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INTRQDUCCION

Dentro de toda Institucién Organizacional no
cabe la menor duda de que el elemento humano constituye el
factor esencial porque sin el no existirfian la ciencia, la
industria y las instituciones y con ellas la relacién de
trabajo-productividad. Como se ha visto por miles de afios el
hombre es la hélice que mueve al mundo, paises, ciudades e
instituciones. Es por eso gue una institucién depende de la
gente, y en la actualidad no es nuevo gue el comportamiento
humano y el de las instituciones sean objeto de estudio.

Una de las &reas que sirve de apoyo para el
estudio de los recursos humanos en una institucién es 1la
psicologia industrial, misma que lleva a cabo la reclutacién,
seleccién, colocacidén y evaluacién de personal.

La Psicologia Industrial tuvo su primer
desarrollo como entidad independiente elaborando y
perfeccionando las bases sobre las que se han de seleccionar
los individuos para trabajar en las organizaciones e
instituciones; las contribuciones mAs importantes de 1la
Psicologia Industrial en el proceso de seleccién de personal se
han realizado en dos campos: el primero ha sido el del
desarrollo de medidas psicolégicas capaces de predecir el
rendimiento laboral y que sean vdlidas para ser utilizadas por
la empresa contratante, antes de decidir aceptar o rechazar a
sus aspirantes. El segundo campo es relativo al desarrollo de
una metodologia capaz de evaluar la eficiencia actual de un
predictor determinado, es decir, capaz de saber si predice la
conducta que debe predecir.

En la actualidad la seleccién de personal es

cada vez mds utilizada en todas las organizaciones, industrias



e instituciones de gobierno para el mejor aprovechamiento de
Sus recursos y por supuesto para una mds alta productividad; ya
que la seleccién intenta predecir la manera en que se va a
comportar o como va a actuar una persona en el futuro, con base
en la informacién disponible en el presente. Casi siempre 1la
informacién que predice es una muestra de la conducta presente
o pasada, resultado de pruebas, respuestas en la entrevista, en
su historial de trabajo para al final poder dar un diagnéstico
lo mas objetivo que se pueda al puesto que desempefiara el
aspirante.



CAPITULO
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1.1. Desarrollo de la Psicologia Industrial

Antes de la Primera Guerra Mundial, La
Psicologia Industrial era una rama qué luchaba por su
existencia, rechazada friamente por la industria a la que
procuraba servir, 1o mismo que por la nueva ciencia psicolégica
de la cual procedia. Los principios psicolégicos generales
giraban en tornc de los problemas industriales.

Entre 1881 y 1911 se dieron a conocer en la
publicacién del Shop Management las ideas de Frederick W.
Taylor, mismas que atrajeron el interés de las empresas ya gque
su estudio consistié en analizar la conducta del obrero en la
industria, su objetivo fue la utilizacién de un método basado
en el cronometraje analitico de los movimientos ejecutados
durante una tarea y en la medicién de los tiempos elementales
para su ejecucién. A través de este método Taylor, tratd de
elevar la eficiencia y la productividad con un mismo gasto de
energia."

Este método cuenta con tres principios basicos:

a) Seleccionar los hombres mds adecuados para el trabajo.

b) Instruirlos en métodos eficientes y movimientos
econdmicos.

c) Darles incentivos en forma de salarios.’

Por otro lado la definicién cientifica comfin de
trabajo se originé de 1la ciencia fisica se realiza trabajo
cuando hay movimiento contra fuerza. Esta definicién no es
facilmente aplicable al trabajo humano; para complementar esta
definicién paralela entre actividad humana y el trabajo
corporal, algunos escritores le han llamado energia psiquica,

(1) Alarcén, V., Garcia R. (1980). Andlisis Histérico Social de la Psicologia del Trabajo. Tesis de
Licenciatura. Facultad de Psicologfa, UNAM pp 37-40.




durante la actividad mental hay un gasto de energia psiquica,
ademas del gasto de energia fisica que pueda ocurrir, sin
embargoe este concepto es dificil de medir y mucho menos de
escribir. E1 hombre no solo realiza trabajos de movimiento del
cuerpo sino qgue ademds tiene la capacidad de pensar y razonar,
es un conjunto de indole psicoldégica, neurolégica y
sociolégica.® .

El siglo XIX ha sido testigo de un enérgico
despertar del interés por el tratamiento humano de 1los
retrasados mentales, éste fue uno de los primeros problemas gque

estimularon el desarrollo de los test psicolégices.

Los origenes de los test datan desde 1la
antigiiedad; en el Imperio Chino durante 300 afios, con la
aplicacién de examenes para la Administracién Padblica. Entre
los antiguos griegos, los ex@menes constituian un complemento
integrado en el sistema educativo; las pruebas se empleaban
para estimular el dominio tanto de las habilidades fisicas,
como las intelectuales; desde su fundacién en la Edad Media,
las Universidades Europeas se basaron en exAmenes regulares
para conceder grados y honores. ¢!

~ Cattell en 1890, "fue quien utilizd el término
test mental, para nombrar una serie de pruebas que en su
mayoria median funciones sensoriométricas, las cuales eran
utilizadas en estudiantes con el fin de detectar las
diferencias individuales que incluian medidas de energia
muscular, velocidad de movimientos, sensibilidad al dolor,
agudeza de la vista y el oido, discriminacién de pesos, tiempo
de reaccién, memoria y otras. En la seleccién de los tests de
cattell compartian la opinién de Galton de que era factible
obtener una medida de las funciones intelectuales mediante

(2) Anastasi, Anne, Tests Psicolégicos. Madrid, £d, Aguilar, 3a. ed. 1973. psgs. 5 a 9.
(3) Idem. pp. By 9. ’ :



tests de discriminacién sensorial y tiempo de reaccisn".®

Desde sus sencillos comienzos en la Primera
Guerra, la amplitud y variedad de 'los tests psicolégicos
empleados en situaciones militares ha mostrade un notable
incremento durante la Segunda Guerra Mundial. En consecuencia,
la investigacién sobre el desarrollo de los tests se ha
continuado en gran escala.

Ootro de los primeros tests gue surgieron fue el
de Binet gue en c¢olaboracién con Simdn, prepard la primera
escala de Binet-Simén en 1905. Esta escala fue corregida y
aumentada en 1308.

La puntuacién del nifio en el test podia, pues,
expresarse como una edad mental, su introduccién contribuyd
notablemente a popularizar la aplicacién de los tests de
inteligencia. Este test fue de gran trascendencia e importante
en el inicio de aplicacién de tests en el &mbito industrial.

La primera Guerra Mundial (1920), dio origen al
movimiento de aplicacién o evaluacién por pruebas, lo gue
propicid un desarrollo dramdtico de esta rama. Gran parte de su
crecimiento implicaba la aplicacién del método de diferencias
individuales (mediante pruebas psicblégicas) a los problemas de
personal; principalmente a los de seleccién y colocacién. En el
periodo que siguidé a la guerra, la Psicologia Industrial se
establecié asi misma como un campo orientado hacia el personal.

En 1920 Myers funddé en Inglaterra el "National
Institute of Industrial Psichology" (Instituto Nacional de
Psicologia Industrial), y el gobierno inglés el "Industrial
Heat Research Board" (Retomo la Investigacién Industrial con
Vehemencia), lo cual provocd el descontento de 1la clase
trabajadora. Muchas investigaciones tuvieron é&xito pero se

(4} Idem. 9,



mantenian en una posicién fria y mecanicista.

Los psicdlogos profesionales en Estados Unidos
se orientaban en 1916, hacia los problemas de la fatiga, las
condiciones de trabajo o a la formulacién de pruebas de
seleccién de personal y para orientacién profesional. Entre
éstos uno de los mds destacados fue el antiguo alumno de
Wilhelm Wundt, Hugo Munstenberg gquien 4didé validez a la
aplicacién de la Psicologia en el campo del trabajo, con
ejemplos concretos y con €l se dié inicio a la Psicologia del
Trabajo, utilizando por primera vez "Psicotecnia'. Su primera
obra sobre Psicologia del Trabajo en 1913 contenia basicamente
tres interrogantes:‘®

a) ¢Cémo encontrar el mejor trabajador posible?.

b) ¢Cémo producir el mejor trabajo posible?.

c) ¢Cémo llegar a los mejores resultados
posibles?.

Por lo que a Munstenberg le corresponde el
mérito de ser iniciador del examen cientifico de las actitudes

individuales en las profesiones.

Después de la Primera Guerra Mundial (1920 -
1930) la Western Electric Company en Hawsthorne realiza
estudios dentro del &mbito industrial, siendo estos quizés los
nis importantes, se expanden mas alla de 1la seleccidn,
colocacién o ubicacién de personal y de las condiciones de
trabajo, estudidndose a partir de entonces aspectos humanos
come la motivacién, la moral y las relaciones humanas.

En 1925 Elton Mayo investigé gue "El trabajo es
una actividad de grupo; y dque la necesidad de reconocimiento,
seguridad y conciencia de pertenecer a un grupo es mias

¢5) Alarcén, V., Garcia R. (1980). Anilisis Histérico Social de la Psicologia del Trabajo. Tesis de
Licenciatura. Facultad de Psicologia, UNAM pp. 37-40.



importante para determinar el estado y la productividad de los
obreros que las condiciones ambientales del trabajo".‘®?

Elton Mayo, Fritz Roethlisberger y W. J.
Dickson, concluyeron gue las relaciones interpersonales afectan
en mayor grado la productividad, ya que los trabajadores no
consideran el trabajo como un mero intercambio interpersonal de
dinero por trabajo. Los factores sociales y humanos eran los
gue producian el fendémeno de la productividad y no 1las
variables fisicas (ambientacién y pericdos de trabajo).(”

La Segunda Guerra Mundial (1940 - 1950),
estimulé todavia mas el crecimiento; ahora en muchas
direcciones nuevas, pero todavia principalmente précticas. A
causa de los complejos de las guerras y de la urgente necesidad
de una rapida movilizacién el entrenamiento obtuvo un lugar,
junto con la seleccidén y colocacién, como tema de interés
central. Los psicélogos experimentales, sacados de actividades
cientificas més puras, fueron llamados para gque ayudaran a
disefiar sistemas eficaces de armamento, actividad que condujo
un Gdltimo término al surgimiento de especialidades como,
Ingenieria de los Factores Humanos y Psicologia de 1la
Ingenieria Industrial.

La finalidad subyacente en la Psicologia
Industrial ha sido la de asegurar la maxima voluntad de trabajo
y crear la imagen de una armonia de interés entre los obreros
Y los patrones, para un mayor beneficio a las industrias e
instituciones.

La seleccién y clasificacién del personal
industrial representan aplicaciones relativamente recientes y
de rapida expansién de los tests psicolégicos, en asuntos como

(6) Loo, M. (198B). EL Cargo Laboral del Psicélogo Industrial desde la perspectiva de la Psicologia del
Trabajo. Tesis de Licenciatura, Facultad de Psicologia, UNAM p. 5.

(7) tdem. p. 5.



contratacién, asignacidén de empleo, traslado, ascenso o despido
del puesto.

1.2. Breves Antecedentes de la Psicologia en México

En el siglo XV durante el virreynato instituido
por los espafioles, en la ciudad de Tenochtitlan México se
realiz6 la peticién de gue se fundase un estudio e Universidad
de todas ciencias donde los naturales y 1os.hijos de espafioles
fuesen instituidos y ante la peticién, el rey Felipe II firma
la cédula el 21 de septiembre de 1551 siendo la fundacidn el 25
de enero de 1553 con el primer rector el Dr. Juan Negrete. La
Universidad comenzd rigiéndose por los estatutos provisionales,
que eran los de la Universidad de Salamanca.

En 1770 y 1800 la filosofia de la ilustracién
proponia una nueva concepcién de la sociedad, del estado y del
individuo. Surgian una serie de desajustes econémicos, sociales
y politicos a través del tiempo esos factores provocaron la
lucha por la independencia y estalla el 16 de septiembre de
1810.®

Para el 2 de diciembre de 1867 se dicta la Ley
Orgdnica de Instruccién Primaria hasta la Profesional, el
creador de esta ley fue Gabino Barrera misma que establecid el
15 de mayo de 1869, '

Se considera a Fray Alonso de Veracruz como el
introductor de la Filosofia en la Nueva Espafia (1557).

El surgimiento de la Psicologia en México se

encuentra desde las comunidades prehispénicas, quienes

¢8) Historia General de México, EL Colegio de México, tomo 2, pag. 298.

€9) Historia General de México, Et Colegic de México, Tomo 2, pdg. 300.



reflejaban practicas de principios filoséficos, 1liricos,
psiquidtricos, incluso psicolégicos. Pero al parecer era como
el intérprete de los destinos, el curandero, etc.!'®

En 1567 Yy en 1687 se abren dos hospitales
respectivamente para enfermos mentales y en el siglo XVIII
surgié una obra literaria en la que se trata el tema de la
conciencia y el conocimiento de si mismo.

De acuerdo con Germén Alvarez la Psicologia se
impartié oficialmente en 1867 y para Rogelio Diaz Guerrero en
1893 aparece la Psicologia en México. Déndose por primera vez
en 1893 por el profesor Ezequiel Chavez un curso de Psicologia
a nivel preparatoria.

En 1910 la Escuela de Altos Estudios hoy
Facultad de Filosofia; Baldwin, fundador de la Asociacién
Americana de Psicologia, fue invitado como profesor para dar la
cidtedra de Psicologia Experimental y Desarrollo, materia que se
quedd en la Facultad motivo por el cual se establecié un
laboratorio tipo Wundtiano.("

La Universidad Nacional Auténoma de Mé&xico se ve
afectada por una serie de cambios politicos en el Pais y no por
aspectos académicos como podia haber sucedido.

En 1916 Enrique O. Aragén fundé el primer
laboratorio de Psicologia en la UNAM, después de una gran
transicién en el Pais por la Revolucién Mexicana. En 1920 se
comenzé a gestar asi una ciencia futura.

Durante los afios de 1900 a 1967 la Facultad de
Filosofia sufre cambios drdsticos en la estructura que la

(10) Germén Alvarez y Jorge Medina, Psicologfa e Historia, UNAM, Méx. 1981, pig. 44.

(11) Rogelio Dfaez Guerrero, Ensefiania e Investigacidn en Psicologfa, Volumen VI No, 2/12, pég. 278.



conforma asi como el Plan de Estudios gue la integran, por
ejemplo de "Escuela de Altos Estudios" por la Facultad de
Filosofia y Letras, desintegrédndose en Departamentec y luego en
colegios, y posteriormente se separa la Escuela Normal
Superior, quitando y agregando materias, etc. al igual que la
Psicologia que sufria cambios enérgicos de pasar a ser un curso
a una facultad.

Por otro lado, en 1958 en la Facultad de
Filosofia se elabord un programa para obtener el titulo de
Licenciado en Psicologia.

El Consejo Universitario convierte a la Escuela
de Psicologia en Facultad el 17 de febrero de 1973, siendo
director el Dr. Luis Lara Tapia y logrando la expedicién de la
cédula profesional el 17 de enero de 1974.

1.3. Desarrollo de la Seleccién de Personal en México

A nivel empresa comenzaba a surgir un gran
interés por la industrializacién del Pais, logrando con ello
mejores apreciaciones sobre las posibilidades reales de 1la
misma, la importancia de los recursos humanos y su justo valor.
Lo cual no sélc enfocd problemas econdmicos, técnicos y
sociales, sino que llamd la atencién y las posibilidades de los
recursos humanos. Y es asi, como el factor trabajador o
empleado, fue tomado en cuenta para su mejor capacitacién,
seleccidn y mantenimiento.

En 1941 el Banco de México incorpora la
seleccién de personal a su organizacién con el fin de reducir
los fraudes, que segiin los criminalistas eran cometidos por el
exceso de trabajo y los bajos sueldos. Creandose asi el
Departamento de Investigaciones Especiales bajo la direccion
del Dr. Alfonso Quiroz Cuarén, el cual se avocd a evitar la

10



contratacién de personal con rasgos psicopatolégicos, segin los
estudios antropométricos de ese tiempo, los cuales llevaron a
la elaboracidén de fichas antropométricas que apoyaran a la
seleccién.t1?

Para 1947, al igual que el Banco de México, el
Bancc de Comercio incorpord la seleccién de personal a su
organizacién, a iniciativa del Dr. German Herrera, quien fue
nombrado Jefe de la Oficina de Admisién dependiente del
Departamento de Personal. El Dr. Herrera incorporé la misma
bateria de pruebas que tenia el Banco de México, la cual estaba
integrada por el test de sugestién-percepcién, atencién,
memoria (forma verbal) e inteligencia de Kohs; posteriormente

se anex® el inventarioc de personalidad de Benreuter,

En 1949 el Departamento de Distrito Federal,
implanta el Instituto de Personal, con el cual pretendia dar
servicios a las empresas gque no contaban con personal o
recursos para formar un departamento psicoldgico. La Psicologia
poco a poco se iba difundiendo a través de estos esfuerzos, y
los servicios iban en aumento incluyendo asi la seleccién de
personal, andlisis y valuacién de puestos, investigaciones
especiales, edicién de folletos de asesoria técnica sobre
problemas de trabajo y organizacién de personal,®

Durante esta época el Ing. David Mehel introdujo
la aplicacién de pruebas psicométricas para admisién y
promocién de empleados en la empresa de Teléfonos de México,
S.A.. 09

(12) Araceli Cruz C. y Norma Fierro P. Proyeccién y Alcance del Psicélogo del Trabajo en el Sector
Pablico y Privado del Area Metropolitana. Tesis de Licenciatura, Facultad de Psicologfa UNAM 1991, pég.
9.

(13) Araceli Cruz C. y Norma fierro P. Proyeccién y Alcance del psicélogo del Trabajo en el Sector
Publico y Privado en el Arca Metropolitana, Tesis de Licenciatura. Facultad de Psicologia, UNAM 1991,
pag. 10.

{14) 1bid. pag. 10,
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En 1955 GAmez Robledo, menciona que los
problemas de personal no habian sido tratados con el criterio
y los instrumentos adecuados. Sin embargo, en este terreno
México marchaba a la vanguardia de los paises latinoamericanos.

Para 1959 la Psicologia invadia el sector
piblico, la Comisién Federal de Electricidad contrata varios
psicoélogos a través de la Sra. Elena Salazar Mayen gquien los
incorpora a la seleccién de personal y a la investigacién de la
psicometria adaptando para uso nacional las pruebas de: Army
Beta, Dominos, Wais y Barranguilla. Conhtando con la asesoria
para esta labor del Dr. Luis Lara Tapia, Sara Margarita
Zzendejas y el Dr. Rogelio Diaz Guerrero.!!®
Psicologia Industrial, Educativa y Clinica.

La incorporacidén de la Psicologia en el sector
piblico, logrd reducir la seleccién por recomendacidén, a través
de la seleccidn técnica del personal. Y a fines de los sesentas
la publicidad de la Psicologia se acentuaba por medio de
conferencias en el &Area industrializada dando a conocer los
beneficios de esta a las empresas guienes incluian psicélogos
en su personal de planta.

Por otro lado dentro de la historia de la
Psicologia y su campo de aplicacién 1lo constituye la
publicacién del Directorio de Profesionistas, editado en
1969-1970 donde arroja los siguientes datos que la Psicologia
estaba produciendo profesionistas con capacidad para su
aplicacién en 1la Psicologia Clinica (32.92%), Psicologia
Industrial (27.27%), Orientacién Vocacional (11.30%),
Psicologia' Infantil (8.59%), Psicologia Social (3.19%),

(15) Araceli Cruz C., y Norma fierro P, Proyeccion y Alcance del Psicélogo del Trabajo en el Sector
publico y Privado cn el Ares Metropolitana. Tesis de Licenciatura. Facultad de Psicologia, UNAH 1991 pag.
10. :
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Investigacién (2.94%), etc, (10

En 1967, en la Universidad Nacional Auténoma de
México ya existia formalmente la Psicologia del Trabajo y
Psicologia Social dentro del Plan de Estudios de la carrera de
Psicologia.

En mayo de 1970 se funda la Asociacién de
Psicédlogos Industriales, A.C. con la inguietud de enriquecer la
preparacidn profesional de los psicélogos. Y en 1972 se lleva
a cabo el primer Congreso Internacional de Psicologia del
Trabajo, en Acapulco, Gro. organizado por 1la Asociacién,
dandose con ello el reconocimiento de esta especialidad. Con
respecto a la Psicologia del Trabajo se acepta que como
especialidad poco a poco a conseguido ubicarse en el contexto

empresarial. ("

Adn es largo el camino para la Psicologia en
México, los avances hasta ahora logrados, requieren de un
impulso y desarrollo que vayan paralelos al crecimiento del
Pais, y dadas las situaciones sociales, econémicas y politicas
es necesario que el Psicdlodgo se enfrente a una problematica en
la cual los Recursos Humanos técnicamente preparados para hacer
frente a la expansién del trabajo y al crecimiento industrial,
son insuficientes; es por ello que la Psicologia del Trabajo
debe trabajar en conjunto con otras disciplinas afines a su
campo de accidn para lograr resultados 6ptimos,' atacando con
ello 1los problemas gque puedan surgir dentro de las

organizaciones.

Dentro de cualquier organizacién, los psicdlogos

€¢16) Araceli Cruz C. y Norma Fierro P. Proyeccién y Alcance del Psicélogo del Trabajo en el Sector
Plblico y Privado en el Area Metropolitana. Tesis de Licenciatura. Facultad de Psicologia, UNAM 1991 pig.

(17) Herndndez, Lara. (1983) Reclutamiento de Psicélogos a través del Periédico Excetsior durante los

Afos de 1956, 1961, 1966, 1971, 1976 y 1981, Tesis de Licenciatura. Facultad de Psicologia, UNAM pigs.
39-58, :
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para un adecuado desarrollo laboral, tienen contacto con las
disciplinas como: 1la ingenieria industrial, sociologia,
administracién, derecho, matemdticas, etc; desarrollando con
ello un trabajo multidisciplinario, dado que entre todas ellas
se apoyan para solucionar los problemas que Se presentan en la
empresa.

cada una de estas disciplinas nos proporciona
elementos como son: un ambiente que rodea al trabajador, la
estructura de la organizacién en cuanto a la comunicacién entre
los grupos, las relaciones obrero patronales, la toma de
decisiones sobre los recursos humanos y la evaluacién de
puestos, el disefio del equipo que las personas utilizan,
aumentando la seguridad y disminuyendo los accidentes de
trabajo, etc.

Alarcén, V. y Garcia R. en 1980 mencionan gque
ademds del enorme desarrollo de pruebas psicolégicas que hubo
durante y después de la Segunda Guerra Mundial, también se dié
el desarrollc en la aplicacién de Ciencias Sociales en el
Sistema Industrial, el cual tuvo dos caminos: Las Técnicas
Mecénicas y el Elemento Humano, utilizando métodos psicolégicos
con los gue se trata de hacer eficiente a los trabajadores y
convertirlos en instrumentos voluntarios, esto es el objetivo
de la Psicologia del Trabajo dentro del Sistema Capitalista.!®

Por otrc lado Hernandez Lara en su tesis
"Reclutamiento de Psicdlogos a Través del Periddico Excelsior"
menciona: Mientras la Psicologia del Trabajo comenzaba a tomar
fuerza en Europa, en México, por el afio de 1923, se encontraba
subordinada a la Filosofia e imperaba la orientacién clinica,
y donde el Departamento del Distrito Federal funda el primer
Departamento Psicotécnico con el objeto de evaluar a los

€18) Alarcén, V. Garcia R. Andtisis Histérico Social de la Psicologia del Trabajo. Tesis de Licenciatura,
Facultad de Psicologia, UNAM 1980. pags. 37-40.
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candidatos que ingresaban al Cuerpo de Policia y Transito.!'®

se adapta a nivel nacional el test de Binet,
esta prueba psicolégica y las que vendrian con el tiempo se
convertirian en la llave de la Psicologia hacia el mercado del
trabajo, posteriormente los Talleres Graficos de la Nacién
dependientes del Distrito Federal, publicaron 1la segunda
edicidn de la Escala de Binet~Simén~Terman, prueba utilizada en
la seleccidn de personal, gue resultdé ser la primera adaptacidn

a la poblacién mexicana. (0

1.4. Breves Antecedentes de la Seleccidén de Personal en la
Becretaria de Salud.

La seleccidén de personal se inicia, dentro de la
Secretaria de Salubridad y Asistencia en 1967, la seleccién de
personal se efectuaba con dos psicélogos y un psiquiatra hasta
1970.

En abril de 1971, se conforma como el
Departamento de Reclutamiento y Seleccién de Personal de la
Secretaria de Salubridad y Asistencia.

La descentralizacién de la Secretaria de
salubridad y Asistencia se inicia en 1981, formandose asi la
Unidad de Reclutamiento y Seleccién e Induccién'para las tres
primeras Direcciones: Servicios Coordinados de Salud PGblica en
los Estados, Asistencia Médica y Salud Pablica en el Distrito
Federal, encontradndose ubicada la Unidad de Reclutamiento y
Seleccidén e Induccién inicialmente en Melchor Ocampo y Reforma
Colonia Andhuac.

(19) Hernédndez Lara (1983). Reclutamiento de Psicélogos a través del periédico Excelsior durante los Afios
de 1956, 1961, 1966, 1971, 1976 y 1981, Tesis de Licenciatura. Facultad de Psicologia, UNAM pégs. 3958,

(20) Ibid. pdgs. 39-58.
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En 1982, se realiza la fusién de las
direcciones: Asistencia Médica y Servicios de Salud Publica en
el Distrito Federal, dando lugar a una sola Unidad de
Reclutamiento Seleccién e Induccidn.

En junio de 1982 la Unidad de Reclutamiento
Seleccién e Induccién ubicada en Avenida Melchor Ocampo No. 148
ler. piso Colonia Andhuac, se encargaba de seleccionar a los
aspirantes a ocupar plaza en la Direccién General de Servicios
de Salud Piblica en el D.F.

El Diario Oficial con fecha de octubre de 1983
y diciembre de 1984 en los Articulos II Fraccidn III y Articulo
XII Fraccién III, publicaron en el Reglamento Interior de la
Secretaria de Salubridad y Asistencia, la necesidad de contar
con un departamento y unidades de reclutamiento seleccién e

induccién, para el personal de nuevo ingreso.

En 1984, se contaba con el siguiente personal:
un recepcionista, dos secretarias, un archivista, cuatro
trabajadoras sociales, diez psicdlogos, un intendente y un
oficial de enlace.

El 29 de enero de 1989 la Unidad de Seleccién e
Induccién de Personal depende directamente de la Subdireccién
de Recursos Humanos de la Direccién de Servicios de Ssalud
Piblica en el D.F., se integra al edificio ubicado en José
Antonio Torres No. 661, Colonia Asturias, 2o. piso.

Actualmente se 1llama Unidad de Seleccidn y
Capacitacién, y cuenta con: cinco psicélogos, una trabajadora
social, un médico, una recepcionista, una secretaria, dos
mecandégrafas, un coordinador, un jefe de oficina y un
archivista.
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2.1, La Seleccién de Personal

La consideracién del hombre como entidad social,
toma la teoria de la personalidad, la sensopercepcién, la
motivacidon, el aprendizaje, el conflicto, la frustracién, la
cultura, la estratificacién y movilidad social, actitudes,
opiniones, dinamicas de grupos, etc..

La psicologia industrial tuvo su primer
desarrollo como entidad independiente elaborando y
proporcionando las bases sobre las que se elige a los
individuos para trabajar en las organizaciones. En 1la
actualidad, trabajan en esta drea muchos psicélogos préacticos,
o al menos, le dedican gran parte de su tiempo.¢V

Las contribuciones m&s importantes de la
psicologia industrial en el proceso de seleccién de personal se
han realizado en dos campos: el primero ha sido el desarrollo
de medidas psicolégicas capaces de predecir el rendimiento
laboral y vadlidas para ser utilizadas por una empresa, antes de
decidir contratar a un aspirante; el segundo es el relativo al
desarrollo de una metodologia capaz de evaluar la eficiencia en
el trabajo.®?

Hasta hace pocos afios, la actividad de 1los
psicdlogos industriales dedicados a la seleccién de personal
adoptaba una posicién estandarizada. Es decir, quienes se
interesaban por la elaboracidn de procesos de seleccién hacian
mis o menos lo mismo, independientemente del tipo de la empresa
para la gque trabajan.

El primer paso en el modelo tradicional de la

(21) Korman, Abrahem K., Psicelogfa de la Industria y de las Organizaciones. Madrid, Edicién Marova,
1976, pdg. 185,

(22) Korman, op. cita. pags. 185 y 186.
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seleccién de personal consiste en estudiar las caracteristicas
de un puesto y sus requisitos de ocupacién.Este procedimiento
se le denomina "An&lisis del Puesto",

El segundoc paso es una consecuencia del andlisis
de tarea, ya que consiste principalmente en la formacién de una
hipétesis relativa a la clase de sujetos que podrian ser més
aptos para cumplir los requisitos del puesto en cuestién.

El tercer paso es el desarrollo o la eleccién de
un predictor, que mida las caracteristicas individuales de los
aspirantes al puesto de trabajo. El problema mas importante es
elegir un instrumento que mida la variable psicolégica gque se
supone exigida por el puesto de trabajo.

Para la colocacién del personal a un determinado
puesto es necesario estudiar las caracteristicas y 1las
conductas gque se requieren para el puesto que se va a
desempefiar y describirlos en aspectos psicolégicos lo mas
objetivamente posible.

La primera época de atencién real hacia 1la
determinacidn de salarios equitativos, se present6 durante la
Primera Guerra Mundial. Las dificultades en obtener empleados,
la capacitacién de grandes grupos de trabajo no calificados, la
conservacién de estos y la presencia de otros problemas
derivados de las condiciones cadticas creadas por la guerra,
aumentaron el interés administrativo hacia un movimiento
relativamente nuevo; La Administracidén de Personal.

Valuacioéon de puestos: Es la operacién completa
que determina el valor de un puesto individual en una
organizacién en relacidn con otros puestos de la misma. Empieza
con un andlisis de los trabajos para obtener descripciones de
los puestos, incluyende la relacién de las descripciones, por
medio de alglin sistema disefiado para determinar el valor
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relativo de los puestos, o grupos de puestos. También incluyen
el avalio de estos valores estableciendo los salarios méximo y
minimc para cada grupo de trabajo, con base en su valor
relativo. La operacidédn termina con la revisién f£inal del
sistema de salarios resultante.

La valuacién de puestos para determinar salarios
equitativos empezdé a ser importante y para 1926 habia cuatro
métodos para la tasacién de puestos: el primer método se
atribuye a Merril R. Lott, que consiste en la valuacién por
puntos, se deriva originalmente en descomponer el trabajo en
sus componentes, asignando un valor en puntos a cada parte; el
segundo método es de graduacién o clasificacién; el tercer
método es el més usado y fue el de clasificar los puestos por
orden de dificultad relativa o de su valor para 1la
organizacién, el cuarto método es el de comparacién de
factores,

De 1920 a 1930 algunas compafiias experimentaban
la valuacién de puestos, los primeros esfuerzos serios para su
empleo come un medio sistemdtico para determinar las tarifas de
sueldos y salarios que surgieron. A partir de entonces un
creciente nimero de compafiias han sustituido los métodos
anteriores por métodos sistemdticos.

El puesto se designa por la valuacién de este
"es la operacién completa gue determina el valor de un puesto
individual en una organizacién en relacién con otros puesﬁos de
la misma. Empieza con un andlisis de los trabajos para obtener
descripciones, por medio de algin sistema disefhado para
determinar el valor relativo de los puestos o grupo de puestos.
También incluye el avaliio de estos valores, estableciendo los
salarios maximo y minimo para cada grupo de trabajo con base en
su valor relativo. La operacién termina con la revisién final

(23) E. Lanham, Ph. D. Valuacidn de Puestos. Cia. Editorial Continental, S.A. de C.V., México 1985. pag.
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del sistema de salarios resultante.!®

De la Primera a la Segunda Guerra Mundial los
tiempos de estudio se situaban en el de tiempo y movimiento, en
el mejoramiento de las técnicas Qe anilisis de puestos y en el
desarrollo de descripciones y especificaciones de puestos
mejores. Hay muy poca informacién sobre el andlisis de puestos
para evaluar o estimar el valor del puesto en si mismo. Durante
la Primera Guerra Mundial se presentd la atencidén real hacia la
determinacién de salarios eqguitativos.

Ain cuando la valuacién de puestos es
relativamente nueva, puesto gue solo dentro de la tltima década
se ha multiplicado el nimero de instituciones que la emplean;
estd cada vez més arraigada como una técnica de 1la
administracién moderna.

El reclutamiento es 1la fase preliminar del
procedimiento de empleo, que tiene como mé&todo atraer gente a
las instituciones para ser examinadas en determinados puestos
con objeto de la posible contratacién. El nimero de personas y
su cualidad dependen, en parte de dos condiciones externas; una
cuandoc hay demasiados solicitantes para un puesto y otra cuando
abundaban los empleos y hay gue atraer al trabajador.

La meta del reclutamiento es tener un conjunto
de personas disponibles y deseosas de trabajar en un
determinado puesto dentro de la institucién.

Una  buena seleccidn principia con el
reclutamiento, para cualquier institucién.

Cualquier seleccién es un conjunto de factores
escogidos; es contratar un nimero limitado de trabajadores

(24) 1bid op. cit. pag. 15.
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entre un grupo de empleados potenciales. E1 objetivo de
seleccionar es el evitar o eliminar a aquellos qgue no tienen
las cualidades necesarias para un trabajo o para los
requerimientos de la institucién. El reclutamiento implica el

hecho de vender a la empresa el empleado potencial, en tanto
gue la seleccién implica que sea el empleado que se vende asi

mismo a la empresa.

En la Seleccién de Personal hay dos tipos de
problemdtica: la de seleccionar; lo principal es llenar una o
mas vacantes que existen en una tarea determinada, el problema
es decidir cual de los solicitantes es el mds adecuado para esa
tarea, y si hay alguno, esencialmente de valoracién, conforme
a los requisitos de la tarea y capacidades de la persona.
conforme a esto se decide si se acepta o se rechaza la persona.

El problema de clasificacién consiste en aceptar
o rechazar varios puestos vacantes con relacién a un individuo
que estad mal colocado, o gue es un posible candidato para estos
puestos.

Sin duda alguna para llevar a cabo esta
actividad que comprende la seleccién de personal es necesario
contar con los instrumentos adecuados, Yy las pruebas
psicolégicas han hecho importantes contribuciones a la solucién
de problemas de seleccién, colocacién y adaptacién de
trabajadores; EL éxito obtenido en el uso de pruebas en las
Instituciones del Estado e Industrias privadas han dado buenos
resultados notandose gran impetu al movimiento en pro de las
pruebas psicolégicas.

2.2. Los Tests Psicoldégicos y sus Caracteristicas

De todos los instrumentos ideados por los

psicélogos para valorar las capacidades y rasgos humanos, las
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pruebas son sin duda los m&s sutiles y poseen mas ventajas
respecto a otros recursos electivos y evaluativos tanto en lo

analitico como en la validez.

El test constituye un patrén de medida
aplicativa de manera uniforme y sistemdtica a todas las
personas sujetas a evaluacién. Esta valoracién se lleva a cabo
con base en una escala comin, de conformidad con la cual, las
personas son ordenadas a lo largo de una serie continua
dependiendo del rasgo o la caracteristica que se examina.

Los rasgos o caracteristicas se pueden definir
como: el mode distinguible y relativamente permanente en que un
individuo difiere de otro, mismo que debe ser suficientemente
identificable, de manera gue diferentes observadores puedan
estar razonablemente de acuerdo sobre lo mucho © poco gue un
individuo tiene que poner de manifiestc. Debe mostrar
consistencia en el tiempo; es decir las caracteristicas no
deben cambiar radicalmente en una persona,de un dia a otro.

El propdsito de la aplicacién de los tests es
poder obtener una evaluacién mas objetiva con diversas clases
de caracteristicas psicolégicas: aptitudes, intereses, valores,
actitudes, rasgos de temperamento, etec.. Asimismo el test
psicolégico realiza dos funciones: seleccionar y asignar; lleva

a cabo una prediccién del comportamiento futuro del candidato.

En la seleccién de personal lo importante es
identificar al candidato que relina las cualidades necesarias
para ocupar un puesto determinado.

Ademds de seleccionar y colocar al candidato,
los test psicolégicos nos dan informacién suficiente gque
podemos utilizar con los empleados, en la toma de decisiones en
cuanto a la calificacién de méritos o en el proceso
escalafonario, es decir si el desempefio del trabajador es
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superior al encomendado o al puesto que estd ocupando en ese
momento y que aunado a eso presenta antigliedad en el puesto y
un curriculum de estudios actuales puede concursar nuevamente
a ser seleccionado para ocupar otro puesto superior.

La objetividad.- para lograr una puntuacidn
objetiva es necesario qgue todos los que intervengan en el acto
de calificar obtengan los mismos resultados.

Un test que requiere la interpretacién del
psicélogo para valorar la calidad de una respuesta es de
naturaleza subjetiva. Por el contrario, la prueba que puede ser
evaluada independientemente de las apreciaciones personales es
de naturaleza objetiva, el resultado otorgado al sujeto no
tiene ninguna relacién con el estado emocional o la opinién de
quien califica. Por otra parte las pruebas objetivas pueden ser
calificadas fécil y rédpidamente por auxiliares, con un
adiestramiento minimo.

Los tests objetivos son més convenientes para
hacer una evaluacién imparcial de 1los candidatos y para
compararlos en forma mads equitativa. En la industria, no se
prescinde en absocluto de los tests subjetivos con fines de
seleccidén de personal, pero los resultados que se obtienen son
discutibles.®)

Estandarizacién.- es la uniformidad de las
condiciones y procedimientos con que se administra una prueba.

Para interpretar los resultados de una prueba,
es necesario tener referencias o un criterio de comparacidn, y
asi comparar el rendimiento de un sujeto con otras personas.Si
se desea comparar la puntuacién de varios sujetos en el mismo
test, es indispensable que a todos se les aplique la misma
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prueba en circunstancias idénticas.

cada test debe tener su propio método de
estandarizacién y ser aplicado rigurosamente, ya que cualquier
cambio en la técnica, puede alterar el rendimiento
individual.®®

Algunos tests psicoldgicos de uso comiin cuentan
con normas para diferentes grupos de edad y sexo, asi como para
diversos niveles de educacién o escolaridad. La utilidad del
test como instrumento de seleccidén de personal depende de la

adecuacién de sus normas.‘?”

confiabilidad.- Los test psicoldgicos.evalGan
rasgos y una de las caracteristicas de éstos, es que deben
tener consistencia en el tiempo. Un test es confiable cuando se
aplica en varias ocasiones al mismo sujeto y se obtiene el
misme resultado.

Validez.- Es cuando un test mide lo que pretende
medir, no solo indica el grado de perfeccién del test en su
cometido. los test psicolégicos como cualguier instrumento
cientifico de precisién, deben utilizarse adecuadamente para
ser eficaces.

Los tests mas satisfactorios incluyen
informacién relativa a la confiabilidad y validez, y ponen a
disposicién del usuario normas para una evaluacién pGblica.

No existe una prueba mediante la cual se puedan
medir o valorar todas las capacidades y habilidades que se
necesitan para desempefiar un oficio o empleoc, por eso es
necesario y a veces indispensable, conformar una bateria de

(26) buane, Schultz R., Psicologfa Industrial. Nueva Editorial Interamericana. México 1985, pdg. 113.

(27) lbid op. cit. pag. 1%,
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pruebas que nos proporcione un panorama mas amplio e integral
de los candidatos. El primer requisito para conformar una
bateria a de pruebas es investigar el tipo de puesto al que
estén destinados los tests.

2.3, Tipos de tests psicoldégicos por su aplicacién

Tests individuales.- Se aplican a un sujeto a la
vez, cuestan m&s y en consecuencia, se utilizan menos en 1la
industria que los colectivos; sin embargo, es més facil
establecer buenas relaciones con el que va a ser sometido a una
prueba individual. por lo demas, casi siempre puede

profundizarse en la conducta en cuestién si se recurre a ellos.
(28)

Tests colectivos.- Son aguellos gue se
administran a una gran cantidad de personal al mismo tiempo
puede ser de 20,100, 1000, etc., la tGnica limitante en cuanto
a la magnitud del personal la impone la institucién.

Tests de poder.- No tienen limite de tiempo; los
examinados pueden tardarse en contestar el tiempo que deseen,
y con frecuencia contienen reactivos mas dificiles.

Test de velocidad.- Este tiene un tiempo fijo,
gue al transcurrir todos los sujetos deben interrumpir su
trabajo. Este tipo de test beneficia la aplicacién masiva
puesto que todos los formularios se reciben al mismo tiempo.

Test de 1lépiz y papel.- En éste test los
formularios vienen impresos y las respuestas se anotan en una
hoja. A esta modalidad pertenecen la mayoria de las pruebas
colectivas de inteligencia, intereses y personalidad.

(28) Duane Schultz R., Psicologfa Industrial, Nueva Editorial [nteramericana, México 1985, pag. 125.
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Tests de ejecucién.~ Exigen una prueba
individual para cada sujeto, y el tiempo es abierto.

Tests computarizados.- Se trata de un test
individual, en 1los cuales el sujeto interactda con una
computadora. Las preguntas y las opciones de respuesta aparecen
sobre una pantalla de monitor y el sujeto debe elegir 1la
respuesta correcta, en este tipo de test no se pierde el tiempo
ya que se van contestando por orden de dificultad las
preguntas..

Este sistema ofrece las ventajas de no regquerir
personal calificado para su aplicacién, y que puede ejecutarse
en cualguier momento. Mas atn, es posible cuantificar una
amplia variedad de capacidades en poco tiempo, con lo cual se
tiene la seguridad de gue ni la motivacidn ni el interés del
experimentador sufrira merma, ya gque la retroalimentacién es
inmediata. Ademas, la computadora suministra en unos segundos
las puntuaciones del candidato.(®

2.4. Clasificacién y Caracterizacién de los Tests
Psicolégicos de acuerdo al rasgo que miden

Tests de 1Inteligencia.- O también conocidos
tests de capacidad mental, proporcionan datos muy importantes.

Estas pruebas se destinaron originalmente para
evaluar una gran variedad de funciones. Sin embargo, pronto
llegd a conocerse que eran bastante limitados en la amplitud
del campo dque cubrian, porque no todas las funciones
importantes estaban representadas. De hecho, la mayoria de los
tests de inteligencia eran principalmente medidas de aptitud
verbal, y en menor grado, de la aptitud para manejar relaciones

(29) Duane Schultz R., Psicologfa Industrial. Nueva Editorial Interamericana, México 1985, pag. 126.
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numéricas, abstractas y simbdlicas. Los psicélogos 1llegaron
gradualmente a reconocer gque la expresién jtest de
inteligenciaj era poco acertada, puesto gque s6lo median
algunos aspectos de esa facultad. ©0

La puntuacién de inteligencia se convierte en la
medida simple mds representativa del desarrollo mental; se
asocia estrechamente con el éxito escolar y mide evidentemente
las aptitudes especiales para el trabajo. Es importante por
consiguiente, ‘que el nivel de inteligencia esté relacionado con
la complejidad de la tarea.®"

Alguncs de los tests son: Otis, Wonderlick,
Wais, Army Beta.

Tests de Aptitudes, - proporciona las habilidades
de una persona, antes de su formacidén en una tarea especifica.
Dependen de las habilidades desarrolladas por la herencia y el
conocimiento. Evalflan la capacidad potencial o latente para
hacer algo. Algunos de estos examenes evaldan la capacidad
mental o la inteligencia, en tanto que otros evalGan aptitudes
especiales como la destreza manual, capacidad para administrar,
vigién y percepcidn. Al parecer en 1900 se iniciaron las
pruebas psicolégicas para evaluar la capacidad mental o 1la
inteligencia.

antes de la Primera Guerra Mundial, 1los
psic6logos comenzaron a admitir la necesidad de tests que
midieran las aptitudes especiales, para complementar las
pruebas de inteligencia global. Estos tests de aptitudes
especiales, se elaboraron para ser aplicados en la orientacién
profesional y en la seleccidn y clasificacién del personal

(30) Anastasi, op. cit. pig. 21.

¢31) Maier, Norman, Psicologia Industrial, Editorial Rialp, Modrid 1973, pdg. 260.
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industrial militar.®?

Los tests de aptitudes se disefiaron de tal forma
gue la experiencia previa ne influye en la puntuacién
alcanzada. Estos pueden incluir medidas de funciones corporales
y sensoriales, tales como la visién, el oido y el equilibrio.
Asi también, 1las aptitudes mentales, que se refieren a
funciones como el aprendizaje, -la memoria, la flexibilidad del
pensamiento, claridad de visién, velocidad y exactitud de los
procesos del pensamiento, razonamiento creative o incentivo,
etc. En razén de gue todas estas funciones se relacionan, es
posible obtener una medida compuesta del grupo de aptitudes sin
desvirtuar muchas de ellas.®®

Tests de la Personalidad o Proyectivas.~ Estas
pruebas buscan evaluar caracteristicas tales como la madurez
emocional, sociabilidad, responsabilidad, conformidad,
objetividad, poder y sintomas nerviosos. La mayoria de estas
pruebas son objetivas (son pruebas de 1lapiz y papel o
inventario de personalidad).

Las pruebas proyectivas son para tipos
especiales de personalidad; en una prueba de este tipo se le
pide a la persona que haga un proyecto de su propia
interpretacién dentro de ciertas situaciones de estimulos
estdndar. Las interpretaciones que se dan a esta persona
dependen de sus valores, motivos y personalidad.

Esta designacién suele referirse a la medida de
caracteristicas tales como la adaptacién emocional, las
relaciones sociales, la motivacién 1los intereses y 1las

{32) Anastasi, op. cit. pdg. 13.

(33) Maier, op. cit. pégs. 246-248.
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actitudes. 3%

Ejemplo de algunos de este tipo de tests:
Manchas de Tinta de Rorschach, de Apercepcién Tematica (TAT),
Inventario multifisico de la Personalidad de Minnesota (MMPI),
Machover, Rotter.

Por otro lade los tests psicoldgicos presentan
ventajas, limitaciones y problemas; Es decir una de las
ventajas consiste en mejorar el proceso de seleccifén; Revelan
en poco tiempo informacién amplia sobre una persona; El costo
de contratar y adiestrar personas inadecuadas, significa para
la empresa grandes pérdidas econdmicas.

(34) Anastasi, op. ¢it. pdg. 17
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3.1. Trabajos Realizados en Otras Instituciones Sobre una
Bateria Psicolégica

En ninguna parte ha sido més evidente la
influencia de la psicologia sobre la seleccién de personal gue
en el &rea de las pruebas. En Gltima instancia 1las
consecuencias han sido mds positivas que negativas, es todavia
cuestién muy discutida, inclusive entre los psicdlogos. Los que
la defienden, sostienen que las pruebas estandarizadas ofrecen
un mayor potencial de medidas objetivas y precisas que 1la
mayoria de las otras técnicas debidamente estructuradas vy.
utilizadas, dicen, las pruebas pueden aumentar enormemente la
equidad y eficiencia de la seleccién. Los que se oponen a ella,
arguyen que las pruebas raras veces se pueden decir predictores
poderosos de la ejecucidn del trabajo y gue por el contrario,
tienden a discriminar a ciertos grupos; por consiguiente la
poca diferencia con gque las pruebas pudieran aumentar la
calidad de selecciébn, la contrarrestan con mucho 1las

consecuencias discriminatorias.

Sin embarge, todos estardn de acuerdo en que
algunas pruebas son més Utiles y justas que otras.

Es limitado el material que existe en la
Universidad Nacional Autdénoma de México y la Facultad de
Estudios Superiores Zaragoza, en lo que se refiere al area de
seleccién de personal y con temas especificos come son 1la

aplicacién de una bateria psicolégica.

En 1991 en el Hospital General de México S.S.,
se propuso un modelo de seleccidén para supervisores en
enfermeria en el cual incluyeron los Tests: Army Beta, Raven,
D.A.T., Kuder Perscnal, Gordon y Machover.

Al parecer el modelo de seleccién propuesto pretende
incursionar en la seleccién de supervisores de enfermeria,
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situacién que hasta esa fecha, no se habia hecho.

En 1992 se llevd a cabo una normalizacién de la
Escala de Inteligencia para adultos de Wechsler (Wais) con
empleados del Banco Nacional de Crédito Rural, ya gque la norma
original fué hecha para la poblacién estadounidense.

Los resultados gue se obtuvieron fueron dque si existe
diferencia con 3.96 fuera del intervalo.

Y en 1992, se hizo un estudio sobre los
resultados obtenidos de una bateria psicolégica para personal
secretarial de la CANACINTRA, el objetivo era si existia,
correlacidén entre los exdmenes de conocimientos y los obtenidos
de la bateria psicolégica.

Las pruebas utilizadas fueron: de ortografia, mecanografia y
los tests Army Beta y 16PF.

Los resultados obtenidos al respecto no fueron significativos,
ya dque explican porcentajes bajos con respecto a la varianza.

Si bien, es cierto que la seleccidén de personal
requiere de un conjunto de instrumentos para su evaluacién
estos deben ser los més apropiados, asimismo en las baterias
psicolégicas es importante que se puedan reunir los siguientes
factores: coeficiente intelectual, habilidades, conocimientos,
intereses y caracteristicas positivas de personalidad para un
desempefio eficiente del candidato en el puesto.

En la actualidad los organismos e instituciones
se preocupan cada vez mds por una éptima seleccién de personal,
pero este no es el caso de la Direccidn General de Servicios de
Salud Pablica en el D.F., ya que durante varios afos venian
aplicando los tests psicolégicos: Minesota (versién corta),
PIV, Army Beta, Machover, Dominos, Raven y Frases de Sack, de
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una forma desproporcionada con un tiempo de duracién alrededor
de 3:30 hs. de acuerdo con el tiempo obligatorio de cada test
por lo gue era demasiado tiempo, y para todos los puestos sin
hacer diferencias de los niveles de estudio que presentaban los
candidatos, hasta llegado el caso de que los psicélogos
manejaban las pruebas sin un criterio para cada uno de los

puestos.
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4.1. Planteamiento del Problema

La existencia de una bateria psicolégica y el
manejo desproporcionado de los tests psicoldgicos no acordes a
los puestos administrativos, técnicos y profesionistas, da como
resultado un bajo rendimiento en las habilidades, destrezas y
desempefio del aspirante, provocando con esto un mayor nimero de
personas no adecuadas en el proceso de seleccién de personal de
la institucidn.

4.2. Objetivos

Determinar que en la aplicacién de una bateria
psicoldgica acorde al puesto a desempefiar, proporciona
resultados representativos.

4.3. Hipétesis

H, La aplicacién de una bateria psicolégica
apropiada a cada nivel de puestos permite una seleccién de
personal objetiva.

Hy; No exigte diferencia en la seleccién de
personal cuando es aplicada una bateria psicolégica apropiada
a cada nivel de puestos.

4.4, Método

Los aspirantes, asignados con su puesto seran
enviados a la Unidad de Seleccién para su tr&mite, por las
dieciséis Jjurisdicciones sanitarias y las catorce secciones
sindicales dependientes de la Direccién General de Servicios de
Salud Pdblica en el D.F. .

Durante la actividad diaria de la Unidad se
captarén al azar los sujetos formando grupos para cada nivel de
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puestos: administrativos, técnicos y profesionistas, de acuerdo
con su escolaridad.

Se utilizara la bateria psicolégica existente en
esta dependencia integrada por los tests: Dominos, Raven, Beta
II, Moss, Frases y Machover, mismas que se aplicaré&n a cada
nivel de puestos.

Los resultados obtenidos por 1los candidatos
serdn concentrados en una hoja de diagnéstico.

4.4.1. Bujetos

Se captarin un total de sesenta sujetos, mismos
dque se clasificaran por su escolaridad y puesto (asignado por
las Unidades Administrativas) en:

- 20 candidatos administrativos
- 20 candidatos técnicos
- 20 candidatos profesionistas

El tiempo de duracién para la obtencién de los
sujetos serd de aproximadamente cuatro semanas.

4.4.2. Procedimiento

De acuerdo con la actividad normél de la Unidad
de Seleccién y Capacitacién, la aplicacidén de las pruebas serd
diario hasta obtener diez candidatos por cada nivel de puestos,
a los cuales les seran aplicados los siguientes tests:

Sujetos Puestos B ateria
Psicolégica
10 Administrativos Army Beta
Raven
10 Técnicos Dominos
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10 Profesionistas

Moss
Machover
Frases de Sack

El tiempo de aplicacién de estas pruebas serd de tres horas.

Posteriormente, se captarin otros diez candidatos por cada

nivel de puestos a los cuales les serén aplicados los tests

apropiados:

sujetos Puestos
10 Administrativos
10 Técnicos
10 Profesionistas

Tests Apropiados
Army Beta
Machover

Frases de Sack

Army Beta
Raven
Moss
Machover

Army Beta
Dominos
Moss
Machover

El tiempo de duracidén de aplicacién para los

administrativos sera de 1:30 hs.; de los técnicos 2:00 hs.; y

de los profesionistas también 2:00 hs.

Los tests psicolégicos serdn aplicados por los

psicélogos de la Unidad de Seleccidén baséndose en los manuales

de aplicacién, utilizando los mismos criterios para todos los

candidatos.
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La aplicacién de este estudio se llevara a cabo
en la Direccién General de Servicios de Salud Piblica en el
D.F. en el area de seleccidén, en el 22 piso, en una aula gue
cuenta con 25 sillas con paleta, pizarrén, con luz natural y
artificial.

La evaluacién se realizard con los manuales y
plantillias correspondientes a cada test psicolégico, y los
datos se vaciaran en una hoja de diagnéstico misma que se
integrara al expediente del candidato.

La hoja de diagndstico incluye los sigquientes datos:
{(ver anexo 1).

~Nombre del aspirante
~-Nimero de registro
-Puesto

-Documentacién presentada
-Examen de conocimientos
-Examen psicolégico
-Examen médico
~Evaluacién

Serédn elaborados dos concentrados de datos de
los aspirantes, uno para el personal gue se le aplique la
bateria psicolégica y otro para el personal ‘de los tests
apropiados, en cada concentrado se integraran los tres niveles
de puestos: administratives, técnicos y profesionistas en donde
se especifique el nimero de registro del candidato, que le fue
asignado al azar con la numeracién del uno al diez; las
iniciales del nombre del candidato; y el puesto gue le asigné
la Unidad Administrativa correspondiente. (anexo 1).

Asimismo se hard un concentrado de pruebas por
cada nivel de  puestos: administrativos, técnicos y
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profesionistas, tanto para la aplicacién de la bateria
psicolégica como para los tests apropiados, el cual se compone
por nueve blogues, mismos donde se vaciardn los datos de las
pruebas utilizadas, de los sujetos del puesto y resultado del
aspirante.

Se utilizarédn grédficas de barras para visualizar
los resultados obtenidos por los aspirantes, tanto para 1la
bateria psicoldgica como para los tests apropiados al puesto.
(anexo 2).

Por otro lado, se realizaran siete graficas tipo
Pie, en donde se representen el total de los resultados
obtenidos de cada uno de 1los tests psicolégicos aplicados,
comparandose en porcentajes tanto para la bateria psicolégica
y los tests apropiados, asi como la correlacién de los mismos.
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$.1. Resultados en la Aplicacién de 1a Bateria Psicolégica a
los tres niveles de puestos

En la aplicacién del test Army Beta
(correspondiente a un nivel de estudios de secundaria), se
obtuvieron los siguientes datos:

Administrativos 826 = 34%

comparado con los:
’ Técnicos 750 = 31%
Profesionistas 877 = 36%

{(gr&fica A, anexo 3)
En la aplicacién del test Raven (correspondiente
al nivel de estudios técnicos o bachillerato), se obtuvieron

los siguientes datos:

Técnicos 584 = 28%

comparado con los:
Administrativos 700 = 34%
Profesionistas 790 = 38%

(grdfica B, anexo 3)

En la aplicacién del test Dominos
{correspondiente a estudios de profesional), resultaron los
siguientes datos:

Profesionistas 691 = 34%
comparado con los:

Administrativos 583 = 34%

Técnicos 456 = 26%

(grdfica C, anexo 3)

En la aplicacidén del test Moss (correspondiente
a los niveles de bachillerato y profesional), se obtuvieron los

siguientes datos:
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Profesionistas 174 = 37%
Técnicos 141 = 30%
Administrativos 156 = 33%
(grdfica D, anexo 3)

5.2. Correlacién de Resultados entre una Bateria Psicolégica
Yy los Tests Apropiados

El personal administrativo respondié de 1la
siguiente forma: A favor de la bateria psicolégica.
Bateria Psicolégica 826 = 52%
Tests Apropiados 772 = 48%
(gr&fica E, anexo 4)

El Personal Técnico respondié a favor de los
tests apropiados:

Army Beta Bateria Psicolégica 750 = 24%
Tests Apropiados 789 = 25%

Raven Bateria Psicoldgica 584 = 19%
Tests Apropiados 734 = 23%

Moss Bateria Psicolégica 141 = 4%
Tests Apropiados 152 = 5%

(gréfica F, anexo 4)

El Personal Profesionista respondié a favor de
la bateria psicolégica:

Army Beta Bateria Psicoldgicas 877 = 26%
Tests Apropiados 789 = 24%
Moss Bateria Psicoldgica 174 = 5%
Tests Apropiados 154 = 5%

ESTA TERS Y REBE
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Dominos Bateria Psicolégica 691
Tests Apropiados 629
(gréfica G, anexo 4)

5.3, Personal Adecuade y No Adecuado

Administrativos:

Tests Apropiados
Bateria Psicolégica
(tablas 1 y 4,

Técnicos:

Tests Apropiados

Bateria Psicolégica
(tablas 2 y 5,

Profesionistas:

Tests Apropiados

Bateria Psicolégica
(tablas 3 y 6,

= 10 adecuados
= 7 adecuados
anexo 5)

= 5 adecuados
= 0 adecuados
anexo S)

= 4 adecuados
= 7 adecuados
anexo 5)

21%
19%
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De acuerdo con los resultados gue se obtuvieron,
la hipétesis quedd de la siguiente forma:

Hipotesis H, y H
Entre la aplicacién de una bateria psicolégica
Yy los tests apropiados, resulta un mayor namero de aspirantes

adecuados, en la aplicacién de los tests apropiados para cada
nivel. Por lo que se rechaza la hipétesis (Hg).
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Conclusiones

Partiendo de que los instrumentos psicolégicos,
presentan una fundamentacidn objetiva, y que cada uno de los
tests fué sometido a un proceso de comprobacién para su valor
predictivo sobre un sujeto, para una determinada poblacién,
cada test psicolégico tiene su validez y confiabilidad, ademias
de clasificarse y caracterizarse de acuerdo a los rasgos gue
mide como son: Test de inteligencia, aptitudes, habilidades y
personalidad.

Las pruebas tienen sus normas y limitaciones en
cuanto a su aplicacién, es decir en el caso de los tests para
la seleccién de personal los hay dirigidos a los sujetos con
estudios de nivel bésico, medio y superior, con su debida
complicacién segin sea el caso.

Es por esto que en este estudio se tratd de
manejar los tests psicolégicos existentes en esta Institucién,
como una bateria psicolégica aplicada a la mitad del personal
sin hacer diferencias de puestos y otra apropiada a cada nivel
de puestos (administrativos, técnicos y profesionistas) y poder
mostrar que las pruebas no dan resultados objetivos al
aplicarse a otro nivel de puestos tanto superior como inferior.

Por otro lado a lo que se refiere a la
funcionalidad de cada uno de los tests psicolégicos, aplicados
a otro grado de estudios gue no le corresponde:

Durante la aplicacién de una bateria
psicolégica, el personal administrativo obtuvo un desempefio
productivo hacia la aplicacién, mismos que rebasan su nivel de
estudios, esto puede deberse a que este tipo de aspirantes
reciben una preparacién de dmbito general y materias como son:
matemiticas, sociales, humanisticas, etc., por lo general este
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personal egresd recientemente de la escuela o tiene pocos afios
de haber terminado.

Otro factor que puede influir es el grado de
ansiedad que presenta el aspirante al ser sometido a varios
examenes, y que a su vez esto provoca en el sujeto una
relajacién fisica y psiquica paulatina dando asi mayores
respuestas.

No obstante el tener una mayor productividad en
la bateria psicolégica, no quiere decir que el aspirante sea
aprobado, y sin embargo en la aplicacién de examenes apropiados
todos los candidatos fueron adecuados, esto se puede deber a
gue solo respondieron a tres pruebas psicolégicas las cuales
estuvieron acordes con su nivel mismas que respondieron en un
tiempo menor, también cabe mencionar que ese tipo de personal
durante el desempefio del proceso de seleccidn fue mads sociable

y activo.

El personal técnico presentdé un desempefio abajo
del personal administrativo, siendo gque los técnicos tienen un
nivel de estudios medio superior y atn asi en los tests
apropiados, dejan mucho que desear, ya que en la bateria
psicolégica todos fueron no adecuados y en los apropiados solo
respondieron adecuadamente la mitad de aspirantes, esto puede
deberse a su preparacién que es un tanto unilateral, poco
analitico, orientado mas especificamente a la practica, y que
por otra parte estos aspirantes, en el proceso de seleccidn se
observaron retraidos y poco sociables.

Asi mismo este personal muestra una baja
capacidad en cuanto a sus habilidades, destrezas,
discernimiento y motricidad fina, esto se puede deber al tipo
de estudios que realiza esta gente, el cual es orientado hacia
una area especifica dejando a un lado los aspectos humanisticos
y sociales de los conocimientos en general.
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Asimismo el personal técnico no respondié a la
aplicacién de los tests apropiados como se esperaba, dejando
ver sus limitaciones, resulté con la mitad de adecuados en
comparacién con la bateria psicolégica que fueron todos ne
adecuados, por lo que se pudo observar una mejoria.

Por lo que respecta al personal profesionista,
su desempefio en los tests psicolégicos fue productivamenté
proporcional a sus estudios, pero que atn asi no resultaron
brillantes en la aplicacién de los examenes apropiados al
puesto ya que varios exémenes que respondieron corresponden a
un menor grado de estudios.

En conclusién, resulta funcionable y productive
el aplicar los tests psicoldégicos a diferentes niveles de
puestos, va que nos pueden mostrar un contexto mids amplio y
permitirnos contactar entre uno y otro examen, asi como el
confirmar un resultado. En fin obtener los aspectos positivos
y negativos del aspirante.

Una bateria psicolégica se debe conformar de
acuerdo con los niveles de estudio que presente el candidato al
igual que un tiempo apropiadec que no le permita agotamiento
sino un desenvolvimiento amplio con los factores de capacidad
y emocionales que deben captar las pruebas que se le apligquen.

Asimismo es necesario mejorar sistematicamente
los tests apropiados para cada nivel educativo de acuerdo con
los instrumentos que se tiene o con los gque se cuentan, ya que
durante afios no se han podido comprar nuevos instrumentos por

equis causas.
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EVALUACION Y DIAGNOSTICO

NOMBRE : No. REG.
PROCEDENCIA : PUESTO :

[ RECLUTAMIENTO
PRESELECCION

DOCUMENTOS [] comperos ] mcompLetos [ st bocuMentos
ESCOLARIDAD AL PUESTO 7] wonea [ acoroe [C] oirerente
EXPERIENCIA EN EL PUESTO [ aoecusoa 7] noscoroe [ sm exeriencia
ESTABILIDAD LABORAL [ samsractoria [ ar. ] warcana
RESULTADO [ cusrecontos [] ar O NG CUBRE GO
REQUISITOS LOS REQUISITOS
SUGERENCIAS :

i SELECCION
CONOCIMIENTOS

?  TEORICO =1 E
B PRACTICO ) EB|

ooy

RESULTADO (] aotcvroe [ ar. NO ACREDITADO

ACREDITACION DE PROFESIONISTAS [_] ADECUADO NO ACREDITADO
PSICOLOGIA

CAPACIDADES Y APTITUDES ] aoecuaoo [ ar. [ noacreoimaco

PRODUCTIVIDAD [] aoecvaoo [) varmete [ iNsATisFacToRID

RELACIONES INTERPERSONALES [ ADECUADAS [ ] suPERFiciAL [ | CoNFLiCTIVA

MOTIVACION POR INGRESAR [T aoecuapa  [7] ecomomca [ inoirerente
METAS AL PUESTO [ sueeracion ] apecusoa [T iNpEFINIDAS
INTERESES AL PUESTO {77 acoree [7] vewora  [7] msaTisractoRrio
RESULTADO [ aoecuace [ ar. ] noacreomabo
EE:?%A"MEN DE LABORATORIO [} rosmvo [ ) nvesarvo [ nee.
RESULTADO MEDICO [ avecusoe [ ar. ] noaoecuaoo

DIAGNOSTICO
[] avecuapo [ apecuapo  [] NoapEcuspo
CONDICIONADO
[ oesercion

OBSERVACIONES :

México, DF..a __de
NOMBRE ¥ FIRMA
VIGENCIA AL

de1s




PERSONAL CON APLICACION DE UNA BATERIA PSICOLOGICA

No, DE REGISTRO

DOE~NINDIWN =

No. DE REGISTRO

DPENMMAWN

No. DE REGISTRO

DOBNOAVDWN

PERSONAL ADMINISTRATIVO
NOMBRE DEL CANDIDATO PUESTO
M.F.G. AUX. ADMVO.
M.HA. ALMACENISTA
P.H.L INSPECTOR
M.RA. CAMILLERO
[ AN ADMVO. ESPECIALIZADO
E.J.ME. AUXILIAR ADMVO.
C.R.G. AUXILIAR ADMVO.
HB.V. VIGILANTE
DRL. AUXILIAR ADMVO.
H.LF VIGILANTE
PERSONAL TECNICO
NOMBRE DEL CANDIDATO PUESTO
LF.G. AUX. DE ENFERMERIA
VAAR AUX. DE ENFERMERIA
R.LA. TRABAJADORA SOCIAL
LRH. AUX. DE ENFERMERIA
QTA TRABAJADORA SOCIAL
S.R.ML. TECNICO EN NUTRICION
Z.G.N. TECNICO MEDIO
8.C.0. TECNICO EN NUTRICION
MLV TRABAJADORA SOCIAL
M.V.D.0. AUX. DE ENFERMERIA
PERSONAL PROFESIONISTA
NOMBRE DEL CANDIDATO PUESTO
LTI MEDICO GENERAL
H.LA. MEDICO GENERAL
RHA. MEDICO GENERAL
RS.A. CIRUJANO DENTISTA
OAF. ANALISTA ESPECIALIZADO
J.C.G. CIRUJANO DENTISTA
BV.C. PSICOLOGO
RO.0. MEDICO GENERAL
LG.P. MEDICO GENERAL
CMRE. CIRUJANO DENTISTA

CONCENTRADO 1
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PERSONAL PROFESIONISTA

No. DE REGISTRO NOMBRE DEL CANDIDATO
1 R.S.N.A
2 RC.E.
3 D.R.C.
4 G.D.C.
5 N.J.M.
6 FEL.
7 C.R.M.
8 C.GA
] C.R.B.
10 S.RJ.E.

CONCENYRADO 2

PUESTO

SECRETARIA
AUXILIAR ADMVO.
AUXILIAR ADMVO.
AUXILIAR ADMVO.

CHOFER
AUXILIAR ADMVO.
AUXILIAR ADMVO.
AUXILIAR ADMVO.
AUXILIAR ADMVO,

CHOFER

PUESTO

AUX. DE ENFERMERIA
AUX. DE ENFERMERIA
ENFERMERA GENERAL
AUX. DE ENFERMERIA
AUX, DE ENFERMERIA
TECNICO EN ESTADISTICA
TECNICO ELECTRICISTA
TECNICO RADIOLOGO
ENFERMERA GENERAL
ENFERMERA GENERAL

PUESTO

ODONTOLOGO
MEDICO GENERAL
CIRUJANO DENTISTA
MEDICO GENERAL
MEDICO GENERAL
MEDICO FAMILIAR
MEDICO GENERAL
PSICOLOGO
MEDICO GENERAL
MEDICO GENERAL
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GRAFICA 1 : Representa los porcentajes que obtuvo cada uno de los diez sujetos en
la aplicacion de la bateria psicologica para personal administrativo con los
tests: Beta, Raven, Moss y Dominos.
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GRAFICA 2 : Representa los po
la aplicacion de la

[Iseta [JraveN lIMoss Ipominos

rcentajes que obtuvo cada uno de los diez sujetos en
bateria psicoldgica para personal técnico con los tests:

Beta, Raven, Moss y Dominos.



BATERIA PSICOLOGICA ¢
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GRAFICA 3 : Representa los porcentajes que obtuvo cada uno de los diez sujetos en
la aplicacion de la bateria psicolégica para personal profesionista con los
tests: Beta, Raven, Moss y Dominos.
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GRAFICA 4 : Representa los porcentajes que obtuvo cada uno de los diez sujetos en

la aplicacion de los tests apropiados para el personal administrativo con
el test: Beta.
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RAFICA 5 : Representa los porcentajes que obtuvo cada uno de los diez sujetos en
la aplicacién de los tests apropiados para el personal técnico con los tests:
Beta, Raven y Moss.
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GRAFICA 6 : Representa los porcentajes que obtuvo cada uno de los diez sujetos en
la aplicacion de los tests apropiados para el personal profesionista con
los tests: Beta, Moss y Dominos.
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BATERIA PSICOLOGICA
PERSONAL ADMINISTRATIVO

PROFESIONISTAS 877
36%

ADMINISTRATIVOS {«2;;:
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%

TECNICOS 750
31%

GRAFICA A : Muestra los resultados del test Army Beta del personal administrativo, comparandolo
con los técnicos y profesionistas.



BATERIA PSICOLOGICA
PERSONAL TECNICO

ADMIN{ISTRATIVOS 700
34%

TECNICOS 584
28%

PROFESIONISTAS 790
38%

GRAFICA B : Muestra los resultados del test Raven del personal técnico, comparandolo
con los administrativos y profesionistas.
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GRAFICA C : Muestra los resultados del test Dominos del personal profesionista, comparandolo

con los administrativos y técnicos.



BATERIA PSICOLOGICA
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GRAFICA D : Muestra los resultados del test Moss y la diferencia entre los tres niveles de puestos:
administrativos, técnicos y profesionistas.

PROFESIONISTAS 174
37%
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BATERIA PSICOLOGICA Y LOS TESTS APROPIADOS
PERSONAL ADMINISTRATIVO

TEST APROPIADO 772 Tl
48%

BATERIA PSICOLOGICA 826
52%

TEST ARMY BETA

GRAFICA E : Correlacién de los resultados que se obtuvieron entre una bateria
psicoldgica y los tests apropiados: del test Army Beta correspondiente al
personal administrativo.
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PERSONAL TECNICO

B. PSC. MOSS 141
TEST APROPIADO BETA 789 4%

KXY

%S
5%
25

ol
R
o

&S
o
&

B. PSC. RAVEN 584
19%

>

oo

0.9,
Q’

by%e!
K&K
0%

X >

%
R
R
BXRRKS
S5
&,
%

val

RS
\.'.:.:.:.:.:.:.:.:.:.:.: X
B0 00,000,096 5
SRR
TEST APROPIADO RAVEN 734
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TESTS ARMY BETA, RAVEN Y MOSS

GRAFICA F : Correlacion de los resultados que se obtuvieron entre una bateria psicoldgica y
los tests apropiados, del personal técnico con los tests Beta , Raven y Moss.



BATERIA PSICOLOGICA Y LOS TESTS APROPIADOS
PERSONAL PROFESIONISTA

TEST APROPIADO MOSS 156

TEST APROPIADC DOMINOS 629 TEST APROPIADO BETA 798

B. PSC. DOMINOS 691
21%

B. PSC. BETA 877
26%

8. PSC. MOSS 174

5%

TESTS ARMY BETA, MOSS Y DOMINOS

GRAFICA G : Correlacién de los resultados que se obtuvieron entre una bateria psicolégica
y los tests apropiados, del personal profesionista con los tests Beta, Moss y
Dominos.
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APLICACION DE UNA BATERIA PSICOLOGICA PARA PERSONAL

ADMINISTRATIVO
SUJETO { BETA MACHOVER FRASES | RAVEN | MOSS | DOMINOS PUESTOS RESULTADO
1 V-60% INSEGURA FRASES | V-33% | I1-18) V-42% | AUX.ADMVO. N. A
2 |- 100% INTROVERTIDO FRASES | 1-80% | IV-15]| 1l-74% | ALMACENISTA A.R.
3 Il - 88%| EVADE RESPONSABILIDADES | FRASES | IV-64% ] Nl-16 | W-67% INSPECTOR AR
4 11 - 80% REL. INT. AGRESIVAS FRASES | 11-90% | ll-17 ) M-76% CAMILLERO A.
5 1N-92% AGRESIVA FRASES | Wt-76% | 1IV-13 =62 ADMVO. ESP. N A
6 1l - 83% REL. INT. CONFLICTIVAS FRASES | 1-70% | -16] 111-64% } AUX ADMVO. A
7 1-93% BUENAS FRASES | 1-81% } l1-16) 1M-62% | AUX. ADMVO. A
o, |REL. INT. AGRESIVAS
8 IV - 60% PROBLEMATICAS FRASES | V-58% | IV- 13| V-45% VIGILANTE N A
9 Il - 87% | REL. INT. INSATISFACTORIAS | FRASES | 11-78% | M1-17{ - 67% { AUX. ADMVO. A.
10 ih-75% REL. INT. AGRESIVAS FRASES [l -70% | IV-15] IlI-55% VIGILANTE AR
TABLA 1: Muestra a los diez primeros sujetos de nivel administrative, a los cuales se les aphicd los seis tests que integran la bateria psicoldgica; asi como

el puesto correspondiente y el resultado obtenido por cada uno de los

noadecuado.

donde A, es

AR.

con resefvas y N.A,




APLICACION DE UNA BATERIA PSICOLOGICA PARA PERSONAL

TECNICO
SUJETO | BETA MACHOVER FRASES | RAVEN | Moss | pominos PUESTOS RESULTADO
1 |iv-eam INSEGURO FRASES | 11-86% | mi-16] v-47% AUX. ENF. N.A.
2 | V- 64% CONFLICTIVA FRASES | IV-30%{ V-10 V-10% AUX. ENF. N. A,
3 |m-86%| REL INT.BUENAS | FRASES |i-64%|1v-13] Iv-50% TRAB. SOC. NA
4 |nresy[DEVALACION PR LAY prases | in-ga% | wi-16 | Iv-59% AUX. ENF. N.A.
5 IV -60% INTROVERTIDA FRASES | I1-53% | IV-16 V-54 TRAB. SOC. N. A,
8 |u-87% INSEGURA FRASES [IV-14%( IV-14{ V-33% [TEC.ENNUTRICION|  N.A.
7 |m-gew|NEoeSAD D APOYO! krases [ n-s0% | 1v-15| 1v-58% TEC. MED. N.A.
8 -7 6% | REQUIERE DE APOYO | FRASES | II-63% | IV-12 IV -45% | TEC. EN NUTRICION N. A,
9 [N-83%| REL.INT.REG. [ FRASES [ I1-78% (W-14] Il-68% TRAB. SOC. N.A.
10 |iv-60% AGRESIVA FRASES | V-50% | v-15| v.23% AUX. ENF. N.A.
TABLA 2: Muestraa los diez primeros sujetos de nivel técnico, a los cuales se les aplicd los seis tests que integran la bateria psicoldgica; asl como el puesto

correspondiente y el resuttado obtenido por cada uno de los aspirantes; donde N.A. es no adecuado.




APLICACION DE UNA BATERIA PSICOLOGICA PARA PERSONAL

PROFESIONISTA
SUJETO | BETA MACHOVER FRASES | RAVEN | MOSS | DOMINOS PUESTOS RESULTADO
1 1-111% REL. INT. EXCELENTE FRASES | 1-80% | If-21 [-90% MED. GRAL. A.
2 1l -86% REL. INT. POBRES FRASES | 11-70% { V-10 11-64% MED. GRAL. N. A
3 Il - 82% INSEGURO FRASES | |-84% | lll-18}§ Ni-63% MED. GRAL. AR
4 i1-84% INSEGURA FRASES | 11-83% | Hi-18} 1it-66% CIR. DENT. A.
5 il - 90% AGRESIVO FRASES | II-76% | li{-18 V-50 ANALISTA ESPEC. N. A
6 n-76% REL. INT. BUENOS FRASES | 1-83% | ll-19| 1I-62% CIR. DENT. AR
_age, [MUESTRA UN POCO DE _ _ B
7 i -89% AGRESION FRASES | I1-78% { lll-20 0-77% PSICOLOGO A.
8 IIl-85%| REL. INT. CONFLICTIVAS FRASES | II-76% | IV-14| 1il-62% MED. GRAL. N. A,
9 1l - 81%| PRESENTA DEPENDENCIA | FRASES | I1-80% | li1- 16 Il - 90% MED. GRAL. A,
10 - 93% REL. INT. REG. FRASES | I1-80% | I1-20| 11-67% CIR. DENT. A.
TABLA 3 : Muestra alos diez primeros sujetos de nivel profesionista, a los cuales se les aplics los seis tests que integran la bateria psicolégica; asi como

el puesto comespondiente y el resuitado obtenido por cada uno de ks

no adecuado.

donde A. es

A.R.adecuado conresevas y NA.




APLICACION DE TESTS APROPIADOS PARA PERSONAL

ADMINISTRATIVO
SUJETO | BETA MACHOVER FRASES | RAVEN | MOSS | DOMINOS PUESTOS RESULTADO

1 i~ 76% REL. INT. AGRESIVAS FRASES SECRETARIA A.

2 -79% PERSONA RETRAIDA FRASES AUX. ADMVO. A,

3 - 70% REL. INT. REG. FRASES AUX. ADMVO, A.

4 #1-75%] PROB. INTERPERSONALES | FRASES AUX. ADMVO. A,

5 M -84% iNTROVERTIDO FRASES CHOFER A.

6 - 94% INTROVERTIDO FRASES AUX. ADMVO. A.

7 {i1-70%| INSEGURIDAD RETRAIDA | FRASES AUX. ADMVO. A.
POSICION REGRESIVA,

8 W1 - 73% AGRESIVA FRASES AUX. ADMVO. A

[} M-77% EXTROVERTIDO FRASES AUX, ADMVO. A.
RELAC. PROBLEMATICAS,
- 74% M

10 1if - 74% AGRESIVAS' FRASES CHOFER A.

TABLA 4 : Muestra el segundo grupo de diez sujetos de nivel ives bon SUS resutt enla delos tests iad

el puesto correspondiente y ef resuftada de los aspirantes; donde A. es adecuado.




APLICACION DE TESTS APROPIADOS PARA PERSONAL

TECNICO
SWIETO | BETA MACHOVER FRASES | RAVEN | MOSS | DOMINOS PUESTOS RESULTADO
1 11l - 75%) INSEGURA 1-85% | I1-19 AUX. DE ENF. A
2 W-75% REL. INT. REG. N-64%| Iv-12 AUX. DE ENF. N. A
3 - 72% REL. INT. AGRESIVAS V-44%| Iv-12 ENF. GRAL. N. A,
4 IV-63%] REL.INT. PROBLEMATICA IV-58%(Iv-13 AUX. DE ENF. N. A
5 1-99% | REL. INT. PROBLEMATICA 1-89% | ll-15 AUX. DE ENF. A
& 11 - 88% REL. INT. REG. H-78% | I-18 TEC. EN ESTADIS. A.
7 11-88%| REL. INT. CONFLICTIVA 1-90% } Im-19 TEC. ELECTRIC. A.
8 -78% REL. INT. AGRESIVAS 1-86% [ IV-13 TEC. RAD. N.A
9 N -81% REL. INT. REG. 1-85% ( ll-15 ENF. GRAL. A.
10 |It-70% AGRESIVO IV-55%( Hil-16 ENF. GRAL. N.A
TABLA 5 : Muestra ef segundo grupo de diez sjetos de nivel técnico con sus enlaap de los tests apropi

el puesto

yel delos

donde A. es adecuado y N.A. no adecuado,




APLICACION DE TESTS APROPIADOS PARA PERSONAL

PROFESIONISTA
SUJETO | BETA MACHOVER FRASES | RAVEN | MOSS | DOMINOS PUESTOS RESULTADO
1 H-81% REL. INT. REG. Iv-13] Iit-63% ODONTOLOGO N. A,
REL. INT. PROBLEMATICA Y|
- L - -
2 n-71% AGRESIVA WV-11] IvV-47% MED. GRAL. N. A
3 Hl-78%| REL. INT. DEFICIENTES M-16 | 1V-44% CIR. DENT. N. A
4 - 89% AGRESIVO V-11] V-40% MED. GRAL. N. A
5 i - 85% REL. INT. REG. m-181 11-85% MED. GRAL. A.
6 - 77%)| REL. INT. REG. M-181 M-63% MED. FAMILIAR A.
7 i-108% INSEGURO m-154{ 1-80% MED. GRAL. A
8 V-47% REL. INT. BUENAS n-19 W-77% PSICOLOGO N. A
9 V- 66% INDEPENDENCIA 1-20 [ IV-50% MED. GRAL. N A,
10 1-96% AGRESIVO W-17{ M-70% MED, GRAL. A.
TABLA G : con sus enla ién de los tests apropi

Muestra ef segundo grupo de diez sujetos de nivel

Hado de los

e! puesto

yel

; donde A. es adecuado y N.A. no adecuado.
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