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INTRODUCCION

Remontémonos a la aparicion del hombre. sobre |2 faz de ia tierra, en
donde ya nuestros ancesfros hacian seleccidn para formar parsjas, realizar
actividades, eic  de fal manera que cada comunidad o grupo a través del tiempo

ha recurmdo a diferentes procesos selectivas

El surgimrento de empresas u organizaciones no estan exentos de tales
Drocesos, estos se llevan a cabo iniciaimenie de manera intuttiva, pero con &l
paso del iempo, se han desarroliado téenicas y modeles de seleccidn de perscnal
que dia a dia han sido mejcradas y sofisticadas, gracias a gue el Psicdlogo se ha
preccupado por mvestigar estos procedimientos, adoptando para ello jos métedos
de Investigacidn psicometrica y los de investigacion correlativa en forma

cientifica, con Iz finalidad de hacer una seleccion de personal mas asertada

A traves del tempo se ha demostrado que el personal de una empresa
desempefia el papsl més importants en el desarrolio de esid, ya que el éxito o
fracaso depende en gran medida de la eficiencia que se tenga de los indviduos

gue en elia faboran

Por lo antenor, ta Administracion de Recursos Humanos &N una empresa
es de gran trascendencia, va que su funcidn estd encaminada a lograr la

seleccion, contratacion, Integracidn, desarrollo v control de personal que g



organizacion reguiere con oportunidad, eficiencia y productividad en beneficio del

individuo. de la propia crganizacion y del pais en general (Anas, 1973)

Generalmente se define a la Seleccién de Personal como un comunto de
procedimisntos clentificos gue se han desarrollado para obtener informacién
necesaria acerca de una o mas personas, con el objetc de elegr de entre un
grupo de candidatos disponibles, a los que se considerén mas aptos para

desempefiar una tarea (Salgado, 1974)

Por otro lado. el auge tecnologice de los dltimes afios, a provocado una
serie de cambios en ia sociedad, cuyo impacto repercute directaments en lzs
organizacicnes, dando ongen a que estas mmplementen nuevos métodos ¥
técnicas para la seleccion de personal. que les de la seguridad de contar con
elementos que se adapten rapidamente a los cambics y exigencias gue demanda

un mercacdo de trabajo cada vez mds competitivo.

Ante estos retos que depara el futurc para las organizaciones, una
alternativa viable son los Centros de Evaluacion, entendiende a los beneficios
gue estos proporcionan come la asertividad que genera. v o cual permite no
solamente subsistir el reclutamiento y selsccién tradicional {En donde quizé no
importa el resuttado de los medics utilizades) sino competir con éxito { Grados

1097},

R



Par o menconado antencrmenie v considerando 'a importancia que tene
el seleccionar al candidato de una manera aseriada, se presentan los objetivos de

esta investigacion. asi como los capitulos que lo Integran

- La realizacidn de una revisién bibliogréfica, referente al desarrollo que ha
terido la Seleccidn de Persona y de algunas técnicas de evaluacion gue se
utitizan en la seleccion de personal, con fa finalidad de visiumbrar los cambios y
evolucién cue han temido estas

- Realizar un andlisis comparativo de los modelos de Seleccién de
Personai denominados Assessment Center v AcuVisidn con la finalidad de
conccer las ventajas y desventajas que ofrece cada uno de estos, asi como e

costo beneficio que representa su aplicacion en las organizaciones.

El capitulo 1 contiene un panorama general ¥y concretc acerca de jos
antecedentes de la evolucion del desarrolio de los Recurses Humanos asf como

conclusiones relativos a dicho capitulo,

En el capituic 2 se expone en forma general o que es una organizacion,
desde un enfoque de sistermas la importancia que tene el Reclutamiento y Ia
Seteccion de Personal v iz definicién que dan algunos autores zsi como las

conclusiones de este



El capituio 3 se imoiz con una introducciGn en donde se hace referencia a
la importencia que hene la medividén en Psicologia asimismo, los diferentes
niveles de medicidn ewstentes Continuands con un panorama general acerca de
la definicidn, su histona v elapas de la entrevista v los tests, como métodos de
avaluacién en fa seleccion de personal y por Gitimo se dan las conclusiones del

mismag

El capitulo 4 comprends los principios éticos de los Paicdiogos v el Cadige
Etico de una manera sintetizada ya gue 2stas normas éticas planiean reglas
obligatonas aplicables a la conducia de los Psicdiogos, que aspiran 2 guiarlos

hacia los mas aitos ideales en Iz Psicologia.

El capiulo 5 resume o que es el modelo de Assessment Centsr, asi como
fa tecnica de AccuVision como herramienias de Seleccion de Personal v el
analisis comparativo de los modelos antes mencicnados cen la finalidad de

conocer las ventaias v desventaas de cada uno de ellos.

Pear Ultmo se incluye un apartado de limitaciones y conclusiones en donde
se describen 10s pascs que se siguleron para ia realizacidn vy culminacion de este

trabayc, asi como las conclusiones generaies a las que se liego



1.1 Historia de ia Seleccién de Personal

La seleccion de personas surge al mismo tiempo gue aparece el hombre
sobre la faz de la tierra, ya que esté, ai convivir con sus semejanies, selecciona a

sus parejas por clerias caracteristicas o cualidades

A través de {a historia conccemos gue el hombre ha recumdo a diferentes
procesos selectivos, por ejemplo los Romanos escogian a los negros para
trabgjos rudos, por ser mas fuertes vy asi a través de jos sigios el hombre s tende

la necesidad de hacer seleccidn.

Los sistemas ce la seleccidn de persenas progresaron pero slempre con
base en la observacion objetiva de las cualidades y caracteristicas de los
individucs, ¥ no es sinoc hasta los origenes de la psicologia aplicada. cuando se
empiezan a hacer las primeras evaluacicnes psicométricas de ios hombres, &

iravés de instrumentos de medicion en psicologia (Rivera, 1968).

Cuando hablamos de los instrumentos de medicidn en psicologia, nos
referimos & todos agueilos procedimisntos u operaciones que permiten llegar a
obtener objetivamente v con la mayor cerieza posible, informacidn acerca de la
conducta humana Estos instrumenios construidos para medir  aspectos
especificos de la conducta humana [.. ] se cenocen con el nombre de pruebas

psicoldgicas (Morales, 1983)



La necesdad de cobiener cuantitatvamente, los atribulos o las
caracteristicas de un segmento de conducta al ser observada por guienas se
nteresan en comprender y predecir el comportamiento de los seres humanos
surgié alrededor de 1830 con los primeros estudios destinados a lograr la
medictdn mental distinguéndose tres correntes de influencia ia francesa con
Esquirot Pineal itard, Segu’tr‘;, Charcot v Ribot, 1a alemana con Weber Fachner vy
Woundt y le gue impianto Laplace en el campo de las matematicas guien junte con
Gauss demosird la aphesbilidad y utilidad de la curva normal como un instrumenio
matematico aplicable & la medicion de las caracteristicas de! ser humano

{(Maorales, op. cit }

la psicologia aplicada se micié en 1840 con los primercs trabgjos de
Ernest Heinrich Weber {1795-1878), relativos a las primeras cuantificaciones de
los estimulos vy las sensaciones. Su discipulo Gustav Theodor Fechner {1801-
1887) continua éstos estudios, perfaccionando a ley Weberiana que establecia
que a mayor estimulc mayor sensibilidad, guardande una razdén directa de

proporcionalidad, onginande en 1880 la ley de Weber-Fachner

Withelm Wundt (1832-1920), en 1878 establece un laboraforio para
practicas psicoidgicas en la Universidad de Laipzig v es considerado fundader de

la psicologia experimental.



Unc de los seguidores de la escuela de Wundt fue el psicélogo
norteamericano James Mckeen Catell (1860-1944), quién usa por primera vez el
termino { test mental ) para denominar a los instrumentos de medicidn psicolégica
y fue uno de los primeros en aplicar test psicolégicos para determinar el nivel

intelectua.

Estos son algunos de los grandes fildsofos, fisislogos y psicologos, que

contripuyeron con sus aportaciones a la Psicelogia.

Es importante, mencicnar a Wilham Stern (1871-1938) quién elabord
diferentes pruebas de medicidn de ia intsligencia de los individuos, introduciendo
la medida de cociente intelectual Cl y sl término psicometria. Es, sin embarge
Hugo Minsterberg {1863-1916) gue se le da el ncmbre de *“Padre de la
Psicometria”, ya que define a esta por prmera vez coma ia rama de ia psicologia
aplicada, destinada a obtener resultados practicos de cuaniificaciones en
cualquier domminic de la actividad humana Asimisme, fue uno de los primeros en
aplicar la psicologia en el campo Industrial Sus estudics sobre las aptitudes de
los conductores de franvias eléciricos, o llevo a crear una serie de prusbas que
auxiliaran en la seleccion de ese perscnal, evitando asi en lo menor posible el
numero slevado de accidentes que se presentaban. También disefo pruebas para

la seleccidn de iz oficialidad de {a marina



Por otro fade, se cian a continuaaién a los psicdiogos contemporéneons a
Musterberg, que con sus aportaciones coniribuyeron también al desarrollo de la

Fsicologia Industrial

En Franocia Jean M Lahy, realizo estucdios sobre las aptitudes de los
mecandgrafos (1805) asi lcomo Camus y Nepper sobre ias aptitudes de los
aviadores (1915); En Alemania Woede y Piorkowski mician pruebas con choferes.
En EE.UU. se encuentra Frank Parscns Miembro de la YMC A {Asociacién
Cristiana de Jovenes), que estabiecis pruebas de interés ccupacional para ios

jovenes asociados a dichs institucion.

Por otro iado, unc de los pascs més importantes en el progresc de la
psicologia fue la formulacién de ias pruebas de inteiigencia de Binet, al guai que
las dos guerras mundiaies al ser utilizadas en la sefeccién Y entrenamientc de as

fuerzas armadas.

"En la actuaiidad la contnbucién de la psicologia en el drea de la
administracién de recursos humanos es sumamente valicsa en campos tales
como la selecciébn de personal. entrenamiento y capacitacion. orientacion
profesional, test psicoldgicos, conceptos y modelos de achfudes y motivacian,

reduccion de conflictos, etc.”(Arias, 1973)



1.2  Evolucion de los Recursos Humanos

Al habiar del ongen de la Adminstracion de los Recursos Humanos
tendriamos que mencionar io que se refiere al derecho laboral y la admimstracidn
cientifica entre otras disciplinas v si#tuamos en la Revolucién Industrial, Gue trajo
consige mnumerables cambros vy estudios que coniribuyeron ne sclo a la

psicclogia sino a diferentes campos de la ciencia

El primer aspecto que es & derecho laboral s una consecuencia de la
exigencia de [a clase trabajadora, a fin de que se reglamentara &l frabagjo, con
esto se penso que bastaria aplicar ios preceptos legales en forma fria para la
cbtencion de buencs resultados; pero se encontrd gue las relaciones que se
establecian requerian estudio y elaberacion de una serie de principios para la

practica de estos.

£l segundo es la "Admimstracidn Cientifica™ gue se inicia en los Estados
Unidos & principios de sigle como un movimiento encabezado por Frederick W
Taylor {1856-1917) v ofros ingenieros industriales. fue uno de fos primeros que
contribuyeren en la eleccién de personal, llamado ef *Padre de fa Administracion
Cientificg’, realizd estudios de tiempos y movimientos, con fo cual su ohjetivo
prncipal era optimizar la eficiencia y la preductividad en las organizaciones

Tambén crec las primaras “Chicinas de Seleccidn”.
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Atraves de estos estudios surgs la necesidad de crear ef Departamento de
Recursos Humanos cuyas funciones eran especializar v capacitar a los
trabajadores vy seleccionar a los candidatos mas aptos para determinades

puastos

Elfrances Henrr: Fayol (1841-1925) fue otro de los que contnibuveron en 1a
Administracion de Recurses Humanos, junto con Tavyior pusieron las bases de la
admimistracién, a través de la coordinacidn, direccién y por tanto, del meor

empleo de los recurses humanos gue intervienen en el frabagjo (Arias 1973)

Otro de los seguidores de Tayler, fue Elton Mayo (1880-1949) quien realizd
8us estudios en la Universidad de Harvard, basados en la medicion de los
factores que influian en la produciividad de los trebaiadores, el medio ambiente
de la empresa y los aspectos psicoldgicos de los trabajadores, aplicando pruebas
psicométncas, llegando a la conclusién de que la comunicacion es el factor

impertante para el desarrollo de una empresa.

Par lo que se concluye que a través de estos estudios lz Admimistracion de
Recursos Humanos tuve un gran desarrollo, con el surgimienio de Ios primercs
departamentos de Recursos Humanos, como “Las Oficinas de Ssleccién” y la
necesidad de gue gente especializada. realizaran estas funciones dejande de

improvisar en tales dreas

10



Por otro lado. un aspecto muy importante comc va lo mencionames
anteriormente fueron las dos guerras mundiales, que retomaremos nuevamenie
para describr {os sucesos mas Importantes que en eilas se dieron, para el

desarrallo de la Administracién de Recursos Humanos

Al estallar la primera guerra mundial hacia 1814, los departamentos de
personal adquineron un crecimiento considerable. aungue todavia sin tener la
importancia actual estas cumplian funciones de asesoria y acopio de informacion
de datos de personal En el curso de la primera guerra mundial se parfeccionaron
los exédmenes de aptitud, estos examenes permitieron coiocar a 108 nuevos
reciutas de [os ejercitos en ias funcicnes idéneas (Werther y Davis, 1990).
Durante la segunda guerrs mundial el mundc del trabajo se vio afectado por
diversos cambios y miltiples avances, entre ellos se perfecciond las técnicas para
ta seleccion de personal, el disefio de puestos y la descripeion de estos asf como
los estudios de tiempo y movimientos. Por esto, al final de la guerra los

departamentos de personal se hicieron umversales,

A partir de 1860 se observé un cambic muy importante en las
organizaciones de todo el mundo, con ia incorporacion de mujeres en las
organizaciones, ocasionando que el departamente de recursos humanos fuera

aun mas importante, enfocdndose principalmente al logro de una mayor



satisfaccién en ei rabajo y tratando de satisfacer las demandas crecientes de los

empleades para meorar ia calidad de vids iaboral (Torres, 1994,

Nos hemos percatado, que con el paso del tempo los avances crentificos,
asi como, 10$ aspectes econdmicos, politicos y sociales, han tendo una influencia
considerable en el desarrol%o de los recursos humanes dichos avances cientificas
ha llevado a genie especializada a mejorar y crear nuevas técnicas para la
seleccion de personal, dentro de las cuales se encuentra los “Centros de
Evaluacion” gue surgen durante la segunda guerra mundial como una herramienta
tecnoldgica que ayuda a la seleccién de perscnal v e modelo denominade
Assessment-Accuvision, que es un sisiema de evaluacidn que combina &l video,
Ccomputagora y representaciones del puesio para la seleccion de perscnal, que
ha sido desarrcllada 'en Estados Unidos a partir de la técnica de Assessment
Cénter. Estos dos modelos los describiremos mas detalladamente en e capitule

quInta.

1.3 Conclusicnes

El dar una breve resefia de la evolucidin que a tenido la seleccién de
personal y por ende la Psicologia. nos ensefa que desde gue aparece ei hombre

en la Tierra ha tenido ta necesidad ds selaccionar

12



Por otro lado v siguiendo con acontecimientos histéricos como lo es el
surgimiento de la Psicologia aplicada (1840), las dos guerras mundiales y la
Revolucion Industrial entre otros, tuvieron mucho que ver, en esta continua
busgueda de comprender v predecir el comportamiento humano con fa finalidad

de mejorar la calidad de vida del frabajador.

Personajes como Esquirel. Charcott, Ribott. Weber Fechner, Wund. Catell,
Wiiham Stern, Munsterberg, etc , contribuyeron con sus aportaciones al desarrollo

de ia Psicologlia.

En fa actualidad la Psicologia y en especial la laberal a coniribuide en el
area de la Administracidon de Recursos Humanos en campos cemo |a seleccion de

persconal, capacitacion, desarrolio eic

Numerosos estudios se han realizado sobre la Administracion de Recursos
Humanos, trayendo consigo el surgimiente de los primeros departamentos de
Recursos Humanos y la necesidad de que gente especializada come es el

psicdlogo realice estas funcicnes.

13



Reciutamiento de Perscnal

™
b

A) Antecedentes

Antes de mniciar con el tema de Seleccidén de Personal es imporanie
detensernos y dar un panorama general acerca de lo que es una Qrganizacién
desde un enfogue de sistemas. asi como la impertancia que tene el recittamento
de personal v su definicion que dan algunos autores, ya que este procesc es
indispensable y antacesor a la seleccidn de personal
Iniciaremos definiendo gue es un sistema’

‘Bs un conunic de diversos siementos, mismos que se encuentran
interrelacionados”{Anas, 1873).
Robbins 1987, refenido en Torres {1994), define a un sistema como “Un conjunto
de partes interrelacionadas e interdependienies dispussias de manera que

produzca un todo ynificado”.

‘Por lo que una orgamizacion es censiderada come un sistema abierfo
dependiente en gran medida de su desarrollo al medio externo, a su vez esios
sistemas son divididos en subsistemas y cada subsistema estd compuesto por
elementos bien defimides que realizan actividades relacionadas a su drea e

influyen para su evaluacién” (Torres, op ait)

14



Ast por glemple la Admintstracion de Personal constituye un sistema de
muchas actividades interdependientes, por lo gue una desision inadecuada

conduce a problemas muiltiples en tode el ambito de ta arganizacion.

B) Importanciz del Reclutamiento de Personal

Para cuaiguter tipo de organizacién, 10s recursos humanos son el elemento
mas importante v para lograr adquirirlo se necesita un sficaz reciutamiento, para
€sl0 se requiere tener un conocimiento preciso y actual de las necesidades de

personal presentes y futuras de la organizacion

Es de vital importancia contar con una planeacion de 10s recursos NumManos
para conocer con anticipacion las vacantes existentes, que pueden ser debide &
bajas (retiro, muerte despide, enfermedad, abandono voluntano,...} o por ser un

puestc de nueva creacidn

Antes de proceder a desempefiar sus labores e} reciutador debe conccer
las carzcteristicas del entormo en que ha de operar. Son especialimente
mportantes las caracteristicas de las politicas de la organizacidn, los planes de
recursos humanos, las condiciones sociales y los requerimientos del puesto

(Werther y Davis. 1989)

C) Definicion-

15



Ei reclutamientc es definido comc La técnica encammadca a proveer de
recursos humanos a la empresa u organzacidn en el momento oportuno”

(Grados, 1988 pag 165)

Vite, 1998 Io define como “Un procesa por el cual se obtienen recursos

Numanos para la organizacion, siendo candidatos viabies de contratacion”

Chiavenato, 1993 se reflere al reclutamiento come “Un sistema de
informacién, mediante el cual la organizacion divuiga vy ofrece al mercade de

recursos humanos oportumidades de empleo que pretende llenar.

D) Obyetives.

Vite menciona t;omo objetivos del reclutamiento los siguientes:
1. Establecer contacto con los solicitantes considerados como los mejores
calificades para una vacante determmada Yy procurar emplearlos en la
organizacion.
2. Proporcionar  opertunamente  Ios recursos  humanos que reguera la

organizacian para todos I0s puestos v niveles

Para finalizar este apartado Vite refiere gue ef proceso de recluiamiento es
U proceso conlinuo que cesa cuando & candidato se presenta a la empresa, en
ese momento se inicia la seleccion £ reclutamiento provee candidatos, |a

seieccidn escoge a los mas aptos



2.2 importancia de la Seleccion de Personal

La seleccién de personal ha tenido una gran trascendencia ya que el
hombre estd constantemente en lg olsqueda de satisfactores, a través ds

actividades que se desempefan para ofras PErsonas

Por lo que la seleccion de personal, es de wital impertancia no solo pars la
empresa U organizacion, sino también para la persona que es seleccichada, ya

que este proceso redituara beneficios para ampas partes.

Si dentrc de la organizacion de una empresa |os individucs no se
encuentran adscuados a sus puestos, la empresa misma. no estard adecuada a
sus funciones; por lo gue los objetivos de la seleccidén de personal es
precisamente, el logro de esta adecuacién, con miras a alcanzar la plena
safisfaccion en el desarroljo de cualquier actividad; la investigacion técnica de las
habilidades presentes asi como de fas futuras capacidades: ef encausamiente de
las distintas motivaciones que impulsan a los hombres a desempefar
determinadas aclividades dentro de una empresa logrando de estd manera un

constante perfeccionamiento de su trabajo (Romero, 1981, pag. 66).

Continuando con la importancia que tiene ia seleccidn de personal,
refigjara para las empresas un alto sentide de productividad en el perscnal, el

cual se aprecia por un espiritu de colaboracion. de lealtad haciz la empresa y de
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entusiasmo e interés al logro de ios objetivos gue esta se proponga alcanzar, va
que una debida motivacion del Indwiduo solamente se obtiene cuando sus
habiidades capacidades y caracteristicas personates se encuentran dentificadas

con las funciones gue debe desemperiar en el puesto que ocupa

En e| caso contrario a ia seleccion empirica, en donde ias apreciaciones
puramente subjetivas conducen a errores graves gue se reflelan en ios costos
mdirectos por razon de baa eficiencia en e desempefic de las labores, perdida
de iempo, excesiva rotactdn y adiestramiento innecesaro
Por otra parte. el seleccionado para el puesto, también tendra beneficios, ya que
este soliciiarg {:Eﬂ puestc de acuerdo a sus capacidades e Intereses vocacionales

esperando proyectar su desarrollo laberal y personal

2.3  Definicion de Seleccion de Perscnal

Una vez mencionada la importancia gue tiene ia seleccion, procaederemos 2

dar su definicion per aigunos autores

Para Gradoes, 1988 1a seleccion de personal es definida como “La serie de
técnicas encaminadas & encontrar [a persona adecuada para el puesio

Adecuado”

oS
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Aras Galicia, 1973 la define como "La eleccion de la persona adecuada
para un puesto adecuado v a un costo adecuado que permita Iz reafizacion del
trabajador en el desempefic de su puesto y &l desarrollo de sus habilidades v
potenciales a fin de hacerlo mas satsfaciono. a si memo y & la comunidad en que
se desenvueive para coninburr de esta manera a los propésites de la

organizacion’

Strauss vy Sayles, 1981 menciona que “El proceso de Seieccidn es
esenciaimente de predicoidn de estimar acertadamente cuzl de los diversos
solicitantes es el méas apto para desemperiar el emplec de que se trata {c mas
@strictamente puesto que la prediccidn nunca puede ser perfecta, cuales de jos

solicitantes tienen las mejores probabilidades de éxiio)”.

2.4  Conclusiones

El tener conocimiento ds la realizacion de una gama de investigaciones a
traves del tempao nos ensefia a seguir lineamientos y procedimientos cientificos
que nos llevan a formular tecrias rechazar hiptesis y aun mas a seguir

intentando y explorando a cerca del compertamiento humano.

El Psicologe juega un papel muy mmportante en la Admmistracion de
Recursos Humanos, no soio en lz Seleccion de Personal sino también en ia
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capacitacion  motivacidn  desarrolle, etc Para ello utliza una sefie de

procedimientos v técnicas cientificamente comprobadas

Ef Reclutamiento y Seleccion de Personal dentro de la Administracidn de
Recursos Humanos es de wital importancia, ya gque pars cualguier tivo de
Organizacion, los Recurses Humanos son el efemento mas impertante v para
lograr adeurrlo se necesita un eficaz reciutariento y una acertada seleccién de

personal

Para lograr realizar esta tarea el Psicdlogo cuenta con 10s conockmienios
necesarios, utiiizando procedimientos v técnicas adecuadas, asi como con las

herramientas que le ayudaran a alcanzar los objetivos deseados

Con el propésito de que las Organizaciones como las personas
seleccionadas tengan beneficios mutuos es decir el lograr una adecuacién de las

personas deritro de la Organizacién para alcanzar el desarrollo laboral v personal.

[y
<



Intreduccidn:

Es en este momento, que iniclaremos con el capitulo ttulado Algunos
métodos y técnicas de evaluacién en la seleccion de personal. en el que nos
detendremos un momento vy hablaremos de |z importancia que tiens la medicidon
en la psicologia, ya que las relaciones entre varables en cualquier campo de la
crencia requisren de medicion, asi como revisar brevemente algunos aspectos de

la medicion v de los diferentes niveles de medicién utilizados

Gomez Pérez, Mitre y Reid! (1998) comentan que ia ciencia intenta explicar
y predecir fendmenaos observables en términos de aigunas leyes generajes. En las
ciencias gue han aicanzado mayores avances, tales leyes se expresan en
términos de las relaciones cuantitativas de las propiedades fundameniales de los
objetos bajo medieidn  Las propledades son esencialmente los aspectos
observables ¢ caracteristicas de los objetos semetidos a medicién.
Y afiaden que la mayor parte de ios eventos U objetos que estudian los cientificos
varian en su magniud. En los esfuerzos realizados para representar el hecho de
gue los eventos y objetos varfan en magnitud, los clentificos utillizan los ndmeros
porque esios conforman un sistema entendibie de conceptos gue implican la
misma magnitud £n otras palabras. los ndmeros y las operaciones matematicas
asociadas con elios, pueden considerarse como una analogia general o madelo

de las relaciones existentes entre los evenios que ocurren naturalmente Esta
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gensraliday se obliene porgue 10s miSmas NUmeros son  ublizados para

representar las magnitudes de diferentes tipos de eventos

Uno de los propositos de manejar nimercs es af de proveer un lenguale
comin y universal El manear un lenguaje numénco permite hacer distincicnes
finas en situaciones donde sdio se puede percibw en forma general o vags a los
hechos O como dijo Guilford {1954) referdo en Gémez Pérez, Mitre y Reid! (op
cit.}, que la medicion permite precision cbjetividad y descripcion comunicables
que pueden manejarse faciimente a nivel del pensamiento, va que medir significa

describr datos en tdrminos de ndmeros

Por ofro lado Gémez Pérez. Mitre y Reidi {op. cit ) refieren que Ja medicién
en psicolagia surge dé dos fuentes principales que son:
[') La psicofisica que traté de establecer ia ralacién que exstia entre los estimuios
fisicos vy las sensaciones despertadas por estos en el hombre, para lo cual
desarroild los llamados métodos psicofisicos. el de error promedio, el de jos

cambios minimos, v el de Jos estimulos constantes.

i1} Las pruebas meniales o * tests * Que tiene sus inicios a fines del siglo pasado
y principios de este, con mvestigadores como Galton, James Mckeen Cattell,

Binet, Terman, Oftis, Thurstong, ste
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Y continua diciendo que la medicion en psicologia tiene por objelo reqistrar
diferencias entre Individuos o entre reacciones del mismo Individuo en diferentes
ccasiones utiizande instrumentos especiaies denominados pruebas psicologicas

0" tests”

3.4 Wedicidn en Psicolegia.

Stevens (1851) referido en Kerlinger (1975), comenta que “En su sentido
mas amphe, la medicidn consiste en asignar numeraies a objetos o eventos
conforme a clerias reglas”.

Nunnaliy {1970] referido en Unibe (1986), dice en forma sencilla que la medicion
consiste en un conjunto de normas para asignar ndmercs a los objetos de modo

tal que estos ndmeros representen cantidades de atributes.

Uribe (op cit) comenta que el término ‘norma’ implica que los
procedimientos para asignar numeros pueden ser evidentes (como medi un

terreno en metros) 0 menos evidentes (como medir compuastos quimicos)

Y continia diciendo que en esta categoria de menos evidente se encuentra
la medicidn de atributos psicologicos, por ejemplo, las actitudes, Ia inteligencia la

personalidad, etc



Al nablar de “atmbuto’ es conveniente definr el termino el cual indica
caracteristicas determinadas de los objetos en medicion Habiando astrictaments
ne se mrden los objetos sino sus atribuios Asi no se mide al gjgcutivo sSino g

habilidad de comunicacion, de iderazgo, etc del ejecuiivo

3.2 Niveles de Medicién

I') Escala Nominai
En este nivel de medicién o con este tipo de escala, fos nimeros se usan
para etiquetar una clase o categoria, para formar grupos de objetos o consiste

simplemente en asignar a las personas a categorias cualitativamente distintas.

Se puede hacer referencia a estos grupos simplemente como grupe 1, 2y
3; es posible intercambiar los ndmeros que etiquetan a cada grupc y el proposito
de la clasificacidn (medicion) se sigue cumpliendo Las regias gue se aplican a
este nivel son a) que tedos jos miembros pertenecientes a una clase tengan !
mismo numero’ b) gue No se asigne a dos clases el mismo namero; ¢y gue haya
suficientes categorfas que clasfiquen a todos los miembros.

Par ofro lado esta es ia forma logica y mas simple de medir

Sus Propiedades son



Relacion de identidad Todos l0s objgtos que recibieron el misme numero peseen
el mismo atnbuto ejemplo sexo, Hombre=1, Muer=2 Los nimeros se pueden
asignar a la inversa, ¢ se pueden asignar letras v otros simbolos, siempre v

cuando ios poseedores del mismo atributo queden bajo el mismo simboio

Las Reglas Permisibies para Asignar NOmearcs a ios Sujeios son
A.- Depende de las propiedades de! atributo que se mide y no de las propiedades

de los numeros.

B -Nec se pueden determinar sin conocer las propiedades del atributo.
L.as operaciones estadisticas que se pueden obiener

frecuencia, medo y coeficiente de contingencia

i1} Escala Ordinal

En este fipo de escala ios numeros asignados tienen fa propiedad de
ordenar a Ios objetos por rangos Los postulados numéricos que se aplican son
los de orden. Es una especie de clasificacidn en cuanto 2 categorias
cuantifgtivas La distincion entre ias categorias se basa en unz cualidad o
propiedad de los objetos clasificados S s desea tener un alto grado de
discriminacion en este tipe de escala. se coloca a un objeto en cada categoeria, es
decrr, cada categoria tendré una frecuenciz de 1, y esto es lo que constituye una
clasificacion per rangos También se pusde temer en algunas o todas ias

categorias, frecuencias mayores de 1 En este caso se estaria manejando el
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meiodo de categorias sucesivas Debe tenerse en cuenta gue fas categorias
ordenadas numéricamente estan igualmeante espactadas en una escala pearo ios
intervaios entre ellas no son iguales Por glemplo, st se ordena a un grupo de
Sujetos en cuanto a su estatura, asignandole el nimearo 1 al més alto, el 2 al que
le sigue y asi sucesivamente. se lendria a los suelos igualmante espaciades en la
escala numérica, pero esto no garantiza que la diferencia de estatura entre ai que
uene el namero 1y el gue tiene el ndmero 2 sea 1gual gue la diferencia enire los
suietos gue tienen los nimeros 2 y 3 Las reglas que se aplican a este tipo de
escalamiento son las siguientes &) un conunto de obietos 0 personas se ordenan
de mas o menos con respecto a la posesitn de un atrbuloc 0 vanable
determinada, o) sn indicacidén apsoluta de que tanic la varnable posesn los

sujetos, ¢} y tampoco que tan fejos estan unos de otros

Sus propiedades son

Asume Iz propiedad nominal mas una propiedad de orden Se puede ordenar un
conjunto de cbjetos con respecte a un atribute, asignando a cada chjeto un sdlo
numeral que refleje su posicion ordinal.

Tambien se puede usar una escala de orden v asignar a diferentes objetos e
mismo namero de orden.

Las reglas permisibles para asignar nimeros a los sujetos son

Depende de que el atnbuto tenga la propiedad ordinal

Las operaciones estadisticas que se obtienen son



Mediana, centiles. y coeficientes de correlacion de rangos

) Escalas de intervalo o intervalares

Este upo de sscala también se conoce con el nombre de escala de
unidades 1guales.

En ella las distancias numénicas guales representan distancias
ampiricamente iguales en algun aspecto o vanable de los ohietos
Aungue se puede hablar de la suma de intervales, no se ha lograds el principio de
adiividas en sentido absoluto porque el puntc de crigen © cero de la escaia se
coioca arbitrariamente La cantidad de propiedad = ia gue se le asigna el cero
probablemente no es el limite de |a variable que se estd midiendo
No se puede decair, por gjemplo, que una persona tiene una inteligencia de cero y
que ese punto indica ausencia total de esa variable Las reglas de esie nivel son
las siguientes” a} se conoce la ordenacidn por rangos de los objetos; b) se sabe
que tan lejos estdn unos objstes de otros, ©) no se tiene iNformacién de ia

magnitud absoiuta, porgue no se sabe dénde ests el cero de origen o cero real.

Propiedades

Igualdad de intervalos Si se agregan 5 objetos a 10 objetos, estos seran
16, si se agregan 6 a 100 se tendran 106 La diferencia entre 10 v 18 es la misma
Gque entre 100 y 106 Los intervalos numéricaments iguales representan

diferencias iguales en nlmeros
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Reglas permisidles para asignar Nimeros a los Suetos
Aunque el atnbutc no tenga todas las propiedades de la escala de
numeros, se debe poseer la propiedad de intervales iguales
Las operacionas estadisticas que se obtienen son
La media desviacion estandar, correlacion Producto Momento de Person. con la

Unica estadistica comdn no aplicabie es ef coeficiente de vanacion

V) Escala de razon o groporcidn

Estas escalas tienen cere absocluto, donde el cero efectivamente representa
nada de ia variable gue se mide Se aplican los postulados de identidad orden y
aditividad Las medidas de numerosidad par ejemplo. son medidas de proporcion
Cuando se dice cero objetos se esta diciendo que no hay objetos. Este tipo de
escalas en realidad wnplica. en relacidn a una vanable espacifica, que 3) se
conace el orden de clasificacidn de las personas U objetos: b) se conocen los
intervalos entre las personas, y €} se conocen, por le menos para una persona. sy

distancia del cero racional

Resumendo o arriba mencionado, conciuimos que la investigacidon
empinica 1implica clasificacién ¢ medicidn de las variabies dependientes e
independientes  Es impcrtante que el mvestigador conozca a que pivel de
medicion esté trabajando para poder determinar adecuadamente el uso de sus

procedimientos estadistices Por 1o que se puede inferr a partir del modelo de
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medicion gue se haya utilizado en la construccion de los instrumentos que aghica

para registrar y recoger sus datos

Cuando un mvestigador incluye en su instrumento de recoleccion de datos
preguntas referidas al sexe def respondiente. su religion, su estado civil lugar de

orgen o su ccupacidn, esta “midiendo” & nivel nominal.

SI dentro de su instrumento contempia un conunto de preguntas o
indicadcres dicotémicos (correcto-incorresto) refendos al conocimiento de por
gjemplo, los meétodos anticonceptives, v supone gue el sueto que responda
correctamente @ un mayor ndmerc de pregunias de ese conunto, hens mas
conocimienio de métodos anticonceptivos, estara midiendo a nivel ordinal. Es
decir, el investigador sdlo supene gue “a mayor nimero de respuestas correctas,

mas conccimientos de métodos anticonceptivos®, v esta informacién sélo le

permite ordenar en rangos a los sujetos investigados

Si ademas dentro de su instrumentc se contempia la existencia de. por
gjemnplo una escala de actitudes tipe Thurstone estard midiendo a nivel intervalar,
con un origen o cero arbitrano Lo mismo sucedera s su mstrumento tiene alguna
prueba o “test’ que permta transformar puntges crudos a puentajes

estandarnzados: en este caso. el nivel de medicidn también es intervalar



St por otro lado, algunas de las preguntas inciwdas en el instrumento se
refieren. por ejemplo, al nimero de twos, haitaciones de ta vivienda, ingreso
ecenOmIco, o cualguler otro atributo gue se registren en términos de numarcsidad,
gue wmplique la exstencia de un "cerg’ real el invesigador estara midiendo a

nivel de razén o proporcion

Propiedades.

En este caso el numeral 20 es dos veces ef 10, asi como 24 es sf doble de
12. estas, dos razones son iguales. Esta escala contliene un cero absoluto.
Regla permisibles para asignar nimeros a los sujetes
Las operaciones aritméticas de multiplicacion y division pueden ser aplicables al
atnbuto que se mide Se debe estar segure de que se esta midiendo un ainbuio
gque puede tener une carencia absoluta del mismo { por la existencia del cero

absoluto)

Operaciones estadisticas:
Todas las operaciones numéricas y estadisticas, asi como el coeficiente de

variacion.

De esta manera, un mnstrumento construido para medir o registrar
diferentes vanables, lo puede estar haciendo a diferentes niveles. gue el
investigador deberd tomar en cuenta en el momento de efeciuar el tratsmianto

estadistico de sus datos
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3.3 lLaimportancia de la Medicion en las Organizaciones.

Anas (1998) referido en Urbe (op o) comenta, en relacién a la
evaluacitn de personal en las organizaciones, que cads ser humano tiene un
conjunte de peculiandades que es necesano descubrir a fin de darles una mejor
canahizacién, ya que la adecuacién entre cada ser humano y sus habididades e
intereses, con su trabajo, propicie ne sdle una mayor satisfaccion para esa
persona sno incrementa la productividad. con ias secuelas positives para toda |z

socledad

Y afiade diciendo, que la evaiuacién de las habiidades y los atributos de
las personas es fundamental para la seleccidn y colocacian de personal, parg la

capacitacion y el desarrollo. ete

Y contnua dictendo que ante la medicidn Y su importancia en las
organizaciones es necesano, por lo menos considerar cinco puntos
1 - £l propdsito det disefio del instrumento de medicién
Que pueden ser educativo, laborales y clinicos

2.~ La edad del test,



Que se reflere 2 1a anhguedad y por lo tanto al uso de un instrumento de
medicion Por gjemplo en México, aun se utihzan pruebas generadas durante la
segunda guerra mundal

3 - Los derechos legitimos del usc

Que implica desde una mala traduccidn hasta plagio ntelectual

4 - Adaptacion en México.

Que imphca tres pasos fundamentales que son

a) Estandarnizacién

b} Conflabihidad

c) Vahdez

5 - Lo referente a la reputactén profesional del responsable de! disefio 0 de la
difusion def {est.

Donde se debe valorar gl respaldo académico cisntifico del instrumento, basado
al menos en

La formacion profesional de! trabajo del autor, los estudios de posgrade que
sustenten el trabao, la experienciz en el area de recursos humanocs gue le
permita al autor ser sensible al campo, la presentacién de frabgjos sobre &
nstrumenio en congresos Internacionales, asi como la publicacién de
investigaciones sobre ef instrumenta en revistas especializadas.

e lo antenor. el autor comenta, entre otras cosas. gue los puntos anteriores
pueden servir & una crganizacidn a decidir st sus instrumentos de evaluacién scn

una inversion a un desperdicio
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3.4 Lostest:

3.4.1 Definicidn de test mental:

Segun Pichot (1978) referido en Benavides v D Castro (1984 © 3) &f test
mental es una "situacion experimental estandarizada que sirve de estimulo aun
compertamientc se evalla por una comparacién estadistice con e de otros
individuos colocados en 1a misma situacidn, lo gue permite clasficar a sujeto
examinado. ya sea cuantitativamente ya sea tivoldgicamente
Lz sduacidn expenimental {que mplica e medic en ef cual se lleva 2 cabo ia
experiencia, material del test. consignas y actitudes del examinador, atc ) debe
ser perfectamente definida y reproducida en forma idéntica en todos los casos
El registro del comportamiento debe ser preciso v objetivo, observandose
rigurosamente sus condiciones.

Es mdispensable gue el compertamiento registrado sea valorado estadisticamente
con respecte al comportamiento de un grupe de individuos en analoga situacién
La meta final del test debe ser Iz clasificacion del sujeto examinado con respecto
al grupo de referencia

Estas condicionas son fundamentales para diferenciar un test mental de otro tipo

de examenes (examen clinice prusbas escolares et )

Crd
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3.4.2 Historia de los tests

Benavides y D1 Castro (cp cit) comentan una breve resefa acerca de a
fhustoria de los tests. que a continuacian describiremos le mas relevanta
Los tests mentales tienen su ongen en la Psicologia diferencial, y surgleron
alrededor de 1880 Los primercs psicélogos experimentales del siglo XIX
enfocaron su interés por los fendmenos sensoriales v esto se reflgio en la
Naturaleza de os primeros tests
Galton. fundo en 1884 un laboratorio antropémetrico. fue uno de los principales
promotores de ios tests El mismo idec la mayoria de los tesis gue se aplicaban
en su faboratorio {tests de discriminacion sensorial), también fue uno de los
primeros en aplicar las escalas v ios cuestionarios, utllizé el método de asociacion
tibre, asi como ¢l manejo estadistico de los datos relativos a las diferencias
individuales (su labor en este campo fue continuada por sus discipulos, snire

ellos Kari Pearson)

El termino “test mental” fue inventade por el psicdloge norteamericanc
James Mc Cattell en 1890 parz definr una serie de pruebas psicolégicas
utlizadas para el estudic de las diferencias individuales en sstudiantes
universitanos, gue median  principalmente  funciones  sensoriomotrices
elementales. En 1830 Cattell publica un articulo en e! cual aparece por primera

vez ol termmno "test mental”. También los tests que empleaba Cattell eran tests de
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discriminacion sensorial, test motores v de percepcion smple, va que Cattell
estaba dz acuerde con Galten en que era factible obtener una medida de las
funciones mitelectuales de fas personas por medio de los tests de discriminacion vy

el lempo de reaccidn

£n 1905 Bmeat, psicdloge francés, pubiicd con el Dr Simén un articulo en el
cual aperscia el pnmer test menial, que tenia la finalidad de explorar e nivel
infelectuai de 10s ancrmales Binet y sus colaboradores dedicaron muchos af80s a
investigar postbles maneras de medrr la inteligencia Los tests de Binet-Simon
atrgjeron e interés de fos psicdlogos de todo sl munde, v aparecieron

adaptaciones vy traducciones en todas los idiomas

Hasta la primera guerra mundial &f uso de los tests mentales se centraban
principalmente en lcs tests de inteligencia vy aptiudes que se utihzaban en ia
educacidn y la onentacion profesional. En 1917 en los Estados Unidos surge la
necesidad de clasificar rapidamente a un milién v medio de reclutas por lo gue se
referia a su nivel ntelectual Esic dio lugar a la creacion del primer test de
inteligencia colectivo, que fue utilizado por el ejercito de ios Estados Unidos: El

Army Alfa (de uso general} y el Army Beta {no verbal. para analfabsios)

Al mismo tlempe surgld la necesidad de contar con tests aue medieran

aptitudes especiales para completar los tests de inteligencia general Los tests de



aptiudes especiales se elaboraron prncipalments bara ser usados en la

orsentacion vocacional y en ja seleccidn del personal industrial v muhtar

Por otre lado surgen ‘os iests de personaiidad gue pretendian medir
caracieristicas tales como 1a adaptacion emacional, relaciones interpersonales
molvacion, intereses v apt;tudes de las persenas E£| mas antiguo de este tipo de
tests es el ' tests de asoclacion liore’ utiizado ya desde 1892 por Kraspehn en
pacientes anormales Esia t¢cnica ha sufrigo vanas modificaciones y se emplean

hasta la fecha.

Burante fa primera guerra mundial Woodwortn desarrolla un cuesticnario
de personaldad (inventario autodescriptive) con ia finalidad de identificar
neurdticos graves, no aptos para e senvicio militar, por medio de preguntas
referentes a sintomas neurdticos comunes, gque ef sueio debia contestar en
refacion a si rmismo  Esta ‘hoga de datos personales® de Woodworth sirvié como
modeio para la mayoria de los inveniarios de adaptacién emocional que
apareciercn posteriormente
También surgieron las técnicas proyectivas como otro método para i estudio de
la personalidad, partende de ia premisa que al encomendérsele af sujeto una
tarea poco estructurada. & proyectaria sus modos caracieristicos de respuesta en

la ejecucion de dichs tarea



Estados Unidos v fa Gran Bretafia encabezaron & movimiento en favor de

I0s tests seguidos por Francia. Suiza y Bélgica

Alemania demostrd un interés decreciente a pariir de la primera guerra
mundial, y por (0 que se refiere a la UR S.8, que hasta 1936 habia desarroliado
numerosas técnicas, los tests fueron proscritos tanto en psicologia escolar como
en onentacion y seleccion profesional, por ‘pseudccientificos” v “ant-marxistas’

actitud que prevalece hasta hoy en dia

Con la segunda guerra mundial se reafirma ! interés par los tests

mentales. tanie de inteligencia y aphitudes comoe de personalidad

Es necesario enfatizar gue, no obstante los primeros tests aparecieron
come instrumentos de mvestigacion para la psicologia diferencial, en reahidad el
meétodo de los tests siempre tuvo como finaldad aplicaciones prachicas, teniendo
un papel importantisimo en todos los campos de la psicologia aplicada, aun sin
desechar su participacién en e desarrolic de la teoria psicotégica  El
asoclacionismao. conductismo. psicologia de la Gestalt. psicoandiisis, etc. no séio
criginaron clerta tipo de tests sino que consclidaron o desecharon sus hipdtesis

gractas a [os resuitados obtenidos en [a aplicacion de los mismos

Par {o que se refiere a la Psicologia aplicada, los tests han encontrade gran

uso en la Psicologia educativa (orientacion vocacional), Psicologia industrial

[#h)
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{seieccibn  de  personal), Psicologia ciinica.  Psicologia  scaial, Psicofogra
antropologica, militar y criminclégica Bl uso de los tests se extendieron mas vy
m#s por un lado favoreciendo ia imagen de ‘a Psicojogla como una disunlina
cientifica (desligada de 1a filosofia ¥ ia fisiologia), perc por otro lado imphcando
graves pehigros para la Psicotogia. El pdblico, 2 menude mal informado, asume
actitiudes exiremadas. va ‘sea de aprobacion incontrolada o bien de OPOSICIGH
sistematicamente hacia los tests, estos an parte debido al emplzso de jos tests por
parte de personas incompetentes, y en parte por las publicaciones gue circulan al
respecto. Existe un elemsnto magice relacionado con el uso de ios tests, debido
al cual muchos psicologos afirman que gracias a los tests pueden describr con
certeza la personaiidad det individuo y prever su comportamiento en modo

absoluto

A pesar de los problemas en que se ha Incurride en la aplicacién de los

tests y a pesar de los numerosos atagues en su contra, el método de ios tests se

ha desarrollade ampliamente, mulliplicandose y perfeccionandose las técnicas, v

creandose toda una rama de la estadistica para favorecer su interpretacion.

3.4.3 Cualidades de los tests:

a} Confiabilidad

o)
[0.4]



b) Sensibilidad

c} Validez
a) La confiabilidad se refiere a la cualidad que hace gue una misma prueba,
aplicada dos veces seguidas a un mismo sujeto proporcione idénticos resuitados
b} La sensibiiidad o fineza discriminativa, se reflere al numerc de “grados” para la
clasificacion de los sujetos, v su diferenciacidn,
¢} La validez indica que el fest mide realments [o que pretende medir Para
apreciar la vahdez de un test se supcre i2 exstencia de cierios criterios,
subjgtivos v obietivos (de producto y de accion)
I )-Cnterio objetive de producto: es un indice numérico de valider que se
relaciona con el producto de fa actividad del sUieto & [o largo def test
i1).-Criterio obietivo de acaion si la acividad que ejecuta el suste a lo largo dal
test no deja producto medible, se utliza ¢omo criterio una medida de esa
actividad,
HI ).-Criteric subjetivo: se utiliza un criteric obterido a pariir del juicic de un
observador, lo que implica dos desventajas.
-La definicidn del comportamiento carece da chyetividad
-El juicio del observador es subjstivo { puede diferir del jicic de otros

chservadores).

3.4.4 Clasificacion de los Tests



Forns, Bura v Deménech (1980) referido en Unbe (op o) proporcionan
una clasificacion segun el objetivo de la medida v oiras caracteristicas cue se

describen a continuacién

{- TESTS DE RENDIMIENTO

Conocidos también con el nombre de tests pedagbgicos. de conocimientos
vio de logro
Sor: pruebas qus conticlan la adguisicion de jos conocimientos de un suWeto en
unas &reas determinadas. Por elemplo. un test de rendimiento aritméticoe podria
poner a prueba si el sujeto domina las operaciones béasicas de calculo elemental.
o bren si sus conocimientos alcanzan el nivel deseado en un segundo grado de la
escuela preparatoria. Suelen clasificarse en dos categorias
a) Test de informacién general, cuando se pretende medr las adguisiciones
realizadas ncrmaimente por un suyetc abieric al medio ambiente. Son
adgumsiciones espontaneas gue evidencian el conizcto o la receptividad
sociocultural de los sujetos.
*¢. Como se llama el actual rector de la UNAM?
) Test de instruccién, gue son los propramente pedagdgicas v de logro, en slios
se busca medir [as adguwisicionas volunianas sobre determinadas dreas

“¢, Quien micio el concepto de capital humano en ia educacion?

40



- TESTS DE DESARROLLO. ESCALA O TESTS GENER!COS

Son aguellas pruebas que pretenden diferenciar los diversos riveles de
desarrofic (mental, motor  } a lo large de la evolucién cronologica de fos suetos
En este tino de pruebas es fundamental que ias vanabilidad de las raspuestas de
los suetos entre las disuntas edades ssa mayor que la vanabilidad dentro de una
misma saad, ya que el objetivo fundamental es |a diferenciacion a rivel evolutivo

mas que !a diferenciacion de los sujetos dentro de una edad determinaaa

il -TESTS DE APTITUDES PSICOLOGICAS

Son pruebas que pretenden medir algunos rasgos que no son producta de
aprendizaje. sin pretender con ellos afirmar que nos refiramos al concepto de
innatismo  de  tales aphitudes, hoy diz no podemes  establecer estas
ciferenciaciones sin caer en enormes contradicciones. Dentro de los tests de

aptitudes psicoidgicas podriamos clasificar

a) Tests de inteligencia o de aptitudes cognoscitivas {de madurez mental
habilidad, aptitudes meniaies primanias, de facter G, aptifudes diferenciales, de
razonanuento logico ). actividades que se desarrolian en el “nive! simbélico” Es
decir actividades gue ponen en juego iz capacidad de trabajar con

representaciones mentales graficas y/o linguisticas,

biTests de aptitudes especificas (sensomotoras, de aptitudes especificas,

Mmecanica numeénca perceptiva, de memornia, de atencion.. etc ) Son pruebsas
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que pretenden comprobar le ausencia o presencia de tales aptitudes an vista a
dsternmnar si estos modos de reaccion podran ayudar, favorecer o perjudicar la

reaizacion de determinadas tareas o actividades

Se tratara de por ejempio de ver i un syjeto posee una buena capacidad
de atenctdn v resistencia a la fatiga da tal modo que se pusda garantizar de cierta
manera {a adecuacidn de este suelo a lareas mas o menas mecanizabies ¢
automatizables
En la mayorie de sstos tesls se halla smplicta l& “prediccion” es decr ia
pasipifidad de que a partir de los resuliados obtenidos en el test, poder predecir
con mayer o mernier probabilidad, las posibilidades de éxito o fracase de un sujeto

en tareas o trabgjos futuros.

IV -TESTS DE APTITUDES, DE PERSONALIDAD Y DE INTERESES

A este tipo de pruebas se les ha llamado también tests de “actuacién
tipica” Pretende sondear aspectos conductuales tales como ia sociabiidad, el
temperamento  los valores. ias preferencias, la adaptacion, los sentimientos
intmos, etc. Con ello se intenta evajuar si una persona se comporta de moedo

parecido a los demas

La base que subyace en tales pruebas es la hipdtesis de que existen unas
formas habiuales de comportamiento que pueden constituirse an modelos de

conducta Un sujete narmalmente debe cemportarse de acuerdo a algunos de los
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alversos patrenes establecidos Cuando un sujeto se alela excesivamente de
dichos patrones, el psicologo, el medico. el profesor, debera preguntarse hasta
Gue punto estas divergencias constituyen un sindrome enfermize o son signo de
oniginalidad o genialidad

Normalmente estas pruebas vienen admiistradas en forma de cuestionarios,

tienen myltiples formas de respuestas

V- PRUEBAS PRGYECTIVAS DE PERSONALIDAD

Pretenden analizar la personaldad de los sujetos La caracteristica
esencial de este tipo de pruebas es que ¢l estimulo que pretende desencadenar
la respuesta esta muy poco estructurado, de modo que cada suelc, seglin su
forma de ser. va a darle un sentido v ura estructuracion propia.
De esta forma la personalidad propia sera ‘proyectada” an la organizacién de los
estimulos.
No existe en estos casos ni buena ni mala respussta  sinc una respuesta
estructurada en determinado sentido. £ valor diagnostice de dichas pruebas en ja
comparacion del tipc de estructuracion realizada por el evaluade o sueto con gl
grupe normativo de sujetos va diagnosticados clinicamente  como sujetos
esquizofrénicos, alcohdlices cocainorimos, fumadores ete
La dificultad de aplicacién v la complejidad de correccidn e interpretacién varia
enormements de un iipe de test a otro.
Otra clasificacion proporcionada por Forns, Buira y Doménech (op oif) segun el

tpo de respuests es la siguiente
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|- TESTS OBJETIVOS
En ellos el modo de respuesta y de puntuacion ha sido determinado con
toda precision Los tests de Verdadero-Falso o de eleccidn multiple son test

objetivos

I -TESTS SUBJETIVOS
Cuando el examinador debe interpratar la respuasta gada per ¢! syete en

el test.

.- TESTS PROYECTIVOS
Son, parecidos & los iests subjetivos, con el estimulo o preguntas mas
ambiguas v basadas en la teoria de iz proyeccidn psicolagicas ( principaimente

psicoanalitica)

Una clasificacion, segun el procedimiento utiizado es
I - COLECTIVOS
Es cuandoc se evallan varnos a la vez (mas de 8). En reahdad se pusde

considerar mas de un sujeto

It - INDIVIDUALES

Cuando se establece sélo una relacion sujetc-aplicador



- SEMI-COLECTIVC

Cuando se trata de un reducide numero de swetos {entre 2 v 8)

Fuede ser también de acuerdo ef matensl utthzado, MANIPULATIVOS
{cubos. piezas varas, rompecabezas, eic } o bien de LAPIZ Y PAPEL. aunque
dado el avance tecnoidgico, hoy en dia se esta utihzando la computadora =

meluso con sistemas interactivos (multimedia)

Se considera test de VELCCIDAD, cuando tiene un indice de dificuitad bajo
en todos 10s items, y en los que la puntuacion gue adguiere el syetc es funcion
de [a rapidez de su irabajo suelen ser de tiempo de aplicacion muy breve (cinco,

seis 0 maximo diez minutos).

Los de POTENCIA son aguellos cuyos items estan ordenados en forma de
dificuitad creciente. siendo los primeros extremadamante faciles. Normaimenie
son pruebes a tiempo libre v pretenden poner a prueba la capacidad maxima del
sujetc en la glecucién de o que se mide
En la practica se dan muy pocos tests puros. v la mavyoria de las veces se intenta
abarcar los dos aspectos a la vez

Su presentacion puede ser verbal, no verbal {visual, escrita, ete )



3.4.5 Conclusiones de {os Tests

La validez y confiabilidad de los instrumentos de Medicion en psicologia
es de vital iImportancia ya que una medicion inadecuada puede invalidar cualguier
investigacidn centifica Ca’Si todas las criticas que los profesionales hacen a la
medicion psicoldgica, se cenira en la validez
Hasla cierto punto es una cuestidn técnica atcanzar confiabiiidad
Pero la validez es mucho mas que mera téenica. Penstra hastia la esenca misma
de la ciencia se adentrz también en ef campo de Iz filosofia £n gran parte, la
validez de las construcciones hipotéticas es de indole filosdfica, pues se ocupa de

la naturaleza de la “realidad” y de la naturaleza de las propicdades que se rmiden

Y pese a las dificultades que entrafia el lograr medicicnes confiables v
vélidas en Psicolegia, Sociologia y Pedagogia, se han hecho grandes adeiantos
en el siglo XX Cada dia se tiene mayor conciencia que es preciso examinar ia
conflabiidad y validez, en forma critica v empirica, de tedos los instrumentos de

medician

Ya pasod la época en gque se tolerabas la medicidn nadecuzda, las
exigencias impuestas por profesicnales, los mstrumentos tedricos v estadisticos
actuales y los que se estan creando, asi como el creciente perfeccionarmento de

los estudiantes graduados en psicologia, sociclogia y pedagogia han establecido
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nuevas normas de alto nivel, gue deben estimular sanamente {a imaginacién de

los inveshgadores v de quienses desarrclian la medicién centifica

3.8 LaEntrevista

Introduccion

Probablemente ia entrevista es la técnica mas antigua v mas usada por &
ser humano para obtener Informacidn. S se usa un cuestionano debidamente
Ideado y redactado, se puede obtener abundante informacion pues sera flexible %

adaptable 2 situaciones mdividuales

3.5.1 La Entrevista como herramients cientifica,

En su mayor parte los cuestionarios v los programas se han empleado
exclusivamente para reunir heches La aplicacidn més importanie de las
entrevistas debe ser estudiar la relacidn y comprobar las hipdtesis En otras

palabras, son un iInstrumento de medicidn psiguica y socioldgica.

Quizé de manera mas precisa. sus productos (o sea. las contesiacionss def
sujefo a pregunias cuidadosamente preparadas), se traducen en mediciones de
variables
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Las entrevistas v sus programas estéan pues, suetos a fos mismaos criterios de
conflabiidad validez y objetvidad que nigen cualquier otro instrumento de

medicidn

La entrevista puede emplearse para alcanzar tres fines principales gue son
1.- Puede ser un msirumehto de exploracion que ayuda a identificar vanables v
relacionss. a sugerw nipdtesis v a guiar otras fases de la nvestigacion
Z - Puede ser e| principal instrumento de la mvestigacion, v en tal caso las
preguntas encaminadas & medir las vanabies quedardn incluidas en programas
de entrevista En semejantes circunstancias ias preguntas se han de considarar
reactivos de un Instrumento de medicion y no meros medios de captacion de
dates.
3- Puede completar ofros métodos examinar uHerormente resultzdos
imprevistos, vahdar otros méiodos, profundizar en las motfivacionss de los

respondientes y en sus razones para contestar en determinada forma,

3.5.2 Su definicion:

Segun Kerlinger {1983), la entrevista es una confrontacién interpersonal
en la cual una persena (el entrevistzdor) formula a ofra {et respondiente)
preguntas cuyo fin es conseguir contestaciones relacionadas con el problema de

mvestigacion (p 338)
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Por otro lado varios autores como (Anas Galicia, 1978, Bemjamin 1480 Morhan y
Cogger, 1875, Suthvan 1977 Dando, 1975 etc ) refendo en Grados {1988 p 186)
coincicen en sefatar que:

La entrevisiz es una forma estructurada de comunicacion interpersonai
generaimente enire dos personas (entrevistade y enfrevistador), debidamente
planeada con un obyetivo determinade v con la finalidad de obtener informacion

relevante para tomar decisiones benéficas para ambas partes

Y continua Grades (op ot ) diciendo que Iz finalidad de la enrevista dentro
del process de seleccion de personal es
A) Malorar los datos obtenidos en l0s pasos anteriores, es decr a través del
curniculum  vitae, la solicitud eic. informacidn que debe ser ordenada v
jerarquizada para determinar gue dreas quedan poco claras.
B) Sirve para profundizar en informacidn relevante para el puesto en cuestion{ en
base al analisis de puestas).
C} Sirve para evaluar el grado de probabilidad de que el candidato se adapte y
funcicne adecuadamente dentro de las condiciones relacionadas con el puesto
Que se quiere cubrir.
Por ofra parte Grados (op cit ) comenta que es de gran ayuda contar con una
gula de entrevista, como apoyo para evitar ia omisidn de areas importantes y para

garantizar una secuencia igica en la musms
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3.5.3 Etapas de la Entrevista

La entrevisia lleva una secuencia en la cual encontramos diferentes etapas

en fas que se divide que son

Apertura
Es la recepaidn formal del entrevistade, y se forma una primera impresion

De este primer impacto depende muchas veces e iranscurse de ta entrevisia

Rappaort.
Es la comunicacion vy simpatia que se establece entre ! entrevistado v el
entrevistador. Su finalidad es dismuuir la ansiedad del solictante. Crear un chima

de cenflanza, espontanewdad v naturalidad,

Desarrollo.
Es la parte central de la entrevista, en la gue se obtiene mayor informacion,
sabre todc de tipo cuantitativo (datos generales, escolaridad, principalments). El

tipo de preguntas utilizadas en esta etapa son directas,

Cima
Se obtiene informacion cualitativa y se investiga el area del concepto de si
mismo y metas Las preguntas son de fipo aberto “platiqueme que planes tiene

para el futurg”

(o))
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Cierre

Es cuande el entrevistador anuncia al entrevistado que la entrevista estd a
punto de finalizar Se puede decir por gemplo “ahora que estamos terminando
¢Quisiera agregar alguna informacion? Es mportante recalcar gue en cualouer
caso debemos hacer sentir al solicitante que la entrevista valid Ja penz Tomando
en cuenta lo anterior. el objetivo gue se busca a fo largo de la entrevista en la
seieccidn es obtener datos especificos del comportamiento del mdividuo, tomando
comoe base las siguentes dreas
General
Se refiere a datos generales del candidato, como son: nembre, edad, estado civil,
domicilio, etc
Las preguntas iniciales sirven para dar al entrevistador una idea ganera! de la
personas gue tiene frente.
Escolar
Permite detectar el potencial de desarrolic de nuestro entrevistador v St cusnta
con los conccimientos tedricos de acuerdo a los requerimientos de! puesto
También nos permite determinar que calidad de ensefianza recibio el candidato,
indicandonos el entorna sociocultural y econémico en el que se desenvolvid.
Ofra informacion de utiidad es la referente 2 cursos que ha fomado el ndividuo
qué clase de cursos (relacionados con su profesion ¢ bien diferentes. para

completar su carrera multidisciphinaria)



Ocupacional

Esla drea es de suma importancia, ya gue permite determinar cudl ha sido su
gesempeno, cuales sus niveles de logro v 1a experiencia adquinda

Concepto de si mismo

Permite detectar qué imagen tiene de si mismo e entrevisiada: {se autodevalua®,
. 8€ sobrevalora? De esta' manera se puede confrontar 2 coherencia que existe
entre ia descripaién gue hace de si misme v los datos registrados en la entrevista.
Metas

Se obtiere informacian de como intenta proyectarse hacia el future nuestro
entrevistado

Familiar

Se mnvestga. por un lado, el nicles socal de origen la farmha, que s a que
imonme la primera etapa de ia educacidn, la que determina ios valores y da
direccidn a los esfuerzos

Por otro lade, en el casc de gque &l entrevistade sea casado, se mvestiga el nicleo
familiar actual- esposa e hijos asi como los datos de edad, ocupscién. etc. Es
muy smportanie conocer el grado de cohesidn o Iintegracién de ia familia, asf
como el nivel social v econdmice de Ia misma

Pasatiempos.

Se investiga este aspecto con la finalidad de ver como ubliza ef tiempo hbre v s
sus actividades son de tipo individuaiista ¢ involucra un grupc

Salud
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Se investiga, primeramente. qué enfermedades ha padecido el aspirante y en que
etapa cronolégica. st son tipicas (sarampion, viruela, escarlating  efc )0 son
enfermedades que pueden haber dejado alguna secusia

En segundoc lugar se investiga e! estado de salud de la familia S hay
enfermedades Nareditarias, causas de muerte de ios familiares ste

Las enfermedades vigentes se refieren a aouéllas que se tene en la actualdad y

son facimente verificables por medio de examen medico

3.5.4 Tipos de Entrevista.

Para los fines del presente tema consideramos conveniente utilizar la
siguiente clasificacién
*Entrevista directa
*Entrevista indirecta

*Entrevista mixia

Entrevista Directa

Es aquella en la que el entrevistader tiene una mayor actuacidén o
desempsfa una mayor actividad Se realizan preguntas de acuerdo con uyn
interrogatorio previamente sefialado, las gue van encaminadas a obtener

iformacion schbre dreas mas especificas, Por lo tanto, las respuestas que se
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esberan son mas cortas y concretas For slemple “, cuantos afos tieren? ” que
pueste ccupa actualmente?” eic

Esta entrevista es la gue mas se utihza en ia primera fase del proceso de
seleccion, debido a las ventajas que presenta an cuanto a tiempo, adamas, sirve
como fiitro para ver qué candidatos cubren los reguisitos minimos para el puesic

y. porlo tanto pueden continuar a ia siguiente fase del proceso de seleccidn

Entrevista indirecta

T

0

1]

ste caso el entrevistade es el que toma la parte mas activa ya gue el
entrevistador formule preguntas abierias y hasta cierto punto indefinidas, con &
objeto de sefialar sblo el drea que interesa, y dejando a aquel! la niciativa de que
habie de ella en la forma en que guiera. Esta medalidad de enirevista reguiere de
dn personal capacitado y, sobre todo, con expeniencia

Ei entrevistador no solo tiene que atender 3 las respuestas verbales del individuo.
sinc fambién observar cuidadosamente todas las reaccicnes que fenga ef
entrevistado ante las pregunias que se le formulan Reacciones como movimiento
de ias diferentes partes del cuerpo, gestos, cambics en el tono de voz o sitencios
exXCesivos etc ., asi como &l grado de coherencia entre las expresionas corporales
¥ las verbales

Se utlizan mas las preguntas exploratorias que las de venficacion Por elempio

platiqueme sobre su familia’



Entrevista Mixta

Es una combinacion de la envevista directa v la indirecta es convenente
en el inicio hacer preguntas directas, pero confarme se va desarroilando un chima
propicic se le va dande la pauta al entrevistado
Esta entrevista es la gue mas se utiliza en la seleccidén de personal por la
flexibihdad que permite, ademés de su economia en cuento a tempo v la gran
informacion gue se puede obtener por megio de slia
Er general la entrevista proporciona datos de diversa indole acerca def sujeto,
como son personalidad, comportamienio, actitudes, intereses, eic., slempre vy

cuando se maneje en forma adecuada

3.5.5 Conclusiones de ia Entrevista.

La entrevista es tal vez e método mas comin de obtener informacion sobre
la gente. Se ha utiizado. v se sigue utilizando, en toda clase de siuaciones
practicas’ el abogado obtiene informacion de un cliente; el madico la emples para
adqurrir conocimientos acerca de un paciente, el jefe de una oficina para la
admision de un candidato o el profesor para determinar la idoneidad de los
estudiantes para escuelas, facultades y planss de estudic No obstante, sdlo

recientemente se ha empleado de manera sistematica con fines cientificos
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Las entrevistas y los programas de entrevista {cuestionarios) suelen ser
muy directos E£so constituye una ventaja v una deficiencia a la vez
Es una ventaja porque gran pare de ia informacidn que se requiere en ig
mvestigacion social clentifica se consigue mediante preguntas directas a las que
responden los suetos
Por lo regular los respondiéntes proporcicnan mucha informacién directamente. s

bien ia formulacion de las preguntas reguieren gran cuidado.

Sin embargo, hay datos de caracter confidencial gue no pueden o no
quieren dar y o hacen con renuenci, por giemplo, nformacion referente a
Ingresos, relaclones sexuales, efc En tales casos, a veces con las preguntas se
oblienen datos que carecen de valor
No obstante, st las entrevistas y los programas se manejan debidamente se logra

obtener incluse material personal o controvertido.

Cabe mencicrar que el principal defecto de que adolece este método, es
de caracter practico. Las entrevistas duran mucho Hempo y por 2s0 se necestan
hasta una o dos horas para conseguir informacién de un individuo.

Esta gran inversion de tiempo cuesta mucho esfuerzo y dinero, de modo gue no
deben utilizarse si se dispone de un método mas econdmica que se adapte a los

objelivos de la mveshgacion
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Por olra parte. al usar la entrevista como una herramienta clientifica hay
que plantearse ias siguienies nterrogantes
I~ (Es posible obtener en forma més facll o satisfactora los datos referentes al
problema”?
Por ejemplo, 1a confizbiidad es un problema dificil de resoiver Hay gue enirenar y
capacitar a {0s entrevistadores. hacer pruebas preliminares con las pregunias v

revisarias para supnmir ambiguedades v términos naaecuados

Male la pena tanto esfuerzo? Tampoco la valigez es un problema
insignificante  Debe hacerse lo posible por eliminar las inclinaciones del
entrevistador, deben someterse a prueba las preguntas por st existen prejutcios
Que no se hayan detectado. En Gltmo término, el problema particular v Iz
Naturaleza de ia informacidn que se busca, determinara si se utliiza o no la

enwrevista {Informacidn detallada de este tema se encuentra en Kerlinger 1988).

La entrevista en si misma es un arte, pero io es mas la planeacién v la
recdaccion del programa.
* Ef principiante rara vez elabora un buen programa, si carece de estudio 1%
practica suficlentes Existen vanas causas
aj Las principales son probablemente la ambigledad v los maltiples signiflcados
de las paiabras
b) No anfocar en forma clara y constante los problemas e hipdtesis aue se

astudian.
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¢y No percioir el prograrna como instrumente de medicton

d} La faila de preparacion v experiencia necesarias

Podemos resumir el valor de las entrevistas y de los programas de la
entrevisia de la siguiente manera
Cuando la entrevisia se aéompaﬁa de un programa adecuado cuye valor ya se
demostré en pruebas preliminares es un instrumento poderoso & indispensable
en la investigacion y preduce datos gue ningun otro método puede aportar Es
adaptable, susceptible de aplicarse a ioda clase de sujeics en ios estudios mas

diversos. y se presenta maraviilosamente a ia exploracion profunda

El mejor instrumento de que disponemos para sondsar, la conducta, ias
mtenciones futuras, los sentwmientcs, las actitudes y las causas del
compoftamiento, parece ser la entrevista estructurada que contiene un

cuestionario con preguntas ablertas, cerradas y de escala

Por supuesto ha de ser slaborada minuciosaments, sometda a pruebas
preliminares y puesta en practica UCnicamente por  enirevistadores

expernmeniados

Los principales inconvenientes son el tiempo, la energia, el dinero vy el alto

grado de pericia gue requiere su elabcracion



Superadas tales desventaas la entrevista estandarizada es un poderoso

nstrumente en la investigacidén de la conducta

Ventajas de la Entrevista

1 -Método complementario en toda clase ds estudios

2 - La enfrevista tiene un valor inestmable cuands es dificit obtener wnformacien
por otros medios v hay que sondear 6 profundizar en e tema

3. -Cuando se explora una drea nueva la entrevista ayuda a conseguir pisias

para efaborar hipdtesis. variables y reactives

3.6 Conclusiones.

En el campo de la cishcla contamos con un sistema entendibie de
conceptos, gue son los numercs, esics nos proveen un ienguale comun vy
universal. Ya gue la ciencia intenta explicar y predecir fendmenos observabies en
términos de algunas leyes generales, tales ieyes se expresan en términcs de

relaciones cuantitativas

La medicion permite precision objetividad v descripeién comunicables que

pueden manejarse facilmente a nivel de pensamiento
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La medicidn en Psicologia surge de dos fuentes princgpaies due son La
psicofisiea y las pruebas mentales ¢ tests Y tienen por obyeto registrar diferencias
enre individucs ¢ entre reacciones det miIsmo Individuo en diferentes 0Casones,

utiizando instrumentos especiales denominadas pruebas Fsicoldgicas o tests

L2 mvesligacion empirica implica clasificacion o madicién de las vanables
por 1o gue es importante que el investigador conozca a gue nivel de medicién esta

trabgjande, para poder determinar el use de sus procedimientos estadisticos

El métode de los tests se ha desarrollado ampliamente muhliplicandose v
perfeccionandose las técnicas y credndose toda una rama de la estadistica para

favorecer su interpretacién

La validez y confiabilidad de los instrumsntos de medicién en Psicologia es
de vital importancia, ya que una medicién inadecuada puede invalidar cualquier
mvestigacion cientifica” por que cada dia se tiene mavor conciehcia gque es
preciso examinar la confiabilidad y valdez en forma critica y empinca. de todos

los instrumentos de medicion

Otro de los métodos gue se utifizan en ia investigacidn de la conducta es la

entrevista La entrevista como una herramiendz cientifica. nos ayuda ha obtener



informacién sobre fa gente También tiene un valor nestimable cuando es dificil

obtener informacion por otres medios y hay gue sondear o profundizar en el tema

Cada ser humano posee un conjunto de peculianidades gue dentro de Ia
evaluacion de personal es necesano descubrir, a Tin de dardes una mejor
canalizacldn, ya que |la adecuacion entre cada ser humano ¥ $uUs habilidades ¢
intereses con su trabajo, propician no solo una mayor satisfaccidn para esa
persona sino ncrementa fa productividad, con ias secuelas pesitivas para toda la

sociedad.



introduccion:

Los Principios Eticos de los Psicélogos y el Cédigo de Conductz o Codigo
Etice de la Asociacion Psicolégica Amernicana {APA) esta compuesio por seis
Principios Generales y Normas Eticas Especificas, las cuafes tiene como
propésite.  proporcionar normas de  conducta profesional mismas que son

obligatonas a la conducta de los Psicologos

La pertenencia 2 !a APA obliga a sus miembros a aderirse ai Coaigo Etico
de la APA v & las reglas y procedimientos utilizadas para implementario.
Los Psicologos y estudiantes, sean o no miembros de la APA deben de estar
conscientes de que, en su caso los consejos estatales de Psicologia, las cortes y

otros cuerpes publicos aplican también el Codigo Etico.

Ei Codigo Etico se aplica a las actividades relacionadas con e trabajo de!
psicéiogo, esto es actividades que sean parte de las funciones cientificas %
profesionales de lcs psicdlogos que sean psicelogicas por naturaleza. Incluye la
practica clinica ¢ el consejo psicologico, investigacion, ensefianza, desarrollo de

instrumentos de vaioracién, consultoria organizacional. administracién, etcétera.

4.1  Principios Generales v Normas eticas del Psicslogo.
Los principios generales y normas éticas especificas que forman parte del

Codigo Etico de! Psicélogo referido por ef APA son [os que a continuacién se
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mencienan en forma resumida. (Boletin de la Sociedad Mexicana de Psicologia

4.1.1 Principics Generales,

A) Competencia

Los psicélogos pugnan por mantener normas altas de competencia en sy
tratiajo. Reconocen fos mites de sy capacidad particular v las limitaciones de sy
pericia. Proporcionan sélo aquelios servicios y utilizan sélo aquellas técnicas para

las cuales se les ha calificado por su educacion, formacion o experiencia.

B} integridad.
L.os psicélogos buscan promaver la Integridad de {a ciencia, ja ensefianza ¥
1a practica de |a psicologia. En estas actividades los psicologos son honestos,

justos y respetuosos de otros.

C} Responsabilidad Profesional y Cientifica

Los psicdiogos sostienen normas de conducta profesional. aclaran sus
roles y obiigaciones profesionales, aceptan la debida responsabilidad por su
conducta y adaptan sus métodas 2 las necesidades de diferentes poblaciones

Los psicologos consulian, canalizan o cocperan con otros profesionales ¢
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instituciones en la medida de lo necesaro para servir de la mejor mansra los
miereses de sus pacientes, clientes. u otros receptores de sus servicios
D) Respeto a los Derechos y Dignidad de las Personas

Los psicologos acatan ef debido respeto a los derechos, dignidad v valia de
todas las personas Respetan los derechos de los individuos a la privacidad,
confidencialidad autodeterminacion y autoniomia, teniendo en mente que tanto las
obligaciones legales y ofras puedan conducir a incongruencia y conflicto con &l

glercicio de esos derechos

£} Preccupacian por el Bienestar de Otros

Los psicologos buscan contribuir al bienestar de agueiics con quienes
inferactGan profesionalmente. En sus accicnes profesionales, los psicologos
sopesan &l bienestar v los derechos de sus pacientes, estudiantes, supervisados,
participantes humanos en investigacion v ofras personas afectadas v el bienestar

de los animales sujetos de investigacion.

F) Responsabilidad Social.

Los psicdlogos estan conscientes de sus responsabilidades profesionates y
clentificas hacia la comunidad y la sociedad en la que trabajan y viven Aplican v
hacen publice su concamento de ia psicclogia para contribuir al benestar
humano los psicologos se preocupan vy trabajan para mutigar las causas del

sufrimientc humano



4.1.2 . Normas Eticas.

Estas Normas Generales son aplicables potencialmente a las actividades
profesionales y cientificas de todos los psicologos, ias cuales se mencicnaran an
forma enunciativa por lo gue en caso de guerer profundizar en cualguiera de

estas deberan remitirse al Boietin de la Sociedad Mexicana de Psicologia 1897.

101 Aphcabilidad del Cédigo Etico

1.02 Relactén entre Etica y Ley

1 03 Relaciones Cientfficas v Profesionales

1 04 Limites de la Compstencia

1 05 Mantenimienio de 1a Pencia

1 06 Base para los Juicios Cientificos y Profesionales
1.07 Descripciodn de la Naturaleza y Resultados de los Servicios Psicologicos
1 08 Diferencias Humanas

1 08 Respeto a Otros

1.10 No Discriminacton

111 Acoso Sexual

112 Otra Formas de Acoso

113 Probiemas y Conflictos Personales

1 14 Bwvitacion de Dafio
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115 Usa Indebido de la Influencia de ios Psicdlogos
116 Uso Indebide del Trabajo de los Psicélogos

117 Relaciones Mditiples

118 Intercambio de Bienes ( Con Pacientes o Clientes )
1.19 Relaciones de Explotacién

1.20 Consultas o Canalizaciones

1 21 Peticién de Servicios por parte de Terceros

122 Delegar en y Supervisar a Subordinados

1 23 Documentacion del Trabajo Profesicnai y Cientifico
1 24 Archivos o Expedientes y Datos

1.25 Henaranos y Arreglos Financieros

1.26 Canalizacién y Honorarios

4.1.3 Evaiuacién, Valoracion, o Intervencion.

2.01 Evaluacion, Diagnéstico, e Intervenciones en e Contexto Profesional.

a) Los psicologos realizan evaluaciones, servicios de diagnéstico, o

intervenciones sélo dentro del contexto de una relacion profesional definida.

b) Las valoraiones, recomendaciones, informes. y diagndstico psicoldgicos

© enunciados evaluativos de 'os psicologos se basan en informacion y técnicas

suficientes para proporcionar sustente a sus hallazgos.
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2.02 Compstencia y Uso Apropiado de Valoraciones & intervenciones

a) Los psicdlogos que desarrolian. admuvstran, califican, interpretan o usan
técricas de valeracion psicoldgica, entrevistas, pruebas, instrumentos, lo hacen
en forma y con propdsitos apropiados a la luz de ia investigacién o fos datos
acerca de la utihdad v la abhcamén aproptadas de las técnicas

b} Los Psicologos se abstienen de hacer uso mdebide de fas técnicas de
valoracion, intervenciones, resuliados, e interpretactones y toman las medidas
razonables para evitar que otros hagan mal uso de la informacidn gue estas
técnicas proporcionan. Esto incluye el abstenerse de ceder resultados crudos de
prusbas o datos crudos a perscnas, que no sean los pacientss como es

apropiado y a quienes no estén calificadas para usar tal infermacion.

2 03 Construceidn de Pruebas

Los psicslogas que desarrolian y conducen investigacion con pruebas y
Ofras técnicas de vaioracién utiizan procedimientes cientificos y conocimiento
profesional actualizados para el disefic, estandarizacion validacién. reduccidn g

eliminacion de sesgos y recomendaciones de uso,

2 04 Uso de Valoraciones en General y Con Poblaciones Especiales
a) Los psicélogos que realizan intervenciones o administran, califican,

inferprefan o usan técnicas de valoracion estan familiarizados con la confiabilidad,
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validacion y la estandanzacion relacionada ¢ estudios de resultados y
aplicaciones apropiadas y usos de ias téchicas gue emplean

b) Los psicologos reconocen los limites de la certidumbre con la que es
posible diagnosticar, emitir juicios o hacer predicciones acerca de indwiduos

C) los psicdiogos intentan (dentificar situaciones en las que ciertas
intervenciones o técnicas de vaioracion o normas no sesn aplicables o reguieran
de ajustes para su administracion o interpretacidn debido a factores tales como el
genero, edad, raza, origen étnico. onigen nacional, orientacion sexual, minusvalia,

idioma o nivel socicecendmice de los individuos.

2.05 Interpretacion de los Resuitados de |z Valoracidn

Al interpretar resultados de valoracion incluyende  interpretaciones
automatizadas, los psicdiogos toman en cuenta los diversos factores de la prusba
y las caracteristicas de la persona valorada que pudiesen afectar los juicios de los
psicdlogos o reducir fa precisién de sus interpretaciones. Indican cuaiquier
reserva significativa que tengan acerca de la precisidn o las limitaciones de sus

interpretaciones

2 06 Personas no Calificadas
Los psicologos no promueven el uso de técricas de valoracion psicologica

por parte de personas no calificadas



2 07 Pruebas Psicolagicas Obsoietas y Resultados de Pruebas no Actualizadas

aj los psicologos no basan sus decisiones de valoracidn o miervencién o
sus recomendaciones , en datos o resultados de pruebas psicolégicas obsoletos
para propasitos actuaies

b) De manera similar, los psicdlogos no basan taies decisiones o
recomendaciones &n pruebas psicotogicas ¢ medidas obsoletas e indties para

propodsitos actuales

2.08 Servicios de Calificacion e Interpretacion de Prushas

a) LLos psicologos que ofrecen valoracién o procedimientos de calificacion a
otros profesionales describen con precision el propasito, las normas, la validez. la
confiabilidad y las aplicaciones de los procedimientos . asi comeo cualquier
cualificacion especral apiicable a su uso.

D) Los psicologos seleccionan ssrvicios de calificacion e interpretacion
(Incluyendo servicios automatizados) sobre ia base de evidencia de la valider det
programa y procedimientos , asi como de otras consideraciones apropiadas

¢) Los psicologos tienen la responsabiiidad apropiada por la aplicacidon
interpretacién v usc de instrumentos de valoracion apropiados, va sea gque
califiguen e interpreten tales pruebas ellos{a)s o que usen servicios

automatizados o de ofra indole

2.09 Expiicacion de los Resultados de ia Valoracién
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A menos que la naturaleza de la relacidn se expiique claramente con
antelacion a iz persona valorada e impida que se le dé una explicacion de los
resultados (tal como en algunos casos de saleccién o consultoria organizacional,
preempleo o seleccion de segunidad y evaluaciones judiciaies o forenses) los
psicologos se aseguran de que se proporcione una exphcacion de los resultades
utifizando un lenguaje razonable y entendible para fas personas valoradas o para
otras personas autorizadas iegalmente para actuar en favor del cliente
Independientemente de que las calificaciones e interpretacion las realice un
psictlogo, asistente, por medios automaticos, U otros servicios externos, los
psicologos toman las medidas razonables para asegurar gue se den esas

expticaciones apropiadas de |os resultados

2.10 Mantenimiento de la Saguridad de las Pruebas

L.os psicologos hacen esfuerzos razonables para mentener Ia Integridad y

seguridad de las pruebas y otras técnicas de valoracion siendo consistentes con

la ley, obligaciones contractuales y de una manera que permita cumpiir con los

requisitos de este Codigo Etico.

4.1.4 Publicidad v Otras Declaraciones Publicas.

3 01 Definicion de Declaraciones Publicas
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3 02 Declaraciones de Otros
3 03 Evitacidn de Declaraciones Falsas ¢ Engaficsas
3 04 Presentaciones en Medios de Comunicacion

3 05 Testimonics

4.1.5 Terapia

4.01 Estructuracion de la Relacion

4 02 Consentimiento Informado za [a Terapia

4 03 Relaciones de Pareja v de Familia

4 04 Provisién de Servicios de Salud Mental a Quienes Reciben el Servicio de
Otros

4.05 intimidades Sexuales con Pacientes o Clientes Actuales

4.06 Terapia con Parejas Sexuales Previas

4.07 Intimidades sexuales con Ex-Pacientes de Terapia

4.08 Interrupcion de los Servicios

4 08 Terminacidon de 1a Relacion Profesional

4.1.6 Privacia y Confidencialidad
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5 01 Discusion de los Linutes de la Confidenciahidad

502 Mantenimiento de la Confidencialidad

5.03 Mimimizacién de intrusiones en la Privacia

5 04 Mantenimiento de Archivos o Expedientes

5 05 Revelar informacion Confidencial

5 08 Consultas

5 07 Informacién Confidenciat en Bases de Datos

5 08 Uso de Informacién Confidencial con Propésitos Didécticos ¢ de otra indole
5 09 Conservacion de Expedientes o Archivos y Datos

5 11 Retencion de Expedientes o Archivos por Falta de Page

4.1.7 Ensefianza, Supervisién de Entrenamiento y Publicacion,

6 01 Disefio de Programas de Formacion y Entrenamiento

6 02 Descripcion de Programas Formacidn y Entrenamiento

6.03 Precision y Objetividad en la Ensefianza

6.04 Limitacion en la Ensefanza

6 05 Evaluacion del Desempeno de Estudiantes y Aiumnos {as} en Supervision
& 06 Piansacion de Investigacian

5 07 Responsabihidad

6.08 Cumplimiento de [a Ley y las Normas
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6 0% Aprcbacion Institucional

6 10 Responsabliidades de Investigacidon

6 11 Consentimiento Informado para la Investigacion

6 12 Dispensadel Consentimiento informadeo

6 13 Consentimiento Informado en Filmaciones o Grabaciones de Investigacién
& 14 Ofrecimienio de Incen;uvos a los Participantes en Investigacion
6 15 Engano en ia Investgacidn

§ 16 Compartir y Utilizar Datos

€ 17 Minim!izacion de Invasividad

6 18 informacion a jos Participantes Acerca del Estudic

£ 18 Cumplimientc de Compromisos

6.20 Cuidado y Uso de Animales en investigacion

6.21 Informe de Resuliades

6.22 Plagio

6 23 Crédito en Publicacicnes

8 24 Publicacién Duplicada de Datos

€.25 Comparty Datos

§ 26 Revisores o Arbiiros Profesionales

4.1.8 Actividades Forenses.



7 01 Profesionalisma

7 02 Valoracion Forense

7 03 Aclaracidn de su Rol
7 04 Veracidad y Candor
7 05 Relaciones Previas

7 08 Cumphmiento de ta Ley v las Regias

4.1.9 Solucion de Asuntos Eficos.

8 01 Famibaridad con el Codigo Ehco

8 {2 Confrontacion de Asuntos Eticos

8 03 Confiictos entre Etica v Demandas Organizacicnalas
8 04 Resolucidn Informal de Violaciones Eticas

8 05 Informe de Violaciones Elicas

8.06 Cooperacidon con Comdés Eticos

8.07 Quetas [njustificadas
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Introduccidn:

imciaremos este tema con lo que comenta Grados (1997} referente a la
necesidad e importancia gue tenen los Centros de Evaluacion y comienza
diciendo que el creciente desarrcllo tecnoldgico que se ha venido generando a
nivel mundial, ha propiciadc que las orgamzaciones busguen formas mas
refinadas de métodos y/o técnicas gue les provean de la seguridad de contar, con
elementos que les lleven a un desarrolio adecuado, tanto en formas de
produccion como en la dinamica de direccion media alta, que se aplique a los

diferentes departamentos.

Es de esta bdsgueda que durante la Segunda Guerra Mundial surgen los
Centros de Evaluacién comeo una herramienia tecnologica que ayuda a la
Seleccion de Personal, siende un grupo de militares de alto rango, el que se did a
la tarea de seleccionar personal con amplia capacidad estratégica que le
permitiera cumplir. con las responsabliidades propias del momento gue se estaba
viviendo &l fermino de fa guerra. estos son utiizados para la seleccion de
personal en las organizaciones industriales, principalmente en la eleccion de

supervisores de nivel medio

Y contirida diciendo, que no cabe duda gue la ublizacién de prachicas
administrativas en los ultimos aflos resulta sumamente wital para las
orgamzaciones que enfrentan la globalizacién de los mercados v como
consecuencia de ello, la competencia. Para un ndmerc cada vez mayor la
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competencia no se imita con aquellas emprasas gue se encusniran en el entorno

proximo, sino que abarca a las que se encuentran en cualquier parte del mundo

Los modelos administrativos, como herramienta tecnoldgica también deben
ser utilizados por las instituciones privadas o de gobierno cue en la actualidad
aun no entran en el esquema de competencia, ya que la aceleracion de los
cambios impone dos exigencias Por un lado su adapiabiidad a las nuevas
situaciones Por otra parte, ss precisa agilidad y rapidez de respussta. Como
consecuencia de fodo elio surge la necesidad de asimilar rapidamente los
cambios del entornc y definir las nuevas formas de hacer las cosas para

conseguir la posicién e imagen adecuados a los nuevos escaharios.

Ante estos relos que depara el futuro para ias organizaciones, una

alternativa viable son los Centros de Evaluacién, eniendiends a los beneficios

que estos progorcionan como la acertividad gue generan.

5.1.1 Origenes.

Grados (op cit) comenta al respecto que el Assessment Center {AC) o

Centros de Evaluacidn se derivaron de 1as necesidades que existieron durante iz

Segunda Guerra Mundial, para seleccionar personal de alto rango miitar con una
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gran capacidad estratégica, sobre los cuales depositar responsabliidades direcias

en la sttuacion behlca gue se vivia en el momenio

Es durante la Primera v Segunda Guerra Mundial que un peguefnc grupe de
psicoioges, bajo las ordenes de las tropas de asalto nazi, inicid programas para
entificar potencial de carrera en profesionales entrenados, estudiantes
graduades vy candidatos ofictales mediante las tecricas de simulacion de esta
manera eran seleccionados v sometidos a observacien al realizar actividades

como. esfuerzo fisico, manejo de armas, seguimiento y fransmisidn de drdenes

Y ceondinta diciendo Grados (op cit} que al término de la guerra los
vancedoraes (norteamericancs) tuvieron acceseo al conocimiento de las estrategias.
tacticas, armas, métodos, técnicas vy sistemas utiizados por la Alemania vencida,
dentro de las cuales encontraron la teécnica de Assessment Center {C.E) v ia

incorporaron al mundo de los negocios.

Las prnimeras organizeciones gue se ccuparcn de un CE fueron, entre
otras lz British War Office Board {C88B), la U.8. Office of Esfrategic Services
(C38) v la British Civit Service Selection (CSSB), las cuales conducian programas
en forma independiente Los programas cue aplicaban estaban destinados a
identificar el potencial de carrera en

* entrenadores



tgraduagos y candidatos a oficiales

Actualmenie algunas de ellas funcionan casi en la misma forma en que o
haclan en 1945 Sin embargo, existieron oiras aplicacionas gue s& hicieron en un
hospital, con psicdlogos clinicos como candidatos en el institute of Personality
Assessment and Research (IPAR}, con capitanes de la fuerza agrea, &! programa
de la Gfficer Candidate School v el programa de evaluacién en Chicago
Y afade Grados (op cit ) que las compaias pioneras de los C E que lo aplicaron
en forma estructurada fueron e AT & T, en 1856 v 2| sistema Bell, en 1958
eslas aplicaciones fueron designadas para apoyar la seleccidn de gerentes a
nivel principiante
El primer CE del sistemz Bell fue disefiado como una herramenta de
mvestigacion Posteriormente en 1958 se hace la pnimera aplicacidn de fa Técnica
en la Michigan Bell Telephone Co  en dende los candidatos seieccionados por

los supervisoras fueron empleados del sexo masculino

Por ofro parte el antecedentss mas relevante esta marcado por gl estudio
que se realizd en forma Jongrudinal, denominadc Estudic de Progreso
Gerencial . iniciado por psicologos de la American Telegraph & Telephone
(A T&T ) en 1956. Este estudio fue disefiado para segurr &l desarrcllo de carrera
de una muestra de jovenes gerentes Y en 139583, Ia Siandart Ol (Ohio) hace una

adaptacién de la técnica y la aplica a diferentes niveles de supervision
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Sin embarge, un dato anterior a los refernidos armba, establece cue e
profesor Henry Murray (1938) utiliza la técrica como un inventanc de
Personahdad v la aphca a estudiantes de la Universidaed de Harvard;
posteriormente. durante la Segunda Guerra Mundial, 1a utthza en 1a seleccion de

personal para la 0SS (Office of Strategic Services)

Para concluir o referente al ongen de CE (Assessment Cenier) es
importante menconar 10 que comenta Unbe {1998) acerca de este’
Y comienza diciendo que la histona del Assessment Center (A.C ) no es aisiada,
ni comenzo en 108 Estados Unidos v no es exclusiva de ia seleccidon de personas
y mucho menos de ia industna teleférica Su verdadera histonia se remonta a la
histonia de la Psicolegia, principaimente al desarrollo de la Psicometria en paises

como Alemanig, inglaterra, Australia, Canada y Esiados Unidos.

Y continda diciendo qgue su aplicacién, antes de ser iaboral fue militar Tal
es el caso de las oficinas de guerra britdnicas v norteamericanas (British War
Office Selection Boards y la Office of Strategic Services) o con fings ciinicos,
osiquidtricos © de perscnalidad (insbitute for Personality Assessment and
Research de la Universidad de California, en Berkeley) Es en 1958 cuando &l
doctor Douglas W Bray utihiza el AC para evaluar gerentes en la compafia Bell
System, siendc una investigacion importante por ser longitudinal (ya que durd

varios ancs) pero fue la pnmera en el ambio laboral Y fingliza diciendo que

=)
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pDarece Ser aue sy prirnara ashicacidon con gecutivos fue en 1948, en Austraia

.

5.1.2 Antecedentes en México.

Ei Assessment Cenfer (AC) o Centro de Evaluacidn, come se ha lamado
en esparicl, es una metodologia relativamente novedosa en México, por o que su

conocimiento difusian v aphicacidn todavia son femas a discutir

Grados {op cit ) menciona que en México los C.E tenen poca arfusidon
dentro de los centros escolares, sin embargo. exsten antecedentes de empresas
que lo llevan a cabo como son IBM, e grupo Monterrey. CYDSA, Celanese

Mexicana, Bancomer y Asemex etc.

Quien rao una de las primeras experiencias sobre CE a México fus
isabel Burkhar, quien durante su estancia en el extranjero vio como funcicnaban
los C E en Sidney, Australia v Estados Unidos
Esta expenencia permitic a Burkhar y Roberto Navarro impartir 2l cursc
“Implementacion de los C.E en el Sector Plblico™. donde trabajaron en forma
conmjunta con ta Unidad de Adminustracion de Recursos Humanos en la Direccién

General de Egresos de la Secreiana de Haclenda v Crédito Pablco
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En 1974, son mvitades por la Faculiad de Psicologia de la Universidad
Nacional Autdnoma de México para impartr un curso sobre el tema. v al misme
tempo compartir ias sxperiencias obtenidas en [z Secretana de Hacienda y
Credito Pubhlico En 1975, Jaime Garcia Méndez, ynparie la segunda conferencia
sobre CE enla UNAM lo gue provocd gran nterés en los universitanos, v por
consecuencia la mvestigacion scbre el tema de Carlos Gomez Rebollar quien
imparie una nueva conferencia, con la expenencia de estar aplicando C.E en

forma permanante en Teléfonos de México

A nwvel nacienal, las empresas que contirlan con el esfuerzc de
sgleccionar a su personal a través de este sistema. se encuentran Teléfonos de
México. Celanese Mexicana, los Sistemas Bancarncs como Banamex, Bancomer,
Bital entre ofras, algunas instituciones del sector gobierno come la Secretaria de
Programacidn y Presupuesto gue en 1985 lo aplicd pars la seleccién de mandos
intermedios; en la Direccidn General de Personal
Enla imiciativa privade, actualmente se trabaja con C.E para seleccionar jefaturas
de departamentos con buenos resultades lo cual ha podide certificar mediante un
sistema de autoevaluacidn de las empresas que han implemantado la técnica,

para seleccionar, promover, o para planeacion de carrera

Los Centros de Evaluacidn se han extendido vy usado de modo gue sus
razonamientos y expenencias han sido bien documentados por profesionisias que

thenen reportes escritos comoe  [sabel Burkhar, Carlos Gémez Rebollar gue en

[es]
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1985 dio a conocer sus expenencias en Oaxaca, Eduarae Mouwet Jarne Garcia
Méndez vy el Miro Felipe Unbe Prade guen a realizado nvestigaciones acerca

de AC y presentado diversas ponenclas en foros Crentificos

5.1.3 3y Definicion:

La itegratura sobre el métode de Assessment Center (ACY es vanada vy por
lo tanto no redne unz defnicidn universal Por lo gue cada autor propons
concepios que sungue son suniares de fondo. ostan expresados en forma

diverss

A continuacidn se daran algunas definiciones

Segin Gatewood y Feild (1880). en 1880 e “Task Force on Assessment
Center Standards” referido en Uribe (1896} desarrolld 1a sigutente definicidn,
“Un AC consiste de una evaluacion estandarizada de la conducta en muitipies
situaciones  Ulllizando varias técnicas vy observadores entrenados Donde se
realizan juicios acerca de la conducta Por una parte, de las evaluaciones de
stimuiaciores desarroiladas y por otra, de 105 Uicios que Son procorcionados por
ios evaluadores quienes discuten los datos obterudos hasta liegar a un acuerdo
de Ja aimensidn o conducta evaluada Ninguna opinidn externa a la evaluacion se

toma en cuenta”
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Ullizandose principaimente para la seleccidén de personal v desarrollo de
carreras

Gomez (1981) referido en Uribe {op cit ) dice que un AC (en casteliano, éf le
llama Centros de Evaluacidn) “Es la serne de simulaciones de giecucion individual
o grupal, a las que se someten una serie de individuos para ser observados por
ofros previamente entrenados y que mediante un acusrdo entre &llos sefiataran a
los mas adecuados en funcidn de las dimensicnes previamente establecidas para
gl exito en un puesto de tipo gerencial”

Uribe {1996) da la siguiente defimeidn:

“Es un métode objetivo para la medicion de conductas, llamadas dimensiones,
que deben tener confiabilidad validez estandarizacion (t&rminos relacionados
con la exactitud, real medicidn de lo que se quiere evaluar) Se utiliza mas de una
técnica de medicion y mas de un evaluader para organizar calificaciones, mismas
gue se obtendran despues de un procesc de consense Los evaluadores seran
supervisados por un administrader v su aplicacidn debe llevarse a cabo en

términos éticos”

5.1.4 Su Teoria

La teoria que puede sustentar a un AC segun refiere Unbe (op cit) se

puede discutir en 2 diferentes planos



1) La pnimera podria denominarse de tipo flexible, desde ia perspectiva de o que
se esta midiendo, es decir si por gjemplo estamos midiends hderazgo, la teoria
gue se utilice en e marco tednico de la medicion estaria permeando &l contexto
general de la evaluacion, de igual forma los antecedentes de las técrnicas
utilizadas para la medicion serian ias gue nos indique la teoria de Ia evaluacion,
tal es ei caso de las pruebas psicemétricas o de la metodologia realizada para la
determinacion de las dimensiones.

2) La ofra perspectiva es la que se puede referr al sentdo global o de
CONTEXTO TEORICG en el gue se pusde lievar & cabo una evaluacion de estas
caracteristicas, ya que como dicen Thormnton il y Byham referido en Unbe (op. cit }
es un procedimiento de evaluacién haolistico v naturalista, donde ies companentes
de una entdad existen en un orden arreglado o de estructura, donde los
componentes Individuales que conforman e! método no pueden ser vistos de

manera aslada, es decir se estudian las partes y se relacionan entre ellas.

Davis y Newstrom (1891) referido en Uribe {op cit ) dicen que cuando se
consideran en conjunto los concepios fundamentales del comporiamiento. se crea
un concepto holistico, que interpreta las relaciones gente-organizacién en
términos de fa persona como un tode el grupo como un tode y el sistema social
como un todo. Adopta una perspectiva globat de la gente en el trabaje para
comprender el mayor nimerc posible de los factores que influyen en su
comportamento Bl analisis se efectlia en térmings de ta situacion total que la

afecta y no en términoes de un suceso o problema aislado

84



Y afade Uribe {op cit } que existen dos grances correntes relacionadas

entre si v que pueden explicar la metodologia holistica analitica de un AC

La prmera de ellas es la mas general v universal, La Teoria General de
Sistemas, gue come su autor principal. Bertalanffy (1891) referdo en Unbe {op.
cit ), dice en retacidn al organisme v personalidad “en contraste con las fuerzas
fisicas como la gravedad o Iz electricidad, los fendmenss de ia vida solo residen
en entidades llamadas organismos Todo organismo es un sistema, esio es, un
arden dindmico de partes y procesos en interaccidn mutug”, de donde deduce que
tos fendmenos psicoldgicos tienen ias propiedades de un sistema helistico
De tal afirmacidn, se puede decir que un método de evaluacidn holistico como el
AC, puede basar sus principios de anahsis de factores conductuales en un
enfoque de sistemas como el planteado por Berialanffy
Relacionada con el enfogue de sistemas y con mayor profundidad en psicologia
defirida en francés como * la Psicologia (o la teoria} de la Forma.

Segun los autores, el primer estudio oficial fundade en esta nueva escuela.
aparece en 1912 con la firma conjunta de Max Wertheimer (1880-1943), Kurt
Koffke {1886-1841) v Wolfang Kéhler (1887-1967). Se irataba por lo tanto de
trabajos contemporéneos del enfoque fenomenologico aleman.

Y continua diciende Unbe (op. ot} gue en realidad estos investigadores
retomaban las experiencias anteriores de un belga, Joseph Plateau. que habia

estudiado desde 1830 el efecto caleidoscopico con un dispositive bautizade



la confinacidn de imégenes precisas daban una impresion de
movimiento global continua. Siguiendo los trabajos de Chnstian Von thwenfels
{1859-1932) uno de los precursores de la Gestalt gue habia subrayado desde
principios de siglo, que ‘el todo es una realidad diferente a fla suma de las paries
“funa melodia es mas que una sucesion de notas), los psicdlogos gestalstas
estudiaban (esencialmenfe & principio), los mecarusmos  fIsiologicos v
psicolégicos de la percepcion, asi como las relaciones del organismo con su

medio

Después, extiende sus trabajes a a2 memona, a la inteligencia, a la
expresién y finalmente, a a personalidad entera Subrayan el isomorfismo entre &l
dominio fisico y el dominio psiquico que obedece a las leyes andiogas y gue se
levanta contra el dualismo entre la materniz y el espirtu, entre el objeto y su
principior el objeto no tiene una forma, es una forma, una Gestaly, un tode

especifico, delimitado, estructurado v significante.

Todo campa perceptivo se diferencia en un fondo y en una forma ¢ figura
ta forma esté cerrada, estructurada. El contorno parece pertenecerle No
podemes distinguir ia figura sin un fondo; la Gestalt se interssa tanto en una como

en ofra, pero sobre todo en su Iinterrelacidn

La percepcion depende a la vez de faciores objetivos y subjetvos. cuya

mportancia relativa puede vanar. El sujeto tiende g aislar las "formas adecuadas”
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o "formas fuertes y estables’ que rigen las relacionss entre el orgamismo y el

medio

Através de famosas expenencias de taboratorio, los gestaltitas subrayan la
relacion diaiéctica det sujeto v del objeto, asentando un golpe fatal a las creencias
de la época en cuanto a la pretencida “objetividad cientifica’, se demuesira que el
aspecto def objeto depende de las necesidades del sujeto. e Inversamente. que la
necasidad del sujeto depende del aspecto del objete Asi por gjempic la sed me
hara difsrenciar répidamente una fuente de agua lejana en el fondo de un paisaje

v paralelamente, la vision de la fuenie aumentara mi sed

5.1.5. ;Como es un Assesment Center?

More y Usinger (1987) referido en Uribe (op. cit }, realizan una descripcion
clara y concisa de las caracieristicas que componen un AC de la siguente
manera
Dimension conductual de un Puesto:
lLos autores retoman una definicién de DIMENSION proporcionada por Tumner en
1978 “Una dimensién puede ser definida cemo una parte discreta y medible de
cenducta individual que es asociada con éxite o fracase en un puestc ¢ en un

nivel de puesto” Los puestos conbienen dimensiones de manera constante y
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estos N0 vanan, ya que son las habihdades o cualidades que necesita una

persona para desarrollarse en un puesto

Todos los indmviduos deben manifestar estas dmensionss en aigin grado
Pero una persona, no necesariamente debe tener una cahficactn alla en las
aptitudes habilidades o cualidades requeridas para un pussto especifico, cada
ndividuo va a tener una medicidn especifica para cada dimension. es decir las

dimensiones son capaces de mostrar diferencias entre Iz gente

Las diferencias en las dinensiones pueden ser el éxito o fracaso. por o

que es importante preguntarse Como se determiman las dimensionas?

A) EL ANALISIS DE PUESTO

Grados {1988) referido en Unbe (op cit) dice que un puestc se puede
definir como “un conjunto de operaciones, cualidades, responsabiidades vy
condicienes que forman una unidad de trabajo especifica e impersonal” v gue éste
implica dos elementos esenciales:
a).-Su contenide, determinado por el conjunte de funciones concretas, y
b} -Sus requisitos, determinados por los factores de habilidad. esfuerzo.

responsabilidad y condiciones de trabajo

Y continua diciende que en relacién al incisc ‘b que por iratarse de

factores dificiles de determinar. “se necesita una Técnica que nos auxilie en la
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recoptlacion metodica de los datos que nos mteresan, en la separacién de los
elemeantos obietivos v subjetivos gue el trabaio implica v en la consignacion por
escrito de los resultados del analisis en forma clara y sistematica” y deduce que &l
analisis de puestos es una investigacidn sobre los elementos que integran el
puesto, encaminada a conocer y definir su contenide y requisitos, 10 fundamental
en ella es ia separacion y ordenamiento de los elementos que componen un
puesto

More vy Usinger {op cit } referde en Unbe {op ait ) dicen que el objetivo primarno
de un andlsis de puesto es dentficar, definr vy pesar las dimensiones
conductuales que son esenciales para la giecucion exitosa del puesto y describen
tas siguientes fases para un andlisis’

Fase 1 Levantamiento de Informacion concerniente a los deberes vy conductas
que caracterizan la efectividad en un puesto, pudiéndose levantar por medio de la
observacién, entrevistas individuales con persenajes relacionados al puesto.

Fase 2 Andlisis de ia informacitn levantada se realiza una lista tentativa de 'as
dimensiones que fueron identificadas y definidas.

Fase 3 Cuestionarics de la evaluacidn de la Dimension Un cuesticnario para
identificar dimensiones, para detectar las dimensiones mas comunes y evaluar la
claridad de la definicidn ientativa de las dimenciones

Fase 4 Cuestonano para pesar la Dimensidn La prepuesta de este cuestionario
fue determinar el refativo peso que debe ser aplicado a la identiicacion de
dimensiones, aunque todas las dimensiones pueden ser esenciales para el exilo

algunas pueden tener mas peso que otras
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Gatewood y Feiid {1990) refendo en Unibe {op cif ), presentan un cuadro
de las dimensiones conductuales mas comiunmente medidas en AG
1 - Comunicacién Oral
2 - Planeacion y Organizacion
3 -Delegacion
4 - Controd
5 - Tema de decisicnes
& - iniciatva
7 - Tolerancia al Stress
8 - Adapiabilidad

9 - Tenacidad

Aungue en realidad éstas pusdan vanar de acuerdc al puesto y su
contexto. La definicion de las dimensiones, tal vez no sea tan dificil en el sentido
de determinar gue entendemos por cads una de ellas, en realdad la
oreocupacion de todo investigader debe ser que esa definicion clorgada a cada

dimension, nos permita efectuar una aphcacidn cientifica para su medicion.

5.1.6 ; En que consiste?
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El AC es un méiodo. por lo tanto se trata de unaz sene de pasos
sistematicos, de los cuales de manera general se mencionan a continuacion.
1 . Cual es ef fin de aplicar un AC?
Seleccicn, evaluacion, diagnéstico, capacitacion. desarrollo, retroalimentacion,
etc
2 . Que conducias o habilidades (dimensiones) gueremos evaluar?
[iderazge, comunicacion, iniciativa, relaciones personales, delegacion, toma de
decisicnas, planeacion y organizacion, etc.
3 Con base a lo antenor se debe realizar un analisis y descnpcidn de puesto en
la organizacién donde se llevard a cabe, ademas debe utilizarse informacion
bibliogréfica para la compresion de las habilidades a evaluar.
4. ; Cémo serd ia evaluacion”?
Tal vez &s ia fase que requiere de mayor coordinacidn ya que se integra a los
evaluadores, quienss deberan tener una capacitacion previa, e lugar fisico. ias
técnicas que se utilizarén para la evaluacion (pruebas psicomelricas, entrevistas,
ejercicios vivenciales, cuestionarios, etc.), el dia, la hora, los evaluadcs, ia
camara de video, etc
5. La svaluacién, la cual puede llevarse horas, dias e inclusive semanas segun su
objetivo
£ Los periocdos de consenso Son. sin lugar a dudas, [a parte mas importante en
todo el AC, va que es aquf donde se realiza la calificacion de las dimensiones. El
grado de experios en conocimientos metodelogicos por parte del administrador y

de los evaluadores del AC dan confiabilidad v vahdez a los resultados
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7 La retroalimentacion a los candidatos es fundamental para oblener campios de

conducta y un beneficio para los participantes

Los pascs sistematicos mencionados con antercrdad pueden tener

modificacicnes de acuerdo con &l puesto, uso o fin de la evaluacion

5.4.7 Conclusiones de Assesment Center:

Conisideraciones y Conclusionss sobre Assessment Cenier, tamadas ds la

revistg Laboral Uribe (1996)

1 El Assessment Center (AC) o Centres de Evaluacion, come se ha
ilamado en espafiol, es una metodologla relativamente novedosa en Mexico. por

lo que su conacimiento, difusion v aplicacion todavia son temas a discuty

2 Muchas compafias del Sector bancario, telsfonico quimico vy
farmacéulico entre otros. estan gastando nules de pesos para la aplcacion del
AC, en sus areas de recursos humancs Una parte de este dinero se desiina a
consultores, empleados, instalaciones y iempo para llevario a caboe Sin embargo,
pocas son las empresas que destinan un pegquefo esfuerzo para conocer si sus
wwversiones en tecnologia como et AC son un desperdicilo o realmente una
inversian
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3 E| cgnocer una tecnologia como AC  por creencias, moda
recomendacion o |a fama del consuitor que la vende puede ser acertado pero con
una alta probabiidad a cue cuando las cosas salgan bien o mal no sepamos

dénde se origing el acierto ¢ el error Esto puede ser clencia, perc clencia ficcion

4 Por oire lado, e conocer una tecnologia como el AC por sus
caracteristicas metodoidgicas, conveniencias, alcances y imitaciones permite al
ysuario conocar el origen de sus decisiones y por o tanto sus consecuencias

Esto puede ser objetivo y hasta aentifico.

5. La Psicologia Industnal o la Psicologia del Trabajo es una rama de las
ciencias del comportamiento que ha wmpactade de manera historica a la teorla
organizacional. por lo tanto, ia administracién de los recurscs humancs y ia
utilizacion de metodologias cientificas come el AC en las empresas debe ser.
retroalimentada de ios avances on la materia Esto permitra que las aplicacicnes
de la teoria y la investigacitn se lleve a cabo con el mejor beneficio de
productividad vy eficiencia organizacional, pero sin olvidar que son jos
trabajadores, empleados o sjecutivos los que puedsn ser directamente
beneficiados o penudicados con el empleo de métados novedosoes, alternativos o

simpiemente catalogados como de ‘moda”

93



asociaciones ¢ mstiuciones para cubnr las necesidades metodoldgicas y éticas

del uso de tecnologia como el AC. Algunos gemplos a mivel mundial son

l.os Standars and Ethical Conswderation for Assessment-Center Operations
pubhicados en los Task Force generades en congresos internacionales de
metodologia o ios Prinoipies for the Validauon and Use of Personnet Selection
Producers de la Division of Industrial-Organization Psychology de algunas
asoctaciones. como la Amernican Educational Ressarch Association a Ja National

Councit on Measurements i Education

En México se ha miciado una labor importante en este sentide. aungue
todavia insuficiente mediante documentos como ta Ley Federal del Trabapo y &l
Codigo Euice del Psicéloge, con instifuciones como [a Sociedad Mexicana de
Psicologia, la Asociacion de Psicologos Indusinales, La Universidad Nacicnal
Autdrnorna de México mediante ia Division de Educacion Continua de su Faculiad
de Psicologia © con eventos comoe Congresos Nacionales de Psicologia deal

Trabajc o los Iberoamericanos de Recursos Humanos.

8 No cabe duda comenta Unbe que en el México de hoy, donde los
cambios son sistematicos, con un munde contrelade por vanables financieras,
polittcas de  mercado, de competencia y  de cahdad, las  acciones

organizacionales deben ser efectivas, tal es &l caso de la implementacidon de

G4



métcdos novedoscs para la evaluacidn de los resultados de los recursos

humanos. como o puede ser el Assessment Center

7 Por dittmo Unbe aftade que es tempo de que en México se traiga del
exterior 1o gue sirva, perg con aplicaciones apropladas, mediante investgacidn,
no con fraslados mecanicos de tecnologia La ciencia es uriversal al igual que
sus tecnicas y meétodos, el uso de estos as particular y dependiente de quienes

las aphican La diferencia puede estar entre hacer ciencia ¢ cigncia ficcion

5.2 AccuVisidn (Assessment Centers con Tecnclogia de Video vy

Computacion)

fntroduccion

AccuVisidon es una serie de Assessment Centers para la evaluacion del
perscnal con propasitos de seleccidn y deteccion de necesidades de desarrollo
Las modemas técnicas del video y la computacion se han aplicado para llevar a
cabo evaluaciones de personal en forma rapida, confiable vy precisa
AccuVision permite seleccionar de mansra éptima a {os meiores candidatos
Progorciona suficientes elementos para tomar decisiones acertadas en la

contratacion
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ACCUVISION es iammién una excelents herramienta de deteccidn de necesidades
de desarralio del personal de una empresa para reorientar comportamientos,
mejorar habilidades v modificar achitudes para alcanzar un desempeno mas

aficiente

5.2.1 Antecedentes

Es una empresa que nacié en 1992 fundada por el Dr. Isidro Galvan v el
Lic Francisce Galvan con el fin de generar servicics de alta caldad que
respondieran a las necesidades de evaluacidn de personal en las emoresas
Mexicanas evaluaciones para selscoion v para deteccién de necesidades de

desarrolio (Igu y Asociados. S.A de C V)

Los sistemas AccuVistdn han sido desarrollados en EU & partir de la
técnica de Assessment Centers considerada como una de ias herramientas mas
avanzadas para la medicion y el desarrolle de las habilidades del trabaje Quienes
han participade en £8S Corp en su creacion han sido. el Dr Cabot Jaffe yel Dr
Fred Frank. conocides enire los expertos de Assessment como inicladores de
estas técnicas. ast como especiatistas en diversos ramos tales come Psicologia

Direccién de Empresas, Relaciones Industriales. etc

Las técnicas de Assessment Center han sido llevadas al videc y a los

sistemas eiectronicos para crear AccuVisién, un sistema Integral para evaluacion
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de habihdades que han superado por su obetvidad, confiabiidad, validacidn
estadistica. realismo y posibilidad de retroalimentacion relevante a las técnicas

tradicionales de evaluacidn de personal

5.2.2 ; Cémo Funciona 7?7

Acocuvision es un sistema interactive de evaluacidn que expong a los
candidaios a un puesto o al personal establecido de una empresa 2 siuaciones

de criteno, tensién v dificultades cotidianas, calificando sus respuestas

El sistema opera por medio de videos en los gue se presentan diversas
situasiones. La persona evaluada observa y analiza las circunstancias, anctando

sus respuestas de acuerdo a su propio cniterio y achitudes.

las respuestas se transmiten telefénicamente, de una PC de la empresa a
la computadora central de AccuVision, ésta en unos cuantos segundos procesa la

informacidn y envia los resultados a la empresa para su impresion

AccuVision puede proporcionar también a fravés de la impresora una guia

para entrevista de acuerdo a las respuestas especificas det candidate En el caso

de evaluaciones para el desarrollo de personal. Accuvision properciona una guia
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compieia de ias fuerzas y debihigades de cada persona evaluads y una guia

especifica para onentar su desarrolio per habihdad v tarea

5.2.3 Caracteristicas Principales de AccuVision,

Ay De aphcanion

1 Combina la representacion de puestos con técnicas objetivas de evaluacion

Se puede administrar simulténeamente a un gran nimerc de personas.

Ny

3. Tempo promedio de examen: Una hora y media

4 Calificacidn instantanea y obtencién de los resultados via computadora

5 El examen se puede aplicar en cualquier lugar donde haya una videccasetera y
una television

6. No se reguiere de experienciz previa para aplicar los examenes y hacer

efectivas entrevistas

B) Del examen
1 Las opciones son actuadas en lugar de ser presentadas solamente en forma
escnta
e Influye poco la comprension de la lectura.
o Las habiidades que se evallar no se ven afectadas por la capacidad de

lectura
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» Existe poca probabilidad de interpretacion subjetiva

e Las situacicnes contienen elementos no verbales

2 No existe upa opidn correcta y tres incorrectas Todas fas respuestas ttenen
un valor

s Se acerca mas a la realidad

s Las preguntas $on menos obvias

« Imposible para el evaluado hacer trampa

3 Solo es necesario marcar las respuastas en la hoja respectiva.
e No se reguiere matenal de apoyo

= Facil de aplicar.

C) Deteccion de las Necesidades de Desarrclio
o AccuVision evalla el nivel de las habilidades del examinado.
« Los reportes pueden ser agrupados parz detectar las necesidades de
desarrollo de un departamento. division o empresa
= Los videos presentan situaciones propias del pueste. creando una vision mas

realista del puesto

5.2.4 Sistemas Disponibles para Evaiuar los Distintos Puestos,

9z



1 Sistema para Secretana y Oficina en Generad mide

Sensibihdad para tratar a los clientes

Establecer prioridades y coordinar actividades de trabajo

Generar soluciones para resolver prablemas y conflictos interpersonales
identificar errores de gramabica, uso de palabras efc en matenal
macanografico

Poner atenciones a los ciientes para dentificar errcres a pesar de estar

presicnado por el iempo

2 Sistema Gerencial en Oficina v Gerencial en Operacion mide
Trabajo en equipo.
Estilo Gerencial
Liderazgo
Iniclativa.

Andlisis y solucion de problemas

3. Sistema para Cajero y Servicios Financieros mide
Capacidad para aplicar politicas v establecer priondades
Crear v mantensar una imagen positiva de la empresa
identificar causas de insatisfaccién de los chientes
Captacion de nusyvos negocios

Atencion a detalles



o Cdicuios NUMEncos

4 Sistemna para profesionales en Ventas mide.
» Analisis de las necesidades dei cliente
e saber escuchar
o Manejo del proceso de venta

e fnflur en la decisidn v clerre de la venta

5 Sistema de hahihidades para el éxito en ¢! trabajo mide.
« Trabalo en equipo,
e Liderazgo
= Compromiso hacia la caldad
» Qrentacién haciz el servicio
e Sclucidn de problemas
e Saber escuchar
¢ Planeacion y Organizacion.
o Capacidad de aprendizaje y

e Comprension de gréficas y tablas.

5.2.5 Resultados
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El sistema de AccuVisidn genera un reporte del evaluado compuesto de
fres seccionas
o Primera Seccién
Es la cahficacidn general de las habilidades del candidato en relacidon a una base

de datos representativa y estadisticamente confiable

e Segunda Seccién

Se refiers a la calficacion del evaluadeo por cada una de fas habilidades que mide
ol sistema asi come el nivel de desempefic de la persona en cada habilidad, esta
informacion es con proposito de desarrolio para las habiidades gue mide cada
sistema. El nivel de desempefo indicado con una X muestra que ia calificacion
de |la persona en ta habilidad que indica, fue mayor que el 65% de las personas

de la base de datos de AccuVision

s Tercera Secaidn.
Muestra cada una de las habilidades que miden los sistemas con las tareas
especificas del puesto en fas que el nivel de desempefio de las personas fue

gcepiable o necesitia ser mejcrade para cada una de las situaciones.

Properciona la habilidad v la tarea. mencionando las esirategias posibles,

donds la persona necestia mejorar



Se obtienen estrategias que muestran actividades que el examinado puesde
llevar acabo para promover su desarrollo, yva que se refleren a tas dos habilidades

mas deficientes del examinado

5.2.6 Veniaias del Sistema de AccuVision.

1 Bajo Coste vy Rapidez
Las prushas de AccuVisidn requieren de la minima inversion y su COSIo €% Mas
bajo que cualquier otra herramienta para medir habilidades, Requieren del minimo
de tiempo por parte del evaluador como del evaluado, lo ques constiiuye un ahorro

substancioso.

2 Obietividad.
AccuVision utiliza un meétodo de calificacidon objetivo, es decir, no se fia de

opiniones personales, preferencias, simpatias. efc

3 Confiabilidad
Provee resultados consistentes. es decir, los resuitados no varian si una perscna
es evaluada dos veces con la misma herramienia. & mencs que $& someta a un
proceso da capacitacion, en un determinado tiempo La calificacion no es influida
por fa situacidn momentanaa en que se encuenire la persona ( estado de animo

problemas, eic )



4 Validez en la presentacion
Los sistemas de AccuVisidn aparentan medir aguellc que reaimente estan

midiendo Esto da una imagen de transparencia en ] proceso de seleccion

5 Valigez en el Contenido
El contemide de fa prueba AccuVisidn corresponde al contenide del puesto La
prusba se enfoca a agueilo gue es realmente relevante para quien esta siendo
evaluado ¢ cudl es la probablhdad de éxito si el evaluado ocupa el puesio en

cueshon?

8. Validez en el crterno
Los resultados del instrumento de medicién estan correlacionados con las

medidas de desempefio en el puesto

7 Visién realista de!l puesto.
La prueba de AccuVision se basa en unz definicién realisia de las actividades y

tareas requeridas en el puesto

8. Invasidn a la privacidad
La prueba de AccuVision no constituye ninguna invasion a la privacidad del

examnadc



9 Susceptibihidad a ser falseada
La prueba de AccuVision no permite mas que el examinado respenda como
realmente lo haria en |a vida real. No da posibilidad a que el evaluade diga “lo

que el entrevistador quiere ofr”

10 Retroalimentacion relevante
Accuvision arrgia informacidon completa y precisa sobre las habitlidades def
exammnado fortalezas y debilidades S embarge va mas slld AccuVision
oropone estrategias para superar las debilidades como parte del mismo reparte

instartanec

5 2.7 Conclusiones de AccuVisidn.

Accuvisidn es una técmica para la evaluacion de personal, traida de los
E.U a partir de la tecnica de Assessment Center. Esta es llevada al video y & los

sistemas electrénicos

Segln lo refleren los promoteres de ventas de esta técrica Hamados IGU y
Asociados, S A de CV Es un sistema integral para la evaluacion de habiidades

que a superado por su objetividad, confiabiidad, validacion, estadistica, realismo
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evaluacion de personal

Sin embargo, es importante mencicnar gue dicha empresa representada
por e Licenciade Isidro Galvan. no proporciona ringun documento centifico que
avale o soporte las ventajas gue apcrta la mencionada técnica ya gue Cnicamente
proporcionaron un folleto y copias gue describen en forma genérica las

caracteristicas de esta

Asimismo, en las copias obtenidas de dicha técnica no mencionan punios
importantes tales como
a) Metodologia
b} Normas Eticas
¢} Evaluacion y Obtencidn de Resuliados
d) Respaldo Cientifico (Asociaciones Congresos, instituciones etc que respalden

la supuesta cientificidad y objetividad de ia técnica).

En base a la informacidn cbtenida; podemos observar gue esta técnica se
vende como cualquier producto de moda puesto a la venta del ptblico. en donde
se sefalan las ventaas del producto asi como las cualidades pero nunca las

imitaciones ni las desventaias, por o que se rechaza su credibihdad
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5.4  Andlisis Comparativo de los mo

delos Assesment Center y AccuVision.

ANALISIS COMPARATIVO DE LOS MODELOS

Assesment Center

AccuVision

-Para aplicar este modele es necesario
realizar una evaluacion general del
candidato, a través de ia aplicacion de
una serie de prusbas y simulaciones de
gjecucidn {aboral.

Lo que significa.

a} Un allo costo del metodo

b Demasiade tiempo invertide

o Desde la implantacion

e Marcha

e Enirenamiento de los observadores
-Sin embargo, se a comprobado su
eficiencia y sus resultados han sido
excelentes, aphicandose en
organizaciones tales como Banamex
Bancomer, Bital. Teléfonos de México.
Celanese

Mexicana, algunas

Instituciones Gubernamentales. etc Por

-AccuVision es una sene se Assesment
Center con tecnologia de video vy
computacion. para la evaluacion de
personal con propdsito de selecoidn vy

deteccion de necesidades de desarrclic

-Es un sistema interachive de evaluacion
gue expone a los candidatos a un
puesto ¢ al personal establecido de una
empresa a siuaciones de critenc

tension  y  dificultad  de cotdianas,

calificando sus respuestas.

Venigias gue presenta este modelo

Bajo Costo y rapidez
Objstividad

Confrabihdad

ol
0




lo que <cada dia son mas

organizaciones gue lo utiizan

~-Teniendo la segundad de que lo

respaida su cientificidad con

documentos, congresos, asociaciones el
!

institucicnes para cubrir sUS

necesidades metodologicas v éticas del
uso de esta,

-No solo a mivel mundial, sino también
labor

en Méxco se ha miciado una

impertante en este sentido, aungue:

todavia insuficiente, como o comenta el

Maesiro  Felipe Urbe. mediante
documentos como la Ley Federal del
Trabaio v e Codigo de Ehca del
Psicélogo, con instituciones como la

Sociedad Mexicana de Psicologia, La

Asociacidn de Psicologos Industriales v

ta Universidad Nacional Autdnoma de

México mediante la  Divisitn

Educacion Continua de la Facuitad de

Psicologia, © con  eventos como

de

tas | e

i

i
'
1

Validez en la presentacion
Validez en el contenido
Valdez en el criterio
Vision realista del puesto
invasion a la privacidad

a

Susceptibihidad a ser faiseada

Retroalimentacidn relevante

Desventajas

La poca y genérica informacidn que
existe sobre ésta técrica, s mohvo
para rechazar su credibiiidad, ya que no
se  conocen  sus  caracieristicas
metodotdgicas. su respalde cientifico v

normas &ticas de aplicacion eic.
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Congresos Nacionales de Psicologia del |
Trabajo o los Iperoamericancs deg
Recurses Humanos =
’s
-Por te cual es importante conocer dei|

i
modslo SUS caracteristicas, |
metodologia. conventencias alcances yi
limntaciones. ya que esto permitird al
usuarno conocer el ongen de  sus
decisicnes v por o fanto  sus

consecuencias Esio permitird que las

aplicaciones de la teorfa vy fa

investigacion se lleven a cabo con el

mejor benefico de productividad v

!
aficiencia organizacional. :
-Con base a lo anterior, este modelo
trae como consecuencia beneficios &
las organizaciones ya que su aplicacion
permite elegir a los mejores candidatos
de una manera mas aceriada, cuyos

resultados van a repercutir directamente

en el desarrolio personal ¥

organizacional i




5.5 Discusion entre ios métodos de Assessment Center v Accuvision y el
capitulo IV

Comenzaremos esta discusidn retomande dos de los seis principios
generales del codigo stico del Psicélogo vy alguncs apartados referentes a las
normas eticas del Psicdloge
Cabe mencionar gque el codigo éhico tiene como propdsito propercionar normas de
conducta profesional musmas que son obligatonias & la conducta de los
bPsictlogos Este cddigo &uco se aplica a las actividades relacionadas con el
trabajo del Psicologo que incluye la practica ciinica o ef consejo Psicoldaico, fa

investigacidn, ensefianza, desarrolio de instrumentos de valoracion, consuitona

organizacional. administracion. etc.

Uno de los dos principios gue nos interesa reiomar es el de la
responsabliidad profesional y cientifica que dice
Que los Psicdlegos sostienen normas de conducta profesional, aclaran sus roles v
obligacicnes profesicnales, acepian la debida respeonsabilidad por su conducta y
adaptan sus mefodos a las necesidades de diferentes poblacicnes Los
Psicclogos consultan, canalizan © cooperan con ofros profesionales ©
instituciones en la medida de o necesario para servir de la mejor manera 10s

intereses de sus pacientes, chientes, u olros receptores de sus serviclos.



E! segundo principio es e de la responsabilidad social que dice
Los Psicélogos estan consientes de sus responsabilidades profesicnales vy
cientificas hacia la comuridad v la sociedad en la que trabajan y viven. Aplican y
hacen publico su conocimiento de la Psicologia para contribuir al bienestar

numang

Cor relacidn a la norma 4.1 3 referenie a la evaluacion, valoracién o
intarvencion:
En en uno de sus ncisos relacionados a la competencia v uso aproplado de
valoraciones e intervencicnes dice
Que los Psicélogos que desarrcllan, administran. califican, nterpretan o usan
técnicas de valoracidn psicoldgica. entrevistas, pruebas, mstrumentos. o hacen
en forma y con propdsitos aproplagos & la luz de la investigacion a los datos

acerca de la utiidad v 1a aplicacién apropiadas de las técnicas

Ot inciso as el de 1a construccion de pruebas y dice
Los Psicologos que desarrollan y conducen investigacion con pruebas y otras
téenicas de valoracién utilzan procedimientos cientificos y  conocimiento
profesional actualizados pars el disefic, estandarizacion. validacion, reduccion o

eliminacion de sesgos v recomendaciongs de uso

o
—
o™



0o ce 108 INCIS0s @3 8 ge uso de valoracidn en general y con poblaciones
especiales en donde dice
Que los psicdlogos cue realizan intervenciopes o adminustran,  calfican,
interpretan o usan técnicas de valoracion estan familiarizados con la confiabilidad,
validacion y la estandanzacion relacionada o estudios de resultados vy

aplicaciones apropladas y usos ge las téenicas que emplean

El inciso relacionado a la interpretacion de los resultados de valoracion
refiere
Que al interpretar resultados de valoracidn inciuyendo  mnterpretaciones
automatizadas. los Psicdlogos toman en cuenta los diversos factores de la prueba
y ias caracteristicas de la persona valorada que pudiesen afectar los juicios de los
psicolegos o reducir la interpretacion. indican cualquier reserva significativa que

tenga acerca de 1a precision o las hirmtacicnes de sus inferpretaciones

Por Uitimo el inciso de servicios de calficaciones e interpretaciones de
pruebas dice
Los Psicologos seleccionan servicios de calificacion e interpretacion (incluyendo
servicios autcmatizados) scbre la base de evidencia de |a validez del programa y

procedimientos, ast comoe de otras consideraciones apropliadas.

El retomar aspectos importanies del codigo ético como los descrtos en

parrafos anteriores nos recuerda
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- Bl tener presente ias obligaciones que come psicoiogos debemos cumplr dentro
del desarroilo profesional

- Ei compromiso que tenemos como profesionistas de ser honestos. Justos,
respetucsos y profesionales con la socledad

- La responsabilidad profesionat y clentifica gue tenemos hacla la sociedad para
contribuir al bienestar humano.

- Per io referente 2 la evaluacion, valoracion o intervencion de instrumentos de
medicitn, es claro lo que se debe tener en cuenta respecio a esto, ya que
cuatguier omsion de estos o de cualguier ofra norma del obdigo éheo gue no
mencionamos debido a que s0lo s& expuso aiguncs eiemplos, estaria violando las
rormas de conducta profesional de este codigo ético y serian merecedoras de
sanciones por e consglo estaial de psicologla, {as cortes y otros cuerpes

publicos.

De lo anterior se puede concluir que la técnica Hlamada Accuvisidn no
cumple con fos principlos ni normas éticas referdas anteriormente por lo cual es

motivo para rechazar su credibilidad

Por el contrarnio el método de Assessment Center si cumple con ios
requisitos establecidos en el codigo ético del psicdiogo Por 1o que el metoda si
cuenta con un respaldo cientifico, académice y practico con gue demostrar su

confiabliadad vaiidez y estandarizacion. asi como sus resultados exitoscs
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5.6 Critica de la técnica Accuvisién con respecto a la Estandarizacion,

Confiabilidad y Validez.

Para iniciar esta critica de la téenica llamada Accuvision es importanie
retomar alguncs aspectosrteérscos referentes a la medicidén y su importancia en
las organizaciones Por lo que es necesario como lo comenta el maesire Felipe
Uribe constderar por lo menos 5 puntos acerca de los instrumentos que son
1 - El propdsito del disefio de medicion.

2 - Lz edad del test

3 - Los derechos legitimos del uso

4 - Adaptacion en México, que implica tres pasos fundamentales que son
Estandanzacion, confiabilidad y validez

5 - Lo referente a la reputacion profesional de! responsable del diseic o de la
difuston del test

Donde se debe valorar e respaldo académico cientifico det instrumento basado al
manos, en la formacion profesional del autor los estudics de posgrado que
sustentan el trabgo, la experiencia en el drea de recursos humano, gue le permita
al autor ser sensible al campo. la presentacion del trabajo scbre el nsiruments en
congresos Internacionales asi como la publicacion de mnvestigacionas sobre el

instrumentoc en revistas especializadas



Los puntos antenores pueden servir @ una organizacion a decidir s1 sus

instrumentos de evaluacidn son una Invaersidn o un desperdiclo

En base a lo anterior podemos mencicnar gue ia técrica de Accuwision no

cumple con los punios anteriores

Continuando con aspectos gue son de vilal imporiancia en [os nstrumentos
de medicién como son la estandanzacion, confiabilidad y vaiidez daremos una

breve sintesis de estos conceptos

iniciaremos dictendo que la estandanizacidn la confiabilidad y validez son
reguisitos basicos psicometrnicos para la elaboracion de un insfrumento de
medicidn Se dice gue un test psicoldgico o nstrumento de medicidn es objetivo
cuando la aplicacion. & puntuacién vy la interpretacion de las puniuaciones son
independientes de! juicic del exammador particular.
la determinacidn de fa medida de la confiabilidad v validez de un test se bhasa on

procedimientos empiricos y objetivas

i a estandanzacdn se vusde definir como un proceso de normalizacidn gue
consisie en colocar los puntajes de un dividuo a una distribucién de puntajes
correspondientes a una peblacidn comun, de manera que conserve su posicion
exacta con respecio 3 esa poblactdn Sin normas ne es posible nterpretar las

puniugciones del test Las puntuaciones de un ndividuo solo pueden valorarse

7



SMpAranaoias con 1as optenidss por otros Come su nombre indica una norma as

(9]

la actuacion media o normai.

El termino confiabilidad sigmifica siempre estabilidad ¢ consistencia es
decir la consistencia de las punfuaciones obtemidas por las mismas personas

cuando se las aplica otra vez e mismo test o una forma equivatents de &l

Por lo que antes de difundir un test debe realizarse un conirel minucioso y
cbietivo de su confiablidad La confizbihdad puede verificarse respectc a las
fiuctuaciones temporales a la seleccidn especial de elementos ¢ muestra de
conducta cue constituye el test, a las funciones de los distintos examinadores ¢
puntuadores y a ctros aspectos de la situaciin en que se aplica el test
Es esencial especificar el tpo de configbiidad y e mélodo empieado para
determinaria, pussio que el test puede varar en estos aspectos de igual manera
debe informarse del nimero v naturaleza de los individuos sobre los que se
resiizo el control de confiabilidad.

Can esta informacidn la persona que uliliza el test puede predecrr s serd
iguaimente confiable para el grupo en el que se pretende usarla, o 51 es probable
gue varie la confiabilidad puestc que todos los tipos de confiabilidad de un test
se interesan por ef grado de consistencia o acuerdo entre dos conjuntos de
cuntuaciones dervagas independientemente, pueden expresarse tocdos en

funcion de un coeficiente de correlacion



Con relacion a la vahdez, podemos comentar que la cuestidn mas
importante en cuaiquier test psicologico se reflere a su validez, es decr al grado
en que aquel mide reaimente o que pretende medir La validez nos proporcicna
un control direcio de la forma en gque cumple su funcién
Antes de que un test este listo para su uso su validez debe establecerse sabre la
muestra representativa de sujetos Por medio de los test es posible predecir a
actuzcion subsiguients dei mdividuc en tales situaciones con un margen de error
susceptible de determinacion.

Naturalmenie, cuanto mas valido sea e} test menor sera este margen de error Por
io que examinando ios datos del criterio junto con los coeficientes de validez,
podemos determinar objetivamsnte 1o que el {est intenta medir

La validez es tradicionalmente estimade por un coeficiente de correlacion,
lamado coeficiente de validez, el cual indica la relacidn que hay entre los datos
obtenidos con el test y los datos que usamos, con un grado conocido de certeza,

como indices para los puntajes del individuo en ia variable de criterio.

Podemos conciuir en relacidn a lo arriba mencionado que Accuvision no
proporciona nngln documents gue demuestre los procedimientos que utllizo para
obtener la confiabilidad, validez y estandarizacidn de su técnica, por 1o gue se

rechaza su cradibilidad.
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Considerations for Assessment Center Operations.

Thornton I y Byham (1982) indican que “NO ES” un AC. basados en el
"Quoting from the Standards and Ethical Considerations for Assessment Center
Operations”

Los siguientes tipos de actividades no constituyen un AC

1-Un panei de entrevistas o sernies de entrevistas secuenciadas, como técnica
exciusiva

2 -Confiar en una técnica especifica (tiubeando al apreciar una simulacion} como
unica base para evajluacidn

3 -Usar unicamente una bateria compuesta de un numero de medicicnas de 1&piz
y papel, apreciaciones de juicios derivados de esiadistica o juicios de asociacion
de puntajes

4 -La evaluacién de un asesor individual, usando una variedad de técnicas, tales
camoe pruebas de iapiz y papel, mediciones de personalidad ¢ simulacién.

5 -El uso de algunas simulaciones con mas de un evaiuador donde nc se asocie
la informacion, es decir, gue cada evaluador prepare un reporte de gjecucion en
un ejercicic y los reportes individuales (no integrados).sean ublizados come
producto fmal del centro

8 -Un hgar fisice llamade “assessment center’” que no redna ios reguerimientos

establaecidos
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{0 expuesto anternormente nos indica que Accuvision No es una sene de

Assessment Center, como lo refleren sus promotores de ventas

i imitaciones.

Para la realizacidn de este frabao se scudieron a las siguientes
Instiiuciones
Uriversidad Nacional Autdnoma de México (Facultad de Psicologia), Urniversidad
Ineroarericana {iberc) Universidad intercontinental, Bibltoteca México € Internet.
Asi como el apoyo de especialistas en la materia, compaiiercs del grupo de
tesina, maestros de ia Facultad de Psicologia, vy la Division de Educacion

Continua de la Facuitad de Psicologia.

Es importante mencienar que el desarrollo de la investigacion se vio
obstaculizada debido por una parie a la huelga en ia Umiversidad Nacional
Auténoma de México vy por ofro lado a las Imitaciones en la obtencidn de
informacion de la técnica Accuvision, en virtud de que la empresa que promueve
la venta de esta técnica, IGU Y ASOCIADOS, S A de CV, ubicada en Circuito
Histornadores $-44, B201, Ciudad Satéhite, Naucalpan Estado de Mexico

Gnicamente proporciona folletos y fotocopias con informacidn genérica, es decir

-t
-t



Lo expuestc anteriormente nos indica que Accuvision no es una sene de

Assessment Center. como to refieren sus promctores de ventas

Limitaciones.

fara la realizacton de este trabajc se acudieron a las siguientes
Institucronas:
Universidad Nacional Autdnoma de México (Facultad de Psicologia), Universidad
Iberoamencana {iberc). Universidad Intercontinental, Biblioteca Mexico e Internet.
Asi como ef apoyo de especialistas en la maieria. compaiercs del grupe de
tesina, maesiros de la Facultad de Psicologia, y la Division de Educacion

Continua de la Facultad de Psicologia

Es importante mencionar que el desarrcilo de la investigacion se vio
obstaculizada debide por una parie a la huslga en ia Uniwversidad Nacional
Auténoma de México v por otro lade a las himitaciones en la obtencidn de
informacion de la técnica Accuvisién, en virtud de que la empresa que promueve
la venta de esta técnica, IGU Y ASOCIADOS, S.A de CV., ubicada en Circuiio
Historiadores $-44, B201, Ciudad Satelite, Naucalpan Estadc de México,

Unicamente proporciona folletos vy fotocopias con informacién genérica, es decir
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no descripen las caracteristicas y las bases cienuficas en gue se fundamenta

dicha técnica

Por o antentor, fue necesaric acudir perscnatmente a la empresa anies
citada con objeto de obtener mayor informacion de ia técrica de Accuvision, sin
conseguir un resultade satisfactaorio, por 1o gque en nuestra opinion se rechaza su

credibiidad

Conclusiones.

1 - No cabe duda gue en la actualidad el Psictlogo juega un papel muy
importante en la Administracién de Recursos Humanos, no solo en la Seleccion
de Personal. sino también en la capacitacion, motivacion, desarrollo, etcétera y
para ello utiiza una serie de procedimientos y técricas cientificamente
comprobacas, con el propésito de que las orgamzaciones como las personas

seleccionadas tengan beneficios muiuos

2 - Es imporiante mencionar que cada ser humano posee un conune de
pecuhandades gue dentro de la evaluacion de perscnal es necesario descubrir, a
fin de darles una mgjor canalizacion. va que la adecuacidn entre cada ser humano

y sus habilidades e intereses con su trabajo, propician noe sclo una mayor
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no describen las caracteristicas y las bases clentificas en que se fundamenta

digha técnica

Por lo anternor, fue necesario acudir personaimente a la empresa antes
citada con objeto de obtener mayor informacion de la técnica de Accuvision, sin
consequir un resultade satisfactorio por o que en nuestra opinien se rechaza su

credibiidad

Conclusiones.

1.- No cabe duda que en la actualidad el Psicologo juega un papel muy
importante en ia Administracidn de Recurses Humanos, no sole en {a Seleccion
de Perscnal. sino también en la capacitacién, motivacién, desarroilo, etcélera y
para ello utiiza una serie de procedimientos y técnicas centificamente
comprobadas. con el propdsito de gue las organizsciones como 1as personas

seleccionadas tengan beneficios mutuos.

2.~ Es importante mengignar que cada ser humano peses un conunio de
peculzndades que dentro de 'a evaluacidn de persona! es necesano dascubnr, &
fin de darles una mejor canalizactén, ya que la adecuacion entre cada ser humano

y sus habiidades e intereses con su trabajo, propician No sole una mayor
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satisfaccion para esa persana sino incrementa g productividad, con las secuglas

positivas para toda la sociedad

3- Asimismo, los Psicologos que desarrollen, adminisiren, califiquen,
interpreten o usen iécricas de valoracion Psicologica, entrevistas, pruebas.
instrumentos, deberan hacerlo en forma y con proposites apropiados a la luz de la
invashgacion, con metodologia cientifica. en donde la validez, confiabilidad v
estandarzacion juegan un papel primordial, ya que la aphcacion y éxito de esios,
dependen no sclo de Is forma del consuitor gue o lleva a cabo sino también de la

ética y adaptabitidad al contexto donde se aplica.

4 - Es por elio que antes de utifizar alguna técnica de seleccién de personal
como es el Assessment Center ¢ Accuvision se debe conccer, su metodologia,
sus principics v cualidades cientificas, asi como sus imitaciones ya gue de ofra
forma soio tendremos comoe o comenta ef Maestro Felipe Unbe palabras que

signifiquen moda, gaste, costo iNnecesario, raslade mecanico, etc.

5 - Es importante retomar 1as palabras del Profesor Unbe con respecto a
estas tecnologias utilizadas en la seleccidn de perscnal gue dicen: Que es tiempo
de gue en México se traiga del exterior lo gue sirva, peroc con aplicaciones
apropladas, mediante investigacion no con iraslados mecanicos de tecnolegia. y
continua diciende gue la ciencia es universal, al igual que sus técnicas y metados,
&l uso de estos es particular v dependiente de quienes lo aplican

%
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6 - Por otro lade un punto muy importante es el referente a la importancia
aue ttene el cddigo de ética del psicdlogo en el desempeno de su profesion, yva
que este tiene como funcidn, el sensibilizar al Psicdlogo, para que el glercicio de
su profesién se desenvuelva en un ambito de honestidad, legitimidad y moralidad,

en beneficio de la sociedad

7 - Es deseable que un senfide élico prevalezca en el animo de guienes
tienen el privilegio de poseer 10s conocimientos v habilidades propios de una
orofesién como es el del Psicéioge, v para alcanzar esie objetive, se debe
contribuir sclidariamente ai reencuentro de nuestra dentificacidn con ios valores
gue propiclen una vida digha. Justa e igualitaria, perc también se debe estar
convencido del compromisc gue se contrae al recibir la investidura que acredita

para el ejercicio profesional.

8 - La realizacion de esta investigacion nos permitidé no solo empaparnos
nuevamenie de conocimientos histéricos clvidados, sino también e! darmos cuenta
gue el Psicdiogo esta siempre en la bUsqueda del conccimiento, para comprender

cada vez mejor la conducta humana con la finalidad de procurar su bienestar

2 - Por ofro jade nos dames cuenta, gque el compromiso gue tene gl
Psicolego con sigo mismo vy con la sociedad es cada vez mayor, ya que las

extgencias impuestas por los profesionales vy Jos avances tecneldgicos.
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eslablecen nuevas normas de alto nivel, que tenen el proposito de guiar v dinigr
lag actividades det Psicdlogo en un ambio de henestidad, legiimidad v moralidad

en beneficie de la sociedad

10 - En cuanto & la seleccidn de persenal pensamos que la actuacion del
Psicdlogo a side muy buena vy sabtisfactona, la cual se demuestra en el

reconocimiento de su frabajo por quieneas lo solicitan.
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