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INTRODUCION

Mucho se ha hablado de Ministerio Publico desde el punto de vista juridico, asi pues,
s han realizado cerca de 200 tesis en la UNAM (Fac. de Derecho) subre el tema; sin
embargo, hablar de la Seleccion y de la personalidad del Agente del Ministerio Publico o
del candidato a Agente del Ministerio Publico es algo poco comun.

Y debido a que el Agente de! Ministerio Puhlico Federal, es la persona encargada de
administrar justicia, apegandose a las leyes, sin cometer arbitrariedades y sin influencia
de terceros, es de esperarse que los abogados Agentes del Ministerio Publico, asi como
los candidatos que aspiran a ocupar este pucsto poscan ciertas caracteristicas de
personalidad tales como; huen juicio, respeto a las normas, persistencia y suspicacia
(entre otras} para encontrar indicios sobre fa culpabilidad o inocencia de ias personas
acusadas de cometer alguna falia -ya que en sus manos astara la libertad o aprensien
de dichas personas- o bien, si dicho cargo requiere ademas de lo anterior, que sean
personas agresivas y dominantes, para el cumplimiento eficaz de las leyes.

Ahora bien. lo anterior nos lleva a cuestionarnos si realmente se elige a los
candidaios idéneos para ocupar el puesto de Agente dei Ministerio Pahlico Federal, de
acuerdo a un perfil o caracteristicas de personafidad, o bien, si la seleccion se realiza de
manera intuitiva, es decir, st el exammador y/o psicologo selecciona a3 !a gente de
acuerdo a las caracteristicas que él considera o supone deberia poseer el candidato

para ocupar dicho puesto.



El objetivo de la presente investigacion es conocer si las caracteristicas de
personatidad que presentan los candidatos a Agentes del Ministerio Publico son
congruentes con el perfil del puesto de Agente de Ministerio Pabiico Federal establecido
por el Instituto Nacional de Ciencias Penales.

Para la realizacion de este trabajo se hizo una revisién histérica del origen y evolucién
del Ministerio Puablico, tanto a nivel Mundial, como Nacional. Asi como un analisis de
diferentes teorias de la personalidad, siendo la Teoria Factorial de Raymond Cattell el
marco de referencia tedrico de esta investigacion.

Asi mismo se revisé el proceso de Seleccion, que incluye la Seleccion de Personal, el
origen y uso de las Pruebas Psicologicas en la Industria, el Perfil del Puesto, tanto real
como ideal.

Por otro fado, Ia muestra estuvo comprendida por candidatos a Agentes del Ministerio
Pablico Federal que aspiran a ocupar dicho puesto

Los instrumentos de medicion que se utilizaron fueron, la prueba de Personalidad de
Raymond Cattell y la prueba proyectiva de la Figura Humana de Karen Machover

Finalmente para el andlisis estadistico se hizo uso de las medidas de tendencia
central, de dispersion, andlisis de varianza y Chi2, con el fin de identificar las diferencias
significativas que puedan presentarse entre los factores de las pruebas aplicadas (16 FP

y MACHOVER)



CAPITULO |

PERSPECTIVA HISTORICA DEL MINISTERIO PUBLICO

1.1_Origen y Evolucién de} Ministeric Publico

En la primera etapa de la evolucion, la funcian represiva se ejercia a través de la
venganza privada. Eran los tiempos de la Ley del Talion: ojo por ojo, diente por diente.
En esa época el delito era una violacion a la persona y la justicia se hacia por la propia
mano de la victima o de sus allegadocs

El Estadc comprende que la persecucion de los delitos es una funcién social, que
debe ser gjercida por él y no por el sujeto ofendido, por lo tanto, a persecucion de los
delitos es mision del Estado.

Pronto el poder social, ya organizado, imparte la justicia, ya sea a nombre de la
divinidad (en la Monarquia el soberano era quien impartia la justicia por derecho divino y
era exclusivamente el Rey a quien correspondia el ejercicio de la accion penal), o a
nombre del interes puablico. salvaguardando el orden y la tranquilidad social (periodo de
la venganza publica). Se establecen tribunales y normas aplicables, con frecuencia
arbitrarias.  El directamente ofendido por el delto o sus parientes, acusan ante el
tribunal, y éste es quien decide e impone las penas. Para lograr este objetive el Estado
Crea un organc publico y permanente que en adelante sera el encargado de la acusacion

ante el poder jurisdiccional.



En la antigua Roma la sociedad tuvo necesidad de un medio para defenderse, y de
agui nace el procedimiento de oficio. que comprende el prnmer germen del Ministerio
Pablice, representanda la mas alta conciencia de!l Derecho.

Francia es el pais encargado de implantar dicha Institucion (al triunfo de la revolucién
de 1793), que posteriormente se e*tendno’ a Alemania y paso sucesivamente & casi todos
los paises civilizados del mundo (Castro, 1985).

La patabra Ministerio Publico viene del latin  "minssterium”, que significa cargo que
ejerce uno, empteo, oficia u ocupaciaon, espacialmente noble y elevado. Publico tambien
deriva del latin "publicus - populus”. pueblo, indicando fo que es notorio, visto o sabido
por tados. Perieneciente @ todo =l pueble  Por tanio, en su acepcion gramatical, e!
Ministerio Publico significa cargo que se ejarce en relacion al pueblo (Villa, 1985)

La funcion original del Ministerio Publico fue la defensa del fisco. El ‘fiscus”
etimoldgicamente, era el canasto {cesta de mimbre), ¢ fa caja particular del principe. a
diferencia det tesoro publico que tenia por nombre ¢! de Erario. El Procurador Fisci era
puas ei apoderado del soberane para la detensa de sus intereses patrimoniales.

La palabra procurador, etimologicamente "pro - curator”, es un curador delegado. el
que cura o cuida de detetminados intereses en represantacion de otra persona.

En la época medieval juridica, ¢ Fiscal, cormo se llamaba en Espania, era, ante todo,
el representante de los intareses de ta Haclenda Pdblica, encargado al mismo tiempo de
ia denuncia de los delitos. Posteriormenta al Fiscal se le dio el verdadero caracter de
Ministerio Publico agregandoie la funcion de cuidar de los intereses de algunos

incapacitados y ausentes y del cumplimiento de las leyes (Cabreca, 1932),



1.2 Formacién del Ministerio Pubiico en_México

De estudios realizados pur prestigiades autores, se desprende que la fuente de las
instituciones juridicas no debe buscarse Unicamente en et antiguo Derecho Romano y en
el Derecho Espanol. sino también en la organizacion juridica de los Aztecas.

Entre los aztecas imperaba un sistema de normas para regular el orden y sancionar
toda conducta hostil a las costumbres y usos sociales.

E! Poder del Monarca se delegaba en distintas atribuciones a funcionarios especiales
y, en materia de justicia, el "Ciuacoat!" es fiel refigjo de tal afirmaciéon. Ef Cihuacoatl
desempenaba funciones muy peculiares, como: vigilar la recaudacidén de los fributos,
presidia e! Tnbunal de Apelacion, era una especte de consejero del Monarca, a quien
representaba en algunas actividades, como fa preservacion del orden social y militar.

Durante la época colonial, las instituciones del Derecho Azleca sufrieron una
transformacién al realizarse la conquista y poco a poco fueron desplazadas por los
nuevos ordenamientos Juridiccs triados de Espana (Villa, 1985).

En la época de nuestra Independencia o! fiscal de las audiencias tenia las
caracteristicas de un funcionario encargado de 1a vigilancia del dinero publico, quien
ademas promovia ante los tribunales el castigo de los delincuentes y defendia a los
incapaces.

Para 1814, en ta Constitucion de Apatzingén, se da por supuesto la existencia de dos
fiscales letrados como complemento de la administracién de justicia. Uno para lo civil y
otro para lo criminai, nombrados por e! Congreso a propuesta del Supremo Gobiemo,
que durarizn en sus funciones 4 anos y que tendrian el tratamiento de "Seficria”

mientras permanecieran en ejercicio.



La Constitucion de 1824 atribuye al Presidente de la Republica de facultad de cuidar
que la justicia se administre pronta y cumplidamente por la Corte Suprema y por los
demas tribunales, y que sus sentencias fueran ejecutadas segun las leyes.

Las feyes constitucionales de 1836 consideraban al Fiscal como parte integrante de la
Suprema Corte de Justicia, que se compondria de once Ministros y un Fiscal

La Constitucion de 1857, en su forma original, determinaba que ta Suprema Corte de
Justicia se compondria de once ministros, cuatro supernumerarios, un Fiscal y un
Procurador General .

En la Reforma del 22 de mayo de 1900, se elimind al Fiscal y al Procurador General
como parte integrante de la Suprema Corte de Justicia, dejando al cuidado de una ley
especial la organizacién del Ministerio Publico. Es la primera vez que se emplea en
nuastro pais el término de Ministerio Publico.

Asi pues, para el 16 de diciembre de 1908, el entonces Presidente de la Republica

Mexicana, Porfiric Diaz, expide la Ley Organica dal Ministerio Ptiblico, que es la primera
en determinar las funciones de esta Instituicion, y a cuya cabera esta e| Procurador de

Justicia.

En el articulo 1o. de la Ley de 1908 se mencionan como funcicnes del Ministerio

Puablico las siguientes:

a) La persecucidn de los delitos federales
b) La defensa de los intereses de la Nacion ante los Tribunales Federales
c) El auxilio al Poder Judicial en asuntos de orden Civil y Penal

d) Larepresentacion del Ejecutivo en juicio como actor y como  reo

6



e) La intervencion del Ministerio Publico en todas las controversias
Art. 97 de la Constitucion de 1887

f) Por ultimo, la Ley de 1908 did intervencion al Ministerio Py

controversias con motivo det Amparo (Cabrera, 1932).

Durante el transcurso de este siglo, en los anos de 1914, 1934, 1
expedido varias leyes reglamentarias del Ministerio Publico Fedel
cambio la denominacion, por la de Ley de ia Procuraduria Genera
posteriormente cambio por Ley Organica de la Procuraduria Gene
promulgada el 12 de diciembre de 1983 y actualmente como L
Procuraduria General de la Justicia del Distrito Federal vigente (pu

Oficial de la Federacion el 12 de enero de 1989} (Colin, 1990).

1.3 Organizacién y funciones del Ministerio Publico

El Ministerio Publico Federal es una Institucion dependiente d
presidida por el Procurador General. Es un organismo independient
estdn sujetos a una sola unidad de mando y de control. Encal
administracion de justicia en el orden federal, procuran dar persecu
represion a los delitos y delender los intereses da la Federacien ant
de Justicia, asi como vigilar que tengan exacto cumplmiento
sentencias dictadas por ios Tribunales Federales.

£l Ministerio Publico Federal es una Institucion unica, en la cual

deben obrar de comun acuerdo cuando se trata de la misma funcio

el principio de unidad, si el Procurador General de la Republica pidig

a que se refiera el

blico en todas las
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la sentencia de un juez. De acuerdo con el principio de unidad y de conirol, los
funcionarios del Ministerio Piblico Federa! deben sujetarse a las instrucciones recibidas
del Procurador.

La individualidad consiste en que cada uno de los funcionarios del Ministerio Publico
Federal, representa la Institucion y actta de una manera interpersonal, no obra en
nombre propio, sino en nombre del drgano del que forma parte, y representa siempre a
una sola y misma persona en instancia: la sociedad o el Estado.

El Ministerio Publico Federal es y debe ser por definicion una Institucion de buenafe 'y
hasta de equidad, cuando sea preciso, entendida ésta como complemento y realizacion
de la justicia, pues Ia sociedad tiene tanto intarés en el castigo de los responsables de
los delitos, como en el respeto de los derechos y de las garantias de los individuos, ya
que éste es el representante de los grandes valores morales, sociales y matariales del
Estado.

Fundamentalmente el Ministerio Publico tiene el caracter de organo estatal
permanente para hacer valer la accién penal nacida del delito y su vida esta intimamente
ligada a la accion penal (Castro, 1985)

Como titular de la accién penal, el Ministerio Plblico Federal tiene las funciones de
accion y requerimientos, persiguiendo y acusando ante los tribunales a los responsables
de un delito; el juez de o Penal no puede actuar de oficic, necesita que se lo pida el
Ministerio Plblico Federal, ésto es, ningin Tribunal del Ramo Penal puede funcionar sin
tener un Agente del Ministeric Publico adscrito, asi como tampoco puede ser iniciado ni
continuado un proceso penal sin la intervencion de un Agente del Ministerio Publico

Federal.



Todas las determinaciones tomadas por jueces o tribunales deben ser notificadas a
ese Ministerio, pues es parte imprescindibie en tedo proceso, en representacion de la
sociedad (Villa, 1985).

La accidn juridica y social del Ministerio Publico Federal, de acuerdo a los art. 21 y
102 de la Constitucion de 1917, es por una parte, el ejercicio de la accion penal represiva
y, por otra, como consejero juridico de! Procurador de ta Republica del Ejecutivo.  El
Ministerio Pablico sirve leaimente al Ejecutivo, del que forma parte, defendiendo los
intereses materiales y morales del Gobierno; prestando servicio a la sociedad,
procurando que las garantias que la Constitucién otorga a los individuos se respeten.

Por lo anteriormente dicho puede definirse tednicamente a!l Ministerio Publico Federal
como “una Institucién encargada de velar por el cumplimiento y la aplicacion estricta de
las leyes" (Cabrera, 1932).

El Ministeric Publico no es un érgano que se encargue de impartir justicia, sino un
argano administrative y vela porque se aplique la Ley estrictamente por aquellos que si
fienen la misicn de impartir justicia (Castro, 1985).

En la actualidad, en casi todos los paises del mundo, el Ministerio Publico depende

del poder Ejecutivo.

1.4 Requisitos para funqgir como Agente del Ministerio Pablico

Los Agentes del Ministerio Publico Federal deben ser ademas de capaces
técnicamente, responsables en su trabajo y dispuestos a coordinar su esfuerzo con el de

sus compafieros, para lograr la unidad de la institucion.



La Procuraduria exige y espera de sus colaboradores que con todo celo vigiten que la
funcién que les esta encomendada por la sociedad y por el Gobierno se realice ajena a
cualquier influencia de particulares o de autoridades.

La Ley Organica de la Procuraduria General de la Reptiblica establece, en su articulo
16, que para ser Agente del Ministerio Publico Federal, es menester cubrir con los

siguientes requisitos:

l.- Ser ciudadano mexicano por nacimiento en pleno ejercicio de sus derechos

Il.- Acreditar que se ha observado buena conducta y no haber sido sentenciado
ejecutoriamente como responsable de delitos intencionales o doiosos, ¥y

Ill.- Ser Licenciado en Derecho con autorizacion para el ejercicio su profesion.

Art. 28 Los Agentes del Ministerio Puablico Federal no podrén desempeiiar otro puesto
oficial, salvo los que autorice el Procurador, que no sean incompatibles con sus
funciones en la Institucion.

Estos requisitos establecidos por la Ley Organica no inciuyen los aspectos
psicoldgicos o caracteristicas de personalidad que debe poseer el Agente del Ministerio
Puablico Federal, caracteristicas que son de suma impertancia, para saber si el candidato
es la persona idonea para la administracion y procuracion de la justicia, asi como para la
seguridad de la comunidad, o bien, si éstos solo son llevados a la realizacion de esta
actividad por otro tipo de intereses, tales como, el someter, dominar y/o agredir a los
demds, haciendo uso del pueste que desempenan y no por una verdadera vocacion o

conviccion de la profesion.



CAPITULO Y

LA PERSONALIDAD

2.1 QOrigen de Ia Personalidad

La Personalidad es un tema que ha sido estudiado desde épocas remotas, sin haber
llegado nunca a una definicion universalmente valida sobre el significado de este
término.

La personalidad es una de las palabras mas abstractas de nuestra lengua y como
toda palabra abstracta que sufre un uso excesivo, su extension es muy amplia y su
comprension significativa. La tnica forma de revitalizar un concepto tan desgastado es

reconstruir su historia.

La historia de Ia palabra ™. i {+.(" refieja {os problemas que enfrenta cualquier

intento de definir su significado. Algunos de fos significados son psicolégicos, otros no lo
son.

Qriginalmente "persona’ era la denominacion de la mascara teatral, usado en un
comienzo en el drama griego, y es adoptada alrededor de un siglo antes de Cristo por
fos actores Romanos, y pronto paso a designar el papel del personaje.

La leyenda sostiene que la importacion la realizo un actor romano con el fin de
esconder su mirada bizca. La designacion griega de la mascara era "prosopon”, palabra
que tiene una vaga semejanza con persona. Algunas autoridades consideran que el
término latino es un derivado directo dei griego. Otros fildsofos adoptan la teoria de que
persona deriva de “peri soma" (alrededor del cuerpo), mientras que otros sostienen que

¥}



se origing en "persum’” {cabeza o rostro). Pero el antecedente de persona, con el cual la
mayoria de las autcridades estan de acuerdo es con ia expresion latina “per sonare”
(sonar a través de). De acuerdo con esta teoria, el término hacia referencia a ia amplia
toca de la mascara o quiza a un tubo que tenia dentro para proyectar la voz del actor

La palabra personalidad en el nivel popular responde a dos acepciones:

-La primera fa identifica can la habilidad o destreza social, Supone que la personalidad
de ur individuo se evalta por su eficacia para suscitar respuestas positivas en una

una cantidad de personas en circunstancias diferentes.

-L.a segunda considera que la personalidad det individuo es inherente a fa impresion que
p produce en los demas; de este modo se afima gue un individuo tiene una
“personalidad agresiva“ o "sumisa”, etc., en cada caso el observador selecciona &l
atributo o cualidad mas caracteristico del sujeto. Ambas acepciones contienen
evidentements elementos que encierran juicios de valor; segun la descripcién habitual,

las personas son buenas o malas {Calvin, 1975},

Actuaimente existen sin duda una gran cantidad de tedricos que han definido la
personalidad y todos se proponen descubrir y explicar el comporiamiente humano, sin
llegar a una conceptuatizacion general de fo que éste 1érmino abarca, por lo que es muy

dificit dar una definicién completa de personalidad.



2.2 Definiciones sobre Personalidad

La personalidad, tal como la define Sullivan en un sentido parlicular, *'es el molde
relativamente duradera de {as situaciones interpersonales recurrentes que caracterizan a
una vida humana"  E! término molde debe tomarse en este caso como la envoltura de
todas las diferencias insignificantes.

Sullivan insiste en que la personalidad es una entidad hipotética, que no puede ser
observada ni estudiada al margen de las situaciones interpersonales; la unidad de
esiudio es la situacion interpersonal, no ia persona.

Probablemente la primera definicién de personalidad 1a hizo Allport en 1937, y la
define coma: *"la organizacion dinamica, dentro del individuo, de aquelios sistemas
psicofisicos que determinan sus ajustes unicos a su ambiente”. La personalidad es io
que esta detras de los actos especificos y dentro det individuo, lo que un hombre
realmente es. Allport considera que la caracteristica sobresaliente del hombre €s su
individualidad El hombre es una creacion unica de las fuerzas de la naturaleza.

Individuatidad lo usa para indicar el caracter, separado y unico. un ser humano
muestra una individualidad psicolagica, una organizacién sorprendentemente compleja
que comprende sus habilos distintivos de pensamiento y expresion, sus actitudes,

rasgos e intereses y su propia filosofia pecutiar de la vida (Aliport, 1970).

*Suftivan, "Concepciones de ia Psiquiatria moderna”, 1959, p. 11"

G. Allport, “Psicologia de la Personalidad", 1970, p. 65




De entre los autores que sé han preocupado por estudiarla estructura de la
personalidad, los que probablemente han suministrado una teoria hasta cierto punto
comprobable, al tiempo que han contribuido con sus investigaciones de forma
sistematica, han sido Raymond B. Cattell, J. P. Guilford y H. J. Eysenck, quienes se
hallan en una fase cuantitativa y experimental del estudio de la personalidad, utilizando
el meétodo del Anélisis Factorial para elaborar sus resultados. Mediante estas técnicas se
pretende illegar a descubrir cuales son fos elemertos basicos de la estructura de la
personalidad para poder estudiar las interacciones que tienen lugar en el organisma vivo

y poder predecir de manera aproximada las conductas del individuo,

Las teorias de la personalidad que se basan en e analisis factorial reflejan la actual
importancia de los métodos cuantitativos en psicologia y son, a su vez, reflejos de
muchos estudios especialmente programados de la personalidad. Como ya se menciond
anteriormente, Cattell, Eysenck, Guilford y otros trabajadores de este campo se han
mosirado dispuestos a convertir sus ideas tedricas en pasos empirices.  En contraste
con otras teorias de la personalidad las factoriales no revelan tendencia alguna a
desarrollarse como un conjunto de abstracciones de la apreciacion empirica; de hecho,
la separacion neta que existe entre teoria y experimento, es minima.

La presente investigacién tendra como marco de referencia el estudio de la
Personalidad propuesto por Raymond B. Caltell, el cual utiliza la técnica de! Analisis

Factorial.



A continuacion se expondran la Teoria de Rasgos y la Factorial.

2.3 TEORIAS DE RASGO Y FACTORIAL

2.3.1 Teoria de Rasgos

Las teorias de Rasgos agrupan a las personas segin el grado con que son
caracterizables cierto namero de rasgos que son, en su mayor parte, comunes a todos
los seres humanos

Dificilmente alguien haya pensado poner &n duda la existencia de los rasgos como
disposiciones fundamentaies de la personalidad. En el lenguaje corrienie, todos
presuponemos 10s rasgos cuando nos caracterizames a nosotros mismos 0
caracterizamos a nuestros conocidos.  Este hombre, decimos, es dspero, pero muy
trabajador, ese hombre siempre esta a disgusto, es charlatan y tacafo. Por lo comin el
psicologo también se expresa en estos términos, pero es probable que tan pronto como
entre en su laboralerio o en sus aula deje tras de si el sentido cortin. Sin embargoe, en
el problema de los rasgos humanos el sentido comUin esta notablemente involucrado por
la experiencia y es dificil que merezca el rechazo compieto de que es objeto.

El peligro principal que presenta el concepto de rasgo reside en que, por el uso
habitual y descurdado, puede Hlegar a representar un conjunto de facultades separadas y
activas poi si mismas que gobernarian la conducta por si sola, sin interferencia alguna.
Se debe desechar esta interpretacion, ya que ningun rasgo aislado, ni todos los rasgos
juntos determinan el comportamiento por si solos. Las condiciones del momento también

son decisivas® el caracter especial del estimulo y la distribucion temporaria de presiones



y tensiones dentro del sistema neuropsiquico exigen una forma especial de respuesta
adaptativa, que quiza nunca volvera a ser requenda precisamente del mismo modo

L.a observacion de 1a conducta es el Gnico dato basico con que cuenta la psicclogia
de la personalidad para trabajar. Los rasgos, como tales, no son observables en la
corriente de la conducta. Lo observable son fos aclos adaptativos especificos que se
siguen los unos a los ofros. Si bien los rasgos mismos nuaca son observados en forma
directa, son inferidos necesariamente.

Los rasgos, no se descubren por medio def razonamiento deductivo, ny tampoco
dandoles un nombre; ademas, nunca son observados en forma directa. Se tes dascubre
en la vida individual, solo por una inferencia (o mterpretacion) que se vuelve necesara
por la coherencia demostrable de los actos separados de la conducta observable.

Hay muchas técnicas auxiiares que puaden ser empleadas en el descubrnimiento de
los rasgos, pero todas esas técnicas no son sino un refinamiento del metodo usado por
todo el mundo en la vida cotidiana. Los refinamientos reducen fa prababilidad de error,
paro ef procedimiento es basicamente et mismo.

Los métodos para establecer 12 existencia de un rasgo dependen del tipo de rasgo
que sea objeto de investigacion, esto es, de que se trate de un rasgo comin o de uno

individual.

(A} Rasgos Comunes, tales como la inteligencia, la sociabilidad, Ia introversion que
presentan forma muy parecida en todo el munda, aungue una persona puede
tener mas que otra

{B) Rasgos Unicos o individuales, que son tan especificos de un  individuo, que no

podria encontrarse a otra que los tuviera. Estos son normalmente dotes o rasgos
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dinamicos

En el caso de los rasgos individuales, el investigador hace un prolongado estudio de un
individuo particuiar y sobre la base de su contacto personal con el caso, decide que tales
o cuales rasgos son sobresalientes. Este es el lamado método clinico y es el usadq
habitualmente por psiquiatras, psicoanalistas, psicologos y autores de historias de casos.

También la experimentacion provee pruebas en favor de la existencia de rasgos
individuales. Sjiempre que muchos estimulos y muchas respuestas resulten
equivalentes, se infiere con seguridad la presencia de un rasgo.

La evaluacion es otro método. valioso en espacial cuando se emplean varios jusces y
se los controla enlre si. El método de las evaluaciones con "items" sobresalientes
senalados por los jueces es particularmente ulil para el establecimiento de rasgos
individuaies.

Como auxik:ares para el descubrimiento de rasgos comunes, pueden emplearse una
gran vanedad de recursos estadisticos. Quiza los mas familiares sean los diversos
metodos de determinar la confiabilidad de los tests aplicables a algun rasgo.

Las contribuciones del método estadistico a !a demostracion de la existencia de
rasgos comunes, son muchas. La aplicacion de estos métodos permite obtener todo tipo
de medidas de correlacidon contingencia y asociacion. Empleados de acuerdo con las
necesidades del problema especial y con la naturaleza del material que se tiene entre
manos, cada una permite al investigador dateiminar el grado de coovaracion de
diferentes formas de conducta. Una demostracion de la persistencia de la asociacion es

siempre ef primer paso hacia la inferencia de un rasgo comin.




El rasgo es, sin duda,'el mas imponante de los conceptos de Cattell. Segtin €f, un
rasgo es *"una estructura mental, inferida a partir de la conducta observada y destinada
a explicar la regularidad o coherencia de esta", es decir, rasgo es la tendencia a
reaccionar, de manera relativamente permanente y amplia. Cattett divide a los rasgas en
tres modalidades: habilidades, rasgos temperamentales y rasgos dinamicos. La
habilidad concerniente a la efectividad de tal logro se manifiesta en la forma de
responder a la complejidad de una situacion, cuando el individuo ve claramente queé
objetivo quiere aicanzar en esa situacidn. Un rasgo temperamental o general de la
personalidad es el que atafe a fos aspectos constituctonales de 1a respuesla, como
velocidad, energia, relatividad emocional, ésto es, se refiere al sentido del ritmo. forma
persistencia, etc. y abarca una gran variedad de respuastas aspecificas Por gjemplo,
una persona puede ser temperamentalmente lenta, descuidada, irritable o atrevida. El
rasgo dinamico se refiere a ta movilizacion del individuo hacia el logro de algun objetive,
es decir, las motivaciones o intereses que mueve a los sujetos a realizar alguna meta

Cattell juzga que existen rasgos comunes, presentes en todos tos individuos o al
menos en los que comparten ciertas experniencias sociales asi mismo, existan rasgos
singulares (individuales) que solo corresponden a un individuo particular y que no

aparecen exactamente de la rnisma forma en ninguna otra persona.

*Cattell, "El anélisis Cientifico de la Personalidad", 1972, pag. 18



Asi también Guilford define el término de rasgo como: "cualquier forma comun
relativamente constante por la cual una persona puede diferir de otra" (Guilford, 1965),
es decir, es aquello que da personalidad a los individuos, es el hecho de que difieren
entre uno y otro. Un individuo es un manojo de caracteristicas o rasgos. Pero realmente
es algo mas que un manojo simple. ya que [os rasgos se unen para formar un modelo

integrado, cuando lo vemos como un conjunto.

2.3.2 Teoria Factorial

Iniciaremos con la definicion que Cattell da de personalidad: *"La personalidad puede
definirse como aquello que nos dice lo que una persona hara cuando se encuentre en
una situacién determinada”, es decir, la personalidad es lo que determina la conducta en
una situacion definida y un estado de animo defintdo.

Partiendo de la conducta podemecs inferir ta personalidad, al tiempe que si conocemos
ya los rasgos de la personalidad podemuos inferir con un cierto grado de exactitud, la
respuesta probable (conducta)

Para Eysenck la personalidad esta compuesta por una serie de factores o
dimensiones que intenta anclar, quiza algo prematuro, en determinados substratos

biologicos.

*Cattell "El analisis Cientifico de la Personalidad” 1972, pag. 15




Eysenck considera que la personalidad, estd como organizada en una jerarquia:  En
un nivel mds general estan las dimensiones amplias o tipus: En un nivel siguiente, los
rasgos: Por debajo, existe un nivet de respuestas especificas, es decir la conducta reat
manifiesta. En este nivel de tipos, Eysenck analiza la personalidad a lo largo de tres
dimensiones amplias: neuraticismo, extraversion-introversian y psicotismo
Eysenck al igual que Catteli, ha utifizado tests de clasificacion, de cuestionarios y
situaciones, y medidas psicolégicas para investigar los factores de la personahdad. Ha
de considerarse que la principal caracteristica del enfoque de Eysenck es e empleo det
analisis faclorial en un marco tadrico definido

Guilford es quizas el psicdlogo més conocido por su trabajo sobre la inteligencia y la
creatividad, y por sus textos sobre estadisticas y metodas psicométricos.  Swuy embargo,
sus analisis factoriales de los rasgos de 1a perscnatidad se remomtan al comienze de la
década de 1930.

Guitford, como Eysenck, considera a la personalidad como una estructura jerarquica
de rasgos desde los tipos amplios superiores, luego los rasgos primanos, hasta las
disposiciones mas bien especificas , como serian los habitos y, en el mvel wnfenor ias
acciones especificas. Ademnas Guilford agrega una clase de dimensiones somaticas y
una categoria adicional de dimensiones patoldgicas para incluir los trastornos de fa

personatidad.
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CAPITULD Il

LA SELECCION Y LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

Para el presente trabajo. me parece de suma importancia tratar el tema de seleccion
de personal y el uso de las pruebas psicoldgicas, ya que en cualquier ambito que
requiere el desempefo de alguna actividad faboral, la seleccion de personal juega un
papel crucial tanto en la iniciativa privada, como en el sector publico. Sin embargo a la
Seleccion se le ha menospreciado, y de cierta forma el seleccicnador (psicologo) en
algunos casos realiza ésta actividad de manera intuitiva, ésto es, que elige a las
personas de acuerdo a las caracteristicas que ¢l consicera debe peseer el candidato
para ocupar el puestc vacante

Asi como la falta de una eleccion adecuada de las pruebas y por lo tanto el uso
indiscnminado de las mismas
Por tal motivo el candidato que sera viable y/o apto para ocupar ef puesto de Agente del
Ministeno Publico Federal debera ser elegido con mucha precaucién y cuidado, ya que
en sus manos estara la libertad o detencion dz las personas acusadas de cometer algun
delito.

En este capitulo se abordara el tema de Seleccion de personal (su origen y evolucion)
prucbas psicologicas (su uso en la Seleccion de Personal), y el perfii psicolégico que
deben cubrir los candidatos al puestc de Agente del Ministerio Publico Federal,

propuesto y/o disenado por la Procuraduria General de la Republica.




3.1 Retrospectiva y Avances de la Seleccién de Personal

£l proceso de seleccion en su expresion mas simple, es caracteristica inherente a los
seres humanos. lgual que ha sido un requisitc para elegir las especies animales mas
aptas para la supervivencia. lo es para escoger desde los albores de su existencia al
hombre mas apto para una aclividad especifica. Asi pues, desde tiempos remotos
podemos conocer a fravés de I3 historia, que el hombre hacia seleccion de sus
congéneres por ciertas cuslidades; tales procedimientos selectivos eran desde luego
muy rudimentarios. Un ejemplo crue!l es e de fos espartanos. gquienes hicteron una
depuracion de su raza a hase de exterminar a los seres .débiles. deformes o con alguna
tara. Entre los pueblos guerreros se escaogia a los hombres de mayor talla para integrar
ciertos cuerpos milicianos especiales. En la antiguz Roma se preferia para trabajos
rudos a los esclavos de color, por su fortaleza.

Al paso del tiempo se va apreciando una evolucion, que aungue lenta, proyecta que
la seleccién de personas es necesaria

En la corte se escogia d los grupos de jovenes apacibles y tranquitas para damas de
compafia, porque se les atribuia cualidades de respeto. comprension y companerismo.
Para el puesto de guardian se preferia 2 los suzos, quienes por tradicion habian
consolidado cierta fama de lealtad y fideiidad. Para la marina se buscaba a los sajones y
normandos por su intrepidez, bravura y arfojo, asi ¢omo por sus conocimientos
maritimos.

Después de iniciada la Revolucion Industrial, en las organizaciones lucrativas, la

seleccidn de personal se hacia por parte del supervisor basandose solamente en



observaciones y datos subjetivos, y puede decirse que era intuitiva, sin embargo muchos
recursos humanos (habilidades. inteligencia, motivacion, intereses vocacionales, etc.), no
son apreciables a simple vista, por lo que los sistemas de seleccion progresaron, pero
siempre con base en la observacion objetiva de las cualidades y caracteristicas de fos
individuos. Por tal motivo se hace necesaria una seleccion técnica de personal que
emplee métodos ideados por psicologos y administradores, y no es sino hasta los
origenes de la psicologia aplicada. cuando se empiezan a hacer las primeras
evaluaciones psicometncas de los hombres

Las primeras aplicaciones da la psicolagia en ia industria implicaron problemas de
Reclutamiento y Seleccion. Fueron resultado natura!l del desarrollo en los principios de fa
primera década de! siglo, de los métodos para medir diferencias individuales en las
aptitudes

Estos métodos fueron combinados con procedimientos sistematicos de andlisis de
puestos y la evolucian de la ejecucion de fos empleados en el trabajo para incrementar la
exactitud de las decisiones de seleccion

En el drea laboral, es nasta principios de este siglo cuando se inicia la seleccion
tecnica y fue particularmente la Primera Guerra Mundial el factor que mas influyé en el
desarrolio de |a Ps:cologia Aplicada, ya que los paises involucrados en ésta se veian en
la necesidad de seleccionar grandes conglomerados de individuos desiinados a tareas
especificas. Esta siluacion se confirmo en la Segunda Guerra Mundial en la que casi
todos los ejercitos de los paises participantes contrataren los servicios de psicologos y

psicometras. Al tener la psicotécnica una afluencia en el terreno bélico, conjuntamente
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(en menor grado) se desarrolid en el drea industrial, pedagogico, politico, profesional,

etc.

3.2 Procesos de Seleccién

Anteriormente, la seleccién de personal, de acuerdo a Rivera Soler, se podia lievar a

cabo a través de dos procedimientos

1} PROCEDIMIENTOS TRADICIONALES

i) PROCEDIMIENTO CIENTIFICO

f) "Los procedimientos tradicionales" de Seleccion son procedimientos basados en
la costumbre, por lo gue no son muy apropiados, ya que se puede incurrir en una serie

de fallas, inapreciables a simple vista, esto lo lleva a ser poco confiable.

Entre esta forma de seleccion se puaden encontrar las siguientes

a) _Las Recomendacionas: Quiza el mas usual, ya que no se presta atencion a los
conocimientos ni aptitudes del recomendudo v se le coloca en cualquier puesto
(dependiendo de ta recomendacion), sin tomar en cuanta los recursos, capacidades y
conocimientos de la persona. Este procedimiento es producto de las influencias de la

amistad y del compadrazgo, por lo que ésta forma no es adecuada ni correcta
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b) Las Cartas de Referencia: Este proceso también es inadecuado, ya que en
muchos casos, cuando el empleado deja la empresa, por quitarselo de encima se le
extiende una carta de recomendacian que le favorece, Sin embargo estos documentos
no hablan de l{as cualidades de las personas ya que estan elaborados con frases

prehechas, y en general solo se presta atencion a la antigiiedad det servicio.
c) Referencias Escritas; Al lgual que con las cantas de recomendacion puede dedirse
para las referencias escritas, pero con una agravante mas, porque estas por lo general

son tendenciosas en su informacion despegandose de fa realidad

Son migjores que las escritas, ya que el desenvolvimiento

de la persona que las otcrgs, esta libre de frases estereotipadas, ademas de que se

puede ahondar en algunos aspectas que s interese conocer.

e) Fisonomia: Este es un grave eior, porque el qua hace l1a eleccion generalmente
relaciona at candidato con alguna persona a quien conoce, y le atibuye
inconscientemente cualidades y/o defectos que probablemente no tenga. En otras
ocasiones, sin razén que lo justifique, se opta por hacer la seleccion de personas por la
estatura, el color de picl ojos y cabello, siendo esto un gran error, ya que tales
caracteristicas no significan nada, con relacion a la inteligencia, los conocimientos y las

aptitudes.
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f) La impresidn Personal: Consiste en hacer juictos det candidato en la primera vez
que se la ve, habiendo quienes lo califican de eficiente porque consideran que la primera
impresién les basta para conocer su persona.  £sta apreciacion puede ser errones, ya
que pueden intervenir sentimientos involuntarios de simpatia o antipatia, para que la

eleccion sea ineficaz.

g) La Fotografia: esle procedimiento es mds errdneo que ta anterior, ya que en este
caso ni siquiera es fiable la apreciacion, porque ef reloque puede beneficiar o perjudicar

al sujeto.

h) Ef curmiculum Vitae: Normalmente este procedimiento va acompanado por alguno
o algunos de los ya mencionados y aungue supera las formas ya descrtas. tampoco es

eficiente, porque la capacidad del solicitante no es venficada.

i) La Escntura: Hay quienes confisr en los dictamenes grafologicos para ta seleccion,
esto desde luego es ncorrecto, porqus aunque ¢S una manera de conocer en forma
incipiente la personalidad de los ndividuos, puede incurfirse en erfores graves, ya que

no cuantifica ni fa inteligencia, ni las aptitudes.
i) LaEntrevista: Este procedimiento es mas gvolucionado, ya que pueden apreciarse

muchos rasgos de personalidad. sin embargo tampoco es fiable, por no profundizar en

aspectos praclicos.
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k) Periodo de Prueba: De los procedimientos tradicionales quiza sea el mejor,
porque objetivamente se conoce al postulante durante un términe mas o menos
razonable, teniendo como inconveniente que en cascs negativos de admision, perdieron

ef tiempo tanto la empresa como ef candidato (Rivera, 1974)

H) Rivera Soler (1974}, establece que el "Procedimiento Cientifico consta de un
sisterna selectivo cuya parte esencial es la aplicacion de pruebas psicotécnicas, a través
de tas cuales s¢ logra hacer una apreciacion del individuo, en lo relativo a su
personalidad, inteligencia, conocimientos y aptitudes. Esta apreciacion es la que (de
acuerdo al auter) hace superar el procedimiento cientifico en relacion con los

tradicionales”.

Este sistema selectivo. contiene en parnte procedimienios tradicionales pero
debidamente depurados, es decir que de ésios le han sido incorporados los aspectos

mas convenientes, y se realiza bajo la siguiente secuencia:

-Reclutamienio de candidatos a fraves de fuentes apropiadas

-llenado de salicitud de empleo por ef candidato, conteniendo informacion completa
para la empresa

-Preparacion de entrevista con base en fos datos de fa solicitud
-Realizacion de {2 entrovisia peparada

-Aplicacion de 105 examenes adecuados a las labores del puesto para el que se haya
hecho solicitud

-Comprobacion de referencias



-Practica de encuesta socioeconomica

-Investigacion de antecedentes penales

-Practica de un examen medico adecuado al puesto que se soficita desemperiar

-Durante ia secuencia citada, realizacion de otra u otras entrevistas si el caso lo

requiere.

Al tomar en consideracion los procedimientos selectivos es preciso tener presente si [a
valoracion hecha en el momento de contratar al empieador ha de limitarse a la capacidad
del solicitante para desempefar inmediatamante la tarea a que se le destina o bien &
debe valorarse también el aspecto prometedor de ese individuo para empleos de mayor
categoria. Poner en practica procedimientos selectivos adecuados en este terreéno es
tan importante como poner en practica procedimientos para la tarea de ingreso en la
empresa.

En la seleccion de personal es preciso diferenciar entre los  solicitantes que poseen
fos requisitos exigidos para la tarea de que se trata, y aquellos que no poseen tales
requisitos. En este caso, la base de seleccion la constituye cierto minimo de requisitos
que es preciso gque posea o rebase el candidato antes que se le considere satisfactorio
En caso de comprobar si los solicitantes poseen el minimo de aptitudes, se parte del
supuesto de gue, independienternente de la forma en 1a cual la realizacion del trabajo
puede medirse, existe un punto critico faciimente determinable. mas arrha do! cual o
individuo es muy Util a la empresa, y mas abajo def cual le representa una pérdida. La
eficacia del procedimiento selectivo se juzga segin el grado en que predice con
exactitud cudles son los solicitantes cuyo tendinuento sera supenor al nivel critico, y

aquellos que no alcanzaron ese rendimiento
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La seleccion puede significar ef ordenamiento de candidatos para una tarea, de
acuerdo con sus capacidades para desempediarla o fa valoracidén de candidates para
determinar si poseen o no los requisitos minimos para dicha tarea, En cualquier caso,
sin embargo, la finalidad es diferenciar a los candidalos mas malos de los mejores, con
objeta de pronosticar sus posibilidades de éxito futuro.

Por lo tanto {a labor de seleccion consiste en predecir hasta que punte el individuo
tendra buen éxito en una tarea determinada, antes que empiece a desempefaria.
tormando como base ja informacion obtenida respecto al individuo, por cualguier medio,
como por ejemplo, sus antecedentes de trabajo, entravistas con € o sometiéndolo a
diversas pruebas, con esto se realiza un intento para pronosticar su comportamiento en

el futuro (Ghiselli y Brown, 1954)



3.3 Diversas definiciones de Seleccién

Ahora bien, existen muchos autores que definen a la Seleccion de Personal, entre los

cuales encontramos a los siguientes:

PPara Femando Arias Galicia, I3 defimician tradicional que da para la Seleccion de
Personal es la siguiente:
“'E5 el procedimiento para encontar al hombre que cubra of puesto adecuado, a un
costo tambign adecuado”, ésto es, fa seleccian es la eleccion de fa persona adecuada
para up puesto adecuado y a un costo adecuado, que permita la realizacion del trabajo
en ef desempefio de su puesto y el desarroilo de sus habilidades y potenciales a fin de
hacerlo mas salisfactorio a sf mismo y a la comunidad en que se desenvuelve para

cantrbuir, de esta manara, a los propésitos de la organizacion.

Jaime Grados, nos dice que *la Seleccion es fa serie de técnicas encanwnadas a
encontrar a fa parsona adecuada para el puesto adecuado”. Y que la importancia de una
puena seleccion radica en tener mejores expectativas de un individun en el desempeno
de sus actividadcs dentro de ta empresa. Los aspectos Psicoldgicos son componentes
basicas de la personalidad de un sujeto que hacen posible su optimo desarrollo dentro

de una sociedad y, especificamente en su ambioe laboral

*Arias, G. "Administracion de Recursos Humanos”, 1969, pag. 257

*Jaime Grados, "Induccién, Recfutamiento y Seleccion®, 1888, p. 179



Para Robert M. Guién, el problema de la Seleccion de Personal consiste en *"elegir
entre los candidatos disponibles un grupo mas reducido al que se contrata para una

determinada tarea”

Marvin Dunnette, menciona que el propésito de la investigacion de seleccion es
predecir las conductas reales de trabajo mas que predecir directamente sus

consecuencias en la organizacion (Dunnette, 1976).

Chruden y Sherman, dicen que la Seleccion de personal es el proceso de determinar
cuales. de entre los solicitantes de emplco, son los que mejor ilenan los requisitos de la
fuerza de trabajo y s¢ le debe ofrecer posiciones en la organizacion (Chruden y

Sherman. 1970}

Finalmente diremos que Montmollin pugna por hacer una seleccion del trabajador con
base en puntos clave de referencia, pero mas que nada, hacer ls que €l llama una
apreciacién del mismo, para lo cual se requiere olra dimension. oira filosofia, ya que a
causa de que la seleccion se ha rutnizado hacia un interés que &l llama morbido,
tendiente a juzgar a los individuos por lo que son y no por lo que hacen o pudieran
hacer. Debido a nque ia seleccidn, como tal, resulta ser una contratacion que obedace a
intereses do la emprasa, y ¢l que realiza aquélla establece una alianza abierta o tacita
con esta, pues busca, en el marcado, al hombre que se adapte a un puesto. La
seleccion es pues, simplista y mecanica. deshumanizada, a diferencia de {a apreciacion
que implica, aparte de una valoracion de las aptitudes practicas, el andlists del futuro
emocional def aspirante (Lazo 1985).

"Robert M. Guion, "Tests para la Seleccion de Personal”, 1969, p. 774



3.4 Qrigen v desarrolio de lus Prusbas psicologicas

Despues de haber hablado de la Seleccion desde sus origenes y de la importancla
que ésta tiene en la Industria, ahora trataremos el tema de fas pruebas psicologicas en la
Seleccion de Personal y el uso que se les da en este campo

De todos los instrurnentos ideados por jos Psicologos para valorar las capacidades y
rasgos humanos, las pruebas son sin duda las mas sutifes.

James Mc Keen Cattel (1860 -1944} Psicologo nortezmericanc. fue uno de los

primeros en aplicar tests psicologicos y en 1890 usa por primera vez el termino Test

Mental.

A William Stern {1871 -1938) se le atribuye el término de Piscotécnica y elabord
diferentes pruebas para la medicion de la inteligencia de los individuos, introduciendo fa

medida de Cociente intelectual (C.1.).

Sin embargo es Hugo Munsterberg (1863 - 1916) quién ia define por pnmera vez. y a
quian se le da el nombre de "Padre de la Psicotécnia”, su defimcion es la siguiente.
Psicotécnica es la rama de ia psicologia aplicada, destinada a obtener resultados

practicos de cuantificaciones en cualquter dominio de la actividad humaria.

Es obvio gquc 08 seies humanos difieran unos de otros en sus aptitudes fisicas,
temperamento, intereses, capacidades y conocimientas. por o que al tener tales

diferencias, légicamente también difieren en la manera en que hacen su trabajo



De un conjunto determinade de personas, unas son mejores que otras en la
realizacion de una tarea especifica, pero cual es la diferencia entre ellos, o cdme podria
escogerse a los mejores,  porque si todos los hombres tuviesen (os mismos
conocimientos. aptitudes, inteligencia y rasgaes de personalidad, no habria problemas en
la seleccion del personal, y por lo tante no existirian los examenes de admision.

Los examenes de admision so hacen en la ciencia de la Psicolegia, a su vez en ia
rama denomipada ps:cologia aphcada, en la subdivisidn de psicotécnica, psicotecnia o
psicometria. y finaimente en la psicologia det trabaje.

Como la evolucion da la psicotecnica no se desarrolld incialmente en sitios de habla
castellana, es por ello que en paises de chstinta denominacion lingdistica gs dande se
aplica el primer nembre. derominado "Test” & las pruebas psicotéenicas. Tal palabra es
de ongen inglés y su significado es prueba. Se podrian usar como sindnimos: axamen,

prugba 0 reconocimiento.

3.5 Las Pruebas iPsicoldaicas en fa Industria

Desde {a Primera Guerra Mundial cuando fueron examinados cerca de dos millones
de reclutas por medio del "Army Alpha Test" de habilidad mental, se han usado tests de
todas clases en fa saleccidn o= personal on vigamzacionas de distintos tipos. El éxito
obtenido en el uso de pruchas por varios servicios del Estado y por las Industrias
privadas durante fos afios de fa Oltima guerra dic notable impetu al movimiento en pro de

las pruebas.



Durante fos ditimos 50 anos, los tests han formado parte del procgso de Seleccion en
muchas organizaciones. El grado hasta el cual se usen y la importancia que se les de
varia mucho, dependiendo de los puestos y de la Empresa.

Para la gran mayoria de las empresas resulta ya hoy evidente la necesidad de una
seleccion adecuada del personal. Y. ciertamente aigunas de estas empresas han llegado
a esta consecuencia como resultado de la situacion creada en sus gileres y oficinas af
cabo de varios anos de estar reclutando su personal.

Cuando la empresa decide reclutar un nuevo trabajador inmediatainente se pone en
funicionamiento una serie de mecanismos que dificimente estaran coqrdinados y daran
el resuitado deseado si no existe una politica basica de seleccion que ffebera mcluir. un
analisis de puesto y perfil del mismo, lo cual llevara a la eleccion d¢ una bateria de
pruebas psicologicas para evaluar las caracteristicas y habilidades de ios candidatos at
nuevn trabajo. \

l.as pruebas Psicoldgicas han heche sin duda, importantes contrnbuciones a '~

solucién de problemas de seleccién, calocacion y adaptacion de trabajidores  Esto lo
demuestra la creciente demanda de pruehas por parte de lcs negocios iy 1a industnia, y
también el nimero cada vez mayor de camps de trapajo para los cuales se idean
pruebas.

Cuando las pruebas se utilizan para la seleccién y colocacidon de| personal, sus
resuitados sirven como elemento de prediccion de algun indice de buen éxto en la larea.
En {a seleccion, los resultados de las pruebas s¢ obtienen antes de contratar al

trabajador. Esos resultados facilitan la obtencion de inforinacion respecto a las

posibilidades de éxito del trabajador antes de contratarlo (Ghiselll y Brown, 1859),



Las pruebas poseen muchas ventajas respecto a otros recursos electivos y
evaluativos. Una de las principales ventajas de los tests es su objetividad,
especialmente si se comparan con la entrevista (Chruden y Sherman, 1970). Por
ejemplo, el reconocimiento de lo que un individuo pueda hacer, suele lograrse con mas
efectividad mediante tests que hayan sido construidos o escogidos para el puesto
especifico, que por medio de una entrevista que no esté estandarizada y completa en su
cobertura respecto a las habiidades o a la informacion requerida para un desempefo
safisfactorio en el puesta, y en la cual. las tendencias dei entrevistador pueden hacerlo
pasar por alto informes importantes y aplicables al caso. Ademas de que los resullados
de las pruebas generalmente no reflejan en forma directa las aptiludes personales de
quien las aplica A causa de que las pruebas son generalmente objetivas, son también
imparciales. Las prucbas proporcionan descripciones cuantitativas de las capacidades
de un individuo y de sus caracteristicas

Sin embargo. la finalidad de los tesis deberan probarse primero y ser elegidos sobre
la base de su habilidad. ya que constituyen méif;o‘os abreviados para predecir el éxito
en un puesto c tarea

Asi pues, podemos decir que un tests psicoldgico es normalmente una medida
objetiva y estandar de una muestra de conducta, que se usa para medir caracteristicas
humanas toles como. habilidades, aptitudes, intereses, personaldad e inteligencia, en
terminos cuanutativos, es decir, el método de los tests procura ofrecer una apreciacion
objetiva, por io general, de tipo cuantitativo y comparable, de uno o mas aspectos de la

conducta o de [a personalidad, o de ambas, mediante recursos mas o menos simples y



de aplicacion relativamente sencilla, y ésto ayudara a distinguir entre los hombres estos
aspectos, para seleccionar a los mejores en beneficio de la empresa.

Por lo tanto, mediante el uso de pruebas, es pasible determinar que tanto de una
caracteristica dada posee un individuo en relacion a otros con quien esta siendo
comparado.

Aplicar un tests a un individuo es someterio generalmente a un conjunto de estimutos
gue componen una situacion experimental estandarizada. Ante estos estimulos el
individuo reaccicnara de una determinada forma cuya evaluacion se obtiene por
comparacion estadistica con las reacciones de otros individuos que han sido sometidos a

la misma situacion {Olea, 1979).

De acuerdo a Ricardo Rivera Scoler, un examen de admision consiste en una prueba o
un conjunto de éstas cuya finalidad es la de conocer las relaciovnes meniales.
perceptivas, sensonales © metoras, para evaluar aspectos del individuo a quien se le
estdn aplicando, tales como: ta perscnalidad, inteligencia, conocimientos y/o aptitudes,
con el objeto de decidir la aceptacian o el rechazo de su corporacion a un orgarismo que
a solicitado su ingreso, o al que tenga interés en pertenecer. Tal medicion es confiable,
porque previaments, la prueba o pruebas aplicadas fueron suministradas a3 otras
individuos colocados en situaciones simiares, por fo que [a calificactdn obtenida por el
examinado es el resultado de una comparacion con una evaluacion estadistica, que
reune condiciones de objetividad, consistencia, validez, comparabilidad, justa apreciacion
y fiabilidad.

Desafortunadamente, los tests suelen usarse como base para las decisiones de

personal antes de ser plenamente validados
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Los examenes de admision son auxiliares en ia funcion de seleccion de personal,
para escoger al elemente humano mas eficiente, para el desarrollo de las actividades de
fa empresa en el logro de sus objetivos. Y tienen la importancia de gue la decision de
admision de un individuo at empleo. se realiza en forma mas inteligente y mas fiable.

Un objetivo especifico es contribuir a una utilizacion cada vez mas eficaz def potencial
humano en todos sus niveles. Hay que recurrir a uno de los siguientes tipos de medida.
o0 a ambos a la vez
1) rendimiento de la gente en el desemperio de sus tareas y
2) satisfaccion personal aue cada individuo encuentra en el desempeno de su tarea.

En las organizaciones en donde {0s tests se usan adecuadamente. se han obtenido
benehcios tanto tangibles como intangibles.  Algunos de los beneficios tangibles
obtenidos por et uso de los tests en la seleccion de personal incluyen fa reduccion de los
costos de entrenamiento menos accidentes y menos rotacion del personaj. Los
beneficios intangibles. tales como mejor agjuste del trabajador, mejor satisfaccion en el
trabajo v mejor moral def grupo i

ta pruebas son instrtumentos que nos proporcionan dates sobre el candidato, y estos
datos en conjunto con los que se obtienen en las diferentes fases del proceso de
seleccion, permiten tomar una decision de la contratacion det aspirante al empleo

Al aplicar pruebas a los aspirantes es posible ccleccionar a fos candidatos en
perspectiva a puestos en jos que se adapien mejor por sus habiidades, aptitudes,
inteligencia, personalidad e interés.

Los tests son simplemente una pane del proceso de seleccién.



Pueden representar una gran ayuda a la hora de tomar la decision final, pero ésta no
depende exclusivamente de elios, ya que al igual que Ia entrevista, solo pueden
proporcionar algo de la informacion necesaria para hacer una valuacion a escala del
solicitante a un trabajo.

Los empleadores (Empresas) eslén dando cada vez mas atencion al proceso de
seleccion debido a que reconocen que es el punto de partida para crear calidad en sus
organizaciones.

Como restitado de una seleccion cuidadosa se beneficia tanto el individuo como

misma organizacion.
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CAPITULO IV

PERFIL ANALISIS DEL PUESTO

4.1 Andlisis de Puestas

A continuacion se hara un breve esbozo de lo que es ef analisis de puesto, para asi

poder legar a la realizacion de o que es un perfil de puasto.

La técnica del Analisis de pueslo estudia en detalle las organizaciones para ias cuales
se realiza el trabajp de reclutamiento y seleccion de persanal, y tiene comao finalidad
conocer lo que caeda trabajador hace y las aptitudes que requiere (conocimientos,
experiencia, habiidades, etc ) para desempefar eficentemente el puesto. Para ello, es
requisito previo saber lo que se va a realizar en dicho puesto. Se puede definir un
puesto como "un conjunto de opsraciones, cualidades, respensabilidades y condiciones

que forman una unidad de trabajo especifica e impersonal” (Grados. 1988).

El concepto de puesto implica dos elementos esenciales, que son

A} Su contenido, determinada por el conjunto de funciones concretas.

B) Sus requisiios detenminados por los factores de habilidad, esfuerzo, responsabilidad
y condiciones de trabzjo. Cslos elementos son necesarios para desempedar
eficientemente la labor.

Es diticit determinar los elementos que integran un puesto, ya que éste no sélo esta

formado por una serie de actividades materiales y tangibles, sino que existe también un



conjunto de factares gue son mas dificiles de determinar. como la habilidad, el esfuerzo y
la responsabilidad que requiere el trabajador para realfizar adecuadamente su trabajo.
Esta dificultad hace necesario el uso de una técnica que recopile metodicamente los
datos que sean necesarios para separar los elementos objetivos y subjetivos que el
trabajo implica.
E! analisis de puestos es la {écnica que ayuda a lograr estos objetivos mediante la

determinacion de los elementos que integran el puesto.

Para aplicar esta tecnica se requierg:
a) Recabar todos los datos referentes al puesto, con integridad y precision
b) Separar los elementos objetivos que constituyen el trabajo, de los subjetivos que
debe poseer el trabajador, y ordenar ambos grupos con los datos

carrespondientes.

¢} Consignar por escrito los datos obtenidos de manera clara y sistematica.

Asi pues, el analisis de puesto no sdlo consiste en separar y estudiar cada uno de los
alementos que intagran &f puasto, también se deben analizar los datos con objeto de
establecer si ya se ha obtenido la informacion stficiente. o bien st se han omitido o
dejado de observar algunos aspectos importantes de aquél

Por Gltimo diremos que la especificacion del puesto nos ayudara a determinar
aquellos requisitos yue debe satisfacer un candidato para ocupar el puesto y asi arientar
el proceso de seleccion, es decir, el seleccionador debera tomar en cuenta las
caracteristicas de cada candidato y los requisitos del puesto. En otras palabras, el

andlisis de puestos no nos servird tnicamente para conocer fos elementos gue ntegran
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el puesto, sino también para que el seleccionador pueda saber quién o quiénes son las

personas idéneas en cada caso.

4.2 Perfit del Puesto

Antes de introducirnos directamente a lo que es el perfil de puestos, mencionaremos

brevemente lo que es un perfil psicoldgico:

4.2.1 Perfil Psicolégice

El perfit psicologico, entre otras definiciones, es una representacion gréfica que se
obtiene reuniendo, mediante una linea, los niveles alcanzados en diferentes pruebas
analiticas.

Las pruebas se crean o se eligen seguin el concepto que el autor del perfil tiene sobre
los diversos componentes de la inteligencia, la personalidad, las habilidades, aptitudes,
etc.

A veces suele usarse también el perfi para analizar los componentes de la actividad
global y se presentan scbre el grafito los resultados de un tests complejo ¢ de una
bateria de tests, donde cada uno moviliza diferentes aspectos de la actividad intelectual.

El resultado grafico que ofrece el perll individual se propone objetivar tas
articulaciones de la inteligencia, de la personatidad, la actitudes, habilidades, aptitudes,

etc.
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Asl mismo el perfil analiza ta heterogeneidad de las caracteristicas de personalidad y
mentales de cada individuo y determina la individualidad de sus rzsgos peculiares

(Székely, 1960).

4.2.2 Perfil del puesto ldeal y Real

Ahora bien, el perfil del puesto es una de las principales caracteristicas que se deben
tomar en consideracién para realizar de manera adecuada la seleccion de personal, y
éste se basa en el analisis de puestos.

Un perfil del puesto @s aguel escrito en el que se enuncian las caracteristicas

deseables que debe poseer el candidato

Existen dos tipos de perfiles, el ideat y el real.
El Pertil ideal es aquel en que se enuncian las caracteristicas que debera poseer el
candidato.
En el perfil rea! se enuncian fas caracteristicas que posee el candidato, obtenidas a
través de los pasos del proceso de seleccion,
Con los dos tipos de perfiles se logra hacer una comparacion que servira para tomar

una decision de si el candidato es apto o no para ocupar el puesto.



4.2.3 El perfil Ps quico

En la integracion det “perfil” psiguico del trabajador como parte de su avaluacion
integral para adecuarlo a un puesto, habra que tomar en consideracion et deterioro o la
variacion que sufre (el individuo) pronto por diversos factores, una vez que ha iniciado el
desarrollo de ias actividades para las que fue seleccionado, tomando en cuenta que no
se puede comprender al trabajador st no se le considera como un sistema organizado de
respuestas.

Si en funcion de este criterio dindmico, de lo que es el hombre, no se toma en cuenta
dicho cambio inevitable y hasta progresivo como una posibidad de agregarlo at “perfit”
inicial, este dejara de ser aperante y valido.

No siempre ha de ser el aspirante psiquicarmente sano el mas adecuado para
determinado puesto, sino aque! mas afin con el tipe de ambiente humano en el que ef
puesto esta inserto. Si la tendencia general del‘ambienle es narcisista, el aspirante no
puede ser ego-sintdnice, puas pronto disminuird su motivacdn, interés o actitud ante ef
trabajo © el grupo y finalmente abdicara, sino gque ef narcisista, ¢ incluso el parancide,
pronto tenderan a imponerse y a sobrevivir basandose en ese modelo de
compoertamiento

Actualmente mientras se discute sobre un proyecto de integracion de "perfiles”, hay
una vanguardia que considera que es inoperante y obsoleta seguir utilizando el sistema

de seleccion imperante y/o tradictonal.
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Esta corriente vanguardista, considera que en vez de adecuar al hombre para el
trabajo, habra que hacerlo a la inversa: acoplar el trabajc al hombre.

En la corriente tradicional, es decir, la que considera que hay que llevar al hombre al
trabajo, se tiende a equiparar en igualdad de circunstancias o de jerarquias al trabajador
con el puesto de trabajo. Dentro de dicha corriente se afirma que el "perfil” del hombre y
el "perfil” det puesto se pueden confrontar sin mas, en igualdad de oportunidadas para

ambos con vistas a una mayor productividad en todos los ordenes (Lazo, 1985)

4.3 Perfil del Puesto de Agente del Ministerio Publico

Después de haber revisado o que es el andlisis de puesto y como, a partir de éste,
podemos llegar a la realizacion de un perfil det puesto, ahora veremos el perfil del puesto
del Agente del Ministerio Publico Federal disefiado por Instituto Nacional de Ciencias
Penales, de acuerdo a la caracteristicas y requisitos que debe poseer y presentar una

persona para ocupar dicho puesto
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Naclonalidad

Antegcedentes no penales

Nive| de estudios

Exanjen de oposicién

Estacjo Civil

Experiencia Practica Profesionat

Acta de Nacimiento
Certifi¢ado de Estudios
Curnicylum Vitae
Disponibilidad de tiempa

Disponjbilidad de viajar

REQUERIMIENTOS GENERALES DEL PUESTO

Ser ciudadano mexicano por nacimiento
en pleno ejercicic de sus derechos.

Acreditar que ha observado buena conducta y no
haber sido sentenciado ejecutoriamente
como responsable de delito intencionales o dolosos.

Ser Lic. en Derecho con autorizacion para el
ejercicio de su profesion.

Presentacion y aprobacion de examen de oposicion,
en los términos y con las caracteristicas que fije Ia
Ley Organica y el Reglamento de esta institucion.
Irrelevante
Dos anos
Original y copia
Original y copia
Titulo y Cédula Profesional (original y copia)
Con decumentacion comprobatoria.

Completa

Total
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REQUISITOS PERSONALES

Esfera Cognoscitiva

Capacidad de Organizacion y Planeacion
Atencién y Concentracion

Percepcion, rapidez y flexibilidad

Juicio Practico

Capacidad Intelectual

Esfera Afectiva Emocional

Confianza y Seguridad
Tolerancia a la Frustracion
Control de la tmpulsividad

Adaptabilidad y sociabilidad
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Normat y Alta
Alta
Normal y Alta
Alto

Normat

Alta
Alia
Alto

Alta



Personalidad

Agresividad y Prepotencia Término Bajo
Aceptacion de fa Autoridad Alta
Relacion con Subordinados Alta
Flexibidad y Adaptabilidad Alta
Resistencia a la Depresion Alta
Estabihdad Emocional Normal y Alta
Estabilidad de !a Personalidad Normal y Alta

Rasgos Profesionale

Aplicacion de criterios Alto para tomar decision rapidas y
trascendentales

Nwel de Responsabilidad Alto para tomar decisiones
rapidas y trascendentales

Rendimiento bajo presién Alto
Capacidad de decision Alta
Capacidad de solucidn de problemas Alto para temar decisiones

. rapidas y trascendentales

Respeto alas normas, valores
¥ principios Alto
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REQUERIMIENTOS FISICOS

Edad Minima 29 afos

Edad Mdxima Sin limite

Estatura Minima No determinante
Estatura Maxima No determinante
Agudeza Visual De normal en adelante
Agudeza Auditiva De normal en adelante
Resistencia a la Fatiga Ajta

Capacidad de Esfuerzo Alta
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ANTECEDENTES

Algunas Investigaciones realizadas sobre el tema son las siguientes:

Pocas son las investigaciones que se han realizado sobfe las caracteristicas de
personaltidad del Agente del Ministerio Publico Federal, tanto a nivel Nacional como
Mundial.

En la revision efectuada sobre ef tema se enconiraron tas siguientes publicaciones:

-Valdez (1984), en su trabajo realizado sobre personalidad del Policia Judicial det
Estado de Hidalgo. utilizd las pruebas de: Barsit, MMPI Machover, autobiografia y
solicitud de emples. La muestra estuvo comprendida por 100 miembras (varones) activos
de la corporacion
Los resultacdios abtenidos en esta investigacion fueron fos siguientes: Encontro que estas
personas poseen una inteligencia por abajo det promedio, y en relacion del MMPI
menciona que na existe un perfil unico. debido a la disparidad de los rasgos que se
presentaron.

Asi mismo se caracterizan por ser impulsives, inseguros, desconfizdos y cuyas
relaciones sociales san superfluas. fo cual los leva al aistamiento.

La conclusion a la que llega 1A autora és gue el medio ambiente que rodea a estas

personas y en et que se han desarroliado desde los primeros arios, es carente de afecto,

por lo que es incapaz de brindarles oportunidades que puedan favorecer su desarrolio.
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-Moreno (1985}, investigd sobre la Personalidad del Marino, En este trabajo la
muestra estuvo comprendida por 69 estudiantes del 50. grado académico de la carrera
de Ing. en Ciencias Navales de [a Escuela Naval Militar.

Este trabajo tuvo como finalidad, encontrar cudles son las caracteristicas de
personalidad que comparten los marinos entre si. partiendo del enfoque de la Teoria
Psicoanalitica. Para la cual utilizé la Prueba de Frases Incompletas de Sacks y el
Inventario Multifasico de la Personalidad de Minnesota. Los resultados obtenidos en
este estudio indicaron que existen mecanismos de defensa similares en Ja personalidad
del marino, que le facilitan el desampefo de su trabajo, tales como: la negacion,
idealizacion, intelectualizacion, desplazamiznto, anulacion aistamiento del afecto y social.
Zstos mecanismos, de acuerdo & la autora, les permiten funcionar en forma adaptativa

para defenderse de la tristeza y soledad durante los viajes que efectilan astas personas

-Mendez y Zarandona (1985), investigaron sobre la agresion que presenta el agente
de policia, por el hecho de pertenecer a un cuerpo de justicia y por poseer placa y arma
de fuego.

Para dicha investigacion se hizo uso del Test de Frustracion de Rosenzweig; el
Inventario Multafasico de la personalidad (MMPI). La investigacion fue la siguiente:
Transcurridos 4 ancs se hizo el seguimiento de 63 policias, de los cuales 35 fueron
dados de baja. A los 28 elementos que continuaban en la Institucion, se les localizd para

aplicarles un re-test.



La escala 2 de MMPI fue la mas elevada en las 2 aplicaciones, tal vez dicha
depresion es la que ha controlado el comporiamiento de los policias para no ser
directamente agresivos. Llegando a conclusion de que no se presentan cambios
considerables en los policias cuatro anos despuss de permanecer irabajando como
tales. Esto puede ser debido a la frustracién y presiones a las que son sometidos los

policias, o porque éstos solu buscan el reconocimiento que no logran por otro medio.

En un estudio realizado en Francia por Baize, Dufiot, y Fellion (1987), sohre los
aspectos criminolégicos de los actas de maleficencia por la poblacion francesa y oficiales
del Ministeno, basados sobre documentacidn recopilada por los autores durante un
periodo de 30 afes. enfocandose sobre estafa y abusc de confianza.  Entre los
miembros de esta categoria profesional pueden ser encontradas personas que cometen
delitos que van desde desfalco hasta la falsificacion. Inconsistencias evidentes fueron
encontradas entre la debilidad obvia y la personalidad inmadura de algunos oficiales y la

importancia de los trabajos con los cuales ellos fueron confiados

Estas investigaciones, aunque no nos hablan directamente del tema al que nos
referimos en la presente investigacion, si nos hablan ae aspectos de la personalidad de
servidores publicos, que de alguno u otra forma tienen que ver con la administracion de

la justicia.
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CAPITULO V

METODOLOGIA
5.1 PLANTEAMIENTOS

-Las pruebas elegidas para seleccionar este tipo de personal, son congruentes con los

aspectos psicologicos del perfil del puesto

-Existe congruencia entre 1os aspectos psicologicos del Perfit  del Puesto, y los

resultados obtenidos con las pruebas 16 FP y Machover, para los candidatos a

Agentes del Ministerio Publico

-Las personas seleccionadas como aptas para ocupar el puesto de Agente del Ministerio
Puablico se correlacionan positivamente con los aspectos psicologicos del perfil del

puesto establecido por el Institute  Nacional de Ciencias Penales.

-Las personas seleccionadas como no aptas para ocupar el puesto de Agente del
Ministerio Publico se correlacionan negativamente con los aspectos psicologicos dei

perfil del puesto establecide por el Instituto Nacional de Crencias Penales

-Existen diferencias significativas de personalidad entre los candidatos a Agentes del

Ministerio Publico Federal aptos v no aptos



5.2 VARIABLES

Variable Independiente: Pertil de Puesto

Resultados obtenidos con el Instrumento
{16 FP y Machover) aplicados a los
candidatos a Agentes dei Ministerio
Publico Federal

Variable Dependiente:

Definician de Términos

Perfil del Puasto: Son las caracteristicas de personalidad prasentadas por los

candidatos a agentes y auxiliares del Ministerio de acuerdo al 16 FP.

Candidatos: Aquellas personas que s& presentan al Instituto Nacional de Ciencias
Penates, con la finalidad de presentar el examen de opasicion y ser seleccionados para

ocupar e! puesto de Agente del Ministenio Publico.

Agente del Ministerio Putlico: Son las personas que han obtenido su titulo de Lic. en

Derecho y que tienen como funcidn el velar por que la ley sea administrada de una

manera justa.
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5.3 POBLACION Y MUESTRA

De los 536 expedientes que se revisaron del archivo del Institute Nacional de Ciencias
Penales, se procedid a hacer una seleccion de los mismos, mediante un muestreo
intencional, ya que a través de los expedientes se seleccionaron aquellos casos que
tuvieran las mismas pruebas psicologicas aplicadas, en este casc fueron el 16 FP y
Machover. Ya que la bateria total para seleccionar este personal en el Instituto Nacional
de Ciencias Penales estaba comprendida por las siguientes pruebas: MMPI, FRASES
INCOMPLETAS, 16 FP, MACHOVER, HTP, BETA y AUTOBIOGRAFIA (y no todos los
expedientes tenian todas las pruebas aplicadas).Para la seleccion no se tomo en cuenta

el sexo, edad ni el estado civil de las personas.

5.4 ESCENARIO

La aplicacion de las pruebas se realizd en e! Auditorio del Instituto Naciona! de
Ciencias Penales, ya que esta Institucién es la encargada de Ia evaluacién y seleccién
de los abogados que desean desemperiar el cargo de Agentes del Ministerio Puablico

Federal.

5.5 TIPO DE ESTUDIO

La Presente investigacion es un estudio de tipo ex post- facto, ya que es una
busqueda sistematica- empirica. en la cual el investigador no tiene control sobre las
variables independientes porque sus manifestaciones ya ocurrieron o porque son

inherentemente no manipulables. Se hacen inferencias acerca de relaciones entre
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variables, sin intervencion directa, a partir de la variacion concomitante de las variables
independientes y dependientes (Kerlinger, 1975). Ademas de haber recurrido a los

resultados de |as pruebas después de su aplicacion sin actuar como evaluador directo.
5.6 INSTRUMENTOS
Prueba de la Personalidad de Cattell (16FP)

Raymond Cattell fue el creador de la prueba 16 Factores de |a Personalidad, que para su
elaboracién hizo uso de los métodos factoriales, inicié su investigacion con factores que
provenian de la observacion directa (registros de frecuencias de actos conductuales) y
construyo pruebas de tipo cuestionaric de autocizsificacidn y pruebas objetivas.

De acuerdo a Cattell para poder llegar al total de factores de la personalidad, la
primera fuante se encuentra en el lenguaje. Utilizé 4,500 palabras inglesas que se usan
para describir rasgos de perscnalidad, las cuales fueron tomadas de diccionarios y de la
literatura psicologica y psiquiatrica, posteriormente la fista se redujo a 171 nombres de
rasgos. pues se encontrd gue ta gran mayoria eran sindnimos. estos 171 nombres de
rasgos se proporcionaron a un grupo heterogéneo de 100 adultos para que los
clasificaran, se interrelacionaron estas clasificaciones y se determinaron los
agrupamientos naturales que fueron vatorados por 208 hombres en una lista abreviada.

Se disenaron 80 reaclivos que se aplicaron a 370 hombres y mujeres de 20 arfios
promedio, se facterializaron los resultados y se obtuvieron 19 factores, de los cuales 15
fueron enriquecidos con reactivos cargados del factor que cada uno media, mas un 160,
factor: Inteligencia. y asi se formé ¢l 16 Pr. cuya pnmera publicacion en 1949 fue

precadida de cerca de 10 afnos de investigacion empirica de Analisis Factornal.



Cattelt creo para cada nivel de edad una prueba cuestionasio con varias formas
paralelas cada uno, ya que tal parece que a medida, que bajamos de nivel cronologico.
ia personalidad sufre nuevos cambios, aparecen o desaparecen nuevos factores

La mas completa de las pruebas de Cattell es el 16 FP, ya que sus dafos de validacién
incluyen perfiles de promedios para varios grupos ocupacicnales y sindromes

psiquidtricos.

La prueba consta de cuatro formas de cuestionano denominadas: A -B-C y D. La
principat diferencia entre las formas A y B respecto a las formas C y O radica en su
extension y el tiempo que requiere su aplicacion.

Las formas A- B se han diseiada para personas con Intetigencia Normal o Superior;

las formas C y
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Los 16 factores primarios que forman el cuestionario y los factores de segundo
orden se presentan en dos series, y son los siguientes:

FACTOR

A: EXPRESIVIDAD EMOCIONAL
Severidad VS Sensibilidad Emocional

B: INTELIGENCIA
Inteligencia VS inteligencia Alta

C: FUERZA DEL YO
Debilidad del Yo VS Fuerza del Yo

E: DOMINANCIA
Sumision VS Ascendencia

F: IMPULSIVIDAD
Retraimiento VS Impetuosidad

G: LEALTAD GRUPAL
Superego Débil VS Superego Fuerte

H: APTITUD SITUACIONAL
Timidez VS Audacia

I EMOTIVIDAD
Tranquilidad VS Tension

L: CREDIBILIDAD
Confianza VS Desconfianza



M: ACTITUD COGNITIVA
Objetividad VS Subjetividad

N: SUTILEZA
Ingenuidad VS Astucia

O: CONCIENCIA
Adecuacion Serena VS Propension a la culpabilidad

Q1: POSICION SOCIAL
Conservadurismo VS Radicalismo

Q2: CERTEZA INDIVIDUAL
Dependencia Grupal VS Autosuficiencia

Q3: AUTOESTIMA
Indiferencia VS Control

Q4: ESTADO DE ANSIEDAD

Solitoquio VS Sociabiligad

FACTORES DE SEGUNDO ORDEN DEL CUESTIONARIO 16FP

Qs1 Introversion - Extroversion

Qs2 Poca Ansiedad - Mucha Ansiedad
Qs3 Suscepibilidad - Tenacidad

Qs4 Dependencia - Independencia
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El saber qué letra se ha asignado a cada factor no es circunstancial, el orden de éstas
obedece al grado de difusién entre ios numerosos rasgos observables. Por gjemplo, el
factor "A" interviene en la codeterminaciéon de un mayor ntimero de rasgos o aspectos
psicoldgicos. Para la elaboracion del test, es decir, para diagnosticar la intensidad con la
que cada factor opera en cada personalidad, podemos decir que todos los factores
operan en todos los individuos, cada factor dentro de una polaridad definida, y se toman
para cada factor como indices, no todos los rasgos que ésle carga, sino lo mas
intensamente cargados.

A continuacion se hard una breve descripcion de los 16 factores del inventario,
tomando en consideracion que para su calificacién las puntuaciones altas de 8 a 10
esténes comresponderan a las descripciones de 1a derecha, y las bajas de 1 a 3 esténes
corresponderan a la conducta del polo opuesto, descrita a ta izquierda, y que los tipos de
conductas enumerados al principio de cada factor. son mas caracteristicos, mas tipicos

(cargados) que los que aparecen mas abajo de la lista.



FACTOR "A"

(-) SOLILOQUIA

Discreta, desprendido.

No tiene sus propias ideas.

Alejado, indiferente
Preciso, objetivo.
Desconfiado, escéptico
Rigido

Fric

Propenso al mal humaor.

(-} INTELIGENCIA BAJA

Torpe

Baja capacidad mental.
Incapacidad para resolver
problemas abstractos.
Poco arganizado.

Juicio pobre 6 débil.
Moral haja.

Se da por veacido.

EXPRESIVIDAD EMQCIONAL

{+) SOCIABILIDAD

Afectuoso, le gusta salir,
participante, cooperador,
pone en practica sus ideas
Atento con los demas
Sentimenital, inesperado,
fortuito. confiado.
Adaptable, descuidado
“sigue fa cornente”
afectuoso, canioso

Rie con facilidad

INTELIGENCIA

(+) INTELIGENCIA ALTA

Brllante.

Alta capacidad mental,
Perspicaz, aprende rapido,
Intelectualmente adaptable.
Intereses da orden
intetectual. Muestra buen
juicio. Moral atta.
Perseverante.
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FACTOR "C"

(-} INESTABILIDAD EMOCIONAL

Afectado por sentimientos,
faciimente perturbable, alterable.
Visceral ante la frustracion
Variable en actitudes e intereses
Facilmente perturbable.

Evade responsabilidades.

FUERZA DEL YO

(+) FUERZA SUPERIOR DEL YO

Emocionalmente estable,
maduro, s¢ enfrenta a la
realidad, calmado, emocio-
naimente maduro. Estable.
constante en sus intereses
tranquilo y calmado. No
permite que sus necesidades
emocionales interfieran en
su situacion actual.

FACTOR "E" DOMINANCIA

(-) SUMISION

Obediente, indulgente,
moldeable, docil.
Sumiso, dependiente.
Considerado, diplomatico
Sencillo. Convencional,
ajustado. Faciimente per-
turbable por ia autoridad.
Humilde

FACTOR "F"

{-) RETRAIMIENTO

Sobrio, taciturno, serio.
Silencioso, introspectivo

Con muchas preocupaciones.
Preacupado, reflexive

Poco comunicativo, apegado
a valores internos

Lento, cauto.

(+) ASCENDENCIA

Entusiasta, precipitado,

no manipulado.

Afirmativo, independiente,
autosuficiente. Austero,
severo. Solemne. Rebelde,
poco convencional.
Testarudo.

Exige admiracion.

IMPULSIVIDAD

(+) IMPETUOSIDAD

Motivado, precipitado,
despreocupado, conversador.
Alegre.

Despreocupado.

Franco, expresivo, es

reflejo del grupo.

Rapido. alerta
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FACTOR "G" LEALTAD GRUPAL

{-) SUPEREGO DEBIL (+) SUPEREGOC FUERTE
Falta de aceptacion de las Muestra caracter.

normas morales del grupa Escrupuloso, perseverante.
Dascarta las reglas, moralista. juicioso
pasivo-agresivo. Definido, responsable
Desobligado, inconstante. Emocionalmente disciplinado
Frivolo, autoindulgente. Consistentemente ordenado.
Perezoso, desidioso. Consciente, dominado por
No confiable. el sentido de {a obligacion.

FACTOR "H" APTITUD SITUACIONAL

{-) TIMIDEZ {+) AUDACIA
Recatado, timido, reprimido, Aventurado, insensible a la
susceptible a las amenazas. amenaza, sociaimente vigoroso.
Vergonzoso, retraido. Aventurero, gusta de conocer
Emocionalmente cauteloso. gente. Sensible, simpatico,
Reprimido y sujeto a las normas. cordial. Impulsivo. Emotivo
Intereses limitados. y de intereses arlisticos.

FACTOR " EMOTIVIDAD

{-) SEVERIDAD {+} SENSIBILIDAD EMOCIONAL.
Calculador, rechaza ilusiones, Afectuoso, sensitivo, depen-
No sentimental, espera poco. diente, sobreprotegido.
Confiado en si mismo Inquieto, espera atenciones
Severo (casi ¢inico) y afecto. Insaguro, amable,
Pocas respuestas gentii, indulgente consigo
artisticas. mismo y con los demas.

Exageradamente artistico,
amanerado.



FACTOR "L"

{-) CONFIANZA

Confiado, acepta condiciones.
Admite poca importancia personal.
Flexible a cambios.

Sin sospecha de hostilidad.
Dispuesto a olvidar dificultades.
Comprensivo, permisivo, tolerante
Eiastico al corregir.

FACTOR "M"

(-) OBJETIVIDAD

Practico, preocupaciones reales.
Convencional, alerta a
necesidades practicas.
Preocupado por intereses y
asuntos inmediatos.

Prosaico, evita lo muy fantastico.
Guiado por realidades objetivas,
confiable en su buen juicio

FACTOR “N"

{-) INGENUIDAD

Ingenuo, modesto, sincero pero
socialmente lorpe. Mentalidad
vaga e imprudente

Muy sociable, se involucra
emocionalmente.

Espontaneo, natural

De gustos simples.

Carece de autocomprension.
Se conforma.

CREDIBILIDAD

(+) DESCONFIANZA

Suspicaz, sumamente caute{oso.
Celaso, dogmatico.

Ideas de referencia.

Hace hincapié en sus
frustraciones

Tiranico.

Exige demasiado.

ACTITUD COGNITIVA

(+) SUBJETIVIDAD

Imaginativo, bohemio, distraido.
No convencional, absorto en
ideas. Interesado en artes,
teoria y ciencias.

Cautivado imaginativamente
por creaciones internas.
Caprichoso y faciimente
alejable del buen juicio.

SUTILEZA

(+) ASTUCIA

Astuto, mundano. Cultivado
socialmente consciente.
Mentalidad calculadora,
precisa.

Emocionalmente, despegado
y disciplinado

Esléticamente delicado.
Comprension respecto a si
mismo. Ambicioso.
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FACTOR "Q" CONCIENCIA

{-) ADECUACION SERENA (+) PROPENSION A LA

Seguro de si, apacible
complaciente.
Confia en si mismo.

CULPABILIDAD

Aprehensivo, autorecriminante,
inseguro, preocupado, ansioso
Deprimido. Se conmueve

Jovial, elastico, persistente. facilmente, caprichoso.
Persistente, apacible. Fuerte sentido de la obligacién,
Oportuno, insensible a la sensible al que diran.
aprobacién o no de los demas Escrupuloso, delicado.
Descuidado. Hipocondriaco.

Vigorosamente brusco.

FACTOR "Q1" POSICION SOCIAL

(-) CONSERVADURISMO {+) RADICALISMO
Conservador, respeta ideas Le gusta experimentar,
establecidas. Tolerante ante liberal, analitico,
las dificultades tradicionales pensamiento libre

FACTOR "Q2" CElRTEZA INDIVIDUAL

(-) DEPENDENCIA GRUPAL {+) AUTOSUFICIENCIA
Socialmente dependiente de! Autosuficiente, riqueza de
grupo. Se adhiere y es un recursos. Prefiere sus

seguidor ejemplar.

propias decisiones.
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FACTOR "Q3" AUTOESTIMA

(-) INDIFERENCIA (+) CONTROL

Incontrolado, flojo, sigue sus Controlado, firme, con fuerza
propios impulsos, Indiferente a de voluntad. Escrupuloso

las reglas sociales. socialmente. Estricto en su

proceder, se guia por su
propia imagen.

FACTOR "Q4" ESTADO DE ANSIEDAD

(-) TRANQUILIDAD {+) TENSION
Relajado, tranquilo aletargado Tenso, frustrado, impulsivo
sereno, no frustrado. sobreexcitado, mathumecrado.
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Test de {a Figura Humana de Karen Machover

Machover elabord en 1949 una técnica nueva y economica para la exploracion de ia
personalidad de sujetos de cualquier edad, educacion, estado mental y medio cuitural, a
través def dibujo.

Machover partio en sus investigaciones de la hipdtesis basica de que siendo el
cuerpo la referencia sustancial y concreta det yo, el dibujo de la figura humana sirve de
vehiculo adecuado para la proyeccion de la personalidad.

Los principios de la de interpretacion del tests {de acuerdo a la autora), se deben
fundamentalmente a la aplicarnion del anahsis de la personalidad por el método
proyectivo el cual se basa en la teoria psicoanalitica.

El hecho de que una persona dibuje una figura humana, por ser esta una proyeccion
de fa "misma persona”, en relacion con el medio en que s2 desenvuelve, obtendremos
cenocimiento de como son sus impulsos, angustias, conflictos ¥ compensaciones que la
caracterizan. Los rasgos que el sujeto imprima a la figura dibujada (postura. brazos,
manos, vestido, eic.) corresponderan estrechamente a los de la imagen de su propio
cuerpo, y esta integrada en relacidn con un medio cultural especifico.

El examen de una vasta coleccion de dibujos de sujetos de ambas sexos, maos y
zdultas, contrastados con as historias clinicas, ha permitide a la autora suministrar una
tabla de significados de estos rasgos graficos.

Su técnica consiste en analizar y comparar las figuras masculina y femenina
ejecutados por ef sujeto, desde el punto de vista de su primera eleccion (hombre o

mujer), del tamafic y emplazamiento en la hoja, perspectiva de frepte o perfil, postura,
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completud o incompletud, cantidad de detalles, proporcionalidad de la partes, soltura o

rigidez de los miembros. borraduras simetria, ropaje, etc.

5.7 PROCEDIMIENTO

Como no se tuvo acceso directo en la aplicacion de las pruebas, debido a que éstas
ya habian sido aplicadas, se pidié autorizacién al Instituto Nacional de Ciencias Penales,
para realizar ia seleccion de los expedientes que conformaron la muestra

Se obtuvieron del archivo del Instituto los puntajes brutos de cada uno de los
individuos en la prueba de personalidad de Cattell (16 FP). asi también, se revisaron las
dibujos de fa figura numana de Machover, para obtener los indicadores de agresividad

que pudieran presentar los dibujos.
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CAPITULO VI

RE§ULTADOS

Para realizar e! Andlisis de los Reslitados en la presente investigacion se utilizo el
Paquete Estadistico Aplicado a las [Ciencias Sociales (SPSS), cuyos programas
utilizados fueron: Analisis de Frecuencias. el cual permitio el analisis descriptivo de la
muestra; Analisis de Varianza (ANOVA) y X2 para identificar diferencias

estadisticamente significativas entre log factores de las pruebas aplicadas (16 FP y

MACHOVER).

ANALISIS DESCRIPTIVO

L2 muestra estuvo comprendida por 74 Lic en Derecho que concursaban para ocupar
el puesto de Agente del Ministerio Publige  De los cuales 12 eran mujeres y 66 eran
hombres

Las frecuencias resultantes en la presefte investigacicn para las vanables de Edad y
Estado Civil, asi como las medias y desvigciones estandar para cada una de las escalas
de la prueba de Personalidad de Cattell, tanto para hombres como para mujeres fueron

las siguientes:

Para el grupo de las mujeres se presepto un rango de edad de entre 21 a 37 anos,
con una media de edad de 28.417 afnos y I edad con mayor recurrencia fue de 26 afos,

25% de la poblacién (3 casos).



Para e! grupo de los hombres el rango de edad fluctud entre los 23 a 72 afios,
siendo la media de 35.36 afios y una moda de 33 afos (9.1% de ia poblacidn) 6 casos

{Ver Tabla 1).
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PORCENTAJES

TABLA 1

DISTRIBUCION DE EDAD EN LA MUESTRA

MUJERES

HOMBRES

EDAD

FRECUENCIA

%

FRECUENCIA

21

83

23

6.7

24

25

!
e
1

26

28

29

30

31

32

83

33

83

34

35

36

83

B o [ YRS IR 2.7 P10 08 IRY ) N PNY BN

37

83

38

10

41

|
i

42

Y]

48
48

49

50

51

55

Ml\)-\—-um:\)mrwm

72

TOTAL

100%

- 30N
@
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En cuanto al Estado Civil, se encontrd que el §3.3% de las mujeres (7 mujeres), son
solteras y el 41.7%(5 personas}, son casadas. En tanto que los hombres, el 30.3% son
solteros (20 sujetos), el 68.2% son casados (45 hambres) y el 1.5% (1) vive en unién
libre con su pareja.

Como puede observarse ia mayoria de los hombres son casados, mientras que ia

mavyoria de las mujeres son sciteras (Ver Tabla 2).
-«
'
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TABLA 2

ESTADO CiviL

MUJERES

HOMBRES

ESTADO CIVIL | FRECUENCIA % FRECUENCIA %
SOLTERO 7 553 20 303
TASADO 3 at7 45 682

UNION 1LIBRE 1 15
TOTAL 12 100 66 100
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Ahora bien, en cuanto a las Medidas de Tendencia Centrai obtenidas en cada una de
las escalas del 16 FP y en los indicadares de agresividad del Machover se presentaron

los siguientes resultados:

ESCALA “A"

En esta escala, para el grupo de las mujeras los valores fluctuaron entre 6 y 10
estenes que corresponde a los valores va estandarizados del perfil de personalidad de fa
‘prueba de Cattell. Se obtuvo una media de 8 estenes y las puntuaciones que se
presentaron cén mayor frecuencia fueron 8 y 9 estenes, que corresponden al 25% de la
poblacion respectivamente (3 mujeres en cada caso). Para los hombres en esta misma
escala los valares estuvieron entre 3 y 10 estenes, con una media de 7. v el valor con
mayor frecuencia fue de 6 estenes que corresponde al 21.2% de la poblacién -(14

hombres).

ESCALA 8"

Los valores para esta escala estuvieron entre 4 y 8 estenes para las mujeres, con una
media y una moda de 6 respectivamente, que corresponde al 33.2% de Ia poblacion (4
personas). En tanto que los hombres presentaron valores de 3 a 10 estenes, con una

media de 6 y una moda de 4, que representa al 21.2% de la poblacion (5 personas).
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ESCALA "C”
Con relacién a esta escala se encontraron puntajes para las mujeres que vande 6 a
10 estenes, con una media de 7 y el valor con mayor frecuencia fue de 6,
correspondiente al 50% de los casos (6 personas). Mientras que los valores
correspondientes para los hombres fueron de 2 a 10 estenas, con una media y una
moda de 6 estenes respectivamente, que corresponde al 15.2% de la muestr;'i {10

personas).

ESCALA"E"

Para esta escalia se presentaron valores de 2 a 8 estenes, una media de 6 y el valor
mas recurrente fuz de 5 estenas, que representa al 25% de la voblacion femenina (3
personas). Mientras que el valor para fos hombres fluctio entre 1 y 9 estenes, con una
media y una moda de 5 estenes respectivarente, las cuales equivalen al 18.4% de los

casos {12 personas).

ESCALA"F"

Respecto a esta escala los valores oscilaron entre 4 y 10 estenes y una media de 7,
mientras que el valor que se presentd con méyor frecuencia fue de 6, correspondiente al
16.7% de las mujeres (2 casus). En el caso de los varones estz escala tuvo una media
de 5 y sus valores fluctuarcn de 1 a 9 estencs, el puntaje que se presenté con mayor

frecuencia fue de'6 que representa al 12.1% de la poblacion (8 personas).
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ESCALA "G"

Los puntajes para esta escala fueron de 1 a 9 estenes en el caso de las mujeres, con
una media de 6 y los puntajes mas recurrentes fueron de 5 y 6 que representan al 25%
de la poblacion respectivamente (3 mujeres). Mientras que los puntajes para los
hombres estuvieron entre 3 y 10 estenes, con una media de 6 y una moda 5, que

corresponde al 19 7% de los cases (13 personas).

ESCALA "H"

Las mujeres en esta escala tuvieron puntajes de 7 a 10 estenes, una media de 8 y
una moda 7 y 9, correspondiente al 25%: de la pobiacion respectivamente {3 casos). Los
hombres presentaron puntajes de 2 a 10 estenes, una media de 6 y una moda de 7

estenes que corresponde al 15 2% (10 casos)

ESCALA "I'\‘,

Los valares en esta escala para el sexo femenino fueron de 2 a 10 estenes, con una
media de 6 y los puntajes mas frecuentes fueron de 5, 7 y 10, que }epresenta el 16.7%
de la poblacion respectivamente (2 casos c/u). En tanto que los hombres obtuvieron
puntajes que fueron de 5 a 10 estenes, con una media de 8 y una moda de 7 que

representa al 18,2% de los casos (12 personas c/u).



ESCALA "L

En esta escala se observd que las mujeres presentaron puntajes estandarizados que
van de 1 a 8 estenes, una media de 4 y el valor que se presentdé con mayor frecuencia
fue el de 1, que representa al 4.1.7% de los casos (5 personas). En esta misma escala
los hombres obtuvieron puntajes 1 a 10 estenes, siendo el puntaje de 4 el de mayor

frecuencia {19.7%) con 13 casos y una media de 5 estenes.

ESCALA "M"

La media en esta escala fue de 5 para el sexo femenino, sus valores flucluaron enlre
3 y 8 estenes, con una moda de 5 que representa el 33 3% de los casos (4 personas).
Los hombres presentaron una media y una moda de 5, correspondiente al 21.2% de la

poblacion (14 hombres) y los valores se encontraron entre 1 a 10 estanes.

ESCALA"N"

Para esta escala los valores fueron de 2 a 9 estenes para el caso de las mujeres, uns;
media de 6 y el valor mas frecuente fue de 5 estenes que representa al 33 3 % de los
casos (4 mujeres). Por su parte los hombres presentaron valores que estuvieron entre 1
a 10 estenes, una media de 5 y una moda de 6 que corfresponde al 36.4% de la

poblacion (24 personas).
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ESCALA"O"

En esta escala los puntajes variaron de 2 a 9 estenes, con una media y una moda de
4 respectivamente, dichos puntajes corresponden al 25% de la poblacion femenina (3
personas). Mientras que los puntajes para los hombres oscitaron entre 1 a 10 esteries,

una media de 4 y una moda de 3. que es el 25.8% de los casos (17 personas).

ESCALA "Q1"

Para esta escala se observaron purtajes de 3 a 7 estenes, una media de 4 y el valor
con mayor frecuencia fue de 3 que representa el 33.33% de la poblacién femenina (6
mujeres). En tanto gue ia poblacion masculina presenté una puntuacion de 1 a 7

estenes, una media y una moda de 4 que corresponde al 21.2% (14 casos).

ESCALA "Q2"

Respecto a esta escala se observo en las mujeres una media de 5, una moda de 5y
7 estenes que corresponde al 25% de los casos respectivamente (3 personas), y los
valores se encontraron entre 2 a 7 estenes. La meadia para el caso de los hombres fue
de 6 y sus valores oscilaron entre 3 y 10 estenes, su valor mas frecuente fue de 5,

21.2% de los casos {14 sujetos).
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ESCALA Q3"
Los valores para esta escala en el sexo femenino fueron de 3 a 10 estenes, con una
media y una moda 6 respectivamente, que corresponde al 25% de los casos (3

personas). Los hombres presentaron valores de 2 a 10 estenes, una media y una moda

8 estenes que representa al 22.7% de la poblacion (16 hombres).

ESCALA "Q4"

Por ultimo, en esta escala se encontraron valores de 1 a 8 estenes, para el grupo de
las mujeres, una media de 4, asi mismo, el valor que se presentd con mayor frecuencia
fue de 4 que corresponde a2l 41.7% de lus casos (5 personas). En el caso de los varones
los puntajes fluctuaron entre 1y 10 estenes con una media de 5 y una mada de 2, que

corresponde al 18.2% de los casos (12 personas) {Ver Tabla 3).
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TABLA 3 MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL
16 FACTORES DE LA PERSONALIDAD DE CATTELL

MUJERES HOMBRES
ESCALAS PUNTAJES MEDIA | MODA PUNTAJES MEDIA MODA
ESTANDARIZADOS | ESTENE ESTANDARIZADOS t ESTENES

A 6 - 10 2 8 -39 3.0 7 §
B 48 3 6 3. 10 3 4
c 6 - 10 7 5 2 - 10 6 3
E 2.8 G 5 YT g 5
F FRRRET) 7 3 T8 5 6
G 1T-9 § 5.6 3790 6 5
H 710 Fl 7-a Z -0 3 7
i 2 - 10 3 57y10 57010 [ 7
T 1-8 4 7 TS 3 Yl
] 3-8 5 5 110 5 5

2.9 3 5 1-10 5 6
[¢] 2-9 4 4 1-10 4 3
Q1 3.7 3 3 77 4 A
Q2 2. 10 [ 5-7 3770 3 5
Q3 3 - 10 3 5 210 3 6
Q4 1-8 4 4 710 5 2

ESTA TESIS WB DEBE
» SMUR BE tA BIBLIGTECR



En ios indicadores de agresividad del MACHOVER se presentaron los siguientes

resultados:

BOCA GRUESA
£n este rasgo se observé que 9 de las 12 mujeres (75%) si presentan esta
caracteristica de agresividad y solo 3 de ellas no la presentaron (25%). Mientras que 33
de los 66 hombres también la presentan (50%) y el resto 33 (50%) no presento dicho
rasgo.
En tanto que de las 45 personas clasificadas como aptas, 23 de ellas (51.1% de la
poblacion), realizaron su dibujo con boca giuesa, y de las 33 clasificadas como no aptas,
19 (57.€ %), también presentaron el rasgo, en tanto que el resto de la poblacion, 22 aptos

(48.9%) y 14 no aptos (42.4%) no presentaron &l rasqo.

OJO PENETRANTE

El 58.3% de ias mujeres {7) y el 40.9% de los hombres (27) si presenté éste rasgo de
agresividad, mientras que el 41,7% de las mujeras () y el 59.1% de tos hombres (39) no
lo presento.

En cuanto a los aptos y no aptos en general, se observé que, 19 de los aptos (42.2%)
y 15 de los no aptos (45.5%) presentd esta caracteristica de agresividad, mientras que el

resto de los candidatos, 26 aptos (57.8%) y 18 no aptos (54.5%) no presenté este rasgo.

CEJA LEVANTADA
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6 mujeres {50%) y 32 hambres (48%) presentaron esta caracteristica de agresividad
en su dibujo y e otro 50% de las mujeres (6) y el 51.5% de los hombres (34) no lo
presents.

Con respecto ai grupo tolal de aptos y no aptos, 24 de los aptos (53.3%) y 14 de los
no aptos {42.4%) realizaron sus dibujos con ceja levantada, en tanto que 21 de los aptos

(46.7%) y 19 de los no aptos (57.6%) no presentaron esta caracteristica de agresividad.

DEDOS EN FORMA DE LANZA

£1 41.7% de las mujeres (5) y el 62.1% de los hombres (41) presentd esle indicador,
en tanto que el 58.3% de las mujeres (7) y e 37.9% de los hombras {(25) no lo
presentaron

Por otro lado, los aptos y no aptos en general, el 60% de las personas clasificadas
como aptas (27) y el 57.6% de las no aptas (19), presentaron este rasgo, mientras que el

40% de ios aptas (18) y et 42.4% de los no aptas (14) no lo presento.

DEDOS LARGOS
En este rasgo se observa gue el 75% de jas mujeres (9) y el 39.4% de los hombres
{26) presentaron esta caracteristica de agresividad en su dibujo, mientras que el 25% de
fas mujeres (3) y el 60 6% de los hombres (40) no la presentaron.
Referente al grupo totat de aptos y no aptos se observé que 22 de los 45 aptos
(48.9%) y 13 de los 33 no aptos (39.4%) dibujaron su figura humana con dedos largos,
en tanto que 23 de los aplos (51.5%) y 20 de los no aptos (60.6%) no realizaron su

dibujo de esta forma
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SOMBREAR VIGOROSAMENTE

En este Ultimo indicador de agresividad se encontré que el 91.7% de las mujeres (11)
y el 59.1% de los hombres (39) si presentd dicha, caracteristica mientras que el resto de
ta poblacién no lo presento, 1 mujer (8.3%) y 27 hombres que representa el 40.9%

En el grupo general de aptos y no aptos, 31 de los aptos (68.9%) y 19 de los no aptos
( 57.6%) presentaron este rasgo de agresividad, mientras que el resto de esta poblacién,
14 aptos (31.1%) y 14 no aptos (42.4%) no presentaron esta caracteristica.

Estos resuitados nos hablan de que las mujeres presentan mayor tendencia a la
agresividad que los hombres, ya que en los indicadores de dibujar dedos largos,
sombrear vigorosamente y boca gruesa, éstas, presentaron en un mayor porcentaje
estas caracteristicas, er comnparacion con los hombres.

En cuanto aias personas aptas y no aptas, podemos observar que no existe mucha
diferencia entre ambos grupos, sin embargo, son los aptos quienes presentan
porcentajes un poco mas elevados hacia la agresividad en relacion con los no aptos {Ver

Tabla 4y 5).
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TABLA 4 RASGOS DE AGRESIVIDAD EN LA PRUEBA DE MACHOVER
EN MUJERES Y HOMBRES

MUJERES HOMBRES
PRESENTE | AUSENTE | | PRESENTE | AUSENTE _
BOCA GRUESA 75 % 25 % 50 50 9%
0JO PENETRANTE 58.3 417 40.9 59.1
CEJA LEVANTADA 50 50 48.5 515
DEDOS EN FORMA 41.7 583 621 378
DE LANZA
DEDOS LARGGS 75 25 394 60.6
SOMBREAR 91.7 8.3 59.1 409
VIGORQSAMENTE
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TABLA §

ENTRE APTOS Y NO APTOS

RASGOS DE AGRESIVIDAD EN LA PRUEBA DE MACHOVER

ARTOS NO APTOS
PRESENYE ) AUSENTE PRESENTE AUSENTE
BOCA GRUESA 511 48.9 57.6 42.4
OJO PENETRANTE 422 578 45.5 545
CEJALEVANTADA 53.3 46.7 42.4 576
DEDOS EN FORMA 60 40 57.6 42.4
DE LANZA
DEDOS LARGOS 48.9 511 39.4 G606
SOMBREAR 68.9 att 57.6 424
VIGOROSAMENTE
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Por otra lado, en cuanto a las personas que de acuerdo ai instituto Nacionai de
Ciencias Penales fueron clasificadas como aptos para ocupar el puesto de Agente del
Ministedio Publico fFederal y las que no lo fueron, se encontraron los  siguiente
resuitados:

De fas 12 mujeres ef 58.3%: (7) y de los 66 hombres el 57.6% (38) fueron
considerados aptos para ocupar el puesto, mientras que el resto de la poblacién, 5
mujeres (41.7%) y 28 hombres (42.4%) resultaron no ser aptos para ocupar el puesio

(Ver tabla 8).

Y en general, ef 57.7% de la poblacion total (45 personas) resultaron ser aptas para
ocupar el puesto de Agente del Ministerio Publico y el 42.30% (33 personas) no 1o fueron

{Ver Tabla 7).
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TABLA 6  HOMBRES Y MUJERES APTOS Y NO APTOS (RESULTADO)

MUJERES HOMBRES
FRECUENCIA { % FRECUENCIA %
APTO 7 583 38 57.6
NO APTO 5 41.7 28 42.4

TOTAL 12 10 - 66 100
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TABLA7  PERSONAS APTAS Y NO APTAS

FRECUENCIA PORCENTAJE
APTOS 45 5770 %
NO APTOS 33 42.30

ToTAL |

78

100
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ANALISIS INFERENCIAL

Para el andlisis inferencial de la Prueba de Personalidad de Raymond Cattell (16 FP),
se utilizé e! programa de Analisis de Varanza (ANOVA), el cual permitié establecer
diferencias estadisticamente significativas menores o iguales a .05 entre hombres y
mujeres aptos y no aptos para desempenar el cargo de Agente del Ministerio Publico

Federal.

La interprefacion se realizd de acuerdo a las diferencias estadisticamente
significativas que se presentaron en cada una de las escalas de la prueba, tanto para
hombres, como para mujeces aptos y no aptos.

Aqui hablaremos de un grupo total, al cual nos referremos como las personas aptas o no
aptas. sin importar si son hombres ¢ mujeres y otro grupo especifico de hombres y
raujeres aptos y no aplus.

Partienda de los resultadas obtenidos por el Analisis de Varianza, unicamente se
presentd una diferencia estadisticamente significativas en la prueba de personahdad de
Catteft.

f.a diferencia que se presento fue de .031 en el grupo total de aplos y no aptos, en la
escala Q4 que mide Tranquiidad VS Tension, en la cual se pudo abservar que Ias
personas clasificadas como aptas wenden a ser tranquifas, relajadas, (sin llegar a la
frustracion) y satisfechas con lo que realizan.  En tanto que los clasificados como no
aptos (en general), presentan marcadas caracteristicas de frustracion, imputsividad,

sobreexcilacién y por lo tanto imitabilidad, son poco tolerantes hacia los demas y
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generalmente se encuentran en un estado de tension, lo que les provoca sentirse (con
mucha frecuencia) fatigados, sin embargo son incapaces de permanecer inactivos.

Al analizar {as diferencias por sexos en esta misma escala se encontré otra diferencia
estadisticamente significativa de 032, entre los hombres aptos y los hombres no aptos.
Aqui puede apreciarse que los hombres aptos, presentaron las mismas caracteristicas de
personalidad que el grupo total de sujetos aptos, es decir, son personas tranquilas,
relajadas y complacidos con todo aquelio que realizan

Mientras que los hombres no aptos, presentaron los mismes rasgos de personalidad
que el grupo total de sujetos clasificados como no aptos, esto es, son personas con
cierto grado de tensidn, io cual los lleva a la sobreexcitacion, impulsividad y en
consecuencia a la frustracion. En las mujeres no se presentd ninguna diferencia.

En el resto de las Escalas (A, B, C, E, F, G H, I, L, M, N, O, Q1, Q2 ¥ Q3) no se
presentaron diferencias estadisticamente significativas entre hombras y mujeres, ni entre
tas personas que fueron clasificadas como aptas y no aptas para ocupar el puesto de
Agente del Ministerio Publico Federal

Estos resultados son probablemente debido a que los vaiores de las medias de cada
una de las escalas, tanic para las mujeres, como para ios hiornbres aplos y no aptos,
cayeron dentro de los puntajes esperados y/o normalizados por el perfil de ia prueba de

personalidad de Cattell (16 FP) {Ver TablaBy 9).



TABLA 8

ANALISIS DE VARIANZA DE HOMBRES Y MUJERES
EN PUNTAJES CRUDOS

HOMBRES

MUJERES

ESCALAS APTOSJ NO APTOS F N. SiG APTAS | NOAPTAS F | N SIG.
A 1334 72,66 300 586 mx'n 7 zg (5 816
[} 721 657 1020 316 671 660 840 | 350
3 20.79 306 43 367 367 P ED) 7160 1900 | 241
E 1105 1104 338 529 10.86 50 @25 REG)
[3 12.45 13724 BER Tos 1 {17 1460 020 891
G 15 20 1450 3444 BE R D 1320 745 415
H 1661 7927 o7E 785 2077 2250 602 | 869
[ 16,32 (EEE 1030 | 314 1271 1040 Ged | 781
L 716 .54 2437 | 118 586 720 | oag 838
] 1211 12.04 063 803 257 | 13560 381 557
N 11.69 1145 254 615 1243 360 3300 | 112
<] 78 G 6z 607 932 G &7 520 218 656
aft 755 | 771 671 750 343 580 221 | 652
Q2 11.32 10032 | 659 454 10.43 1000 a88 | 507
Q3 [EE:Y A 070 B8G 16.14 1220 2001 | 200
Q4 544 7ot 4868 | 03t - 614 5.00 277 618
“ NIVEL. DE SIGNIFICANCIA > .05
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TABLA 9 ANALISIS DE VARIANZA DE APTCS Y NO APTQS
EN PUNTAJES CRUDOS

ESCALAS APTOS NO APTOS F N. SIGNIFICANCIA
A nxse 13x15 953 504
A 713 658 865 Baa
C 21 7067 662 EEE)
3 1702 1112 742 707
[ 12.96 1348 281 597
G 1571 74730 3132 081
H 16 93 19567 207 651
i 0 69 11 257 516
i EEE! B33 757 122
™M 12718 1227 023 530
[ 1173 11 adq 234
[6) 708 703 1033 883

Qail 769 7.68 093 762 -
Q2 1118 77048 331 567
Q3 7504 74,70 876 353
ad 589 736 4503 032
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Debido a que en el Analisis de Varianza no se presentaron diferencias
estadisticamente significativas entre, hombres y mujeres aptos y no aptos, ni en el grupo
total de aptos y no aptos, se decidié hacer un analisis mas detallado para establecer si
existe congruencia positiva y/o negativa entre las personas clasificadas como aptas y no
aptas y el perfil del puesto, para lo cual se trabajo con los perfiles individuales (del
16FP) de cada uno de los aspirantes al puesto de Agente del Ministerio Publico Federal,
tomando en consideracion que los puntajes de los rasgos de personalidad, establecidos
por el perfil del puesto, estuvieran por arriba de fa media estadistica.

Para realizar este analisis, es menester, hacer una pequefa semblanza de {os rasgos

de personalidad que necesita poseer el aspirante a Ministerio Publico.

De acuerdo al Analisis de puestas estabiecido por el Instituto Nacional de Ciencias
Penales, las caracleristicas que deben poseer las personas para ocupar el puesto de
Agente de! Ministerio Publico Federal son las siguientes:

Capacidad intefectuatl normal, cierto grado de sociabilidad y adaptabilidad; fortaleza
yoica alta, esto es, resistencia a fa depresion y por tanto estabilidad emocional, que su
nivel de sumision y sometimiento sea adecuado, sin llegar a la rebeldia y/o a la
dependencia total; superego fuerte. es decir, personas juiciosas, perscverantes,
respetuosos de las normas, valores y principios establecidos, que tengan suficiente
confianza en si mismos, suspicaces y objetivos en los juicios que emitan; que sean
astutos, controlados, autosuficientes, conservadores y con cierto grado de serenidad y

wranquilrdad para que las decisiones que tomen sean las mas adecuadas.
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Todas estas caracteristicas forman parte de lo que seria el perfil "IDEAL", propuesto
por €l Instituto, sin embargo los
resultados y las *diferencias porcentuales que se presentaron entre, hombres y mujeres
aptos y no aptos, asi como entre las personas que fueron seleccionadas como aptas y
tas que fueron seleccionadas como no aptas, de acuerdo al mismo Instituto y partiendo

de las caracteristicas arnba mencionadas, fueron las siguientes.

Enle Escala "A" que nide sociabilidad VS sollloquio, se requiere que las personas
sean sociables, afectuosas, tolerantes, participantes y por tanto que se adapten €
interesen por su medio ambiente

Para el grupo total de aptos y no aptos, se encontré, que el 28.8% de los aptos (13
personas) y el 42 % de los no aptos (14 personas) presentaron esta caracteristica
conforme a lo establecido por el perfil Esie resultado nos habla de que los sujetos
catalogados como no aptos cumplen con este requisito en un *porcentaje mayor que los

clasificados como aptos

En la escala "C" es necesario que las personas posean una fortaleza yoica alta, esto
es, que sean maduras, tranquilas, estables emocionaimente para enfrentar la realidad de
manera objetiva, y lo que se observo fue que el 22.2% de los aptos {10} y el 30.30% de
los no aptos (10) presentan esta caracteristica alta, misma que es adecuada con el
perfil. Aqui también puede observarse como los no aplos cubren con este rasgo mejor
que los aptos.

*Se constderard como diferencia, cuando ésta sea mayor al 10%
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La escala "E" en ia cual se requiere cierto grado de sumision o bien agresion y/o
prepotencia en termino bajo. se observd que el 17.7% de los aptos (8) el 18.18% de los
no aptos (6) presentaron esta caracteristica en términos deseables por el perfil. Como
puede verse en este rasgo, la diferencia entre ambos grupos (aptos y no aptos) es
minima, lo importante en este caso es que la mayoria de la poblacion 26.6% de aptos y
27% de los no aptos, presentaron el rasgo de personalidad opuesto a lo estipulado por el
perfil, "DOMINANCIA", que nos hablaria de agresividad, terquedad, prepotencia, etc,,

cosa que no es deseable en los candidatos.

Para la escala "G", es requisito que se posea un Superego fuerte, es decir, que se
apeguen a las normas, reglas y valores eslablecidos y al sentido del deber, por tanto
juiciosos, perseverantes. concienzudos y dominantes.

Y lo que se encontro fue que y el 22% de los aptos (10) y el 9% de los no aptos (3)
estan dentro de! parametro establecido, por el perfil. En este rasgo los aptos son
quienes cumplen adecuadamente con el perfil, ya que los no aptos tienden hacia fa

evasion de las normas y son poco responsables.

En la escala "I" que mide Severidad VS Sensibilidad Emocional es menester que se
posea un caracter fuerte, conhianza en si mismos, y por ende ser independientes y
responsables.

La sorpresa en esta escala fue que el 0% de los aptos (ninguno) y solo el 3% de los
no aptos (1) presentaron puntajes dentro de lo esperado por el perfil, en tanto que el
37.7 de los aptos y ¢l 42% de los no aptos poseen la caracteristica opuesta a o

requerido por el perfil "Sensibilidad Emaocional”, esto es, que la mayoria de la poblacidn
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(de ambos grupos), son personas con ideas poco firmes, sonadores, suceptibles,
dependientes y por tanlo de cardcter débil, demandantes de atencién y de apoyo. Por
tanto ninguno de los dos grupos (aptos y no aptos) cumple con esta caracteristica

requerida por el perfil del puesto.

En la escala "L" la cual mide Confianza - Desconfianza, es requisito ser una persona

con cierto grado de desconfianza y suspicacia, por tanto dificil de engafar. El resultado

t
fue que el 6.6% de los aptos (3) y el 21% de los no aptos (7) presentaron este rasgo.
En este punto también puede observarse como [os no aptos son guienes cumplen con el
perfil, aunque la mayoria de la poblacion (en ambos grupos) presentan el VS del rasgo
deseable "Confianza”, ya que el 42% de los aptos (19) y el 24% de los no aptos (8) son
sujetos que confian en laos demas y aceptan condiciones (cosa que no es deseada por el
perfil).

En la escala "M" que mide Objetividad VS Subjetividad, se espera que los sujetos
sean convencionales, cuidadosos, practicos y regidos por la realidad externa, ésto es,
que sean capaces de mantenerse firmeas, sin perder la cabeza en casos de emergencia.

El resultado obtenido fue que el 31.1% de los aptos (14) y el 21.21% de los no aptos
{7) son cbjetivos, mientras que el 13% de los aptos y el 15.15% de los no aptos tienden
a la subjetividad. En esle rasgo puede observarse que las personas aptas cubren el

perfil en un porcer.{aje mayor que los no aptos.

Para la escala "N" que mide Ingenuidad VS Astucia. de acuerdo al perfil se requieren
personas calculadoras, astutas, perspicaces y analiticas. En esta escala se pudo

observar que el 24.4% de las personas aptas (11) y el 9% de las no aptas (3)
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presentaron el rasgo de astucia, mientras que un porcentaje elevado de la poblacion de
ambos grupos (aptos y no aptos) presentaron el VS de la caracteristica "Ingenuidad”, ya
que el 26.6% de los aptos y el 33% de los no aptos tienden a ser sujetos conformistas y
sentimentales. En esta escala los clasificados como aptos son los que cumplen con la

caracteristica del perfil.

En la escala "0" que mide adecuacion Serena VS Propensién a la culpabilidad es
menester que los candidatos presenten caracteristicas de confianza en si mismos, lo
cual les permita sentirse capacitados para trabajar en cualquier cosa.

El resultado obtenido fue que el 35.5% de los aptos (16) y el 33% de los no aptos
{11} obtuvieron puntajes deseables al perfil. Aqui podemos observar que ambos grupos
(aptos y no aptos) presentaron el rasgo de personalidad requerido por el perfil

("Adecuacion Serena”), en igual porcentaje.

En la escala "Q1" que mide Conservadurismo VS Radicalismo, los candidatos a este
puesto deben ser personas respetuosas de las normas, valores y principios establecidos,
por tanto inclinados a seguir ias tradiciones, siendo conservadores en aspectos religiosos
y politicos.

Lo que se presentd fue que el 40% de los clasificados como aptos (18) y el 39% de
los no aptos (13) presentaron este rasgo. Como puede observarse la diferencia entre
ambos grupos fue minima (1%), por 10 que puede decirse que ambos cumplen con la

caracteristica establecida por el perfil.
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Otra de la§ escalas del 16 FP que cubre el perfil es la "Q2"” que mide Dependencia
Grupal VS Autosuficiencia, y es necesario que los aspirantes al puesto sean sujetos que
posean la capacidad de decidir por ellos mismos en cualquier situacion, lo cual os lleve
a ser independientes y libres de la opinion publica.

Lo que pudo observarse en esta escala es que el 13% (6) de las personas aptas y el
21% (7) de las no aptas poseen este rasgo, mientras que el grueso de la poblacién de
ambos grupos (aptos y no aptos) presentan el VS de esta caracteristica, "Dependencia
Grupal", es decir, son personas que prefieren trabajar y tomar decisiones con otras
personas (en grupo) y que ademas dependen de la aprobacién y admiracion de los

demas.

La escala "Q3" que mide Indiferencia VS Control, se espera que los candidatos
tienden hacia un fuerte control sobre sus emocionas y sobre su comportamiento en
general, con cierta inclinacion a ser escrupuloses, autodisciplinados, respetuosos y
cuidadosos a nivel social, por tanto mostrar respeto hacia si mismos.

El resultado fue que el 24% de los aptos {11) y el 15.15% de los no aptos (5)
obtuvieron puntajes dentro de lo esperado por el perfil. Aqui podemos observar que la
diferencia pcrcentual entre aptos y no aptos es de aproximadamente 11%, por 1o que

podemos decir que son los aptos, quienes cumplen con este punto.
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Por dltimo en la escala "Q4" que mide Tranquilidad VS Tensidn, y que cubre rasgos
de personalidad establecidos por el perfil de puestos, es necesario que los candidatos
sean sujetos relajados, tranquilos, serenos (pero no frustrados), satisfechos con todo
aquello que realicen y que los lleve a una estabilidad de su personalidad.

Lo que se encontro fue que el 40% de los aptos (18) y el 18% de los no aptos (6)
poseen el rasgo de personalidad antes mencionado. Aqui podemos obsefvar que las
personas clasificadas como aptas son las que cumplen en un porcentaje mucho mayor

que las no aptas con esta caracteristica establecida por el perfil

En general, podemas decir que fas personas clasificadas como aptas cumplen con
ciertos rasgos establecidos por el perfil, aunque no en su totalidad, ya que como puede
observarse en algunas escalas no cubren la caracteristica deseada. Este mismo sucedio
con las personas clasificadas como no aptas, es decir, para las escalas G. M\, N, Q3 Y
Q4 que miden: SUPEREGO FUERTE VS SENSIBILIDAD EMOCIONAL; OBJETIVIDAD
VS SUBJETIVIDAD: INGENUIDAD VS ASTUCIA; DEPENDENCIA GRUPAL VS
AUTOSUFICIENCIA; Y TRANQUILIDAD VS TENSION, respectivamente, las personas
aptas obtuvieron puntuaciones idoneas en estas escalas, mismas que son adecuadas
para el puesto de Agente del Ministerio Publico, de acuerdo al perfil.

En tanto que las personas no aptas, obtuvieron puntuaciones requeridas por ef perfil
(superando las puntuaciones de los aptos), en las escalas, A, C. L Y Q2; que miden
SOLILOQUIO VS SOCIABILIDAD: DEBILIDAD DEL YO VS FUERZA DEL YO;
CONFIANZA VS DESCONFIANZA Y DEPENDENCIA GRUPAL VS PROPENSION A LA

CULPABILIDAD, respectivamente.

98



En el resto de las escalas E, 1, O Y Q1, que miden, SUMISION VS ASCENDENCIA;
SEVERIDAD VS SENSIBILIDAD EMOCIONAL; ADECUACION SERENMNA VS
PROPENSION A LA CULPABILIDAD Y CONSERVADURISMO VS RADICALISMO
respectivamente, ambos grupos (aptos y no aptos) presentaron puntuaciones dentro de

lo esperado por ef perfil (Ver tabla 10).
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TABLA 10 PORCENTAJE DE LOS PUNTAJES OBTENIDOS POR LAS PERSONAS
APTAS Y NO APTAS EN LA PRUEBA DE PERSONALIDAD (16FP)
APTOS NO APTOS
MUY | BAJO | MEDIA | ALTO | MUY MUY | BAIO0 | MEDIA | ALTO | MUY
PRUEBA | BAJD ALTO BAJO ALTO
16 FP
FUNTAJES [1-2| 34| 5-6[7-8]9-10 1-2]3-4]5-6|7-81910
PERSONAS ©) | (1} (17) (13) | (14) (0) M | (2) [ o8] 6)
A)SOCIABIL, [0% [222 |37.77 |26.86 |31.11 0% {303 [36.36 [424211818
C(+)FUERZA | (0) | (6) (19) 10) [ (1) |G | a2 [0 |G
SUP.DEL YO g 13.33 {4222 2222 {2222 303 (15153636 [30.30 {1515
E{+)SUMISION | (5) | (&) (1) 12) (1) (5) (8) {12} | (9) (1}
111 |17.77 4222 2666 [2.22 1515 | 18.18 {36 36 {2727 |303
G(+)SUPEREG | (0) | (5) 257 [0 | M (8 20y | (3 | (®)
O FUERE 3} 1333 [5555 (2222 |8.88 303 [18.18 [6060 |9.03 |9.09
(3] (I (] (18) (17) | (10) (1) M [ @ | (4} (8)
SEVERIDAD | g 0 4000 [37.77 {2222 303 303 [2727 42422424
L(+)DESCON- | (G) | (19} | (18) (3) X5} @ te [y M m
FIANZA 133 14222 13565 |666 (222 1212 {24.24 [39.39 |2121]303
M(-JOBJE- | (3) | (14) | (19) (6) (3} M @M |2 ® [ O
TIVIDADAD 166 131,11 |4222 11333 {1666 3.03 (2121 16060 [1515 (0
N}ASTUCIA | (1) [ (12) | (\7) | (@) Gy ahy | (13 |6 [
222 (2666 |37.77 {2444 [388 909 {3323[39.39 |[acg |90¢
O} ADECUA- | (10)] (16) | (t4) (5} (0) (10) | (11} | (8) @ | @
GIONSERENA 1222 {3666 3111 [11.11 10 30.30 |33.33 [24 24 (606 (606
Q1()CONSER- | (14)| (18) | (12) (2) (0) (11 { (73 | (9 © |0
VADURISMO 1311 |a000 |2626 [444 10 3233 {39039 12727 |0 0
Q2(+) AUTOSU- | (1} | (9) (23) (6) (6) 2y { D | a8 | (7))
FICENCIA 1522 |20.00 {5141 [13.33 [43.33 606 {2121 |48.48 |21.2113.03
Q3+) [ORRG) (ey [ () | 0y V(9 | (10) | (8) { (9
CONTROL 1222 11333 3555 |24.44 2444 0 27.27 [30.30 | 15,15 | 27.27
G4{-)TRANQUI- | (10)} (18} | (6) (1) 1 (0) (7) (6) (12) | (5) (3)
LiDAD 222 |4000 [13.33 |[24.44 [0 2121 [ 18.18 {38.36 [15.15 |09
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E£n cuanto al grupo de hombres y mujeres aptos y no aptos, las diferencias

porcentuales observadas, fueron las siguientes:

Para la escala "A", al 34.84% de los hombres y el 33.33% de las mujeres prasentaron
puntajes dentro del parametro establecido por ¢l perfil. Esto nos habta de que no existen

diferencias porcentuales entre ambos grupos (hombres y mujeres).

En la escala "B" el 24 24% de los hombres y el 58.33% de jas mujeres obluvieron
puntajes requeridos por el perfil. Este resultado nos permite decir, que las mujeres

cumpfieron mejor con este punto que los hombres.

Con respecto a fa escala "C", se encontré que el 27.27% ds los hombres y el 16.16%
de las mujeres, obtuvieron puntajes adecuados con respecto al perfil. Aqui podemos

observar que los hombres son quienes cubren este rasgo.

Para (2 escala "E” el 22.72% de los hombres y el 16.66% de las mujeres, presentaron
puntajes dentro de lo esperado por el perfil. En esta escala la diferencia porcentual es

minima entre ambos grupos.

Referente 2 I3 escala "G, ef 16.66% de los hombres y el 16.66% de las mujeres
obtuvieron puntajes requeridos por el perfil. Aqui podemos observar que no existen

diferencias entre ambos grupos.
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En la escala "I", el 0% de los hombres y €l 8.33% de las mujeres, presentaron
puntajes dentro de lo esperado. Lo importante en esta escala fue que, el grueso de la
pobiacion, 40.90% de ios hombres y 33% de las mujeres obtuvieron puntajes no

deseados por el perfil.

En relacion a la escala "M", el 27.27% de los hombres y el 16.66% de las mujeres
obtuvieron puntajes adecuados al perfil. Este resuitado nos habla de que los hombres

son quienes cumple mejor con este punte que las mujeres.

Para la escala "N", el 16.66% de los hombres y el 25% de las mujeres presentaron
puntajes dentre de lo esperado por el perfil. En esta escala las mujeres, son quienes

cumplen de manera adecuada con este requisito,

Para la escala "0", el 28.7% de los hombres y el 58.33% de ias mujeres, prasentaron
puntajes adecuados al perfil. Aqui podemos observar gue las mujeres son las que

cumplen en un porcentaje mayor con este punto, que los frombres.

Con relacion a la escala "Q1", el 33.33% de los hombres y el 66.66% de las mujeres
obtuvieron puntajes requeridos por el perfil. En esta escala Jas mujeres cubren mejor

con este rasgo que los hombres.

En la escala "Q2", ef 15.15% de los hombres y e 25% de las mujeres presentaron
puntajes dentro de fo esperado por el perfil. Aqui también podemos observar como las

mujeres cubren con ecta caracteristica en un porcentaje mayer que los flombres.
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Para fa escala "Q3", el 21.21% de los hombres y el 16.66% de fas mujeres obtuvieron
puntajes requeridos por el perfil. La diferencia en esta escala entre ambos grupos es

minima, sin embargo los hombres son quienes cubren mejor este punto.

Por titimo, para fa escala "Q4", el 25,75% de los hombres y el 58,33% de las mujeres
presentaron puntzjes adecuados de acuerdo af perfit.  En esta escala las mujeres
cumplen con este rasgo en un porcentaje mayor que les hombres

Aqui podemos abservar que las mujares presentan una mayor tendencia a cubrir fas
caracteristicas deseabies por el perfil, ya que enlas escalas 8, [, N, 0, Q1, Q2 Y O4, sus
puntajes estuvieron por arriba de los presentados por los hombres. Mientras que los
hombres salo obtuvieron puntuaciones requeridas en fas escalas Cy M.

En las escalas A, E, G Y Q3, tanto hombres como mujeres presentaron el rasgo
deseado por el perfil, s decir no huboe diferencias porcentuales entre ellos.,

{Ver tabla 11).
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TABLA 11 PORCENTAJE DE LOS PUNTAJES OBTENIDOS POR HOMBRES Y MUJERES
EN LA PRUEBA DE PERSONALIDAD DE RAYMOND CATTELL (16 FP)

HOMBRES MUJERES
PRUEBA MUy BAJO | MEDIA [ ALTO [ MUY MUY { BAJO |} MEDIA | ALTO Muy
46 PF BAJO ALTO BAJO ALTO
PERSONAS 0) {2) {27) (23) (14) ) | (0 2) (4} (6)
A{+) SOCIABI- | 0.00 % [303 [40.80 [3484 |21 21 0.00 |000 ]1666 ]3333 |60.00
LIDAD
OC{+)FUERZA | (1) Ty [ @4y | (18) | (12) ©) 1 (@ 1 6) (2) (d)
SUP.DELYO |181 (1666 {3635 [27.27 (18.18 0.00 [0.00 [5000 [16656 |33 00
E(+) SUMISION} (5) (15) (27} {16) {3) Mt 2) (4) 15) (0)
7.57 |2272 (4090 [24.24 [454 8.33 {16.66]3300 4166 )0.00
G(+)SUPEREG [ (0) 12 [ @ [ () | 5 M o]0 (2) 2)
O FUERTE |000 |18.18 [57.57 |1666 [7.57 8.33 |000 {5833 {1665 |16.66
i) O @ @@ |an Mm@ @[ @
SEVERIDAD (000 1000 }3233 |40.90 |2575 833 |833 |3300 [3300 |1666
LIDESCON- [ (B | (26) | (2 | @) | (@ Gy e Mo
FIANZA 767 (3939 (3636 |13.63 [303 41.66]833 |4166 833 [0.00
M{-JOBJETIVI- | (7) (18) (31) (8} (4) O 1 ) (8) (2) (0)
DAD 757 |27.27 |46.96 |1212 (6.06 000 | 1666|6666 |1666 |v.00
N()ASTUCIA | 31 | 23) | 4] | (11) | (6} array e el M
454 {33.33 [36.36 |16.66 |909 8.33 {833 }5000 | 2500833
O(-)JADECUA- | (20) | (19) | (19) | (7) W] M| Mi @ (0) (1)
CION SERENA ]130.30 |28.78 [28.78 (1060 |1.51 8.33 |583312500 000 8133
QI{JCONSER- | (26) | (22) | (77 [ (1 | (O DR EEN R
VADURISMO | 7932 [22232 12575 J1.51 Joou 00 [6666[2500 [8.33 |o0.00
Q2{+)AUTOSU-| (0) sy | 34y | (10) | (7) @7 @] & (3) (0)
FICIENCIA (000 2272 |51.51 1515 |10.60 16.66 | 1666 | 4166 |2500 [0.00
Q3+ (1) (13) | (21) [ (14) } (17) © 1 @] ) (2 (3)
CONTROL [151 11969 {3181 }2121 [2675 000 |6.66 {4166 [16.66 |25.00
Q4(-JTRANQUI-| (15) | (17) | (i6) | (15) [ (3) @y 0y @ m (0}
LIDAD 2272 |2575 {2424 |2272 454 16.66[5833]16.66 |633 |0.00
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En ta Prueba de la Figura Humana de Karen Machover se presentaron las siguientes
diferencias estadisticamente significativas en los indicadores de agresividad entre las
personas que fueron clasificadas como aptas y no aptas, y entre lus hombres y mujeres
aptos y no aptos & ocupar el puesto de Agentes del Ministerio Publico Federal.

En el grupo total de aptos y no aptos, no se presentaron en ninguno de los seis
indicadores de agresividad, difcrencias estadisticamente significativas, entre ambos
grupos.

En el grupo de hambres y mujeres se presentaron los siguientas rasultados:

En el indicador de dibujar dedos largos, se observo una diferencia significativa de
0493 entre hombres y mujeres en genearal, esto es, que la mayoria da las mujeres (9 de
12} realizaron sus figuras humanas con dedos largos, mientras que 40 de los 66
hombres no presentaron la caracteristica de dibujar dedos largos.

En el indicador sombrear vigorosamente se presentd una diferencia marginal entre
hombres y mujeres de 0662, esto es, que mientras 11 de las 12 mujeres y 37 de los 66
hombres sombrearon sus dibujos. e! resto de la pobiacion (1 rmujer y 27 hombres) no io
hizo. Esto nos habla de que existe una tendencia minima, por parte de los sujetos de
sombrear vigorosamente sus dibujos.

Estos dos indicadores de agresividad nos hablan de gue existe un mayor grado de
agresividad en las mujeres que en los hombres.

Como puede observarse de los 6 indicadores de agresividad, en sdlo 2 de ellos se

presentaron diferencias significativas, lo cual nos permite decir que no existe un
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gradosupetior de agresividad por parte de la poblacidn, ya que las diferencias

significativas fueron de .049 y una marginal de .066.(Ver tabla 12).
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TABLA 12 CHI CUADRADA (MACHOVER}
RASGO F SIGNIFICANCIA
BOCA GRUESA
SEXO 164669 1984
(KOMBRE - MUJER)
RESULTADO ~11287 7359
(APTO . NO APTQ
0JO PENETRANTE
SEXO
(HCMBRE - MUJER) 64522 4218
RESULTADO
{APTO - NO APTO) 00284 §575
CEJA LEVANTADA
SEXO
(HOMBRE - (MUJER) 00000 10000
RESULTADO
_(APTO - NO APTO) 522680 4697
DEDOS EN FORMA DE LANZA
SEXO
(HOMBRE - MUJER) ro1221 3144
RESULTADO
_(APTO - NO APTO) 00000 - 1.0000
DEDOS LARGOS
(HOMBRE - (MUJER) 385407 0433
RESULTADO
{APTO - NOAPTO) 3630 5468
SOMBREAR VIGOROSAMENTE
(HOMBRE - MUJER) 337338 0662
RESULTADO .
(APTO - NO APTO) 62434 4294
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CONCLUSIONES

Los resultados arrojados por el andlisis estadistico en esta investigacién, muestran
que solo existe una diferencia de personalidad entre los candidatos aptos y los
candidatos no aptos para ocupar el puesto de Agente del Ministerio Publico Federal.

Asi pues, los sujetos clasificados comc aptos y no aptos, muestran rasgos de
personalidad adecuados (conforme a! perfil). asi como rasgos no adecuados para el
puesto. Y de acuerdo a los resultados obtenidos, se pueden interpretar de la siguiente
manera: Son personas gque gozan del reconocimiento social, por lo que se adaptan
facilmente al medio que los rodea, esto tiende a darles seguridad en si mismos y por
tanto se sienten capacitados para realizar cualguier cosa que se propongan -tanto a nivel
laborai como inteiectual-, pero sin salirse de las normas y valores establecidos por fa
sociedad. Son sujetos astutos, y analiticos, esto los lleva a reflexionar las cosas antes
de tomar un decision, cualquiera que esta sea, lo cua! nos habla de ohjetividad en sus
criterios.  Sin embargo se dejan llevar (un poco) por sentimentalismos. ya que tienden a
demostrar sus afectos y emociones, esto fes nace contiar en los demas. pero sin perder
de vista la objetividad

En cuanto al rasgo de agresion medido a través de la prusha proyectiva de Karen
Machover, pudo observarse que son exclusivamente fas mujeres (sin importar si son
aptas o no) quienes tienden a presentar esta caracteristica, la cual no es afin con ¢! perfil

Por lo que podemas decir que las hombres en genaral son menos agresivos que las
mujeres, La mayoria de las caracteristicas de personalidad, descritas anteriormente, para
los candidatos aptos y no aptos, son congruentes con el perfil del puesto. Aqui lo que

podemos observar, como ya se menciond anteriormente, es que una sola diferencia
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significativa encontrada por el An'a'lisis de Varianza en las escalas de fa prueba de
personalidad de Cattell, no nos permite establecer diferencias de personalidad entre
hombres y mujeres, ni entre las personas que fueron clasificadas como aptas y no aptas,
asi como también o demuestran los perfiles de personalidad del 16 FP que se muestran
en el anexo. ,

Todo esto nos hace aceptar el planteamiento de que "las personas seleccionadas como
aptas se correlacionan posttivamente con los aspectos psicolégicos del perfil dal puesto”.
Por lo mismo, los rasgos de personalidad, de los sujetos clasificadas como no aptos
también se correlacionan positivamente con los aspectos psicoldgicos del perfil, este
ultimo resultado nos hace rechazar el planteamiento de que, "las personas no aptas se
correfacionan negativamente con los aspectos psicologicos del perfif”.

Referente at planteamiento de que "existe una congruencia entre los aspectos
psicologicos y los resultados obtenidos con las pruebas 16 FP y Machover por los
candidatos a Agentes del Ministerio Publico Federal”, ia respuesta es afirmativa, ya que
las caracteristicas de personatidad presentadas por los candidalos a Agentes del
Ministerio Publico, son acerde con los aspectos psicologicos exigidos por el perfil del
puesto, con esto nos referimos a que los puntajes obtenidos por los candidatos, en la
prueba de Cattell, se encontraron dentro de la media estadistica o bien cubriendo de
manera adecuzda ¢! rasgo daseado. Enr cuanic a la prueba ae Machover, no se
presentaron rasgos de agresion significativos por parte de los candidatos en general, por

lo que también es acorde este resultado con el aspecto psicoldgico establecido por el

peril, ya que este rasgo no es deseable que lo posean los aspirantes al puesto.
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Ahora bien, en cuanto al cuestionamiento de que si "las pruebas elegidas para
seleccionar este tipe de personal son congruentes con los aspectos psicologicos del
perfil del pueste”, no podemos contestar de manera afirmativa al 100%. pero la
respuesta tampoco puede ser 100% negativa, ya que estas dos pruebas (16 FP y
Machover), no cubren totalmente con los aspectos requeridos por el perfil, sin embargo,
podemos decir que o5 rasgos de personalidad que cubren estas dos pruebas, en ef
perfil, si son congruentes con ¢l mismo.

Aunque como ya se hizo referencia, estas pruebas son insuficientes para determinar
guienes pueden desempenar el cargo de manera mas adecuada y quienes no, ya que de
acuerdo al perfit quedarian ciertos aspectos psicotdgicos que no son cubtertos por las
misma, tales como: capacidad de organizacion y plangacién; percepcion, rapdez y
flexibitidad; capacidad intelectual (entre otras), que aungue la escala "B” del 16 FP midr:;
este dlimo rasgo. no nos oroporcionaria la misma wformacion que un ins(rument'o
-especializado en medir diferentes capacidades intelectuales. EI WAIS por ejemplo, seria
un buen instrumente para medir los aspectos aiba mencionados.

Estos resuitados no se asemejan a ios obtenidos en otras rvastigaciones, como la de
Valdez en 1984, sobre la personalidad del Policia Judicial, en {a cual encontro que estas i
personas soh inseguras, impulsivas, desconfiadas y en. coﬁsecuencva socialmente
aisladas.

Asi como en &l estudio realizado en Francia por Baiza, Duflot y Fellion, sobre actos de
estafa, maleficencia, desfalco y por ende abusa de confianza en Oficiales del Ministerio.
Encontrando que estos oficiales presentaban una personalidad inmadura que los fteva a

cometer este tipo de delitos.
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En la investigacion de Moreno (1985) sobre la personalidad de Marino, y io que encontré
fue que los Marinos utilizan ciertos mecanismos de defensa tales como, la negacién.
anulacion, racionalizacion. desplazamiento, entre otros. 1o cuales les permiten adaptarse
y defenderse de la tristeza y Ia soledad. Y éstos mecanismos se presentan como parle
de la personalidad de estas personas.

O en la investigacion sobre la agresién que presenta el Agente de Policia, realizada por
Méndez y Zarandona en 1985, en la cual se observd que los Policias Judiciales
presentan un alio grado de depresion y probablemente esta es la que controla su
conducta agresiva.

Como puede observarse, estos resultados no tienen nada que ver con los resuftados
obtenidos en la presente invesligacion y esto es muy probable a que las personas que
conformaron la muestra se encontraban en una situacion especifica de prueba, con la
finalidad de obtener un empleo. Y retomando la definicion que Cattell da sobre la
personalidad, "La personalidad puede definirse como aquello que nos dice lo que una
persona hara cuando se ercuentre en una situacion determinada’, es decir, la
personalidad es lo que determina la conducta en una situacion definida y un estado de
animo definido. En este caso especifico, la situacion determinada, es una evaluacic}n‘
para ocupar un puesto y la conducta esperada es dar fa mejor impresion de si mismo
para obtener dicho pucsto.  Por lal misiivo podemos infenr que 1a similitud de los perfiles
o bien, que no se hallan presentado diferencias significativas de personalidad entre
hombres y mujeres y entre las personés aptas y las no aptas, se debid a la situacidn de
examen a la cual estuvieron expuestos los candidatos. Es decir, la deseabilidad sociai

influyé en como se mostraron los candidatos, ya que dieron su mejor imagen.




Sin embargo, no debemos pasar por alto el hecho de que se presentd una diferencia
significativa entre las personas aptas y las no aptas de .034 en !a estala Q4 del 16 PF, ia
cual mide Tranquilidad VS Tension y es posible que esta diferencia haya dado la pauté
para determinar que personas poseian la capacidad para desempedar el cargo de
Agente del Ministerio Plblico y quienes no, y& gue una persona tensa, frustrada e

impulsiva no podria encargarse de fa administracion de 1a justicia.

Ademas de gue ep México, no se cuenta con la escala de validez de la prueba de per

perscnalidad de Raymond Cattell.
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Limitaciones y Sugerencias

Una de las principales limitaciones en eta investigacién fue el no haber trabajado
directamente con fa poblacion, ya que este estudio fue de tipo ex post-facto, esto es, que
las pruebas ya habian sido aplicadas y calificadas por los responsables del
Departamento de Seleccidn del Instituto Nacional de Ciencias Penales, y por ende no se
tuvo control sobre [a conducta (expresion, tono emocional, impacto que les haya
causado alguna de |as pruebas, etc.) de los examinados.

Otra limitante que es importanie resaltar, es el hecho de gue no todos los expedientes
de los candidatos contaban con una bateria completa de pruzbas aplicadas, esto es, que
aparecian la pruebas en los expedientes de manera variada, y esto también pudo ser un
criterio importante que haya Hevado a decidir sobre quienes eran aplos y quienes no o
eran, es decir, ios expedientes gue tenian fa bateria de pruebas aplicada en su totalidad,
es probable que hayan tenidc mayar oportunidad de ser seleccionados come aptos (que
los que solo tenian 2 o 3 pruebas aplicadas), ya que se tendria una informacion mas
amplia acerca de su capacidad intelectual y de“su personalidad, sin embargo esto es
solo una hipdtesis, ya que no se sabe que personas de esta muestra, contaban con la

bateria completa de pruebay aplicadas.

Asi pues, puede suponerse que una de las principales razones por la cual no se
obtuvieron diferencias, tanto en la personalidad de los candidatos aptos y no aptos, asi
como para evaluar si los instrumentos fusron los adecuados para seleccionar a este tipo
de personal, fue sin duda, el solo haber trabajado con 2 pruebas psicoldgicas (16 FP y

Machover), y no con una bateria completa.
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A pesar de esta limitante, las pruebas (16 FP y Machover) si aportaron informacion
acerca de la personalidad de los candidatos a Ministerio Publico, pero como ya se
menciono, son insuficientes para realizar una optima seleccion.

Una limitante mas, es el hacho de que existe minima informacion sobre la
personalidad, ya no digamos de Agentes del Ministerio Publico. sino de servidores
publicos encargados de la administracion de la justicia, y esto es importante enfatizario.
ya que no se tiene un marco de referencia para comparar este trabajo. Sin embargo,
este acontecimiento nos brinda la oporturddad de abnr las puertas a la investigacion en
este campo que ha permanecido tan inexplorado hasta ahora. Y que no debamos. por
ningun motivo, pasar por alto, que este tipo de personal, que podemos considerar de alto

riesgo, requiere ser seleccionado de 1era mas adecuada y cuidadosa (ya que de ellos

dependerg el futuro y porvenir de ofras persenas), con una bateria de pruebas

psicolégicas que cubra todos los aspectos establecidos por un perfil real (no ideal).
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