "discrepancie", Ia discrepencia lleva también signo
positivo o negetivo segun corresponda a puntajes més altos
o més bajos de los calculados. Si la discrepancis es meyor

de +2 & ~2 me cuestiona la validez de la prusha.

En la evaluacién individunl se califica también la ag
titud del examinado. Feta ce una evaluseién subjetiva que
complementa el puntaje ohtenido en percentiles, con el cusl
se realiza finalmente un diagnéstico de la cepacidad inte-

lectual.
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3.5.5 THURSTONE. HABILIDADES MENTALES PRIMARIAS.

Este test fue creado en el arfo de 1932 por el Doctor
L.L. Thurstons ¥ la Doctora Thelma Gwinn Thurstone,"Duran-
te sus investigaciones encontraron que la inteligencia no
constituye un sélo resgo y que sus variaciones eran de fn-
dole cuantitativa, exnresades por el Cociente Intelectual,
pero indiferenciados en sus asvectos cualitativos"(Manual
Thurstone, pdg. 3). Los resultados de estas investigacio——
nes fudron que la inteligencia puede ser descrita con mds
propiedad con base endiversas habilidades, diferentes en -
cuanto a su naturaleza, Con la ayuda del "anéliesls facto--
rial" pudieron aislar y describir varies de éstas habilida
des & las cuales se les llama "habilidades mentales prima-

rias",

De lo anterior se dedujo que una persona pusde poseer
en un 8lto grado una habilidad mental primeria y en cemdio

carecer de otre.

Son ocho las habilidades que han sido establecidas -
con precisién. No se duda que existan mds, pero ain se tra
baja pera poder descubrirles y medirles. Las habilidades -
mentales primaries que actualmente se conocen y pueden ser
medides son: Comprensién verbaly Comprensién espacisl, Ra-
ciocinio, Habilidad para el céléulo, Fluidez verbel, Memo-
ria, Percepcién y Habilidad motriz.
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Eete test puede aplicarse a individuos de 11 afios en -

adelante. Las muestras de poblacién en mue se basaron los -

autores corresponde al nivel escoler equivalente a educa- -

cién media (eproximademente hasta los 17 afios) ¥y se extien-
de también a la poblacién adulta.

"Las muestras que sirvieron para la elaboracién de los
normetipos, se tomaron entre loa alumnos del Wltimo (sexto)
afio de bachillerato, de 17 y més afios de edad: ésto en la -
Repdblica de Colombis, en 1959. La muestrs comprendié un to
tal de 847 jévenes de ambos sexos oriundos en su meyorfa de
los departamentos del interior de la Repdblica, todos ellos
slumnos de los colegios oficisles y privados" (Manual Thurs

tone, pdg. 16).

Este test de Habilidedes Mentales Primeriass (grado in-
termedio) estd disefiado para medir 5 de les habilidades ya

mencionedas:{Ver anexo 2.5):

- Comprensidén verbal.

- Comprensién espacial.

- Reciocinio.

- Hebilided para el cédlculo.
- Fluidez verbel.

oW 2w o <

Comprensién verbal (V): Es le habilidad para entender idees
expresadas en palabras. Esta habilided es obteni-
da mediante ls lectura u oyendo el lenguaje hablg

do.
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La medicién de esta habilidad se realiza median-
tg 8inénimos escogidos entre cuatro palabras qﬁe
siguen a una que encabeza cada 1fnea; la pelabra
que dice lo mismo o cesi lo miemo que la primera
debe ser marcada.
El subtestestd integrado nor cinco ejercicios de
entrenamiento y cincuenta {tems. la duracién es
de cuatro minutos, sin céntar el tiempo empleado

en les instrucciones,

Comprensién espacial (E): Es la habilided pera visualizar
objetos de dos o tres dimensiones. No tiene que
ver con las palabras y, 8{ se puede descridbir en
términos verbales, se dirfa que es "la habilided
pera imeginarse el aspecto que tendrfe una figu-
ra o un objeto al cambiar de posicién, y para -
percibir las relaciones mutuss de los objetos si
tuados en el espacio al agruparros de distintas-
paneras" (¥enual Thurstone, pég, 4).

Se utilizan seis ejerciecios de prdctica, y veln-
te series de figures similares, en donde cada fi
gura de le serie igual a la primera debe ser mar

cada sin importar la posicioén de ésta.

Raciocinio (R): Es la habilided para solucionar problemss
basedos en deducciones légicas, y de establecer
un plan a seguir. Se mide a través de series de
letras, que forman grupos basados en un mismo -~
princinio. La tarea consiste en establecer qué -
letra es la que debe seguir después de la ltima
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de cada grupo. Este subtest consta de diep ejer-

. clcion de prédctica y treinta series de letras; -
su tlempo es de seis minutos, sin contar las ing

trucciones.

Rémeros (N): Es la habilided para manejar los numeros, Con
siste en solucionar fdell y rdpidamente proble——
mes aritméticos. Se utilizan 3 columnas de tres
nimeros cada une, con sus respectivas sumes, pe-
ro algunos son correctan y otras son incorrectas
La reapuesta debe indicar si la suma estd bien -
(B) o mel (M). Este subtest consta de % ejerci--—
clos de préctica y 70 sumas para verificacién. -
El tiempo limite es de seis minutos.

Fluidez Verbal (F): BEs la habilidad de habler o escribir -
con facilidad, Es diferente de la comorensidén -
verbal por la revidez y la fecilidaed pera encon-
trar palabras, Se mide 8 través de una prueba -
que consiste en escribir el mayor ndmero de palg
bras distintas que comiencen con una determinada
letra del slfabeto, Te duracién de este subient

es de cinco minutos.

Para calificar, los resultados del test son recabados
mediante une parte de la hoja de respuestas que es al car-
bén, lo que permite regiptrar inmedistemente las respues-—
tas dadss por el examinado, La posicién que ocupan las res

puestas en la hojs indican sl son correctas o no.
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Para obtener los puntajes de los facfores Vy R, se -
deben sumar las respuestas correctas y anotar el total en.
el final de 1a columna con dichas letras. Para el céleculo
de E'y ¥ se cuentan los aciertos y se anotan en cuadros de
:8ignados con las letras Eb y Nb; posteriormente, el total
de errores se anota en las casillas Em y Km, Por vltimo de
be obtenerse la diferencia entre aclertos y errores y ano-
tar los resultados en las casilles finales. En cuanto al -
factor F, se cuentan lag palabras que comiencen con la le-

tra designada y que rean distintas entre si.

Terminada la correccidén de 1la hoja de respuestas, los
resultados obtenidos se trasladen & la hoje de Perfil, y -
se anotan en las respectivas columnes, lo cual permitird -
obtener el percentil del examinado, su coclente de inteli-

gencia y su edsd mental aproximada.
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3.5.6  WAIS,

ESCALA DE INTELIGENCIA PARA ADULTOS DE WECHSLER.

David Wechsler, psicélogo del Hospital Paiquidtrico —
Bellevue de Nueva York, creé en 1939 1a primer forma de -
sus egscalas: la eacala de Inteligencis Wechaler-Bellevue,
Ia intencién de ésta fue proporcionar une prueba de inteld
gencia para adultos ya que, hasfa ese momento, sélo se dig

ponfa de adaptaciones de pruebas para sscolares en adultos

Se le daba mucha importancia a 1la velecidad de loa -
teats, pero ésto ponfa en desventaja a personss adultss; —
ademds, Wecheler pensaba-que el uso rutinario de palabras
recibfa demasiado peso en loa tests. "Llamé tembién la -
etencidén hacia 18 ineplicabilidad de las normas de edad -
mental en adultos, e indicé que pocos de ellos me hsbfan -
inclufdo prevismente en les muestras de tibiﬁcacidﬂ de -
loe tests de inteligencia individuales" (Anestasi, op.cit.
pdg. 81).

Bn 1940 empezé la crescién de la escala Wechsler Be--
llevue II pero, debido 8 la 2a, Guerra mundial, se interrum
pié su trabejo por la necesidad de clsborar una pruebs de
aptitud para el Bjército denominade Wechsler Mental Abili-
ty Scele Porm B, gue 81 terminar la guerra, con cliertas mo
dificaciones, se estendarizd con civiles ¥y en 1946 se pre-
sents como la forma II de la Escala Wechsler Bellevue. -
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Tres afios después, en 1948, se publicé la Wechsler Intelli
gence Scale for Children (WISC) que se utilize en nifios de
6 a 16 afios de edad.

¥ds tarde, em 1955, Wochsler implementé una nueva for
ma para suplir a la anterior, que se denomind: Eecala de -~
. Inteligencia para adultos de Wechseler (WAIS). "En generel,
las escalas de Wechsler estdn basadas en la teoria de Spear
man en el sentido de que, psra Wechsler, existe un factor
fundamental en las funciones intelectuales; no obstante, -
al igusl que Binet, Wechsler snsligza la idea de la inteli~
gencia general" (Morales, 1975, pédg. 107).

En 1967 aparece le mds reciente escala de Wecheler -—
que e8 la Wechsler Preschool and Primary Scale of intelli-
gence (WPPSI), pera evaluar m nifioe de 4 & 6 afios. 1as es~
calas de Wechsler son escalas compuestas {verbaler y de -
ejecucién) constituidas por una serie de subtests.

Los subtests se constituyen por reactivos que se cla-

aifican en tres grupos:

a) el primero corresponde a8 aguellos reactivos que toda -
personsa puede contestar, tenga o no instruceién escolar;

b

=

el segundo aberca reactivos que se espera sean contesta
dos por sujetoe que tienen instruccidén megolar media; y

¢) el tercero es para squellos sujetos que tienen cierta -
especializacién (ipstruccién especisel).
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Tos subtesta estdn agruvadog de forma que evalian fac
tores espec{ficos, Tales grunos gon los siguientes:
1) Verbal. Contiene los subtests de informacién, compren--
sién, semejanzas y vocabulario, debide a que son verba-
les tanto las ovperaciones necesaries psra resolver las

tareas implicadag como las resnuestas.

2

-~

Atencién y concentracion, Aquf encontramos los subtests

de aritmétice y retencién de digitos.

3

-~

Ejecucién: Existen dos grupos de subtests

8) Visuales: A este grupo pertenecen los pubtests de -
completamiento de imégenes.

b) Visomotrices: Abarcan los de ensamble de objetos, &b

seflo con cubos, simbolos de digitos y laberintos.

"En le estanderizecibén del WAIS en 1975, se considera
ron simultdneamente los factores ocupascional y educacionsl,
88l como 18 edad y sexo" (Matarazzo, 1976, pdg. 216); ésta
muestra tenfa un 10% de sujetos no blancos, basdndose en -

un censo de poblacién realizado en 1950.

A continuacién describiremos cade uno de los subtests

del WAIS, que es objetc de nuestrs revisién:

fomprende 11 subpruebas; seis dé ellas se agrupan en
la escals verbal y cinco en le escela de ejecucién. El or-
den de aplicacién de los tests es el siguiente (Manual -
WAIS):
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Subtest 2.

Subtest 3.
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- Supescalag Verbales.
A, Informacidn.
B. Comprensién,

« Aritmética.

. Semejanzas,
« Retencion de digitos.
. Vocabulario.

Subescalaes de Ejecucién.

G. Claves.

o - I - I ]

H., Piguras Incompletas.

I. Disefos con cubos.

J. Ordenamientc de dibujos.
K. Composicién de objetos.

ESCALA VERBAL,

Informacidén: Esta constituido por 29 preguntas
que incluyen diversidad de informacién que los
adultos han adquirido en su cultura. Se evita
8l midximo el conocimiento especializado o aca-
démico.

Comprensién: Contiene 14 elementos, en cada -
uno de los cuales el exsminado explice 1o que
deberfe hacerse en determinadas eircunstencilas,
por qué se siguen ciertas vrécticas, el signi-
ficado de proverbioa, etc. Aqui se mide el jui
cio préctico y el sentido comin.

Aritmética: Tiene 14 problemes parecidos a los
de la eascuels elementsl. Todos se presentan de



Subtest 4.

Subtest 5.

Subtest 6.

Subtest 7.

Subtest 8.

Subtest 9.
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forma oral y se resuelven sin papel ni lépiz.

Semejanzas: Incluye 13 elementos que requieren
que el individuo disa de qué modo dos cosgs son

semejantes o comnarables.

Retencién de digitos: Son listas de 3 a 4 dfgi-
t08 que se presentan verbalmente, y de igual ma
nera deben reproducirse., En la segunda parie, -
el sujeto debe repetir series de 2 a 8 digitos

en orden inverso al aque se le men¢iona,

Vocabulario: Se presentan verbal y visuslmente
40 palebras de dificulted creciente y ne le pre
gunta al examinado lo que significa cada palg—-

bra.

ESCALA DE EJECUCION,

Claves: Contiene 9 sfmbolos emparejados con § -
digitos. El sujeto.dispone de un minuto y medio
para ayudarse de esta clave y llenar tantos sim
Bolos como wueda snotar debajo de los nimeros -
correspondientes, utilizando la hoja de respues
tas.

Figuras incompletas: Estd constituido por 21 -
tarjetas con pinturas, a cada una de las cueles
les falta.una perte. El sujéto debe decir qué -

parte es la que se ha omitido.

Disefio con cubos. Consta de diez digefios dite--—



104
rentes las cusles, al igual que los demds sub-
'tests, son progresivos en grado de dificultad.
El sujeto debe reproducir disefios que el exami
nador le muestre en un cuaderno, utilizando 4
6 9 cubos, segin se le indique en el modelo.

Subtest 10, Ordenacién de dibujos: Estd comstitufdo por -
ocho series de figuras que se presentan 8l exa
minado en desorden, de tal forma que ordene la

secuencis formando una historia.

Subtest 1l. Composicién de objetos: Tiene cuntro figuras,
las cusles se le presentan el sujeto en forma
de rompecabezss. Deben ser acomodadas de tal -
manera que formen un objeto gque sea familiar -

al examinado.

Por otra parte, la evaluacién de los subtests del WAIS
segln el manual, pe realiza de la manera siguiente:

En el caso de los subtestas de cowprensifn, semejanzaes,

y vocabulario, el examinador debe emplear su propio crite-

rio para esignar una calificacién; para todas las dends -

subescalas existen criterios preestablecidos para determi-
nsr el puntaje. Cade subtest tiene sus propios criterios -
de evaluncidn:

A. Informacién: Se inicia con el reactivo 5; si és8te y el
siguiente (60.) no se contestan, se 8plican los prime--
ros cuetro reactivos, descontinudndose el subtest a los
5 fracasos consecutivoe. Se asigne un punto por cada -
acierto, siendo el puntaje méximo de 29 puntos.
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=
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Comprensifr: Le aolicacién empieza en el reactivo 3 y ~
se descontinda cuando se tienen 4 errores consecutivos.
Se dan de 10 a 15 segundos para contestar; en caso con-
trario el reactivo debe repetirse. Ls puntuacién para -~
las primeras preguntes eg de 2 § 0O vuntos, y del tercer
reactivo en adelante gse asignan 2, 1 8 O puntos, siendo
el méximo 28,

Aritmética: Comienza en el reactivo 3, descontinudndose
al 4o. error consecutivo, Cana problema tidne un limite
de tiempo y se asigna un punto por acierto, De la pre——
gunta 11 a la 14 tienen bonificacién de puntos segin la
rapideg de la respuesta. El puntaje méximo es de 18.

Semejanzas: Este subtest se inicia con el reactive 1 y
se descontinda también después de 4 errores. Semin la -
regpuesta, se asignen 2, 1 6 O puntos, siendo 26 la pun
tuacién méxima.

Retencidén de dfgitos: Se inicia con el reactivo 1 en ca
da serie y se descontinda cuando se ha fracasado en dos
intentos de una misma serie, La opuntuscién obtenida es
el nimero de digitos que contenga la Ultima serie repe-
tida de manera correcta, Para los digitos en orden pro-
gresivo se puede obtener un méximo de 9 puntos, y 8 pa-
ra la serie de digitos en orden inverso., la puntuacién

total se obtiene sumando ambas series (méximo 17 puntos)

Vocabulario: Comiénaa en la pregunta 4, descontinuando

a las 5 tallas consecutivas, De las preguntas 1 a la 3,
se califica con 2 6 O puntos, y el resto de los reacti-
vos con 2, 1 6 0, siendo un puntaje mdximo de 80 puntos.
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Claves: ‘Se califica con un punto cada acierto y medio -
Punto cuesndé Tos simbolos 8e colocafon de manera inver-—
tida, El tiempo ifmite ez de 90 segundos y debe contar-
se de forma rigurosa. Son Y0 puntos el méximo = obt'ener
en este subtest,

Figures incompletas: Se da un tiempo méximo de 20 segun
dos para identificar la parte faltante de cada tBpjeta;
se asigna un punto por mcierto y pueden obtenerse 21 -

puntos como méximo,

Digefio con cubos. Se inicia con el disefio 1 y se descon
tinda con tres errores consecutivos. Para los disefios 1
¥ 2 hey un tiempo kimite de 60 segundos en cada uno; si
éstos se resuelven correctamente se asignan 4 puntos a
cada uno y, si do resuelven en el segundo ensayo, se -
otorgen sélo 2 puntos por cada uno! Kos diseffos del ter
cero al sexto deben resolverse también en un méximo de
60 segundos, obieniendo 4 puntos por respuests correcta.
Finalmente, loa diseffos 7 a 10 tienem un tiempo limite

de 120 segundos y se otorgan también 4 puntos por cada

disefio correcto, aunque pueden obtenerse 5 6 6 puntos -
8l se resuelven eon rapidez. Ia puntuscién méxima en eg

te subtest es de 44 puntos.

Ordenacién de dibujos. Las series 1 y 2 tienen un tiem-
po 1limite de 60 segundos cada una. Se dan 4 puntos si -
se resuelven enel primer enseyo y 2 puntos si se hacen

en el segundo ensayo. Las series 3 a 6 tienen también -
60 segundos para resolverse, kn la 6s, serie pueden ob-
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‘tenerse sélo 2 puntos si el orden de las tarjetas varfa
del oresstablecido y 4 puntos si es completamente co— -
rrecto, Lag series 7 y 8 tienen un tiempo limite de 120
segundos cada una y se obtienen 4, 5 6 6 puntos segin -
el tiempo empvleado y el orden en que se colocaron las -
tarjetas. Si el orden es una de las variaciones acepta-
das no se dan bonificaciones de tiempo, sélo 4 puntos,

Pueden obtenerse un méximo de 3b puntos en este subtest.

=

Composicién de objetoa. Se da un punto por cade yuxtapo
sicién necha dentro del tiempo preestablecido. Fara las
2 primeras tiguras es un limite de 120 segundos y paras

las dos restantea es de 180 sdgundos. La cantidad de -
puntos que se pueden obtener en cada figura depende de

la rapidez con que se realice, siendo de b a 8 puntos -
para la figura 1; de 9 a 13 vuntos para la figura 2; de
7 a 11 puntos para la figure tres:; y de 8 a 12 puntos -

en la figura cuarta. La puntuacidén méxima es de 48.

El puntaje total de cada subescala se denomina "pun--
tuacién netural" y éstas deben traducirse & “puntuaciones
normalizadas” en base a una tabla de conversién que no con
templa ni la edad ni el sexo del examinado, Después se su-
ma el total de las puntuaciones normalijzadas, por un lado,
¥y por otro la sumatoria de los subtests de ejecucién para
obtener una puntuecién de cada escala, La puntuacién to--
tal es la suma de la eascala verbal y la escala de ejecu- -
cién. Con los puntajes anteriores se conguitan cuadros de
edad para obtener un C.I. verbal, un C.i, de ejecucién y -

un C¢,I. total.(Ver amexo 2.6).
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3.5.7 WONDERLIC. (EXAMEN DE PERSONAL).

Este test fue cresdo por E.F. Wonderlic, siendo ini--
cialmente una revisién de las formas superiores del Otis;

se idearon varias formas o modelos.

Las creados a partir del Otis en 1938 son las formas
D, By F. Posteriormente, en 1942, se diseffaron las formas
A y B. En las orimeras ediciones de estos teste, se les -
consideraba equivalentes a las diferentes formes, ¢ inclu-
80 el manual planteaba que podfen intercembiarse. En inves
tigaclones sucesivas se encontré que habis notables dife—-
rencias tanto en el aspecto estadistico como en su signifi
cacién prdctica y que, por tanto, la sugerencia anterior -
no sra posible (Guién, op.cit.). Sin embargo, si pueden ha
cerse alpunas comparaciones entre las vuntuaciones obteni-

das en cada modelo,

' Los aspectos anteriores fueron considerados en la -
creacidén de nuevos modelos de tests, apareciendo en 1359 ~
las formas I, II, IV y V de aplicacién general, y la forma
EM que se disefi6 exclusivamente para ser utilizada por 8-
gencias de colocacién, Esta dltima tiene un inconveniente
importante: la empresa contratante pueds obtener resulta.-
doa alterados si el candidato fue evaluado previamente por
la sgencia de colocacién con los miomos test, sobre todo -~
si el tiampo entre una y otra aplicacién es breve. Adenés,
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el'prOpiq Wonderlie ha sefalado incorrecciones conetidas -
“por:diversms acencias acerca de la forma EM:
8) El tiempo de aplicacidn del test se ha cronometrado de
manera defectuosa, utilizando relojes de cocina;
b) Han splicado versiones del test que no han sido tipifi-
cadas ¥y que reproducen de forma indiscriminada;
¢) Hay una escasa formacién de personal para la aplicacién
¥y evaluacién de tests.

En estse revisién nos interesa varticularmente la for-
ma IV (de 1959) vpor ser la que sme aplice cotfio Exdmen de -

Personal.(Ver anexo 2.7).

"Ea una prueba de habilidad mental donde se pretende
que el examinado conteste correctamente el mayor némero de
preguntas, utilizando para ello la ldgica y la razén" (La-
ra, op.cit., pdg.64)., El exdmen de vpersonal de Wonderlic -
o8 aplicable deade carrera comercial con primarie haste -

profesional.

Este test incluye elementos muy diversos, como son: -
vocabulario, razonamientos que implican el sentido comin,
silogismos formales, razonamisntos y célculos aritméticos,
proverbios, snalogfas, capacidad perceptiva, relaciones es
paciales, series dé ndmeros, alfabeto y frages desordena--
das, Al parecer, no se han realizado estudios factoriales

completos acerca de los elementos antes menclonades y " en
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general, si exceptuamos los factores cognoscitivos werba--
les, los elementos relacionados com otras aptitudes inte--

lectunles parecen frencamente escasos” (Guiédn, op.cit., -~
vég. 302).

La pruebs comprende un total de 50 preguntes que de--
ben resolverse en un tiempo méximo de 30 minutos. Estén -
dispuestas en orden de complejidsd, por 1o cual se reco- -
mienda no saeltarse reactivos. La prueba no debe interrum--
pirse para hacer ningune aclaracién, por lo que antea de

iniefar se resuelve una pigina con vearios ejemplos,

El Wonderlic se contesta colocando en un paréntesis -
la respuesta que se considera més adecuade de .lus opciones
que se dan, Dicha resnuesta puede ser un mimeroc o una le--
tra, segin los reactivos, Puede aplicarse de manera indivi

dual o grupsl.

Se evalian en total cinco dreas distintas:

1) Anélisin y sintesis (preguntes 1-6)

2) Percepcién visusl (preg. 7, 16, 39, 40, 50)

3) Razonamiento légico (preg. 8-15, 38, 42, 43, 47, 49)
4) Comprensidén (preg. 17-37, 41, 48)

5) Concentracién (preg. 44-46)

Semin el manusl, en cade forma se plantean los elemen

tos distribuidos en intervalos de dificulted idénticos
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- (60 % en ﬁfomediq).fpéro no:se acléran los intervalos mar-
" cados (Guién, op.ci%.):

Los datos de tipificaci6n ee refieren principalmente
a poblaciones industriales.y; en las normas, los detos se
agrupan por gexos considerando 2 niveles de ensefianza.

Para calificer debe utilizarse una clave, asignando 1
punto por cada respuesta correcta. Después se obtiene un -
rango tomando en cuenta el puntaje de aciertos y el nivel
de estudios.del examinado., En el manual de la prueba se in
dican les puntusciones minimas gue pueden ser aceptebles -
para ocupar diversos puestos, aunque no se especifican tam
poco las hases para dar esos criterios, Finalmente, segln
los aciertos, se da una categorizecidén del nivel de habili

ddd mental del examinado.



CAPITULO IV

CRITICAS Y CONCLUSIONBS ACERCA DE LAS Paums
DE INTELIGENCIA.
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Los capitulos anteriores, gue fueron exponiéndose a lo
largo de este trabajo, constituyeron la revision de lo que
hace la Psicologfa en el drea indusirial, Uno a uno hemos —
abordedo los diferentes aspectos que torman Los procesos -
fundamentales, desde nuestro punto de vimta, del Uepartamen

to de Recursos Humanos.

Como dij}imos antes, los procesos de Reclutamiento y Se
leccién nos varecén bdsicos en el funcionsmiento de cuel- -
quier organizacién ya que, sin satisfacer previamente las -
necesidades de factor humeno, no podréd darse pasoc a la acti
vidad del psicélogo en otras Arems como Capecitacién, Segu—
ridad e Higlene, etc.

Una vez expuestas las caracteristicas relevantes del -
Subsistema de provision, nos centramos en el instrumento de
seleccidén que constituyd nueatro objeto de estudio,~ las -
pruebas de inteligencin -, haste llegar a la revisidn de al
gunos instrumentos en especifico, que son los teasts presen—

tados en el apartado 3.5.

Ahora, una vez realizada la revisién mencionads, éste
vapftulo se enfoca a la discusién de las vrincipales criti-
cas que se han hecho a las pruebss de inteligemcia, ratomen
do ademds aquellos aspectos que nos parecieron relevantes o
amhiguos, en algunos casop. durante dicha reviswn,pgra fi-
nalmente exponer lss conclusiones a las cusles se llegd du-

rante la elaboracién del presente trabajo.
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4.1 CRITICAS A LAS PRUEBAS,

En este apartado se discutirdn Las principales crfti-
ces encontradas con respecto a las pruebas de inteligencis.
Iniciaremos con las observaciones que se detectaron ae ma-
nera particular acerca de cada una de las pruebas Yy poste-
riormente sbordaremos las criticas que se nan hecho en ge-

nersl sgobre este tema.

Durante la revisidén del Beta lI-R nos 1llam§ la aten——
cién el plenteamiento en el cual se considerd$ que el 1imi-
{e del desarrollo de la inteligencia se ubica en los 19 -
afios como méximo de edad mental (EM). Aunque este plantea-
miento se refiere al Bete I, nos parecid relevante conside
rarlo ya que forma parte de los principios generales en -~
gue se basaron los Army Tests. Obviamenie esta idea tuvo -
su aceptacién en su momento (1934)., ain embargo, o=n 1la sc-~
tusiidad se contrapone 8 las nuevas concepciones de inteli
gencia (ya mencionadas) en las que no hey un limite preea-
tablecido, por lo cual serfa absurdo seguir hablando en -

los mismos términos.

Lo anterior fue un aspecto que tratd de corregirse -
con el Beta II-R al implementsr e utilizacién de C.I, por
deaviacién en 18 revisién de 1946. Sin embarge, la férmula
pars obtener el C.I. no abendonas del todo la concepcibn de

Eded tental y su principal error, como se dijo en su opor-
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tunidad es el conaiderar que la capacidad intelectual de

un individuo puede ser reduclda a un sélo puntaje.

:0tro éspec’co 8 considerar es que este test se cred -
siendo representativo de la poblacién norteamericana, espe
c{ficamente de raza blenca, y se utiliza en nuestro pafs -
sin que  se hayan hecho estandarizaciones en Latinoamérica,
donde hay caracteristicas distintas. Inclusive fue ideado
con el objetivo de evalusr a individuos snaltabetms o0 gue
no conocen el idioma inglés para ser reclutados en el ejér
c1to ¥, actualmente, su uso ha sido transferido a otros 4m
bitos sin mediar moditicacidn alguna, por ejemplo: la in--

dustria y 1a clinica.

Por oira parte, Cancino (opn.cit.) realizdé un andlisie
comparativo del Beta II-R y el Cuestionerio 16PF de Catell
(especificamente el factor inteligencia) obteniendo resul-
tados interesantea: en primer lugar, no hay correlacién en
tre los puntajes de C.I. arrojsdos vor ambes pruebas en un
mismo individuo, lo cual corrobord investigaciones reaslizg
das @l respecto enteriormente {Klausmier y Riople, 1976, -
citedo en Cancino, om.cit.). A partir de ésto, la sutora -
concluyd que no debe recomendarse el uso del Beta II-R ga
que "no aporta informacién relevante para detectar habili-
dndes pare el eprendizaje, ni para pronosticer éxito en -
una tares especifica inherente al puesto" (Cancino, op.cit.
pég. 42) y, en el caso del 16FF, puede usarase como comple~

mento de informecién a la entrevista pero teniendo»ciertae
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reservas, Con esto resulsz claro que i se obtienen este -
tipo de hallazgos en los estudios que se realizan, se estd
cuestionando directamente la valideg ‘de tales instrumentos,

Pese a lo anterior, ambos continden utilizéndose.

Ya que hablamos del Cuestionario 16PF de Catell, es -
evidente que no puede considerarse une ovrueba de inteligen
cia ya que, de los 16 factores contemplados, s6lo uno se -
enfoca & medir este aspecto, Este es, para hosotros, el -
principal inconveniente que tiene si 1o que nos interesa -
es medir especiticamente el factor intelectual, Aungue si-
gue emplééndose con este fin, pensamps que no puede apor--
ter datos suficientes acerca de la inteligencia de un indi

viduo, sino més bien de su personalided.

Con respecto al test Dominés, se le ha dado gran im--
portancia ya que en estudios realizados encontraron que -
tiene un coeficiente de confisbilided muy alto (Szekely, -
op.cit.). Esto 314 pauta para que fuera un instrumento de-
masiado utilizado (y o sigue siendo) y, por lo mismo, se
ha favorecido en ocasiones que el puntaje proporcionado -
por ésta prueba -pese & su confiabilidad - esté alterado -
por el aprendizaje de los reactivos en las reaplicaciones,
Por tel motivo, consideramos que la validez de este instru
mento se ve también afectada por el sprendizaje ye mencio-
nado, limitendo eeimismo su utilidad préctica, sunque dato

no sucede en todos los casos.
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Al reeligar la revisién del test de matrices progresi-
vas de Raven, encontramos que al aplicarle los resultados
también podian ser alterados por 12 préactica., Por otro la-
do, aunque en Europa tuvo muchs acentacién y eh Argentina
tembién tuvo cierto éxito, en algunos estudios sobre cultu
ras cuestionan si este instrumento es realmente adecuado =
en grupos con medio ambiente diferente. "En estos grupos,
ademés, ae vidé que el test reflejaba la cuentia de la edu-
cacion" (Anastaei, ov.cit., pag. 295).

El mismo manual del Raven ha estado igualmente sujeto
a criticas, ya que se ha encontrado que casi no proporcio-
na intormacién ni sobre la confimbilidad ni sobre la vali-
dez, llegfndose a la conclusibn de que el manual es muy © =

inadecuado e incompleto.

Los tests de Dominés y Raven, por haber sido creados
con intenciones similares, nueden tembién ser comparados -
encontréndose ventajas en cada uno, ademds de las criticas
que ya ge han mencionado. Del Dominés vodemos decir que ~
proporciona une medide mds oura del factor g de la inteli-
gencis en relacién al Raven, ademds de ser mds econémico -
en cusnto al tiempo de apiicacidén, mieniras gue el Raven,
por tener instrucciones mds simples, vermite uns aplica- -
clén mAs técil en sujietos menores de 12 afics. Ambos tests
no dan una medida de cded mental, sino que la puntuacién -
pe convierte a C,I. y percentiles, dando un fndice de capg
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“‘cided intelectusl.

Con respecto sl test de Thurstone, se ha criticado -
también su manual por no propurcionar suticientes datos -
acerca de la validez de la prueba; ni siquiera en la lite-
ratura existente hay suficiente informecién al respecto, -
Guién (op.cit., pée., 314) hece ademés la siguiente critica
al cuadernillo de aplicacién y a la hoja de respuestas: -
"Estéd impresa en una tinta parduzca sobre papel beige. Ade
més, en la Yltima pégina del cuadernillo los caracteres -
son muy pequeitios. Es muy probable,. por tanto, que el grado
de agudeza visual contribuya a la variaenza total de las -
puntuaciones arrojadas por el test. En cualquier caso, pe-
ra aplicerlo, hay que disponer de una iluminscién casi per
fecta; la hoja de respuestss resulta diffcil de leer y‘ la
dltima pégina tembién exige un considerable esfuerzo". Ve
lo anterior podemos deducir que sujetos con deficiencies a
nivel de percepcién visual, podrén tener limitaciones e in
cluso desventajas en comparacidn con otros individuos, min
teniendo adecuada capacidad intelectual. Por oiro lado en-
contramos que las muestras normetivas estuvieron formadas
vor estudiantes, tanto en el test orizinal como en la ver-
8ibén en eppaflol (Colombia). En ambas versiones del test se
han encontrado diterenciss en slgunos de los factores a me
dir,‘ concluyendo que los sistemas educativos de dichos lu-

gares tienen noteble influencia en los resultados.

asi, podemos decir que el test de Thurstone se disefié
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vara predecir el éxito escolar y se necesitan mayores estu
dios para garsntizar y validar su aplicecidn @ nivel indus
trial,

7 EnfocAndonos shors al WAIS, encontramos nuevamente .-
que fue desarrollado en E.U. con poblacién blanca y consi-
derando un porcentaje minimo de poblacién no blanca (10%}.
También se repite el hecho de obtener una evaluacién por -
este instrumento sin guardar relacidén con otras meaidas ob
tenidas por diferentes tests o criterios externos. Un dato
més es el que se realizé una estandarizacién en méxico, pe
ro sélo del WISC, y del WAIS que es el que se utiliza en -
1a industria no hay estandarizacién ni revisién alguna en

nuestro pais.

Ahora, hablando de la industris, su uso se ve limits-
do sobre todo por el costo y el tismpo gue dure su aplica-
c¢ién; vor tal motivo, eu utilizacién sélo es redituable en
la evaluacién de personal a nivel directivo. Sin embargo,
ésta prueba no puede predecir con exactitud cudl seré el -
rendimienfo futuro en el trabajo y no garantiza que un in-
dividuo sea superior & otro en tal desemvefic 86lo por ha--

ber obtenido un puntaje mds alto,

Ia princival critica al respecto es la planteada por
Guién (op.cit.) arpgumentando aue en el proceso de seleccidn
de directivos es importante predecir el desempefio futuro -
y, 8i la validez predictiva del WAIS es limitada, entonces
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no debe ser determinante el ounteje obtenido por este ins-
trumento. Sin embargo, es justo reconocer que, de los tests
de inteligencia existentes, es el més completo y por tanto
puede proporcionar informacién imvortante en la seleccién a

easte nivel, pese 8 la limitacién de su valor predictivo.

Finalmente, nuegtros hallazgos gobre el test Wonderlic
son los siguientes: Primero, en el manual se plantes que -
los elementos del test estdn distribuidos en intervalog de
dificulted idénticos, per o no se especifican dichos inter-
velog. Ademds, para sus elementos no existen estudios tacto
riales completos y los datos que se conocen se deben a 12 -
comparacién con otros tests. Guién (op.cit.) menciona que -
fuera de los factores cognoscitivos verbales son escasos -~
los elementos con respecto & otras antitudes iﬁtelectué.les.
Asimismo, notamos que la distribucién de reactivos por Area
no es equitativa. Por ejemplo, en concentracién se evelda -
8610 con 3 preguntes, mientras que las dreas de rszonamien-
0 légico y comprensidn incluyen 13 reactivos cada una,

Este test propone puntusciones minimes aceptables para
diferentes ocupaciones; 1o que no se mencitns es sobre qué
bases se determinaron tales pardmetros. Lo sobresaliente de
esta prusbe es que fue normalizads en poblaciones industrig
les y, espec{ficamente la forma que tomamos en cuenta para

1s revisién, se disefié para aplicarse como examen de perso-

nal.
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Las principeles critices que se han hecho de manera -
general a loas tests ae inteligencia son las formuladas por
Anstey (op.cit.), Karmel (op. cit.) y McFarland (1989). Se
resumen de la manera siguiente:

1) Se dice que une ae les limitaciones de los tests es que
no pueden hacer predicciones exactas y que, por tanto,
gon completamente ineficaces, Al respecto consideramos
que, aunque realmente no predicen con exactitud, sf nos
proporcionan medidas probabilisticas del desempeiio de -
un individuo. lnclusive, dada la complejidad del compor
temiento humano, es diffcil asegurar que éste no teﬁdra
variaciones, lo cual es una limitacién presente no sélo
en los tests psicoldgicos, sino también en otros instru

mentos utilizados en la seleccidn.

2) En algunos teats existen grandes problemas en su cong--—
truccibn, ye sea porque elgunos elementos o reactivos -
aon inadecuados, porquec su slaboracién no hays tenido -
ni el tiempo ni el cuidado suficiente para ser apropia-
do, o bien, por haber sido construidos por personal con
insuficiente preparacién. Indudablemente ésta es una -
ceritica muy vdlida porque muchos de estos tests no cum-
plen con los requerimientos de validez, confiabilidad,
etc. que son indispensables. Ademas, este aspecto no im
plica solamente la ética profesional sino también la- -
utilided de los datos obtenidos al avlicar dichas prue-
bas, por lo cual se convierte en un elemento muy impor-
tante a considerar al construlr un test psicolégico. En

ocasiones el problema sobrepasa la construcc%én del -
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test, y con ésto nos referimos al mal uso e inadecuada
interpretacién que en ocasiones ge hace, msobre todo (-

cuando se trata ae personas poco preperadas para ello,

los teats de inteligencie tienen efecto sobre la.valora
cién de sf mismo, ya que actis sobre la estimacién pro-
pia y la catalogacién social. Es decir, se piensa que -
la medicién de un individuo a través de pruebas hace -
que se le reduzca a un puntaje (C.I.) y que sea encasi-
llado en una categorfa axcluyendo todas las habilidades
que el individuo posea y que no hayen sido contempladas
por el tests Los perjufcios que recaen en el sujeto, -
desde nuestro punto de vistas, no tienen que ver necesa-
riamente con las pruebas de inteligenciam, sino con el -
uso y la interpretacién que hace quien las utilize, .Tem
bién se critica que constituyen una :intromisién enla -
vida privada del individuo, loi cual puede ser cierto en
alguna medidn, pero debemos considerar que el objetivo

de la evaluacién eg precisamente obtener informacién -
acerca de la persona y, nuevamente, ésto es algo que -
dtafie & diversos instrumentos y mo sdélo & las pruebas -~

de inteligencia.

"Las principales criticas incluyen la presencias de pro-
blemas raciamles" (McFarland, oo.cit., pée. 326), ésto -
es, alude a la carga cultural que conlleva la construc-
cién y estandarizacién de un test y que, se dice, favo-
rece a algunos individuos y pone en desventaja a oiros

que no comoarten las caracteristicas culturales del lu-
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gar donde fue elaborado, Esto se ve apoyado por los dife
rentes estudios gue se han llevado 8 cabo comparando los
vuntajes obtenidos por sujetos de razas distintes, en -
lag cuales se hen encontrado divergencias notables, Como
ye8 se ha mencionadc, una alternativa sl respecto fue 1ia
creacién de tests pluriculturales, pero ain éstos no eli

mineban del todo la carga cultural.

De 1o anterior, podemos resaltar que las pruebas psico
16gicas deben ser construides, aplicadas e interpretadas -
por personal profesional, como lo es el psicbdlogo y que, co
mo tal, es el indicado pera cuestionar 1los inatrumentos que
utiliza en el ejercicio de su actividad, as{ como debe tra-
tar también de corregir los inconvenientes que va encontran

do en los mismos.

e e e

1.1 CON
FALLA LE ORIGEN
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4.2 CONCLUSIONES.

A través de la realizacién de este trabajo, tuvimos la
oportunidad de enalirar diversos aspectos de les pruebap de
inteligencia aplicedas en la Seleccién de personal en el -
drea de Peicologfa Indusiriel.

El aspecto principal de esta revisifn fue hacer eviden
te la falta de instrumentos psicométricos actuales y acor——
des con les caracterfsticas propiss de nuestra poblacién ¥y
e8 que, en sf, todos los instrumentos de evaluacién psicol$
gica han sido criticados pero nuesiro interés reside en el
que mfs controversia ha despertado por tratar de medir. una
de les tantaes y mds complejas capacidades del hombre: le in
teligencia.

Capi siempre bhemos caido en el error de considerar a ~
la inteligencis como una sola instancia, sin tomar en cuen-
ta que estd conformada por rasgos diversos, los cusles en -
conjunto son la inteligencie, Este es tal vez un argumento
bdsico para criticar s las pruebas porque si no sabemos qué
queremos medir, menos sabremos cémo medirlo. Afortunadamen-
te, este pregunte surgidé hace mucho tiempo y, de abf a la -
fechs, las investigaciones realizades han permitido desarro
llar y mejorar tanto los conceptos teéricom como los instru
mentos creados pars llevar a la prédctica dichos conceptos -
a través de la medicién de factores como la inteligencia, -

personalided, etc.
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No obstante, no vodemos decir que se hun togrado crear
1oz ingtrumentos perfectos porgue ésto incluso nos lievaria:
& no seguir mejorando tal instrumento, creyendo erréneamen-
te que ya no tenemos nada mds por hacer. Ademfis, en este -
trabajo nos percatamos de que los instrumentos hasta shora
cresdos tienen sus desventajas, las cuales van desde algu--
nos reactivos ambiguos, oue surieren varisg respuestas al--
ternativas, pasando vor los diferentes supnuestos que impli-
can, desde luego, una distinta forma de medir la inteligen-
cie en cada una de las pruebae, hasta su excesiva comercia-
lizacién, En ésto dltimo nos referimos al scceso que tienen
personas sin Lo suficiente orenaracién y conocimiento de -~
log inetrumentos, que avlican ésatos sin discriminacibn y -
que, 2 su vez, causan su excesiva circulacidn, teniendo como
consecuencia el conocimiento y anrendizeje de algunos reac—
tivos de los tests, Esto tiene su fundamento en exverien- -
cias que, desde la creacién de las pruesbas, se han ido plag
mando en los estudios realizados., Como ejemplo de ésto pode
mos mencionar el navel de las agencies de coiocacibn que co

mentamos anteriormente.

En su mayoria, las pruebas de inteligencia han adopta-
do como medida el C.I. (Coeficiente intelectusl). La falla
de esta medida es grave sélo cuendo se oretende tomarlo co-
mo Wnico indicador de la destrezs humena, oero no cuando di
¢ho dato se comolementa con mayor informacibn cuantitative
y cualitativa scerca del individuo. Tomar el C,I, de la mig

me menera en que antes se hacfa, s{ implicaba cierts categoe
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rizacién en la que précticamente se estaban excluyendo lasg
demds habilidades que el sujeto tuviera, lo cual 4ié ori--
gen a la crftica que habla del "perjuicio a la valoracién
de s{ mismo". Ahora, se cuenta con otra medida denominada
Percentil, la cual permite comparar la ejecucién del indi-
viduo con la de otros que comparten con 61 ciertas caracte
r{sticas (gruoo normativo). Independientemente de la medi-
da que utilicemos para la intelifencia, es evidente que -
ninguna tiene un valor predictive exacto en cuanto a la -
ejecucién futura en un puesto determinado, pero no por és-—
to podemos decir que los datos nroporcionados sean no aprg

vechables,

Un aspecto més en'que hay divergencia de opinién es -
en cuanto al tiemno de vigencia de un test psicolégico. -
Pueden mostrarse dos puntos de vista contrarios entre sf.
Por un lado, la Asocincién Americana de Psicologia (en Kar
mel, op.cit.) recomienda que, sunque no existe un perfodo
de tiempo determinado pera poder seguir usando un test sin
revisarlo, sugiere que el editor retire el test cuando tem
ga 15 aflog o mds en uso, comsiderando que tanto la socie-—
dad como los objetives organizacionales cambian con el -
tiempo, Por otro lado, Tyler {op.cit.) plantea que la uti-
iided de una prueba crece conforme sumenta la experiencia
acerca de ella. Coloca & la cabeze pruebas como la de Stan
ford Binet (1916), tomando en cuenta que su empleo constan
te ha permitido familiarigarse mejor con la misma, mien~ —~

tras que en las pruebas recientes, sezin 61, no se tiene -
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certeza acerca de lo que representan ni de la necesidad 80
cial que se tiene de elles. Nuestro punto de vista al res-
pecto es que un test, aunque sea de los de mayor scepta- -
cién, pierde mctualidad &l paso del tiempo. Esto no necesg
riamente sienifica que dicha prueba deba ser retirada, pe-
ro s{ amerita que se hagan rewvisiones con cierta regulari-
dad a fin de hacer los ajustes pertinentes y disponer siem
pre de instrumentos confiasbles. Cabe recordar que los tests
revisadoss en este trabajo no cumplen con esta condicién, -
Ya que el mds reciente tiene mda de 30 afios.de venirse a--
plicapgo.“?s_exhglglg‘ggﬁmomgntm de hacer revisiones, en pri-
mer lugaf, p-orz';ﬁe no-;;odemos desechar instrumentos que ya
han sido de gren actualidad y, en segundo, por los altos -
costos que implicarfa la substitucién de ellos. Pese a és-
to, no debemos abandonar la idea de que se requiers crear
instrumentos innovadores que enriquezcan los conocimientos
que ya se tienen acerca de la medicién en P_sicologia, con~
siderando ademés que no eignifica realmente un gasto, sino
una inversién a largo plazo con beneficios en el érea in--

dustrial.

Otro problema que podemos poner de manifiesto es el -
ya comentado de la carga cultural. Como hemos venido resal
%ando, laa pruebas de inteligencia con las que contamos no
han sido creadas en nuestro pafs, sino que fueron desarro-
llados cm base em esténdares distintos 2 los de la pobla- -
cién mexicana., Hemos comentado tembién que dicha carga no

puedd ser completamente eliminada y, adn si fuera posible,
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egtarfamos limitando la velidez misma del test. For tanto,
une alternativa obligada para nosotros es tratar_de crear;
instrumentos que contemplen las caracterfstices propias de
nuestra cultura o, en su defecto, realizar las revigiones,
estandarizaciones, etc. que permitan adaptar con mayor con

fisnze su uso en México, dado que nuestro sisteme educeti-
vo no es el mismo que aquel en que fueron creadas.

Consideramos que la seleccién de personal a través de
instrumentos extranjerovs es inadecuada y presenta desventa
Jas para los cendidatos, ss{ como-pars la emprese, en tan-
to que no-se consideran las diferencias culturales y tie--
nen muchos affos de venirse splicando, las desveniajas a -
las cuales nos referimos vara la empresa, son ina baja-pro
ductividad, tomando en cuenta que los instrumentos utiliza
dos no gerantizan que se esté seleccionsndo al personal -
més idéneo perae ceda puesto; &sto se refleja tembién en -
problemas de ausentismo, asi como en el fndice de rotacién
de versonal. En cuanto al indiwiduo, podemos decir que al
asignérsele a un puesto vara el que no es el més adecuado,
puede tener un efecto en su gredo de motivacién, dando laes
consecuencias antes mencionadas para la empressa, e¢ incluso

probables accidentes.

Aunque nos centramos en las pruebes de inteligencis,
no debemos olvidar que no son las nicas determinantes en

la geleccién de personal, ya gue contamos con més herra- -
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mientas que en combinacién nos ayudan e realizar una mejor
eleccién de candidatos, Pensamos que, en la medidas en que

se despierte el interés asobre este tema, se podra implemen
tar una pauta para 1la creacién de nuevos instrumentos de -
seleccidén (en este caso pruebas de inteligencia) que ade-—
mAs sean provios. Reconocemos que este trabajo constituye

un primer intento que debe continuarse con méds profundidad
¥y considerando no s6le a las pruebas de inteligsncia, por-
que pensamos que los problemas encontrados existen tembién
en el resto de los instrumentos que se utilizan, Nuestre -
intencidén con ésto, es desvertar el interés para actualiz-
zar nuestro ejercicio profesional con el fin de lograr un

proceso de reclutamiento y seleccién més efectivo, gue per
mita a los trabajadores desarroller sus habilidades e inte

reses ¥ contribuir a los objetivos de la empress.
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MODELO DE UN CUESTIONARIO PARA RECOGER DATOS PARA EL ANALI-
SIS DE PUESTO (Tomado de Cuevas, 1992),
CIA,

I
ENCABEZADO,

1.~ Nombre del puesto Qlave
¢Suelen ddreele otrog?
8) En la empresa
b) En otras

tHay en la empresa otros puestos muy semejantes? gkn -~
qué difieren del que se aneligza?
¢Cudles? Diferencie

2.~ Ubicacién:
Divisién:
Departanento:
Seccién a que pertenece:
Secciones & su cargo:

Puestos bajo su mando:

3.~ Jefe inmediato:

4.~ Reporta ademds a:

pere
"

5.~ Contactos permanentes: Internos
Con, __para
u "

" u

1] "




Con para
" "

6.~ Puestos inmedistos;
Inferiores:

Superiores;

T.- Nimero de empleados en el puesto:

8.- Jornada normal de trabajo: De -3
Jornada especial de sébados: De a

9.~ Persona snalizada:
Tiempo en la empresa:
Tiempo en el puesto:

10.~ Anélizb: Fecha;
Revigé: Fecha:

Iz
DESCRYFCION GENBRICA,

(Pregintese: en qué eonaiste el trabajo; qué funcidén llena;
qué fin tiene, etc.)

Describa brevemente

IIX
DESCRIPCION BSPECIFICA

A.- Actividades diarias y conatantes (recordar: qué, cémo,
por qué, dénde, cudndo, con qué),
' Hrs. Drs.
Aprox.




B.— Actividades periédicas (Repetidms a intervalos regula—-—
res, asunque no diarias),
Aprox.cade Hrs.Aprox,

C.— Actividades eventuales (ocasionalez o a intervalos muy
irregulares}).

D.- 3Tiene usted otras obligaciones o responsabilidades?

E.~ (Observaciones generales:

v
ESPECIFICACION DEL PUESTO

A.- Conocipientos necesarios:

Requiere Qué o cudles Para qué 06.1u% Fr.bu® Cn.75%
Leer y es-
cribir.
Ops. Arit-
méticas.
Mateméticas
de taller.
Taquigrafia
Mecanografia
Manejo de
archivos
Manejo de
méquinas




Requiere Qué o cudles Para qué 0Oc.10% Fr,50% Cn.75%
Wanejo de
coche
Contabilidad
Dibujo
Id{omas
Otros co-
nocimientos

Los conocimientos tedricos requeridos en el puesto son los
equivalentes a:
4o, Primaria Preparatoris

(R,
Primaria com-

pleta Carrera corta
Oficio Carrera profe
Secundaria sional

B.~ Bxperiencia:
1.~ Previa:
a) Puera de la empresa:
En qué npueatos Por qué tiempo

b) En la empresa:
En qué puestos Por qué tiempo

c} ¢De qué puesto en concreto peséd al actual la persong
que da los informee?

2.~ En el puesto:

Después de qué tiempo de entrar a ocupsr el puesto ac~
tual, se conaiders que rormalmente lo conocerd bien el
trabajaior, en forma de que su desemnefio ser satisfacto~
ria.

Dies (8, 15, etc. )
Megpes (1, 2, 3, 4, ete. )
Afos (1, 2, 3, etc. )




C.- Criterio:

a)

El trabajo exige s6lo interpretar y avlicar bien las
érdenes recibidas dentro de una rutina de trabajo ya
establecida Describa en alguna torms esa rutina

b) Debe el mismo empleado organizar diariamente en forma
distinta su trabaja. Describa ese organizacidn:
c) Debe organizar o preparar diariamente el trabajo de -
otros Describa esa organizacién
d) ;Tiene el empleado que tomar decisiones y/o resolver
problemas? En este supuesto, marque la adecuada en el
cuadro siguiente:
o de decisione 0 _prohlemas
Rutinarios |[Importantes | Uificiles |[Trascenden- |
taies
Eventual
Poco fre-
cuente
Frecuencia
1
Constante

e)

Ejemplifique el iipo méds ordinario de decisiones que
debe tomar y/o problemas a log que se enirenta.

f) En la toma de decisiones o solucién de problemas se -

considera que normalmente:

Puede consultar Debe consulter

S6lo en casog diffciles
Debe decidir por sf mismo

D.- Iniciativa: ’
a) El puesto exige sélo la iniciativa normal a todo tra-

bajo.

b) Exige sugerir eventualmente métodos, mejoras, etc. pa

ra su trabajo.




¢) ‘Exige pensar mejoras, procedimientos, ete. para V-

rios puestos.

d) El puesto tiene como parte esencial, pero parcialmen
te, le creacién de nuevos sistemas, métodos, procedi

mientos, etc,

e) El puesto estd dedicado total Yy esencialmente a labgo

res de creacién de formas, métodos, etc.

E.~ Requisitos fisicos:
a) El puesto exige:

{Iipo de cosas. Pego aprox. Dist. aprox. jFrecuencia

Cargar
Jalar
Empujar
Sujetar
b) Otros tipos de esfuerzo: % Aprox.
Menejo de automévil
Manejo de maquinaria
¢) Exige determinados requisitos de:
Edad Presentacién
Sexo Voz .
Edo.civil Don de mando
fNacionalidad Otros tipos
F.- Egfuergo mental y/o visual: % Aprox.
Requiere: Razén Oc.15% Pr.50% Cn,75% o méa’
Digera atencién
refleja.
Atencién retleja
constante.

Atencién concen-
trada pero inter
mitente.

Atencién concen-
trada y constante

Atencién dispersa

Esfuerzo visual

Esfuerzo auditivo

G, Responsabilidad en bienes:
a) Equipos

Despacho propio. Teléfono
FEscritorio-gilla, Papelera
Archivo Arts. de escritorio



b

~

Materiales

Productos terminados
Herramientas
Mdauinas y/o aparatos
Utiles especfficoe

Oiros
Dinero: Cantidad §
Jocumentos: Al portador

Nominativos

c) Fosibilidad de pérdides: Remota i FAcil
d) Dafio asnual aproximado que puede causarse, no obstante

e) Anotaciones especiales:

He-

un cuidado normal y aunque de hecho en casos concre--—
tos no siempre se causa., ¥

Responsabilidad en trémites y procesos:
Fara considerar este factor se debe tomar en cuenta la
posibiiided de que, en el ejercicio del travajo, y no -
obstante un cuidado normal, pueden causarse dafios a la
emprese por un error involuntario en algin trédmite, que
origine pérdidas que se estén repitiendo heste que di--
cho error sea descubierto, o bien que éste se descubra
muy posteriormente., Monto aproximado: §

Tipo de tramite o pro-/Ceusas que originan Fobibilided.

ceso, el daffo.

I.- Responsabilidad en supervisién:

Supervisién inmediats Cudntas personasg
Supervisién indirecta " "

Tipos de trabajo que supervisa:

J.~ Responsabilidad en discrecién:

Métodos y procesos de fabricacién
Pronésticos de ventas
Fatentes y férmules.

a) Tiene acceso a datos confidenciales tales como:




Pol{ticas generales de la Cfa,
Polf{ticas de ventas.

Nuevos productos,

Némina confidencial.

Otros.

b) ¢Qué clase de dafio podrim causar une indiscrecién?

¢) Aunque el puesto no implique acceso a datos confiden-
ciales, jpuede el empleado en razén de sus labores de
ducirlos fédcilmente? -
Importancia de los mismos.

K.~ Responsabilidad en contacto con el piblicos
Contactos con piblico. Frecuencia del contacto %

3Qué dafios pueden ocaslionarse por un trato inadecuado a -
éntas personas?

b.- Medio ambiente y wosicidn: )
a) Posicién en que ae desarrollan las labores:

(%) (%)

De pie (sin caminar) Sentado.
Camineande. Agachéndose.

Otras posturas molestes.
b) Medio en que se desarrollan las lasbores:
% Aprox.

Bien ventilado y templado.
Frio,
Caliente.
Extremoso.
Himedo.
Trabajo a la intemperie.
Otros medios molestos.
¢) El trabajo se considera:
Muy monétono, Normal.
Rutinario, Variado & interesante

I

Riesgos y enfermedades:
Tipo de lesién posible Camusas., Posibilidad Gravedad

(dfap-enferms)



a} Aplastemiento de dedos
b) Cortaduras.

¢) Cafdas.

d}) Hernhias.

¢} Tensién nerviosa.

£} Enfermedades de la
vista.

Otras enfermedades o
lesiones.,

-

g

Obgervaciones gensrales:




LESCRIPCION DE CARGO.

Departamento de Administracién de Recursos Humanos.

Sector de Administracién de cargos y salarios.

T{tulo del Cargo:

Pecha de Emisién

Fecha de Revisidn

Cédigos

Departamento:

Descripecién Sumaria:

[Descripeién Detalladas




LA  ORGANIZACION DB RECLUTAMIENTO.
(Segiin Hawk, 1968)

{Director de Reciutamientol

Reclutamiento Técnicd

lBeclutamiento no técnicd

Reclutador,
Reclutamien|
t0 Univerai

tario.

Reclutador,
Publicidad,
Viajes de

Recluteamiento

Reclutador,
Agencies de

colocacidn,

|

Reclutador,
Viejes de

Reclutamientq

Reclutador,

referencles y
bisqueda de -
Ejecutivos ¥y
Recomendacio-
nes de emples|

dog,

Reclutedor,
Viajes de Re~
clutemiento y
solicitudes

esponténeas.




CONDIGIONES -QUE DEBE REUNIR EL OPERARIO.

Jorn}.dé ordinaria.

HOTArio Geerveesees 8 on TUIrNIO s e i susevsosnsnnne
Horas extraordinarias...veeseveoesnss . por mes,

Trabaje en fiestas y domingos.,... ceeesaeneens

£DAD SEXO ALTURA PESQ ESTADO CIVIL.
Mdxira.., Varén Méxima... Néximo.... Soltero

Minime... Hembra inima... Minimo.s... Casado

INTELIGENCIA.

Muy alta Alta Medie Beje Muy baja

EDUCACION.

Primaria Profesional Bachiller Universidad

Suma Multiplicacién  Fraccional Cdlculos de

Resta Diviaién Decimal taller

Lecturs de planos Buena caligrafie

CUALIDADES PERSONALES. .

Poco emotivo Resuelto Répido
Dirdmico Conservador

Experiencia

Conocimientos especiales

DEPARTANENTO:

FECHA:

ANALISTA:

Nota: Utilice X pera indicar, XX para resaltar, % (por ej.

70%), une R si es necesaria, y una P, preferida.



FASES DEL FROCESO LE ADBISION Dn -
PEZRSONAL (Seglin Uhrbrock, c1taoo en Guién, 1969)

Recencién de los
solicitantes.

r{antrevista Preliminarl

¥

Hoja de solicitud
de emcleo.

Exémen de
camisidn.

Investigacién de los

antecedentes.

Liste de los So-
licituentes acep~

; — tebles en expec-
Seleccién preliwminar tacién de desti-
en el Depsrismento

no.

de Admisién de Fer-
sonal.

Seleccién tinal por
el capatzz o el
Supervisor.

Exdmen Médico

Exclusién Colocacién




SOLICITUD DE EMPLEO

LLENESE A MANO CON LETRA DE MOLDI
ESTA INFORMACION SERA TRATADA EN FORMA CONFIDENCIAL

FOTOGEARA RICUNTE

l!-d- “m. Telctods ”:—U.mn.wu- J
DATOS PERSONALES
[».n- Foteme gl Hatena L= ’r:
{Bomids Teloria 2 Tokdfamo {ory
j O Maadno O Fomening.
[Fer o s (o i Notemianre e
| E——
e o Etoturs =
O Podres O 'su Fomila Q Parientms Qfola
Prrsonos @4 Denenden da Drind [frnds T ore
Higes Chnyoge Podrea. Owae || Oolsrs QCoroda  Ortephaon)
DOCUMENTACION
4o Foul da Contvibuyentes Na. J [AFiccitn of Segaro Tocat N, [Cornike aditet ][rm He.
Tiane Ticancis de Morete [Coma ¥ Fidimers do v iodi vrirorters wom
One O% [ roboger on of Pobe.
ESTADO DE SALUD Y HABITOS PERSONALES
wedy a
Otorme Oteger Onse Qi Qs )
I . parie? [.‘!Wﬁ Povommpa fovarkat
Ne Ou Qe Qsifuan [
{rmm
DATOS FAMILIARES
[ HoMBXL wvi [ BOMICILG OCUPACION.
= |
C_
Mo
o o NO
I,._._....TWM..;.,..
ESCOLARIDAD
HORIFT DY LA 13CUEA DOWKAKS Dt ROS_ A fro: TIWO KONDY
Primarie
Secundaric o Pravecatentl
FPromorotond a Vecotondh
[Comerialu Gires.
[Zatvdios que 111 electuonda an la ectvaldod
Excutls Herario Corvo @ Catreen.
JAYFORNVE 2400



ECLELU'DE,FICHA INLIVIDUAL DE SE1RCCION QUE PROPORCICNA EL-

'RESULTADC DE 1CS TESTS.

FICHA INDIVILULL LE SELECCIOK,

Noqbré Fecha de Nac. / /

Cargo

1.~
2,-

4.-

3

. perceptual

9em
16.-
1l.-
12.-

13.-

RESULTADOS DE LCS TESTS
Teasts Forcentajes Puntos

Nivel Mental 0 10 20 30 40 50 6C 70 B0 90 icCC
Atencién
concentrada
Atencién
distribuida
Raciocinio

Memorias
FPosicién

Nimeros

Palabras
Aptitud
nunérica
Rapidez

Identificacién
de formas
Fercepcidn
cromdtica
Destreza
manual

Tiempo de
reaccién

Nivel de
aspiracién
Nivel de
experisentacidn

RN AN NNARENEE




KCUELC Ui FICMA-INDIVIDUAL DE SELECCI FROPGRGIONA EL
RESULTATC DE'10S “TESTS. (Continuacién).

Observaciones:

Indicaciones:

Contraindicaciones:
Resultado final:
Aplicador: Fecha:__ / [/




HOJA DE DATOS DE LA ENTREVISTA PERSONAL.

Postura Mirada
Erguida Directa
Natural Evasiva
Hundida | Distraida

Expresidn Mimica.

Cara expresiva.
Cara normal.

Cara muy movible
Muy parco en gestos

Interés del Canaidato por la oferts

de_Trabajo.

Mucho Conforme con la retribu~

Suficiente cién. :

Poco Actualmente gena ( wmés,

Nulo menos) .

Dudoso Conforme horario de Tra-
bajo.

Recelo ante Trabajo ofrecido.
Satisfaceién en realizarlo.

Gesticula normal
Gesticula demasiudo

Conversacidn.

Argumenta en forma sugestiva, intere

Actitud. sante.
Le acuden fécilmente las palabras.
Curiosa. Su conversacién es monétona, sin’in-
Indiferente. terés.
Hostil. Habla mucho de si mismo y en primera
Miedosa. peraona.
Natural. Hace muchas preguntas.
Cinica. Escucha en silencio.
Habla mal de la empresa en que traba
ja y de sus jeles inmeciatos.
Lenguaje. Vestido.
Habla con aesenfado.
Habla cohibido. Limpio. Bien cuidado.
Parco en palabras. Sucio. Descuidado.
Locuaz. Extravagante.
Habla de prisa. Barato. Nuevo.
Habla despacio. Coriiente.
Habla normal. Caro

Rerite mucho.

Usa muchos adjetivos
en grado superlativo.
Mientras habla hace
algo con lasg manos de
modo zutomdtico.

En buen uso.
Estropeado.

Con alguna insignia.
¢Cudl?

Conte...




HOJA DE DATCUS DE 1A ENTREVISTA PERSONAL.

(Contiruacidén).

Impresién globa) de su personalidad.
Inteligente. Enérgica. Meticulosa.
Normal. Débil. Despreocupada,
Torpe .

Vulgar. Agresgiva.
Serena. Original. Miedosa.
Nerviosa.

Confiada. Ingenua.
Seria. Cautelosa. Afectada.
Alegre,

Nodesta. Simpétice.

Orgullosa. Antipdtica.

Nota: Subraye o cologue un signo sobre todas aquellas -
cualidades que, objetivamente, heya podido obser-
var en el candidato.



EJENPLO DE FICHA ¥EDICA QUE COMPLEMEN'A LA SELECGION DE

PERSONAL,

Fiche Nédica de D.vevrereeneneivnoravoraoes NOBissaonaosos

Pecha de Nuciniento: el......de....

cesssrsecessde 19....

LI

w

o~

wm

-~ o

AT=2 -]

10
11
1z
13
14
15
16
17

Reconocimiento el dfa......deeceenseveesvescde 19...,
No¥mal a su Edad FPresenta

Talla d€ PiC.veveseces eseevasesssssn soasesscsssases
Peso en KilogramoSieee seeosevessnsnse ssssvsesrsasnsas

Perfmetro torécico.... En ins..ece... En inS.sievessn
En expecececes En @Xpiceceaass

Difm. entero poster..., En ins........ En ins.eeceseos
En |

bidmetro lateral...... En i

En expecesecase En €XPavecssoae
Capacidad pulmonaT.... csesssevssscess osessrsvsnsvssee

Dinamémetro..sveassss. Mano der...... Mano der.....e.
¥ano iz......., NMano iz.....e..

Sistema NervioS0.sccasereccsvessassesrosscsassssocarses
Fiel ¥ CUCTO CADELLUAOevessersscsensasossonsssnonnssns
ViSibNeesesessesassees 0JO derecessss 0JO iZieeereves
Audicibn..vieeesseess. Ofé0 derce.... 0£do iZssasssse
Presién.sanguinea..... MAXimB.essacee NiNiMBeoasoeoes
Aparato Circulatoricessssscscessesovovsecsrenscncccrnae
Agarato RespiratoriOesecesscescrssnoscsscvanssreavsnases
Aparato Digestivo.ieiieveascrcncassrcrsrssssscnenceansee
ReGiOSCOPLtiesssncssssrsesosnaraerssodosossscssstsannsosse

AMIROBLES vvvseoasersnssrssssssersroosrsostssercsnssoces



“EJENPLO DE’FICHA REDICA’ QUE: COMPLEMENTA LA SELECGION DE
L “PERSONAL" ( Continuseidn) . = -

18 Aﬂenoideé;:.;;.k.{..;;..
 19‘Bopa.g......f,......;.
20 NETiz.vesesvuensvesson
21 Denticidn..eeesssnenss
22 Det. ortopédicos......
23 Constitueidn....... ...
24 Ganglios linfdticos..
25 Nutricibn...eeeviovnnnss
26 Hernifeeuoovrsveennesvnnonsions
27 Vacunacién antivariélica........;
28 Vacunacién antitffica.........ss e
29 Vacunacién antidiftérica.....oeaevai
30 Vacunacién B.C.G. {tuberculosa)...... s
31 Vacunacién anticatarral..c.cevscensevacss
32 Vecunacién antiestreptocolégica....ivsss
3

34 EVOLlucidn SeXU8l..sesssscnsonrossonasss

w

Potencialidad circulatorig..ssseeaee.

35 Coeficiente de robustez (Fiquet).eessses

Antecedentes personales....................;....}f.

Antecedentes hereditarios...ecrevivivrennasiorcaceonsns

ceresrerieacanrees

El médico.
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ANEXO II,

FRAGMENTOS DEL TEST BETA 1I-R.

FRAGMENTO DEL TEST DOMINOS,

FRAGMENTO DEL TEST CATELL (16 PF) Y HOJA DE PERFIL,
FRAGMENTOS DEL TEST RAVEN (MATRICES PROGRESIVAS).
FRAGMENTOS DEL TEST THURS'TONE,

PROTOCOLO DE EVALUACION DREL TEST WAIS.

FRAGMENTO DEL TEST WONDERLIC.



PEST BETA II-R
TAREA 1

En cada problema marque el camino més corto, de la flecha izquierda a 1a flecha derecha,
pero sin atravesar o cruzar ninguna linea. Trabaje con rapidez,

ST

2 -

Bl
5

([ ra

ol
o
il

Fin de la Tarea,  Espere nuevas indicaciones,



TEST BETA II-R
TAREA 2

Penga el n(imero correcto debajo de cada figura. Trabaje con rapidez.

SRR
E

Fin de la Tarea.
Espere nuevas indicaciones.



TEST 3BETA IT-R

TAREA 3

Dibuje Hinas en los cuadrados, para demostrar cdmo los pedazos de la izquierda caben
en los cuadrados. Trabaje con rapidez.

00O B0O)-
= i G'UU
OO
ORGSO
R

18. 7.\ 18.
R
b hedm =

Findela Tarea, Espere nuevas indicaciones.

3



TEST BRETA II-R

TAREA 4

En cada dibujo, dibuje o que falta, Trabaje con rapide..

Espere nuevas indicaciones,

Fin de la Tarea.



TEST BETA II-R

TAREA 5

i4aga una marca sobre Ia linea punteada si los dibujos o niimeros de cada pareja no son
iguales. Trabaje con rapidez.

. O __________ O 24, 1076718 ... 1076918
- 25, 59021354 . . 59012534
2, D ----------- A 26, 388172902 ...iuueenns 381872902
a. @ ........... @ 27, 631027594 .....eiie 631027594
m W 28, 2499901354 ........... 2499501534
a. W 29, 2261059310 .. 2261659310
s, @ ........... % 30, 2911038227 . 2911038227
,@ 1@ 31, 313377182 .. . 313377752
e I ... 32, 1012938567 .....oeuvnn. 1012938567

2 & & 33, 7166220988 ........... 7162220988

" 34, 3177628849 .. . 3177682449

. <N . 38, 463672663 . 468672663
o %_ e 36. 9104529003 .. . 9194529003
37. 3484657120 ........... 3484657210

10. & ... o— 38, BSESITSS6 v.erverennn 8581722556
" =5 = 39, 3120166671 - 3120166671
40, 7611348879 76111345879
1. &= ... é@ a1, 26557239164 ... .. 26557239164
w & 42, 8BIS00Z3AI ..e........ 8815002341
43, 4829919419 .....eee.-. 4829919149

14. 44, 6571018034 .. . 6571018034
48, 3ITSTEB4 . . 38779765214
15 48, 39008126357 ... . 39008126657
16, ® A7. 0294686972 ..vvvvernns 02946856972
48. 67344782976 ..crrveenes 67344782796

17. oA 49, 8681941614 .. . 8681941614
18. 0O3/7  so. 119300649 . 1793024649
B1. 7989976801 .. 1989967801
19. VA\AN B2, 60347526701 .oovvennn. 60374526701
20. 3281 53. 75658100398 .. 75658100398
21, . 55102 B4. 15963069188 . 15060369188
22, 29526 55, 41181900726 .. 41181900726
23, 482991 B8. 6543920817 ...oevrrnns 6543920871

Finde !a Tarea, Espero nuevas indicaciones.



TEST BETA II-R

TAREA 6

En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido. Trabaje con rapidez.




TEST DONINOS,
LO QUE USTED TIENE QUE HACER

En cada uno de los cuadros siguicnted hay un grupo de fichas de dominds. Dentro de cada mitad los puntos va-
rian de D a 6.
Lo que usted ticne que hacer es obdervar bien cada grupo y caleular cuintos puntos le corresponden a la ficha
que esti en blanco,

SOBRE ESTE CUADERNO NO DEBE ESCRIBIR NADA. ESCRIBIRA EN LA HOJA DE RESPUESTAS, Y
EN NUMEROS, LAS ClFRﬁ}S QUE CORRESPONDAN A CADA FICHA EN BLANCO.

EJEMPLOS

Aqui hay dos ejemplos (el A y el i!) que ya han sido resucltos. Observe cémo y por qué corresponden esas
soluciones.

T

A B

. . .

. . . . -

. . ‘e . . - . e

L L4 Dl L4 - -
7

- F===1

. o Y ‘e 0 B !

N o o . ® ' ¢

- [ Y]

. . ' N . - ] 1

S NSNS i [ e 05

Los siguientes (el C y el D) son mmg_ dos ejemplos. Fijesc bien en cada grupo y trate de averiguar qué cifras
carresponden al dominé vacio.

¢ D

. ol e s e . e . .
o HI o o e . o «®
o o [ o/ © o o L) . .
. I . -
e o . . 8 * » . @ . [ i
') o 7Y . o g <1 F™
o’ [ I o o o M H
| Satan | 3 [
o] ¢ ¢ . . ' '
. s . . N '
2 Sl L d Ceaed
i

NO DE VUELTA LA PAGINA. ESPERE LA INDICACION.



2BST 16 PF DE CATELL.
CATELL:

Usied ticne este cusdernillo y una hojes de respuesfas. En la
hoja d2 respuestas escriba los datos colicitadas.

En este cuadsrnillo encontrard zlgunas preguntas parz
conocer algo de usted. No hay reszpusstas “correctas" o
"incorrectas", todas miden algun aspecto de su forma de ser.
Consteste 1o mids sinceramente posible.

Aunque uvested wva a lesr las preguntas en €l cuadernillo,
deberd escribir sus respuecstas en 1la HIJA DE RESPUESTAS,
fijandose que el numerc de la pregunta csea el mismo que =21 de 1la
respuesta.

Prinero haga los ejemplos para que se asegure si no necesita
preguntar algo antes de empezar. Despues en cada pregunta hay O
posibles respuestas, anote una "X" en lz respuesta que ud. eligio

EJEMPLOS:

.I. Me gusta asistir a competencias deportivas:
alsi blalgunas veces c)no

II. Me gusta la gente:
alreservada blintermedia clque répidamente hdTe amigos

II1.E1 dinera no puede trcer felicidad:
a)verdadero b)lintermedic cl)falso

IV. Mujer es 2 nitio como gata es a:

algatito blperrc clinitio -
En el ultimoc ejemplo si hay una respuesta correcta; gatite, paro
hay pecas preguntas de este tipo para razenar. -

Pregunte si algo no ecstd clzra.
Dentre d= esie cuadernillc encontrard md&s preguntas como 1las

anterior cuzndo s2 le indiqua. Empieze con l2 preguntz ndmaro
uno y £o rie hzsta que terming con todas las preguntas.

EGPERZ UN MOMENTO -



dad

Hombre

PERFIL 16 P.P.

S —TTE—
2 5 E £ 34 5618910 -
ta 0 & | BAJA PUNTUACION ] | S T | . ALTA PUNTUACION
. P
A Reservado critico frio i ‘ Al ! l Pt Fécil de llevar, partici-
' gt - ' ' 1 U ! {pcante persona plicida
] Menos inteligente pensamiento ‘ ., . B b | V! |uss inteligente pensamien
concreto (capacidad mental baja) N tot ! } " _|to abstracto {cap. mental)
c Afectado por sentimiegtos poca ! T Estable emocionalmente ca}l
estabilidad emocional ficil de '{, o ey ‘ . ]’ i . | mado maduro se enfrenta
enojar i realidad
B Hunilde moderado conformista’ i : R T Afirmativo independiente
N H £ ‘ ¢ ° lagresivo y competitivo
F Serena prudente serio callado , . F . Vo Joviales impulsivas entu-
- _— : M ¢t siastas ectivas.
G Persona oportuna evade reglas [N v’ R G : i Escrupuloso perseverante
;| siente pocas obligaciones eyt ' ' lresponsable atado a reglas
H Persona timida y restringida ! RS ' Venturoso sociable expontd
T N ' * lneo desinhibida
I Pensamiento rigido confiado en . l T : -] Pensamiento flexible deper
si mismo y realistico 1 1 * 1 |dinte sobreprotegido
L Conflado adaptable libre de R l"t L T Suspicaz obstinado dificil
sospechas ficil de tratar R ' " ° lde bromear
M prictico convencional regulado L. Poby C Imaginativo bohemio abstrg
por la realidad externa P © ! " ° Jido en la meditacidn.
N 1 Natural simplo recto sentimental .. ' | N t Astuto caleculador mundano
. . N R ot penetrativo
- —= T -
[+] Apacible asegurado confidente 1 {0 [ Aprehensivo preocupado de-
sereno t T * ° " ° |presivo problemitico
T P
QL Conservador tolarante respeto : ! Radical eritico liberal
for las ideas establecidas -t { ° ° |analftico pensa.libre
Q2 Dependiente grupal y compaflero , . . |putosuticiente prefiere
! decisiones personanles.
Q3 Indisciplinado conflictos perso Lo : Controlado preciso guiado
nales (Baja integracibn) i ! lpor la imfgen que da.
N [
i : .+ IPenso frustrado impulsivo
4 Relajado tranguilo xr}activo no . : v
a £rustrado (Baja tensibn) v ' I J(Alta tensibn) Sobre-exita
2 ?.9 to_Jdo . .
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: TEST THURaTO.h' :
COMPRENSION VERBAL

E.IERCICIOS DE PRAC’!ICA

La primera palabea de la linea que sigue es LINMPIO,

LIMPIO A, Malo B. Aseado ¢ Abajn u Agrio T L T
Unn de fas cuatro palabras en Ja linca superior significs o mismo que
LIMPHO. Esa palabrin es ASEADO. Comn ta palubes ASEADO teneal
ladv 1a letes B, e ta Hoja de Respuestan se marcu con uaa X 1 caniila B

La primera palabrs Je s tinea que sigoe ©s ANTIGUO. Ponga wna X' e
una de fas casitlas A, B, C, o D, 13 que correspnda a fu palsbiit. que
signiflica To mismo que ANTIGLOQ. .

ANTIGUO A, Scco 8. Largo c. Valiente D, Vigjo s S

Ud. ha dtbldo marear con una X la casifla D. prrque VIESO significa
o misaw que ANTIGUOQ. .

En cada una de-fas incas que siguen, marque von upa X la conlla corres-

pondiunte a a palabra que tivne ¢l mismo s:pniticado que la er
de Ja linea. Si quiere cambixr su respucsta, trace una circunfers

in atrede-
dor de fa casilla, ¢n cata forma: . Lucgo marque ta pueva respuesta

ponidndo una X en fa casilis correspondicnte.

QUIETO A Azt 7 o Tranguilo c. Tieso o Agiada .+ . T
TRABAJOSO  a. Dificil » Lcal ' Pasivo ov Joven ..

DICHOSO A« Calicnte & Cocinado < Rojo .9 Felizee S0

En o primero de estos pro'bfémas. Ud. ba debido marcar B por TRANQUILO.
En ol segunda problema, Ud. ha debido marcar & por DIFICIL.
En ¢l tercer probiema, Ud. hu debido morcar . por FELIZ.

(EMA sopuro de que enticnde cémo debe resolver esta clase de problemas? Cuando el
crxaminador dé la orden, tendrd que resolver vanos ,robln-nas parecidos a estos,

stpaudu de 4 minutos para este primer cjercicio. Tmbn]c r..p:d;\mcnlc pero trate de 0
cqm.m.am. Ls posnlxl: que no alcance a (umnrar todo el cjereicio en ¢l tiempo seaalado
posthle,

FALLAL LE ORIGEN




EJERCICIOS DE PRACTICA.
Mite Tas fipueas que ‘\pgrgslgHﬁzﬁ;:ﬂhc&?ﬁi\c&hr‘bh fipura se pasece o

fa letra 1. Todas dus demas sun como T prmera peto velocadas ¢n distuntas
pasiciones.

tFl e lrefof>]vfu]
Ahora mite csla otra scrie de figuras. La prinwera es como fa letra F, pero todas

las demids son distintas. Como Ud. vé todas cllas se pasecen u la F invertida,
¢s decir teadrdn esta forma: =3 cuando Ud, Lus enderece. :

F] A ]al<wI<TET

Ea la sesie que siguc, alyunas figuras son iguales a 12 primera, otras son distintas:

0 NICIvITIcIA]

Las figuras C, E y F son jguales a 1a primera. Para indicarlo sc hu colocade -
una X en s casillas C, £ y F dc lu Hoja de Respusstas. Ohserve que
todas las figuras iguales o la primera hap sido se@wludus en la lloju de
Respuestas,

En la seric que sizue ponga una X en 1a casilla de 1n Hoja de Respuestas que
corresponda a eada figua fgual a Lo primers de la serie. Deje sin sedalar
las figuras que son distinas a la primera.

A [ 3 o [ *

U&. ha debido marcar cvnuna X fascasillas A ¥ £ én su loja de Respuestas,
En las dos serics que siuen seiiale con una X la-cgsilla‘de cada figura que
s ipual a la primera fiura de Ya sesic. Si Ud. quicrc cambifrsu respuesta,
Bo borre, simpl trace uma circunferencia d de Ia respuesta que

quicre cambiar, Asl~® . Luego vuelva a marcar con una X su nueva respuesta,

A ] c -]

] (B [Tl512TeT
I (LEIrItlols]

En 1a serie pfimera Ud, ha debido marcar las casillas V A, D y F. En
la segunda seric las ux_illas CyF, .

No olvide que en cada serie pucden cocontrarse varias figuras lguides a-1a
primera,

{Esté scpuro de que entiende bicn la manera como debe resolver los preblemas
de este ejercicio? Cuando el inador lo ordene, tendrd que resclver varios
problemas semejantes a los anteriores, .

Trabaje ripidomente, p2ro con cuidado para evitar errores. Dispondra de § mi- -
oulos pata hacer este cjercizio. Es muy posible que o alcauce a termisit.d; no
impona, haga 10do lo que pucda cn esie uempo. .

DETENGASE AQUE. NO PASE A LA PAGINA SIGUIENTE ANTES OE AECIBIR LA RPIN
L1318 LXAM!!{ADOK._



. RACTOCT NILD
EJERCICIOS DE PRACTICA

Esomaw Ul da seime ofe letres que Optene 0 conteiesdn (Qye leho debs sequir
duipuls de 1o Gt de eus sene?

lbabnhnb:

Si U4 s o bien e doinr cuenta Gue 10 seee o Tontande o gros. de
lewas, osi gb ab ub ub s comguente 8 kato aue debe wguir despues de
Gtime b es nuesamente lu luirg g Pora Ao se marto e gra K 1Y soalic g
en la How de Respuess
Ahdig veu esto otrg seie ce lowees,
wra X en lo Hoya de Re:paasics, o sasl
de esto sene.

cILMAR DM ¢ O3y MOTGue CON
g t:¢ @ Je*re Que debe 1eguir despues de 10 witard

cnchndnenlw:

Les felres de esa sere e eqgruzon i €A tha da ca (W ha oebod mene
e 1o Hoa de Kesgunitts i suaa ce 1 letes

A continuo’ion esomng 1atuy Oticy wres & mms Fnoczels 500 @'wdio Ja marog
oma se egrupun ey 1etels g hta debe tequir d.\puu de b ytmy
de esta sene Penga v X en e T3 gue IO orda o eula hiIm €7 w1710
ce Rcspug\ms Stos2 Eiten Iy Qafte TomBOE s feL 02 R Wotte moll RO

trote ung CiCunfenntic ¢ v 1 e i ‘r"u Hue quiere o e Lue
vuLlvg @ MGIEar ton una K Su Puro teg r

b c b e e
a = b b ¢ ¢ ch b

€n Ic crmera de seees, oo elres turmen Ios siquisnfes grupes e be be
U2 ho “ota2d mercsr Ta eosdla de la fetra |y,

En lo seganda sene oy fehos se ciupen ool ma bh co cheh Ud. h: debao
marcer 19 CCuid e I Wi

Ba fa furcera sene 1y grms eston formodis de o sguierdt mancta  abx
echx  dex fgx  Ud ro deter mercsr la emilla de lo kte

Arcra Fega U2 enes el eeenigs 3 Is cotardn do proct’en Eshde b‘ serics
para ser comg evan dormode:. decrda qe leles dibe sequir despurs de lo Gthem
¥ ponga Loz X en o cowtic gut le correstonde on s o,z de Rewpuesios

s = 3 b b b ¢ c ¢ b b
. £« x b 5y ax b yas x b
s b ¢ ¢ch m d e m f g m

T s vt t ur vy 1 ow ¢

# b ccha bcdaboces

€n fo poimera sene loy etras se cgrupen osii aag bbb cce  cheb

Ud. ha debids morear lo cesuia de i3 lein el

En Ja segundo serre les Tetras te cgnicn it aaby axb)' pxh U4 bz derdo
marcer o cotills de la fetrs '

€n la tercerg serie los letroy se corozcn osit gbms cchin dem fgm w2 ko
debigo morcer la coslla: |y, .

£n 1o cuorta sene fas felrcs se ogrupan asi. 1S it T2 TV W rX T,

Ud. ho debido macar lo cauila Ge lo letro y,

.En la quinta sene lcs letres 18 ogrupon gbech abed alce abe Us o
debido marcar lo covlla de la lews  f, .

Hg entendido fa mancro cémo deke onteatar fon raguntas de e gseniciod
2l exominodor sz ko ordtne, 16nGrA que foesCiver VOGS prSLiemos porefides
a ks ontengres

& encuenira un pickiema ove RO puede fesciver chiely y pote ai tgnente Se le queda
tiempy dispontin, Ducde casmenat Tuevomente @y sefics ( Boley R Gerg ANLy
Tralcre fioidimente oero e cndsdd DEMC ewdzr errcres W dosunard de 6 e
mtos pAra €O piues?, ounque powidemcnte no elkorce O 1EaTIrLI OTNITD Ct
este tiemoo,

DASE A U. HIHTE  ANTES

PAGINA “ U
V\.V-I



NO ESCRIBA NADA EN LAS PAGINAS DE 'ESTE FOLLETO

MANEJO DE NUMEROS
EJERCICIOS DE PRACTICA

A n’
A 1a derecha aparceen dos co- 16 42
fumnas de numeras que yao 3% 6l
estin sumados. Maga U Tn 45 83
misma upcracon paris ver sils — —_—
summa esta bien heclia, 99 176 .

Conio sc ve, la respuesta de T coluinna A e
coszecta, Por conmigurente, se nnrer cun upa X

Ta casifla 8 ¢n lu Huja de Respuestas,

En cambio, 1a respucsta d: la columna B esld
cquivocada, por jo tamo fa X sc puso en la
casilla M,

La B significa respuesta huens, La M significa
respuesta mala,

(Ha cntendido cdmo se contestan estas pre-
guntas? : .
Ahora verifique los totales de Tos problemas que
aparccen i conuinuacion. Si la suina es cuorrecla,
ponga una X en la casilla B. "En cambio, si la
suma estd mal hecha ponga s X en I casilla M
Si UJ. desea cambiar fa respuesta, trace una
circunlerencia alrededor de s casilla que guiere

cambiar, asi:

. Luego marque con una X su

nucva respucsti,

A a c
17 35 . 6}
84 28 17
29 (3} 89

140 124 169

La suma de !a columna A estd equivocada, por
consiguiente, Ud. ha debido marcar lu casilla M
¢n la Hoja de Respuestas,

La suma de Ja columna B estd biea hecha, por
consiguiente, Ud. ha debido murcar ven una X
lacasilla B,

La suma de la columna C estd bicn, por con-

-siguiente, Ud. ba debido poner Ja X en Ja ca-

silla @, .

{Enticnde. Ud. la manzra como debe contestar
esta clase de preguntas? Cuaodo recita la orden
del examinador, tendrd que hucer varivs otros
cjercicios como cstos.

Trabaje aprisa. pero trate de no squivocarse.

Dispundrd ¢c 6 minrutos para este gjercicio, Es

posible que no alcance & terminar todo dentro
- P

ds este ticmpo. Ll ¢j P 2 pigiues.

DETENGASE AQUL. ND PASE A LA

PAGINA SWIUIENTE ANTES DE_RECIMIR]
LA ORDEN DEL EXAMINADOR.

TFSIS CO¥




TEST THURSTONE"

FLUIDEZ VERBAL

Este os el Gltimo elerciclo de 1a pruehy de-

tnada “Tost de Habllidades Meniales Pri

* marias”

Para hacerle Ud. debe primero sucar cluera
la hola de respuestas y colozarla delznte de
Ud. mlrando la pégina donde aparacen las po-
labras FLUIDEZ VERBAL y donde hay espacios

en blanco numerados de | ct 100.

En ostos espaclos Ud. tondtd quo escriblr ol
mayor nimero posible do palcbras distuntas
quo comiencen con |3 lotra que @) examlnador

1o indicara en o] momento de Iniclar ja prueba.

Trabale eprisa, y aunquo probablements no
gleanco a “aécr al linal de la seguzda colum-
na, procure escrikir 8l mayor ntmese da pcla-
bras diferontos ¥ no oivide de quo tzdes ellas
debon comenzar con la misma leka, lo Indl-

cada por el examinador.

Doléngase aqui y espere para sabar con qué
letra deben comenzar las palabras. No comien-
ce g escriblr sino cuando el examinador lo dé

1z orden para hacerlo.

kA

T

L

L

v
L

3

A

Y
V]

B

st smnsm i
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QBSERVACIONES:

it

M PROTOCOLO
2l.‘ WA I s emtre
Fecha de Nacimient Edod Sero.___Extado Civil
Espafocl e '
E1cala de Inteligencia para Adultos  Sitio de Exomen Fecha
. Osupacisn, . Educacion
PUNTUACIONES EQUIVALENTES SUMARIO
o Puntuacién natural T, susescata | Rar |
3 H Intarmacion
E g 5 g E Comprension
H 3 5|3 32 Artmatica
clel s Z - z
§18113 3121 ¢ g3 3| 8| [semanns
] R z 2
3 ERFIE 213 H Ret. de dit
E g ? g3 _g. 3 £ % E g et. de digitos
S1E13 mﬁ Ei 35188 & E Vocanutario
Puntuacion verbe)
ty "
18 wak[ o b Claves
1 e Lae s Figuras incompletas
i) wnlojain -
s nrs Yaln Distiics con cubos
i) N 19 s 2 Ord. de dibujos
17 war| 18 lazafien vy "
12 2457 17 13941 13w Composicion de objstos
n S84 Jis-ta) 35282y Puntuacion de ejecucién
10 sts7f e {aaanas
v 4251 11213 2e0i20.02 Puniuscion toial
.. At [1oan )27 j1ae
7 1340 { 09 j2024fis17 " " al
+ 4] 67 lizzohni Puntuacion verbal
3 nal s jeruf e
4 [ .
N o B B I Puntuacién de ejecucion, ol
2 B o1 |ash e
1 21 tfrfs
° el o }otloa Puntuacidn total Ct
A. INFORMACION puL ot T
1. Bandera 11, Estatura 21, Paises
2. Pelota 12, Ntatia 22. Génesis
3. Meses 13. Aopa 23. Temperatura
4, Termémetro 14. Amirica 24, liads
5. Hule 15. Don Quijote 25. Vasos singuineos
6. Presidentes 16. Vaticano 28. Corin
7. Dante 17. Ecuador 27. Fausto
8. Semanas 18. Egipto 28. Etnalogia
9. Alatka 18. Levadura 28, Apdcrifos
10. Brasil 20. Poblacién
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Mombre. 5 Sl S FEChn

Grado estudios : RN Puesta
;Leé . ‘esta. pdgina éuidado amente, siga ‘con exactitud “lag

instrucciones que se le ‘den, no emplece la prueba ni volta?l ecta
~hojs: hastu: que se le 1nd)que., R

Esta " es la prueba de agilidad mental en la ~ual se pretende que
usted conteste correctamente el mavor’ numero - de  preguntas,
wtilizendo la légica y la - razthn.

En . sequida se muestran algunos eaemplos de preguntas con  sus
respuestac correspandientes:

COSECHAR ez 1o contrario de:

l.obtener 2.alentar S.continuar 4.enistir S.sembrar « )
La respuesta correcta es “sembrar®. Al final del rergldn
deberé escribirse el numero correspondiente a  la  respuests
carrecta, o sea, en esta ceco el 5 en el paréntesis.

Ahora conteste la siguiente pregunta:

Si un litro de petrdleo cuesta 25 centavos. Cudnto costardn 4
litros? « )
La respuesta correcta es 92 centavos, escribdlo en el parentesis

He aqui otro ejemplo:

MINERO-MENOR, ecstas palabras en relacxon una con la otra tienen
sentido:

1.similar 2.contradictorio 3.ni similar ni contradictarie « )
La respuesta correcta es "npi similar ni contradictorio", entonces
anota 1 I en el paréntesis respectivo.

Cuando 1&g respuesia a unz pregunti sea un nimero o una letra,
anote el nimero o la letrz en el paréntesis.

ESTA PRUEEA CONSTA DE 50 PREGUNTAS, ES POCC PROEABLE QUE USTED
PUEDA CONTESTAR TODAS, PERO HAGA SU MAYOR ESFUERZO PARA
CONSEBUIRLO. TAN PRONTO COMOD SE LE INDIQUE COMIENCE LA PRUEBA,
TIENE USTED 30 MINUTOS PARA TERMINAR. TRABAJE LO MAS RAPIDD
POSIBLE, PERDO NO SE PRECIPITE PARA EVITAR ERRORES. LAS PREBUNTAS
EMPIEZAN MUY FACIL, PERQ SE VA HACIENDO MAS DIFICILES POR LO QUE
WG LD CONVIENE SALTAR DE UNA PREGUNTA A DTRA. PIDA TODDAS LAS
ACLARACIONES CUE QUIERA AMTES DE TOMENZAR LA PRUEEA, PUEE UNA VEZ
INICIADA ERTA YA NO SE PODRA INTERRUMFIR.
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