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l N T R o D u e e l o N 

La pstcoloqia, como ciencia que estudia la conducta hum.ana,rea­
li~a Y conduce observaciones, estudios de problemas y eventos 
que surqan de! comPorta11iento del individuo en la industria. Con 
la ditusión en todae partee de loa test de inteliqencia se trató 
de entender la naturaleza de la misma. Se sabia que las personas 
que calitican un puntaie alto en dichos test qeneralmente apren­
den m6s réoido, adelantan més en la escuela y son capaces de 
rnune1ar ocu"aciones Qut: controntan problemas altamente abstractos 
v coeple1os, Actualmente los psicOloqoa cuentan con test adecua­
dos para Medir muchas dimensiones de las destrezas humanas, y 
relacionan tate~ medidas con la 1ntoraac10n contenida en los 
ttriélJ.9.i..s de uueatoe siendo posible evaluar la• caracter1aticas 
personales de la qente a través de test psicolOqicoe. 
La selección t1e personal en Mexico presenta una gran desventa­
·1a, ya que la bater1a de pruebas aplicadas en la indU8tria la 
mavoria de las ocasiones no son las adecuadas al puesto del cual 
se est~ contrHtando, peor aün cuando se efectOa la selección 
empiricamente o por personas no capacitadaa a manejar dichos 
instrumentos de medición, por lo que origina el riesqo de tomar 
decteionea poco acertadas en la contrataCión del personal. 
En la eelecciOn industrial existen lffJtodos que son usados por 
casi todo• loa petcOloqoa, a aaberi l• entrevista de personal y 
la ho1a de datoH bioqr6t1cos, de esta forma •• p6sible evaluar 
las caracter1sticae personales de la gente, por test psicolbgi­
coa v a través de intor.ación biogr6tica. Sin e•bar90, para 
hacer recomendaciones de contratación, es necesario relacionar 
estos resultados de la medición individual y los requerimientos 
individuales determinados por la medición de la ejecución. 
La medic10n del puesto sirve de apoyo en la selección 
proDorcionando la base para definir conductas deseables en el 
traba1o. 
Loa estudios realizados sobre el tema se han enfocado a su~erir 
que el D9ic6loqo dedicado a este campo veritique si las medidas 
eacoqidue tu~11ri predictorea Otiles en 11111 conductas de traba1o, 
aat cumo lrt J11tormrtc10n acu•ulada con re•pecto a loa test que 
se usen, a loli conocimientos del ~iqnitic•do, 1nterpretab111d•d Y 
uaoa pot ur1ci1tJeR, eu probltt11u1e de eelección futura. Por lo tanto 
Lit urf!trnnte tnve"tiq•ción tiene como prop6a:Lto realizar un 
estuato concurrente en lo9 empleados actuales, proponiendo una 
bateria de pnu~bas peicolóqicas con base en la evaluación del 
deeemDet'lo con la tinalidad de predecir el éxito en el rendi­
miento laboral tuturo de los aspirantes a inqresar en una empresa 
de servicio. 
Por lo tanto l~ presente Invest1qaci6n tiene doble intención, la 
primera es contribuir en la medida de lo Posible a hacer ob1et1-
va alqunae de Jas técnicas empleadas en Psicologia del trabajo 
para seleccionar al personal. La sequnda es, despertar la 
inquietud en nuestros coleqas de crear y/o adecuar instrWllentos 
que midan las caracteristicas paicol6qicas de nuestros aspiran­
tes en la seLecc10n de personal. 



CAPITULO I 

HISTORIA DB LA PSICOICllTRIA 



1,1 DESARROLLO HISTORICO DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS 

El hombre ha conocido siempre la existencia de diferencias entre 
sus seme1antes, ha sostenido varias creencias y supersticiones 
relativas a las causas de tales diferenciase 
Fué en el campo de la Psicoloq1a cl1nica en donde se estimuló el 
desarrollo de loa test , particularmente en Francia se vi6 la 
necesidad de estudiar y tratar a los enfermos mentales con 
criterios c1ent1ficos y en consecuencia, se plante6 la convenien­
cia de disponer de normas que sirvieran para identiticar v 
claait1car con pautas unitormes lae diferentes cla~es de tras­
tornos, 

b:n Hr/9, WiH1eJm Wun<Jt, estableció el primer laboratorio exper1-
mentlil u~ Psicoloq!a, en Leipzinq, aunque Weber, Fechner, Helm­
holtz v otron habJan realizado previaaente experimentos de natu­
raleza Pslco!Oqica, el laboratorio de Wundt rué el primero en 
ttedicars~ excJu~ivamente a la psicoloqte. 

Otra conlribuc!On importante es la del biOloqo inql~s Sir Francia 
Golton. uno de los eminentes aequidorea de Charles Oarwin. Galton 
intento aplicar los Drincicioa· evolucionistas de la variación, 
selección v udaptación al estudio de loa individuos humanos. La 
doctrina de la "supervivencia del Me apto" le · sugirió que 
existen diterencias individuales heredadas entre los •iembros de 
una especie con profunda importancia para la supervivencia, 
adeaés aftadiO que exiatJan diferencia• heredada• en la habilidad 
entre razas y tarnilias. 

A causa de las nociones de sentido COlldn de tnteliqencia junto 
con unos cuantos experimentos cauaales, sugirieron a Galton que 
la aa.yoria de las personas inteligentes mostraban "fina discri­
minación", "discernimiento", "agudeza" y .~rapidez mental". Bl pensó 
que mediante la medición de discriminaciones sensoriales y de la 
velocidad de reacciones motoras a estlmulos visuales y auditivos 
se podr!a obtener la esencia de la habilidad mental general. 

Las contribuciones de Sir Francia Galton a la 11tedición de las 
diterencias individuales en la habilidad no estuvieron exclusi­
vamente li•itadas a la iniciación del primer pro~raaa de examen a 
qran escala, y tué el primero en trabajar y desarrollar el 
método estod1st1co de la correlación. 

Fué Karl Pedrson (lH~'l 1936) quien en realidad le d10 a la 
t~oria de ia correlaciOn su base mat•a4tica actual. Bs cierto 
que lo~ teot·emas tunda•entalee habtan aido deaarrollados mucho 
antes oor et matemético tranc~s A Br•V81e, pero ru6 Pearson 
quien empleo estos teoremas en 1896 para desarrollar una solu­
ción a los ~roblemas planteados por Galton. (1) 

Pichot Pierre. Los Test Mentales. PaidOs:Buenoa Aires,19761P 9 



H1quit!11Uo con LaH contribuciones de Galton a la teor1a esta­
Ulsttca v mttlodoloq1ca de tnveettqaciOn, proporcionó las baaes 
µurtt muchas 1nvt!at1quciune11, como otr•a diaenaionea dt! 1•" dittt­
rf!nciaH inuividu11leH. 

Galtou 1u6 eJ prjniero en aplicar ia curva normal en paicoloq­
la, en su tamoso libro "Hereditary Genius" (1869) propuso que 
la habi11dlid mental esté normalmente distribuida argumentando 
analoqia de Los caracteres f leicos normalmente atribuidos tales 
como la circunterencia de la cabeza, peso del cerebro, y ntunero 
de células cerebrales con respecto a la distribución normal, en 
térwinos qenerales, de las caliticaCiones obtenidas en el examen 
entre los competidores para puestos pQblicos y de adJnisiOn a la 
Universidad. 
Bl trabaio de Galton representa el comienzo de la tradición 
estad1stica inqlesa que ha dominado la investigación teórica 
sobre la inteJiqencia proporcionando la sofisticación metodolO 
qica requerida para tratar con muchas cuestiones teóricas. Esta 
tradición, como veremoe a tr•v~s del trabajo de Spearman, cyril 
Burt,Vernon y Catteil, observ4ndose en este Oltimo una profunda 
intluencia el trabaio de Galton. 

James Mckeen Cattell (lBb0-1944) despu6s de recibir su doctorado 
en Psicoloqla experimental en el laboratorio de Wilhelm Wundt en 
Leipzinci, Alemun1ü, paao varios •ftos poadoctorando,traba1ando 
con Galton. C.atteJl poaterioraente encabezó el departamento de 
Pai<:0Ju11la de• la Univer•idad de Coluabia y lleqo a ser el tunda­
dor de la AsociaciOn Americana de Psicoloqta. (2) . 
CattelJ tue quien utilizo por primera vez el t6nnino "Test Men­
tal" v lo hizo en un articulo publicado en 1890 en la revista 
"Mind'' y titulado! "Mental Test and Measurement". EJ lo usó 
para describir una bater1a de Tests que usó en su laboratorio 
PsicoJOqico en la Universidad de Columbia en Nueva York. Los 
tests requerlan desde 40 a 60 minutos para administrarse. Los 
test trataban con tunciones sensoriales y reacciones relativamen­
tente simples. 

La aproxtmeciOn de Galton-Cattell a la medici6n de la h•bilidad 
mental probO el desenqafto con el tiempo~ aOn a loa ojos de sus 
oriqinadores, que el fracaso no estaba en las nociones de Galton 
acerca de la habilidad mental ~enoral, sino en la elección his­
tOricamente desafortunada de los instrumentos de medición, dicta­
dos qrandemente por las ideas prevalecientes de este tieapo 
acerca de cómo la Peicoloqia podrla llegar a ser una ciencia. 

~ Ibi<t, pp lU 
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La principuJ concJusiOn de estos estudios fué que los test qene­
ralmente parectan medidas no prometedoras de la inteliqencia. Los 
testu tracaaaron ul no correlacionar siqnificativamente entre 
ellos mtsmog, suqirlendo que cada uno media otras habilidades 
diterentes, asimismo tracasaron al no correlacionar consisten­
temente o sustancialmente con los varios criterios de sentido 
comUn dt.! iriteliqencia (la posición académica en clases como 
matemQtlcas. 1at111, retórica, francés y qrieqo). 

En lH~b. Altred Binet, como peic6loqo experimental, se intereso 
mé.s en el estudio de aquellos individuos que presentaban desvi.a­
ciones conductualea, particularmente los ninos. Despu6s de 
minuciosos estudios de ninos retrasados, nona.ates v avanzados, 
All't'ed Blnet y Victor Henri crearon una serie de instrumentos 
destinudus a la medición de "procesos mentales muy comple1os", 
posteriormente, analizaron una serie de pruebas a fin de deter­
minar si era mas adecuado pronosticar el potencial educativo de 
los nl~os mediante los iuicios de los profesores cuando aquellos 
l~niun mHn edatt. 

~ra JYll~ H1r1cl v SimtJr1 tueron comisionadoe por la Secretaria de 
F.dur:ttclon PCJhl Jea del Qobierno tt"ancé11 para estudiar la educación 
de lo9 nU'lo:-J c·pt icrnados, desarrollando la primera investiqaciOn 
tormal ~ara llevar a cabo la mediciOn de habilidades complejas la 
cual, en contt"&ste con la de Cattell tu6 mAs pioaetedora en 
cuanto a loa datos que con ella podian obtenerse en relación al 
co•vortamJento intelectual. 

El test de Binet tué el primero en desarrollar un concepto 
métrico {cuantitativo de la inteligencia l. Fué desarrollado para 
probar qran variedad de funciones especialmente juicio. 
comprensión y razonamiento considerados por Alfred Binet como la 
esencia de la inteliqencia. Bata escala fué publicada como un 
instrumento preliminar y de prueba de valoración de la conducta 
intelectual v no como un producto acabado. 
El test de 19U~ retle10 el resultado de una década de investiga­
ciones emp1ricas e incluyo en la mayor parté. iteme para los 
cuales ia probabilidad de e1ecuci6n exitosa incrementaba con la 
edad cronolhqica. 

Los test ele 190~ tueron arrelados en orden de dificultad Y un 
sistema d~ ca11ticacibn cruda fue usado, el cual se basaba sobre 
el item méH Hlto ülcanzado. Varios tipos de deficientes mentales 
no uortr\an re~uonder orequntas més allA de cierto nivel. El test 
clr-" 1•111~ tt~ comnor11u de 30 itema los cuales tacilmente eran ad-
mlrtlHI r·tt1tnn y cal lticadoa. Kllos incluyeron una diversidad de 
co11tt·uicto cxitttla un éntasis sobre los procesos mentales 
"superloL·es", Los items consist!an en: obedecer a instrucciones 
simples, detinir palabras, construir oraciones y formular juicios 
acer.ca del comportamiento correcto en situaciones de la vida 
real. 
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El test obviumente tué un inicio primitivo a la medición de la 
inte11qenc!a Pero constituyó un primer paso muy importante. 
Altred Binct v Simon reconocieron que la habilidad para e~ecutar 
correctamente incrementaba con la edad y que la ejecución del 
retardado mentulmente se aseme1aba a le del nifto "normal" de una 
edad ml:I~ 1oven. 
Kn Ju n•vit\ 1úr1 d~ lYOH, !os iteme fueron arreqlados en términos 
11e niv~Jtttt de edad, con un qrupo de itema repre•entando la inte-
1 i11enc:Ju i1romedio van1 cada edad, El nivel m6e alto en el cual un 
nlno f)odr:1r1 contP.9tar adecuadamente fue llamado l!IU "edad mental". 
En Alemuniu, WJ1Jiam stern euq1ri6 que la edad 11ental de un nifto 
podia SP.r dividida por su edad cronolóqica lo que daría por 
resultudo un "cociente mental" que seria aés constante que la 
edad mental la cual estaba en desarrollo. 

Ten.en v sus asociados dieron a esta proporción el noabre de 
"cociente intelectual" (CI), cuando publicaron la revisión que 
hicieron a la escala de Altred Binet en 1916 en la Universidad de 
Stanford. 

L1:1 reviettio méH 1'nportante del tel!lt de Binet 6i11ton fu6 realizada 
por J..ewie M. •rerman un peicOloqo de la Univer•idsd de Stanford, 
quien ht:to ld adaptacton Me import•nte y e•t•ndarizaciOn del 
tPst r111ra ua1t['lo en Ana6rica en 1916, conocida como la "reviaiOn 
Sltmturd d~ 11:1 Bscatla 81net" y poter1ormente como el Stantord­
Binet, •rerman aftadiO :Jb items mas proporcionando un total de 90 , 
meiorO la c&U bración de la Escala y ut{liz6 el punta1e IO obte­
nido a partir del cociente edad mental.entre edad cronológica • 
Hasta la Primera Guerra Mundial el mfrtodo de los test mentales 
quedó limitado a la educación y orientación profesional. El 
comienzo de J~ Primera Guerra Mundial en 1914 mostró a loe Esta­
dos Unidos !a necesidad de un test ob1etivo de inteliqencia 
utilizable u qran escala. Bn coneecuencia, la AsociaciOn 
Norteamericana de Psicoloqia al advertir ·1a contribuciOn que los 
test ooUrian aportar a las tuerzas armadas, constituyo una 
comisión sobre tests y nombró presidente a Robert M. Yerkes quien 
recluto a Tennan, Borinq. Otia y colaboradores para ayudarle. 
Con base en m_étodos ae.lectivo11. Yerkee y su grupo formaron el 
Army Alpha. un test de qrupo para los que sabian leer Y escri­
bir. y el Armv Beta para reclutas que no fuesen de habla inqlesa. 
Los test Alvha tueron aplicados a ..as de un aillOn setecientos 
cincuenta mll hombres . Tuddenham aetlalO que "este enorme volu­
men de datos tué durante muchos adoa la materia prima para 
estudios de diterencias ocupacionales. étnicas, raciales Y 
qeoqráticas de las aptitudes de loa habitantes de Estados Uni­
dos. 
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Los test PSJcol6q1cos de inteligencia que se desarrolaron més 
larde para SfH' utilizados en la industria, por e1emplo, el Otis , 
estén muy inspirados en el Army Alpha y Beta, los dos Oltimos a 
su vez. estén sacado~ del primer Otis y de otros test que se 
desarrotlaro11 P.ntonces v eran utilizados por los psicOloqos. 

Ott"o acontecim.iento ira.portante en la historia de los test de 
inteliqenc1a eH la apariciOn en 1939 de la Escala Wechsler 
Bellevue en la aue por primera vez se llevó una estandarización 
de un test para adultos en tunciOn de su edad cronolOgica. 

No obstante en la actualidad, se están haciendo esfuerzos para 
salvar estH separación entre las cuestiones teóricas v précti­
caR. 

1-'or otn1 narte eJ desarrollo que han alcanzado los test psicol6-
11tcot1 ~n ditP.r~ntf!H campos de la Psicoloqla con fines prácticoR 
ha sido muv uroduclivo. 

En el campo de !u educación se han utilizado para evaluar el 
tuturo rendlmlento académico de los estudiantes, entre otros, en 
el campo de !a Industria que es el punto importante, en la · pre­
sente inveatiqación se han empleado especialmente para seleccio­
nar aspirantes a un trabaio determinado, para promoverlos,y medir 
P.1 desempenn 1Hbora1. En fin los usos que se les han dado a 
los test psicolOqicos han sido varios, no eólo con fines de 
aplicación pr~ctica sino tambi6n para el examen de teorias cien-
1·1 t ic;na. 

Laa prueba~ oslco16qicas, como cualquier instrumento de valora­
ción • requieren cumplir con ciertos criterios de medición como 
son : Val1Ue~. contiabilidad, Estandarización, Objetividad, as1 
como caracterlsticas en cuanto a su utilidad práctica. 

En eJ qrado en que cada prueba cumpla con estos criterios, 
J.oqraremos una me1or interpretación de los resultados· obtenidos a 
partir de las pruebas ps1col6qicas as1 como una mayor confianza 
al hacer nuestras conclusiones. Por lo tanto siempre que utilice­
mo~ una prueba Psicolóqica o bater1as de ellas, para la evalua­
ciOn de la comtucta humana, necesitaremos reunir toda la infor­
mación v cor1ocim1m1tos disponibles sobre las mismas, desde el 
ti~mpo lit-? muP.!it·1·a HUf.! tué utilizada para su estandarización, J.os 
t ine!:f J11u-1t lo~ cuu!ea tu~ construida, ae1 como todon los 
t?9lUdlou noht't? su validez. a tln de loqrar una interpretactOn V 
u~•o aum~uado de los re!Jultados obtenidos. 
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2. l . CONCEPTOS FUNDAMENTALES PARA LA HEDICION DE LAS PRUEBAS 
PSlCOLOGlCAS 

Detinici6n d~ •rest Psicol6qico 

Test es urut palabru. inqlesa que signitica "prueba" y que se 
deriva Uel 1at1n testis. Dicho término se ha intentado tradu-
cir, casi siempt·e por prueba, en algunos casos por reactivo 
mentHJ, pero ni éstaa ni las demés palabras propuestas han 
pro11perttdu, porque au eiqniticado no ea exactamente el mismo, o 
porque ob.1 JCHm a uaar tormas de expresión •611 larqas y •enoa cO 
modas. 

La palabra 'test' se utiliza sin traducir en todos los paises 
del mundo y sirve para designar una aodalidad de exploraciones 
•uv extendidas hoy en dia en diversos campos cientifico y t6cn1-
cos , entre ellos la Psicologia. Existen diversas defini­
ciones,considerandose las més comunes las siguientes: 

Teet Mental : "Ea una pC'Ueba detinida, implicando una taC"ea a 
realizar, idéntica para todoe loe su1etos. Bl test debe disponer 
de una técnica precisa mediante la cual se puede apreciar el 
éxito o el tracttao del exaJninado, o bien de una notación num& 
rica aplicable al resultado. La tarea puede consistir en poner 
de manitiesto conocimientos adquiridos o bien funciones sensorio­
motrict!s o mentales" ( ~) 

Anne Ana::1tasi. (lYIJOJ un test psicolOgico constituye una medida 
ob1etiva v t!piticada de una muestra de conducta. Las pruebas o 
test~ UBicoióq1cos son como las pruebas en cualquier ciencia, en 
cuanto a quu las observaciones se raalizan sobre una muestra 
pt!Quetht, pero cuidadosamente escoqida de la conducta de un 
indivlduo. {4) 

"Se llama test mental a una situación experimental estandarizada 
que sirve de estimulo a un comportamiento. Tal comportamiento se 
evalúa por una comparación estad1etica con el de otros indivi­
duos colocados en la misma situación , lo que permite clasificar 
al au1eto examinado ya sea cuantitativaaente, o tipol6qicaaente. 
(,o que lmpl ictt 1 

ldem pp 11 
Anastasi Anne. Los Test Psicol6gicos.Madrid:A9u1lar,1980 P 20 
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Prlmttr1>1 L11 uLl.uaciOn experimental, es decir el medio en el cual 
Ht! detuu·r·ol ltt lu. cxuerhmcia, el material del test, la actitud y 
lau conuiqna .. dalias por el expttrimentador para la utilización 
dtd mulerittl, clehe eutar pertecta•ente definido y reproducirse 
idéntlcamentP. en todos loa casos. 

Sequndo: el reqietro del comportamiento puesto en marcha por el 
su1eto debe ser tan preciso y objetivo como sea posible. Este 
comportamiento es, seqOn los casos •UY diferente J puede consis­
tir en que el su1eto escriba una respuesta, en dibujar, en ha­
blar, en e1ecutar cierta tarea manual. 

•rercero: El comportamiento asi registrado debe ser evaluado 
estadisticamente poni6ndolo en relación con un qrupo de indi­
vlduos. Esta comparación es absolutamente indispensable y 
toda prueba Que no recurra a ella no es un test 11ental en el 
sentido auténtico de la acepción • 

Cuartos Lü linulidt1d del test e!I ordenar al exa•inado en relación 
con el ,n·uno de re tcrencia. ( 5) 

Actualmente estos test se aplican en todo el aundo en escala 
mayor o menor, tanto pare la determinación del qrado de inteli­
qencia, as1 co•o para evaluar las habilidades y personalidad del 
su1eto 

~, Pichot Pierre. Lo::s Test Hentales.Paid6s:Buenos Aires. 1976 
p l 1·· ll 



CAPITULO lI 

CALIFICACION DE HKRITOS 



J. l AN'rE<:EDEN'rES HIS'rORICOS 

1.a evH J 1111c io11 t.ie 11::1R i.wrHonas es tan anti qua como el hombre 
mtsmo.l.us 1mHvldUo9 casi siempre han conaiderado la valla de sus 
semeilrnt.tos en unu vuriedad de situaciones, y lo mAs sequro ea que 
sequil·a11 haciéndolo. Sin embargo, la mayor parte de estas 
evaluaciones son realizadas de manera ocasional y no sisteméti­
ca. En Gambio. los programas de evaluación son diferentes, pues 
contienen ob1etivos claramente definidos que se fundamentan en un 
sistema bier1 estructurado para alcanzarlos. 
Uno de los nioneros en esta é:rea, fue Robert owen, quien en los 
lulcios del siqlo XIX estructuro un Sistema de libros y blocks de 
car/Jctt!r- v lo puso en operación en sus fébricas de hilados v 
teiidos de New Lanark, Escocia. Básicamente el sistema consistia 
en que cada emoleudo le era asiqnado un libro y en él los super­
visores anotaban diariamente reportes y comentarios sobre su 
deaemveno. RJ Olock estaba inteqrado por una serie de páqinas a 
colores, en la que cada color significaba un nivel de rendimien­
to. El block se colocaba sobre el banco de trabaio del empleado. 
Tiempo después, Francia Galton {1822-1911), entre sus muchas 
aoortaciones a la Psico1oq1a cient1t1ca experimental, ideó nuevos 
métodos ·~stadJMticos para la medición de las diferencias indiv1-
Uuule~. No ohsl ante los ea tuerzas que acabamos de mencionar, la 
mmieru.1 P!Jlcotoqlu industria! no podia iniciarse mientras la 
P11Jcoloq•a c1~11••rttl nu :tt!' inteqraré como ciencia experimental. 
Ln cttJlL!cttcion de méritos permaneciO estancada durante alqunos 
ttnott. v 1 Uf'! lurnttt Hlicios Uel presente eiqlo cuando se realizaron 
tau pt·tme1mi Lnleuloa por aplicar l•B teor!ae de la naciente 
P!Hcoloctln e>euc1:·imenLH! a Ja problematica dentro de la industria. 
Fue a~l como Wiuslow Taylor,aproximadamente, en 1880 cuando 
consideró uue aJ lener una estimación sobre la cantidad de 
rendimiento que pudiera producir un obrero en una determinada 
operación realizando su meior esfuerzo.se contarla con un estan­
dar muv útil , meUiante el cual se podria estimar la eficiencia y 
rendimiento de otros emoleadoa en la ejecución de la tarea, con 
lo que se obtendrla un instrumento muy iaportante para incremen­
tar Ja producción con base en sus estudios y observaciones. A 
continuación se mencionan tres estimaciones de las més importan­
tes: 

1) Seleccionar los meiores hombres para el trabajo. 

2) ln::5LruJrlo~ en los métodos mas eficientes y los movimientos 
m&:t et·or1/1m11:m1 uue deherian aplicar a su trabaio. 

:t) Curu:•~der· 1ncP.nt1vos ?n torma de salarios mé.s altos para los 
me 1on·~1 emulcuUoB. 
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1.us evttl uaciones sisteméticas y tonnales del desempeno dentro de 
la!J orqanizac; tones se hicieron populares después de la Sequnda 
Guernt Mundial. WaJter D.Scott convenció al Eiército de Estados 
Unidos J.Jara usar uu sistema de calificaciOnes. que sirviera para 
evaJUt:H' cJ Ju:1 oUcJaJes. Sin erabar~o, no fue sino hasta princi­
pios de la década de lY~O cuando las empresas mercantiles e 
lndu~trJttle~ ~mpezaron a evaluar sus e•pleados técnicos, prote­
sionales, Y ue nivel qerencial. Este énfasis estuvo liqado 
e!Jlrechumenle con una nueva ola de interés en los proqramas de 
desarr;ul Jo qen~nc .lal. Se suqtriO que la evaluaciOn formal, sobr:e 
un1t tJU!lt! pnrj <1dica. era parte necesaria de cualquier proqrama 
sisteml.1Llc:o v tHicHZ de desarrollo qerenciaJ.. 
Mlui o merum rmr la misma época en que se iniciaron las 
evuluucione!J tormales del personal técnico, profesional y de 
nivel qci·enc1.al, emoe"6 a declinar el interés por la evaluación 
de rendimiento en el trabaio de los empleados a sueldo por hora u 
operario~ Una razón principal para que esto ocurriera fué 
Que.al nivel de operaciones, los ascensos y otras recompensas, 
con demusia<.ta trecuencia se req!an por la antiquedad en eJ pues-
to. -
Lu Ci1.lil 1cac1tm de méritos asiqna una importancia especial al 
desarrollo de lo8 empleados. También utiliza una entrevista para 
~v&luacH»n entre el evaluador y el evaluado. 

Coneidtn·audo la importancia que esto representa ee ha definido la 
Cttl.lt.tcaci6n de Méritos por diversos autores de la eiquiente 
torma : 

kH Ju vaJon1ci6n aistemética de la capacidad de un empleado 
hecha por el HuPervisor, iefe inmediato o por alquna otra persona 
débidi:.mente entrenada, que conozca a la pertecciOn , el trabajo 
del empleado en cuestión " C6) 

Es la medición oeriódica del valor del subordinado, tal v como 
viene 1u"qado uor su iete 

" r:8 una voJ uruci6n ueparada de cada una de sus caracterlsti­
mrn d~I trahu lmJoi·, con lo que se elimina la apreciación con-
111ntu v. P<1r Ir• miiimo. vüqa e imprecisa". ('/) 

b •rtttin,Joseuh and Me Cormick E.J. Sicoloqia Industrial. 
M~xico:Oceano. lYH~ D 12-13 
1 H(•ves Punce. Administración de Personal. México: Limusa.198!:» p 
8·1 
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J,ou t:o11cf'p\0H Hnl·erioree, dan una méa amplia conceptualizaciOn 
act:['Cff de lo flUe se htt de considerar, o se ha considerado, como 
CaJtlicación de Méritos hasta la techa. De ellos podemos extraer 
varios elementoH comunett que se comparten en las definiciones, 
en cuanto a 1 

Hva1uaci6n o aorec1ac16n sistemética del personal 

Actuación de los empleados en el puesto 

Ueterminac:ión de 8U eticiencia en el mismo 

- PotP.nctal humano en la orqanización 

En consecuencia , caJ11icac10n de i.éritos ae definiré como la 
evaluación sistemética, tormal de un empleado con respecto a su 
desempeno en eJ cuesto y su potencial para desarrollo tuturo. 

De BQut , que debamos considerar a la Calificación de Méritos 
como parte del ava!Oo del capital humano y financiero de la 
empresa ya que calitican sistemAticamente la utilidad actual de 
Jos empleados, seqUn sus aptitudes y otras cualidades necesarias 
para la correcta etecuciOn de su tarea, hecha por el supervisor o 
por alqunu oti·a persona débidamente capacitada que conozca el 
trabajo del empleado en cuestiOn. 
La Cttljli<:acil1n de Méritos tiene dos finalidades u ob1etivos 
béslcus, uno de llpo psicosocial y otro de tipo administrativo. 
llesde td punto <Je visla psicoeocial, la tinalidad es emplearla 
pat·a conoc~t· lH conducta. y el rendimiento de los empleados, 
dentro 1tH Ju t>mprutut, ititmtiticar sus principales cualidades asi 
como :iuu liel:Jclenclas, necesidades, loqros, insatisfacciones y 
po~JihiJ iiJades Lle de~JHrrollo en relación con sus metas, cono-
cerlos individualmente y en qrupo con el doble propósito de 
contribuir u meiorar sus condiciones de trabajo y de existencia. 
En cuanto al aspecto administrativo podemos mencionar su empleo 
en la seleccion de personal adecuado para tipos especlficos de 
puesto, tomando como reterencia las caracter1sticas individuales 
de aptjtud, habilidad, interés y cooperaciOn de los empleados 
que ya tt·at>a 1an en la empresa,para tratar de ubicar en el puesto 
al iruUviduo ldOneo. Asimismo, se puede utilizar para obtener 
criterios de selección qeneral de personal y bases para correqir 
errores existentes en la asignación de labores.(Arias,1983). 
La preparación de valoración de Méritos con reqularidad, resul­
taré ~er tambien una avuda para la sistematizaciOn del manejo de 
todos lo~ asuntos de personal. 
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La CaliticaciOn de Méritos como auxiliar en la administraciOn de 
personal, tiene la responsabilidad de mantener a la vez la armo­
nla Y la eticiencia industrial, siendo una parte de esta respon­
sabilld~d La determinaciOn de salarios equitativos y una poli 
tir.a de urumociunes. 

Sin emhttrqo, la a<ln11nistrac16n efectiva de una orqanizaciOn 
tmullca mucho más 1.1ue eso. LOl!!I empleados que se aienten amplla­
m1t11t ~ n•r:omo~ri:utdotll, t unto en términos de m6r1to.9 pereon•les como 
de remuneracJtJn, estén dispuestos a reaccionar favorablemente 
ante la polltica Y las prácticas de administración • 
Para conocer haata que punto se han cubierto los obietivos, el 
administraaor deOe contar con datos suticientee del rendimiento 
de los emPleudos que coordinan, para encontrar, en un momento 
detenninc:n.lu, el punto en el cual se bloqueo ln consecucibn de 
los obietivos o para establecer cuales son las actividades del 
personul uue deben incrementarse para me~orar o completar dichos 
obietivos, en este punto donde la CalificaciOn de Méritos repre­
senta un Vél!.iuso auxiliar para el adlllinistrador, ya que si 
obtJene sus conclusiones de los datos reales arrojados por la 
eva1uaci6r1 de versonal, estos contarAn con una mayor objetividad 
y mostrarén mas claramente aquellos puntos del trabaio que pueden 
octuuomo· ~rot.Jl~11t1u~ aurante el desarrollo de sue actividades. 

~.l SISTEMAS Y TECNICAS EN CALIFICACION DE MBRITOS 

El proceso a sequir para establecer un sistema de Valoración de 
Méritos, se puede dividir en tres fases: 

l.- PREPARACION. Planteamiento. diacuaiOn y aprobación de los 
presupueetos primordiales del sistema. En esta f•se, se realizan 
los siquientes traba1os1 

- Elección de las cualidades a considerar 
- Determinación de los pasos de cada cualidad ele9ida 
- FormaclOn de escalas 
- Contecc10n del i~oreeo de valorac16n 

2.- Lél Véllorélcion de los méritos se puede efectuar valorando a 
todos lo~ iruttviduus. cualidad por cualidad. 
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:J. - ANAL.!SIS o.: LOS RESULTADOS 
Conni::Jttt principalmente en1 

- Del.f'lrm1nuc!On de la puntuación correcta 
- t-:~1LuUJo lltt vul Jdez dt! las valoraciones. 

En qenera!, existen tr:es qrandes categorlas de modelos utiliza­
dos, Que CO['re8oonden a otras tantas técnicas, pero las numero­
sas comblnaciones entre los diversos sistemas fundamentales, dan 
luqar a la existencia Qe una extensa cantidad de sisteaas usados 
en !as diterentes empresas. 

a) Sistemas de comparaciOn 

b) Escalas de valorac!On 

e) Listas de comprobaciOn 

Dentr·o de los sistemas de comparación, contamos con: 

al COMPARACION POR ALINEAMIENTO O JERAROUIZACION POR RANGOS 

Callllca a los empleados de me~or a peor, aei~néndoles un 
nQmero. Se realiza caracter!stica por caracter1stica para evitar 
" eJ etecto c..lel halo", pero su inconveniente estriba en que 
cuando se evalúan las caracteristicas cualitativas, los indivi­
c..luus quedan c.la!:Jiticados en diferente nivel a pesar de que en 
oca11iumH1 obt lenen la miente. c11lific11c16n. 

COMPARAClON APARKADA 

El VH.1Uador compara los aconteci•ientoe o sujetos, y determi­
na cual e8 el més pesado o fuerte, es decir el calificador 
compttrü un emuJeudo con cada uno de 1011 de .. e y detenntn• cual 
de lo!J ''ºª es e.1 mejor, hasta que se ha comparado cada uno de loe 
elementos uue 1nteqran su Area de trabajo. Lógicamente aer6 
me lor t1qut!l que t·eQna més caracteriaticas en relación con sus 
compttnf.!t·us. 

Co•o se observa este sistema también es sencillo pero tiene el 
inconveniente de requerir la formaciOn de pares por cada factor, 
lo QUe a menudo es poco préctico. 
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bl BSCALAS DE VALORACION 

Bésicamente iuzqan en que •edida una per11ona poseé determinada 
cualidad y que nivel ha alcanzado en la• divera•s caractertsti­
c1ut dt! HU prts~t•cibn de trsba1o. El 1u1cio en eata eecala, se 
expreett. e11 sentido absoluto, 11in hacer una comparación con eua 
companeros por lo que da un cuadro del valor del tnapleado por ai 
misrno. 

ltts vent.a·taa de etste método, consisten ent 

- Requerir que los valoradorea tomen en coneiderac16n, para las 
tinalidudes del 1u1cio, une serie de diversoe aspectos y carac­
ter1sticas del trabaiador dentro del ambiente laboral, por lo 
tanto ot.llitUt tt un unBlisis mAa detenido. 

Detinir estos aspectos y caracter1st1caa de modo que, reducen 
las potsibilidHtle8 tle diverqencia en la interpretación por parte 
de los vaLoradores. 

- t'erm1t ir· a~1l1mtr valores en puntos a cada cualidad y caracte-
1·tstica tomada en consideración , de aodo que se tencra en cuenta 
su Jmlmr·uuu.:iu rclat Jva, con el tin de toraular el 1uicio sobre 
el lmiivlduo en contunto. 

~as escalaA de valorüci6n se dividen en dos tipos: 

1.- Kscnlus lineales. Se establecen niveles o qrados de posición 
de rtt~111ots uue ue del1nen con la menor aabiquedad. se traza una 
linea Hil ttuio d.e cada tactor, cuyas extrel'idades corresponden al 
mtuUmo v m1nimo c..u-ado respectivamente, en el que cada tactor esté. 
presente en el individuo. Bl evaluador se limita a hacer una 
m1::u-ca cuuluuier·a sobre el punto de la linea que considera que 
expresa la existencia de esa caracter1stica en el su1eto que se 
esttt evaluando. 

'"J.. - Escit Las po1· qrados mClltiples o discontinuas. Se caracterizan 
por tenel' divisiones verticales que esque•atizan el continuo en 
varios luicios de caliticaci6n alquno de los probleaas de esta 
escala es que el cambio de uno a otro qrado de la misma, es 
brusco, lo uue tavorece el error por efecto del " halo" y el 
error por "tendencía central". 
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3.- Listae de control. Consisten en un catéloqo de afirmaciones o 
Prequntas, que se refieren a otros tantos aspectos sobresalient­
es del comportamiento del individuo en el trabajo. su plantea­
miento evita el dolo o preterencia por parte de los calificado­
res. ~1 dJseno debe ser tal que el supervisor no se de cuenta 
exacta del vHlor de la calificaciOn que esté otorgando. Existen 
dos clases de listas veriticables: 

a) PONDERADAS 

La caliticoción con listas de comprobación ponderadas consiste 
en cierto número de enunciados que describen los diversos tipos y 
niveles de cundur:ta oera un puesto o ~rupo de puestos particula­
t·es. Cada enunciado tiene una ponderaciOn (peso) o valor. 

EJ. evnluador calitica a los subordinados al marcar o checar los 
enunciado~ que describen le conducta de la persona. Las marcas de 
comprouaciOn v lus ponderaciones correspondientes se suman para 
cada subordinado . La lista de comprobación ponderada hace que el 
evaluador piense en térninos de conducta espec1f ica en el puesto. 
Ahora bien el procedimiento es dificil para desarrollar y muy 
costoso. Por lo qenera1 se eetablecen listas de comprobación 
separadas para cada puesto o grupo diferente de puestos. 

Ja ditereracia que existe entre este tipo de listas y las 
anterlores estriba en que estén formadas por frases reunidae en 
qrupos de cuatro (letras) , y en cada grupo existen dos frases, 
una tavorable y otra desfavorable que considere describen meior 
al caliiicadu. Con esto se tuerza al calificador a que actue en 
terma detinida y no ambiquamente. (Arias, 1963). 

Otros sistemas estén basados en los m6todos de actitud, en la 
tormaclOn de escalas para medir las actitudes de los empleados en 
relación al t.r·abaio de otro o de si mismos, esi como en el caso 
de las µroµosiciones en las que se establecen extremos favorables 
o tl~stavorahles p;::H·a la evaluaciOn, en los cuales le calittce­
ciOn t!S hectu1 en la misma direcciOn, teniendo en cuenta el 
1:1enticto fHHltl lvo u ne11ativo de la trase. (Likert,1962), o bien 
se bHtttrn en .-1 tipo di:! escala utilizada para medir las diferen­
cltt!I lmt1v1ctu11lms, en las cuales se prequnta a los su1etos cuales 
son ltw ¡..>ropos!t; lones con las que estan descuerdo, se saca ~J 

pr·o111.edlo de c· J mu t 1cac16n de aciertos con los que han concordado 
y as1 9e obtiene la medición de la actitud en cada uno de ellos. 
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J.l PROHLEMA~ PSlCOLOGICOS EN LA CALIFICACION DE MERITOS 

Ks de suponer.· que J.a Cal1ticac16n de Méritos entrane un ries~o 
de error Y subietividad1 sin e11barqo, est•s limitaciones quedan 
reducidaH a un mini•o siquiendo las precauciones que se indica­
ran y, en todo caso, los resultados o conclusiones a que conduz­
can serén sequramente utilizadas para lo Qnico que justifica su 
empleo el beneticio del trabajador y de la orqanización. 

Para evitar, en cuanto sea pOsible, los inconvenientes de una 
apreciación sub1etiva, la calificación técnica de méritos se 
auxilia de todos los medios que peralten evaluar separadamente. 
en un periodo preciso, y con la mayor obietividad y facilidades 
posibles, aquellas cualidades del trabajador que influyan sus 
valores. Asl la CallticaciOn de Méritos constituye una evalua­
ción sepuc-ada de cada una de las caracter1sticas del traba1ador. 
con lo que se elimina una apreciaciOn conjunta que es, pOr lo 
misao, vaqa e imprecisa. 

Los pr-rJhJemns •lrn trecuentea de los sistem•s de cal1t1cec16n de 
mer1tu~ utJ.li;td.dOtt hattta tthora, se relacionan principalmente con1 
La um1st~d del uupervilior con alquno de loa empleados, as1 como 
1111 tavorillttmo y ~1 miedo del 1ete a comprometerse con alquno de 
loM trt:tlu• ttu.Jonrn, det:tcuerdo a Jae calitlcecionee que leo marque, 
eHtott LactoreH J.ntluyen en la eveluac16n , aan a pesar de que 
est.a cuenta con un siuteaa de puntuaciones por caracter1sticas 
aisladas, va que al establecer un criterio subjetivo de califica­
ciOn se da luqar a la intervención de estos y otros tactores, que 
necesariamente se retlejará en dichas calificaciones. 

Debido a que las caliticaciones, son sie•pre relacionadas con 
caracteristicas personales de los empleados, ea inevitable que la 
opinión del supervisor influya en las aieaas, y por lo tanto, la 
posibilidad de error, aumenta en tanto no se determine que acti­
vidades concretas deben realizarse para evaluar dichas caracte­
r1aticas, por lo tanto el principal problema que debemos 
resolver nara evaluar de una aanera efectiva al personal 
sector de servicios, es definir las actividades qua deban 
zarse en cada puesto, y su nivel de ejecuciOn con lo cual 
mos dado el primel' paso en la resolución del problema 
caliticHciOn de IMtrilos. 

en un 
reali­
habre­

de la 

Ahora bien trüténdose de una empresa singular en su ramo como es 
la investiqada surqe la necesidad de crear y aplicar un cuestio­
nario de rendi•i~nto laboral el cual explore los diferentes 
requerianlentos de los puestos mismos que aeran considerados en 
Uicho CUt:tst .10nHl'.iO. 
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CAPITULO Ill 

LA SELECCION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA DE SERVICIO 



l. l AN1'1<Cl.:JJl<N'l'l<5 

81 proceso de selección de personal dentro de un microorqenismo 
s~ entnrnta con seria11 dificultada•, ya que las funciOne!I y 
ret.1uiHLlu::s <J~ cada u110 de los puestos aon auy especializados.Su 
e"tructu1·., orr11\nica no es comp!e1•, ain e11bar90 auis funciones son 
•uv tWPl~G 1 t iCtHs va Que se •ane1a un eolo tipo da ae~uro qu~ es de 
crédito, por lo cual se da servicio en todos los Pü1aes del 
mundo. 
por lo anterior existe una necesidad de reclutar y seleccionar 
objetivamente candidatos idóneos para cubrir las necesidades de 
personal de la eapresa. 
Actualmente la comnan1a investigada no cuenta con un proceso 
cientltico de selecciOn de personal, por lo que se diaeftO un 
modelo bé::sico de selección de personal descuerdo a las necesida­
des propias de la institución, el cual a continuaciOn se descri­
be: 

2.l DlA~NAMA DliL PROCB60 DB 6BLSCCION DB PERSONAL 

NEOU 151ClUN 

Ett el Lor•ato ~ue ue comp!eaenta con los reQu1sitos y tunciones 
qenéricHH del puettto vacante 

ELABONAClON DEL PEN.-1 L 

Kl µuicO!oqo, ttl recibir una requi•ic16n deber6 eleborar un 
pertil p~icolOqico de acuerdo a las nece•idadea de l• .. pre••· 
Cuando una requisición es tr-itada al departaaento de personal, 
lleva contenidos los datos t6cnicoa y personales que debera tener 
el candidato. Det1n1tivamente esta inforaaciOn no ea de car6cter 
psicolOqico ya que procede de una &rea fuera de este control. El 
psicol6qo en estos caeos, transcribiré la intoraac16n de ca­
racter µsicolOqico y aal selecclonarA al candidato. 

PRli-SOLlClTUD 

Esta es muy Util cuando se tienen una 9ran afluencia de candida­
tos para un puesto, y nos permite de una forma r6pida enterarnos 
si el cHndldato cuenta con loa requisitos indispensables para 
cubrir el puesto. 
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SOLICITUL> 

Es un cumtt i onurio dadidamente estructurado que deberé contener 
los datou r«!levantes del candidato bajo los rubroe aiquienteei 

Dutos tJl_•['son<des 
Datos escolares 
Experiencia ocupacional 
Datos tamll1Hrcs 
Generi:tlei:J 

El diseno de lu solicitud estaré determinado por las pollticas 
v necesidades de la empresa. 

EN1'REVIS'l'A INICIAL 

1'iene ta llrrnlillad de corroborar los datos obtenidos en la 
solicitud, leneC' contacto visual con el candidato y hacer un 
reqisll·o observacional de las conductas de eate. Durante su 
desarrollo se proporciona informac16n con respecto a la vacante, 
comJic1ones tJe lratJaio entre otros. 

EVALUllCION 'l'ECNICll 

1'odo puesto reuuiere de ciertos conocimientos o pautas 
conductuales para que sea desempeftado en forma adecuada, estos 
conocimientos tueron adquiridos en algQn plantel educativo, 
institución o en alqOn empleo anterior, lo cual se le denomina 
experiencia laboral. ·El psic6loqo, dentro del proceso de selec­
ción, evaluaré tales conocimientos mediante los instruaentos 
adecuados que él mismo diseftaré. 

t-:XAMENl-:s P!:i lCOLOG reos 

1 ••• f•l 1Uh1 na.1:1 amuor 1 ttnt e de 1ü setecciOn de personal, es indiscu-
l ll>lcmt~nlt!, ltt cvttluaclon psicol6qica. Aqul se reunen los datou 
dt" mt1tttr:lf11:1i1I Jnl.ele<:Lua1 v emocional del candidato. Ksta se 
nml Jz.11 001· m~111u ue bate1·ias pstcolOqicas que deber&n ser selec­
ciunadHll Uuiu l~~ condiciones siquientest 

- Nivel de aPlicaciOn 
- Caractertsticas del pertil 
- Tiempo de aolicaciOn 
- Costo 
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I.utt lre~ ntvt!J.t!H importantes en el proceso de reclutamiento y 
9eleccl6n aon los slquientes: 

a) Nivel obrero u operativo 
b) Nivel medio o mandos intermedios 
cJ Nivel e·1~cut.J.vo o qerencial 

La selecciOn C1e las pruebas psico!Oqicas que componen una bater1a 
se reqir·én uor tres aspectos bAeicol!!IJ 

lnteliqencia.- Medición de la capacidad intelectual mediante los 
aspectos siquientea: 

Factor qeneral de inteligencia (Factor GJ 
Factores especlticos de inteliqencia como son: análisis y sinte­
sis, nivel de pensamiento entre otros. 

Habilidad.- Es la medic10n de las aptitudes de acuerdo a las 
caracterlsticas del puesto: 

PerHonalidatJ.- lis la medición de los aspectos internos del sujeto 
Y l!!IU relac.1011 con e.1 medio ambiente, como son: estabilidad emo­
c!ontU. moLJvaciOn, ·1uicio social entre otros. 

Antes d~ Jnlciur todft el!!lta tase de l!!lelecc10n el psic6loqo, deberA 
tener Plltnettdo Ju"ur de apJicac16n, .. teriales Y tiempo, a fin de 
que uea Bt!Cuenclul el mane1o de estos inutrumentos 

ENCUES'l'A SOClU-ECONOHICA 

La encu~sta socio-econOmica, es la parte que nos ayuda a 
corroborar !os datos obtenidos en la solicitud y la entrevista. 
as1 como Ja veracidad de !os mismos. 

EXAMl!N HED I CO 

Se ulilizu para conocer que el candidato posee la capacidad 
t1s1ca para desempenar su trabajo sin que existan consecuencias 
neqativas para él o para las personan que lo rodean. En caso de 
encontrar anomalias. se le orientaré para corre9irlas o para 
reulizar exémenes periOdicos y prevenir consecuencias m4s qra­
ves. 

CONTNA'rAC!ON 

F:s el proct~Ho t inaJ en el cual el c•ndidato aceptado se inteqro 
LormaJmenle H la empresa. 
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J. l IN'l'~:GRA<:lON Dli BATliRlA Dli PRUEBAS PARA LA SliLliCClON TliCNJCA 
Dli PERSONAL. 

AN1'ECEDENThS 

Con~iderando ~1 modelo anteriormente descrito se realizó una 
selección de pruebas que pudieran determinar el rendimiento 
intelectual Y el de aptitud con la finalidad de pronosticar el 
éxito de los candidatos en el desempefto de sus funciones. 
La batP.ria se inteqrO con las pruebasi Beta II-R. ODT,lb FP v 
de las cuales ~e detallaran a lo larqo de eate capitulo. 

PRlli-:UAS P!:ilCOl.t1üJCAS 

BE'rA 11-R 

AN1'ECEIJKNT6S 

LH neces1dad de clasiticar rApidamente a un qran nOmero de 
soldados, para la tuerza armada de los Estados uñidos, durante la 
Pri1nera Guerra Mundial, se vio resuelta cuando en abril de 1917 
la AsociaciOn Norteamericana de Psicoloqla designo un comité al 
que se le cont16 la tarea de preparar un examen adecuado para 
medir el nivel intelectual de-grandes grupos de hombres al mismo 
tiemoo. 

Este comité decidiO que una prueb• de inteli~encia que ha de 
usarse con soldados, deberla satisfacer los siguientes requisi 
tos: 

11 En la medida oosible, deberla ser totalmente independiente de 
la intormaclóu e9pec1tica escolar. puesto que el ob1eto de la 
pruebli era medir la capacidad innata de un hombre y no la ampli­
tud dt• MU ent nmamienlo escolat· tormal. 

i) Deberla ser de diticultad progresiva, lo bastante ardua como 
oara e!IL iméu:· ü los hombres de inteliqencia superior y lo bastante 
tAcil para medir a los de menor capaCidad. 

:i) l.ü mljnent de computar las puntuaciones deberian ser senci-
1 la~. raµldlis y ob1etivaa de modo que fuera poco lo que quedara a 
1uicin del computador. 
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4 J L1t!i rtWPUc8lH!J Ut:bet·Jan ser lo mas cortas post bles con ob leto 
de e!1m111ar la Velocidad de l.a escritura como tactor imoortante 
en la tJeterminacion tJe la puntuación. 

~J Vlirlas tormas diterentes de dificultad aproximadamente iqual. 
deberían ser elaboradas para evitar que el examinador o al9ún 
otro pudiera dar conse1os acerca de como resolver una determi­
nada torm1::1. 

b) La urueba deberla utilizar material interesante y lo sufi­
cientemente variado para mantener a los examinados en la tarea. 

El 1·esu1 tado <Je estas consideraciones tué la elaboración de dos 
pruebas, el A~my Alpha Examination para ser aplicado a hombres 
que sublten leer v escribir y el Army Beta Examination para hom­
brefl iletrados o que relativamente no hablaban inqlés. 

DESCHlPClON Y ADHlNlSTRACION 

El test Bel a n~vtsudo se encuentra compuesto por seis subtests 
c~tJa unu tJe los cuales es precedido por un e1ercicio de prá­
ctica que muestra al suieto como trabajar en el subtest. Al 
cumien~o de cHdu ejercicio se incluyen instrucciones escritas que 
deben leer loa examinados, las instrucciones orales proporcionan 
lt loH au·1eln8 una idett mán clara de la forma que se traba1arlii a 
lo J.arqo del Leat. 

AOH J N J S'J'HAC J UN 

SUB1'liS'l' l , l.Alleff1N1'0S 

Este subtest coristte de cinco laberintos colocados en orden de 
diticultad creciente. En este test el sujeto tiene que dibu1ar en 
un Jabe1·1nto y con lépiz, el camino nsas corto de nWnero a n(lmero 
los cuales se encuentran en las salidas a los extremos de las 
nsis~aa, sin cortar ninquna linea ni despeqar el lépiz. 
Las tunciones subyacentes que este subtest mide son: orqanizaciOn 
perceptuui. anticJpaciOn y planeaciOn • 
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SUBTEST 2. S!MBOLOS Y DIGITOS 

s~ compone de YU s1mbolos colocados dentro de celdillas, las 
cuales se encuentran divididas en dos partes. En la parte supe­
rior se encuentran los simboloe y la parte interior se encuentra 
en blanco, de tal forma que el examinado pueda escribir en este 
espucio el numero correspondiente a cada s1mbolo, de acuerdo a un 
modelo pt·ttviamente ti 1ado, Lo!! e1mbolos, a(in cuando se encuen­
Lren ct111tr·U..111Jdo~ ul ~it.Br, están colocados de tal tor111a que el 
HU lelo a me1JJdtt eu q1.1~ vu avanzttndo en la e1ecuc10n , llene que 
n~tener· m&s u1mtmJ off, 
Este HUhtest et1 llamado del aprendiza1e répido y copiado. Las 
tunciones 8ubyttcentes que intervienen en este subtest son: 
Recuerdo inmediato, inteqraciOn visomotora, imaqinac16n vi­
sual, y capacidad de reproducción e imitación. 

SUBTES'l' J. F !GURAS INCORRECTAS 

Son 'Lll cuml1 oH qut• t:Ofll jenen unu serie de d1bu1os ordenadot:1 de 
cuatro en cuul.~o. bn cada serie de dibuios, uno de ellos esté 
equlvocdctH v el examinado debe identificarlo marcando con una 
c.r:·uz. 
Lfis tune.iones subyacentes aue este subtest mide són; Percepción 
visual, Análisis visual, discriminación, formación de conceptos v 
anélhtis de relaciones. En eete subtest la percepción iueqa un 
papel muv importante. 

SUB1'ES1" 4. DlS!':NO CON CUBOS 

Esta to1·mado por lfJ cuadros, los que a su vez eatén formados por 
una serie de liquras qeométricas tra~entadas, las cuales puedan 
inteqrar un cuadro exacto. Los reactivos ee encuentran colocados 
en orderi Cle diticultad creciente. 
Las tunciones subyacentes de este subtest s6n: Organización 
perceptuul, percepc1011 de torni.a, anélisis y s1ntesis e inte­
qrac!On visomotortt para la solución de problemas. 

SUBTES'l' ~. COMPLETAM!ENTO DE FIGURAS 

~~le sut>leHt c:onl1ene una serie cJe dibuios incompletos, en los 
que el :t11l~lu deberé dibuiar la parte taltante. 
TH.•bJéu ttlfUI lo!:!. n~ttctivos llevan un orden de diticultad 
crt!cl•Htlt!. 
Ltt.tt Lunclo11e~ ttubyucentes en este te!lt eon las siquienles: 
Perceoc i.ón VHtua1, an811s1s e imttqenea visuales. 
En este subtest la exactitud· visual juega un papel muy 
importante. élBJ como la exueriencia ambiental. 
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su¡¡·rr:s·r b' IDEN'rIOADES 

Esle subteBt eHlá representado cor parte de f iquras y series de 
nümercm. alqunus pares son exactamente iquales y otros son 
diterentes: el sujeto debe discriminar los pares que son 
diterentcs. ~" este subtest los reactivos son presentados en 
onJen d~ <H t ic;ul tad creciente. 
J.au lu11cJomw Bubyacentes que mide eón: Recuerdo inmediato de 
iméqem-H:1 vJsuttles s1mu1thneas. análisis de relaciones v torma­
ción de cunceotos. 

CALIFICACION 

L~ cüliticación máxima total para el test es de 123 puntos. 
Cada uno de los subtest contribuye en igual forma a la ca11tica­
c10n total del test lo que pennite al examinador prorratear una 
caiificación cuando por alquna razón uno de los subtest tiene 
que ser anulado. 
(Ver apéndice 1) 

TEST DE lNS'rRUCCIONES ORALES co.D.T.) 

AN1ºl!C~;UJo;N'l't<S 

OJ. test de 1n1;5truccioneB orales es el Onico en que tanto las 
instrucciones como las Prequntas están dadas mediante 
reproduccíone2 de tonóqrafo pero. también las instrucciones estén 
proporcíorutdas de tal torma que el test pueda ser dado por medio 
dtd manuscr.tlo imoretto o en su defecto levendo claramente las 
lnstrucc;!one~. :1Lendo dichas formas las mdls utilizadas en la 
uttiecc1ó11. 
Es un leHt de 1nlelioe11cia administrado verbalmente • su uso en 
uua si.tulición t.Je qrupo no debe presentar problema. 
La1:5 prequnta~ muestran una amplia variedad de habilidades. la 
memor·ia ·tue111::1 un papel importante en casi todas las prequntas. 
pero la habilidad de sequimiento de instrucciones verbales, 
razonamineto espacial, tacilidad nOmerica y habilidad para 
concentrar son importantes. 
Lo8 tipos de items que conforman el test incluyen instrucciones 
simples v comoleias. de reconocimiento de figuras • espacio 
diqital. memoria para detalles, completaciOn de nümeros y 
comprensJon. 
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hl te~Jl r;oril u.me lb J.tems. alqunos de los cuales estén subdivi­
didos produciendo un total de :J9 unidades calificables siendo la 
duración del lt~!Jt de 1~ minutos. 
Una hoiü e.Je t·esouesta especial es proporcionada en la que los 
examiruu.Jos r~t1istran sus respuestas. ya que la tarea del sujeto 
es escuchar cuda orequnta, recordarla, resolverla y reqistrar la 
res pues la. e ver· apendice 2) 

CALIF!CACION 

Toc.Jas las prequntas son contestadas escribiendo un slmbolo, 
nümero u palabr·a en una posición especificada sobre la ho1a de 
t·e!Jpuesl.tts. «:¿uJu ltem correcto recibe un punto, existiendo items 
que !IP f~llt.:utrnt r·uu subdivididos loqrando asi un total de .39 
puntos. La!J normas estén reportadas sobre las bases del método de 
centilc~ iquules. 

CLikS'l'lONAHIO lJk lb JoAC1'0RES DE LA PERSONALIDAD 

AN·r.-:ct-:IJEN'l'ES 

HI c1wn110111uJo lle lb IHictores de la personalidad (lbFP) es un 
lnMI ritmtHILu fil:u~ntulu rJara Ja tnvestiqacHm básica en Psicoioqla y 
par·d 1:11tJt·tt md~i amJJllamente el campo de la personalidad en un 
corto l. lempo, El. cuestionario 16 FP fué disenado para usarse con 
imU.viduos mu.vures e.Je lb anos. 
La comurenslOn de la personalidad en su amplitud total, de una 
manera analizable, se basa en la medición de 16 dimensiones 
tuncional.mente independientes y psicolOgicamente si9niticativas, 
aisladas y estudiadas durante más de 20 aftos de investigación 
de análisis tactorial sobre ~rupos normales y cllnicos. 

Una primera propiedad importante es su comprensión de la amplitud 
de dimensiones de la personalidad. Una segunda propiedad impor­
Lanle es la orlentaciOn de las escalas hacia una medición funcio­
nu l. 1-:H dec l r !tts es<.allas no estén di senadas en ténninos o con­
ccplus nubtellvos, o a priori,sino que est4n diriqidas a locali­
~ttr ¡,ir·evJumeule lu!J estructuras naturales de la personalidad 
rP.Ju.cto11wta~i c:on la torma en que esta se desarrolla actualmente. 
'l'f~rct"ro, JJuruut! tiene QUe ver con dichos conceptos béasicos de la 
1.>erso1rn l ldHc.J, 1Hs mediciones se hacen incrementalmente 
n~lacionttc.Jtt:-1 con u11 cuerpo orqanizado e inteqrado de conocimien­
lo~J pr·Act.1c:o:1 v teOricos en los campos cllnicos, 
ctlur:ul 1vu~1. ir11iustr·i1tJes y de investiqaciOn bésica. 
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ADHINISTRACION 

en los campo~ de aplicaciOn como por ejemplo la Psicologla 
Industrial los rasqos que explora el anterior cuestionario esta 
basado tirmemente en el concepto de la esfera de la personalidad. 
di~eno para asequrar la cobertura de reactivos iniciales para 
todas las conductas que comunaente entran en las descripciones 
de personalidad. 

to.:n todo cu~u. et lb FP constituye la torma mfu!I rSpida de J'ledir 
loe LttclonH1 fJt' lmarios de la personalidad y ha demostrado com­
prentsibJ Udttd v tJutrnf:l capacidad predictiva en relacibn con el 
criterio de la vida diaria en psicoloqia aplicada, sin embar~o 
como todos lo~ cuestionarios , en situaciones poco comunes debe 
usarse con muct10 cuidado para evitar la distorsión de los resul­
tados. 
La aplicaciOn del lb 
una puntuación de 
estandar-estén- del 
tac torea. 

FP conduce a que se le asigne al individuo 
la fuente del rasgo (en puntuaciones 
1 al 10) en cada uno de los diez y seis 

El pertil resultante de las puntuaciones de la fuente de los 
rasqos es potencialmente dtil en un nQmero casi infinito de 
predicciones especiticas de la conducta. Para cada estimacibn 
de una e1ecuci0n debeaoe tener los valores para esa clase de 
desempeno para cada tactor descubierto por investigacibn en 
psicoloqia aplicada. Los valores y las puntuaciones del factor 
no predecirán por completo, la conducta, ya que habria que 
considerar luentes del rasqo. La situación no permanece est&­
lica mientras se predice, de modo que para una mayor certeza 
debemos tambien conocer lo que va a suceder ... a adelante en la 
situación misma. 

Se proporciomrn de lU a l:i reactivos para cada escala. Las pre­
quntas están colocadas de una manera general en un orden ci 
clico determinado por un plan para brindar el m6ximo de conve­
niencia al c~liticar con plantilla y asequra variedad e interés 
para el examinado.Tres respuestas diferentes se proporcionan para 
cada una de ld9 orequntas. 
Las instrucciones sencillas y claras est•n !apresas para el 
examinado en la portada del cuestionario. Aunque en realidad esta 
orueba pueúc uutoaplicarse es siempre importante establecer una 
buena "relación " con los examinados, ya sea individualrAente o 
en qruvo • M~~ aDn, es conveniente reforzar las instrucciones 
reiterando verhalmente que el examinado se beneticiaré mt.s, a 
la larqa, si es tranco y honesto al describirse. (8) 

U Cattell. B.Rüvmond. cuestionario 16 Factores de la Personali­
dad. México:Manual Moderno. 1980 p 20 
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Lu.!i rtHiPlltH:SLU!i !:ilt!'mJJre se asientun sobre una hoiu separada, nunca 
en el cuestionario que se vuelve a usar. 
A continuHc16n se de~criben qen~ricamente los lb factores que 
inteqra11 ei test: 

FAC1'0H A: ~;x Pl<t::S l V l DAD EMOCIONAL 

FACTOR B: INTELIGENCIA 

FACTOR C: FUERZA DEL YO 

FACTOR E: DOMINANCIA 

FACTOR •.. IMPULSIVIDAD 

FACTOR G: LEAL'rAD GRUPAL 

FACTO!< H: AP'l'l 1'UD SITUACIONAL 

FACTOR 1: l::MO'rl V !DAD 

FACTO!< l.: Cl<ElJlHlLlDAU 

FAC'l'OR M: AC'l' I 'l'UD COGNITIVA 

•·Ac'1•01< N: bU1'1 Lr.ZA 

FACTOR O: CONCil::NCIA 

FACTOR 01: i-'OSlClON SOCIAL 

FACTOR Ol: CER'rl::ZA INDIVIDUAL 

•"AC1'0R O~: AU1'0ES1'IMA 

FACTOR 04: ES'rADO DE ANSIEDAD 

CALl FlCAClON 

La caiit1caci6n de los tactores primarios es que cada respuesta 
tlene una puntunc16n de O, l, a 2, excepto el factor B 
(lnteliqencia) r~spuesta que se califica O (incorrectas) o l 
(correctas). La puntuación de cada reactivo contribuye sólo a un 
tactor total. Las pruebas pueden calificarse manualmente o por 
medio de computadoras. 
Le caliticaci6n manual se realiza por medio de plantillas, 
tacil,rApido y a manera de patron. Las respuestas aparecen 
•arcadas con l~piz en los espacios de la bo1a de respuestas . 

. St!' usan Uoi:t pluntillas; una cubre loa tactores (rasqos) 
A, e, i-·, H, L, N, 01 v O~, V ltt otra, tactores F, E,G, 1,M,O, OZ Y 04. 

26 



4 .1 1.A CALlHCACION DE MERITOS COMO TECNICA ADMINISTRATIVA PARA 
Pklillli<:rn CONIJIJC'l'AS u~:SliABLl!S 

Lit Cul lllcaclón dt! Mériton lleva como ob1etivo princiµtll el 
Hsequn•t· que todo tl'aba1udor se informe sobre las expectativas 
que lli empre8a tiene de su traba1o, asi como la evaluacibn que 
su 1ete directo haya hecho del empleado. 

EJ proce::;to de CaliticacHm de Méritol!!I se basara en las s1-
q1Jlentes pollticas: 

Se evaluHré el desempeno del personal en toras objetiva con 
la tinalidad de determinar necesidades de capacitación, asequrar 
que cada traba1ador conozca lo que se espera de él relacion8do a 
su trabaio. y conozca su ca11ficac16n de Méritos, utilizando 
p1u·a ello, el Lormato elaborado para tal fin. (vease apéndice 3) 

L1:1 t!VlilutJc.iOn c.Jt!l desempeno, t:endré. como ob1etivo buscar la 
retroalimentaciOn Jete-Subordinado en aspectos. de trabajo. 

CRITBRIOS 

Lo~ cr·1LerioH a utilizar para evgluar desempefto se enumeran a 
continuución: 

CAN'r lDAD DE TRABAJO 
Se evaluaré la precisión de trabajo realizado en el per16do 

evaluado. sin considerar otros factores como: calidad, oportuni­
dad. 

CAl.UJAU DE 'rRABAJO 
Se evaluara la precisiOn y contiabilidad del trabajo e;ecu-

tado por el empleado. asl como la presentación del mismo. 
OPORTUN lDAD 
Se evaiual·A la entreqa del trabajo dentro de los •éirgenes de 
tiempo eatnblecidos por el supervisor. 
SIJl'i-:WVISlON 
St! evttlu~tá lu cttpacidad de administración de personal del 
emplem1u. en Jos casot:t en que existan subordinadoe. 

CAl<AC1'bl<IST1CAS PERSONALES Y ACTITUDES 
se eva1uará11 aspectos tales como: disciplina, puntualidad, 

cooperación. trato,conocimiento del puesto. 

O'rROS CRITERIOS 
El evaluadol· tendra la posibilidad de detinir con base en su 

ex1->eriencia particular los factores adicionalee a los ya 
mencionados que considere importantes para evaluar a su personal. 

La caliticación se detinir6 con base en una media aritméti­
ca, va que cada tactor a evaluar le correeponde una puntuación. 
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CAPITULO IV 

HETODOLOGIA 



1.1 PLAN'fEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Ei principal ob1etivo de éste trabaio es correlacionar las pun­
tuaciones obtenidas en las pruebas.paicol6qicas descritas en el 
capitulo 111, de los empleados que actualmente laboran en la 
instituciOn v e! cuestionario de calificaciOn de méritos. 
Actualmente la instituciOn investigada carece de un proceso 
cientitico de selecciOn de personal, Por tal motivo los candida­
to!! que inqresan a la •1s11a se desconoce completamente su nivel 
de inte11qenc1a, habilidades e incluso su personalidad. Por 
otra parte existe un procedimiento en el cual se deberá evaluar 
al person~l de la instituciOn sin observar si el empleado se ha 
identiticado con su traba1o v con la empresa. 
La inve~tiqac!On a realizar es un estudio de tipo concurrente en 
los emoJ~ttdos Que laboran actualmente, con base en una bater1a de 
pruebas osicolOqicaa que tué integrada apoyandose en las funcio­
nes de puesto qenéricae de los auxiliares administrativos: 
considerando primordiales los tactores de Inteligencia, Habi­
lidades y Personalidad con el cuestionario de calificación de 
méritos y los punta1ea obtenidos en las pruebas psicol6qicas 
supone Que los resultados darén evidencia de éxito en el rendi­
miento lüboral tuturo. 
EJ estudio concutrente se llevaré a 
eapleados experimentados por lo cual no 
la exactitud de medidas para predecir 
periodos cortos. 

i.l FORMULAClON DE HIPOTESIS 

efecto tipicamente en 
se utilizar6 para 1nterir 
conductas de traba1o en 

Ha Existe correlac10n significativa de las respuestas obten! 
das de Jos test Beta 11-R, ODT, y 16 FP, solamente resqos carac­
terlsticos), respecto a su rendimiento laboral. 

Hu No existe una curreJeciOn significativa de las respuestas 
obtenidas de los test ( Beta II-R, ODT. y 16 FP solamente raeqos 
caracler1sticos),respecto a su rendimiento laboral • 

:l.I DEf"INIClON DE VARIABLES 

V lNUlil'ENIHliN'l'li He~ultado de examenes de selección 

V EX'rRANAS gdad, estado civil, nacionalidad, escolaridad, 
nJvel 8uc1oecu11l>mico. 

V IJl>PliNIJlbN'l'b Rendimiento laboral 
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\ :fi 

4. 1 OH 1N11: ION IJ~; LA POBJ,AC !ON 

Ln puh1aciOn se tJet1niré como todos los empleados administrativos 
de una compartiH tJe ~equros. 

o.l OESCR!PC!ON DE LA MUESTRA 

Se usca1·an parH e.1 uresente estudio 60 empleados administrativos 
adscritos a diLerentes departamentos de la compania . La muest~a 
no im;.1uve aquelloH que abandonaron la empresa puesto que no es 
tacttble examlr1arlo~; 

b. l Pl<OCJWIMJENTO DE CLASIFICACION O DIVISION DE GRUPOS 

La 1.otm1:1.cló11 de <u·upos se realizaré con 60 empleados admjnis­
lrativus de dilt!rentes departamentos. 

Se tJ1v1d10 l~n nos qc·upus inteqrados por :.:10 empleados que seran 
el qrupo expet·imental v ::to empleados que serén el qrupo control. 

1. J J N!i'l'HlJMKN'l'üti: 

L.·· Prueba~ a ul!lizar: 

Beta 11-H:, O.U.'1'. ,lb FP 

2.- Cuestionario de Calificación de Méritos 
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8.1 DISENO EXPEMIHENTALr 

VAH !ABJ,ES 

V.DEPENUJ¡.;N'fE 

V, !NDEPKNDIEN'l'E 
!lel~ccil>r1 

Medición del Rendimiento Laboral 

Resultado de ex6menes psicol6qicos de 

V. EX'l'kANA Se mél.neiarlm deacuerdo en lo establecido en los 
diseno~ Cuasi-Hxperimentales como son: 

- Edad 
- Escolaridad 
- Antiquedad en la companla 
- Nivel socioeconOmico. 

~.I 'l'llA'l'llHIEN'l'IJ ~:!i'l'AIJIS"rrco DE DATOS 

Como H~ hü eomtmlatlo nnt f!t·iormente la correlaciOra es un procP­
dltnl t•111 o .. :1111tJ1~11·1co deatinttdu a determinar ta tuerza y dir-cc· 
clón de• 10~1 rf!lttcioraett enlre lus variables. Bstadt~ticamente. 
esta relü.cló11 se expresa por medio del coeficiente de corre­
lación ( 1·>, v Ja manera de expresar la exactitud predictiva en 
nuestra técnica de selecciOn es precisamente el coeficiente 
anteriormente mencionado. 

Este indice que oscila desde -1.00 expresa el grado y la direc­
ción de cualQuier covariación entre las medidas. 

En la oresente investiqación se determinaran las puntuaciones de 
las pr·uebas de selección y la e:1ecuci6n en el traba1o de los 
empleadoH uue actualmente realizan funciones administrativas, se 
exvresan·m amt1u!> medidtts en l:orma de puntuaciones estandares, con 
!a siquLente tor·mula: 

(ZX Zvl 

r= -----------------
N 

ZK Puntuaciones estañdares de la medida de x 
t.v - Punluaciones estándares de la medida y 
N Nf.1mer-u totai de personas. 
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CAPITULO V 

R ~ S U L T A D O S 



ll&LA L 

CONIROL nlillOS em COHICIENTI 01 CORRELACIO• 
l 11 1111) IL¡2 1¡2 

·········l·--······l····-·-··l········-l·····-···l··-······l 
"·"· > 10,5 1 69 1 m.5 1 m1 1 110.25 1 
D.G. 1 1o.s 1 115 1 1101.5 1 1m1 1 110.211 
J.ft. 1 10.l 1 10• 1 1011.2 1 IOBh 1 106.09 1 
R.H. 1 10,l 1 1161 1111.41 lllll I 106,091 
A,P. 1 10.3 1 66 1 665,6 1 lll& 1 106.09 I 
D.ft, 1 10,1 I 102 1 IOl0.2 1 10404 1 102.01 1 
e.r. 1 10.1 1 102 1 IOlo.2 1 10•04 1 102.01 1 
R.R. 1 10 1 SI I 640 I lOSI 1 100 1 
S.G. 1 10 1 91 1 910 1 9409 1 100 1 
V.C. 1 9,9 1 64 1 631.6 1 70SI 1 96,01 1 
S.G. 1 1,7 1 64 1 614.6 1 70SI 1 94.09 1 
u. 1 1.1 1 m 1 1212.11 15625 1 14,091 
u. 1 1,11 1011 m.11 102011 '4,091 
J.A. 1 1,6 1 81 1 614.1 1 m1 1 12." 1 
6,H, 1 1,6 1 9i 1 940.6 1 9&04 I 12.16 1 
1.L. 1 1.61 761 721.bl 511&1 12.lbl 
G.A. 1 1.11 851 607.51 7m 1 10,251 
ft.[, 1 1,5 1 65 1 601.5 1 1225 1 90,25 1 
J,L, 1 UI 6ol 808.•I 1!%1 88.lbl 
ft.i. 1 '·' 1 102 1 !18.8 1 10•04 1 86.lb 1 
J,R, 1 !.! I 100 I llO 1 10000 1 86.0 1 
M, 1 1.2 1 101 1 121.2 1 10101 1 84.6' 1 
l,ft, 1 1.2 1 IOb I 915.2 I llllb I 8U4 1 
S.l. 1 1,2 1 103 1 111.6 1 10601 1 81.6' 1 
l,ft, 1 1.2 1 10; 1 975.l 1 llll• 1 64.64 1 
1.1. 1 1.1 1 96 1 61l.6 1 1216 1 82,61 1 
J,V, 1 6.6 1 100 1 680 1 10000 1 71,44 1 
[... 1 6,6 1 89 1 765.• 1 19211 7l.96 1 
J,T, 1 6,4 1 100 1 610 1 10000 1 10,56 1 
1.1. 1 8.4 1 101 1 8'9.• 1 10201 1 70.16 1 
·········l·--······1--···-···l····---··l···-·····l--··-····I 

1 1 1 1 1 1 
su1mom1 i&:.11 21141 211111 28bbb412151.151 

81714.5 62426.11 

lea.O! 1f.,91lll 

5111.<&l 

IA81A 1 

COEflCIENTE DE CORRILICION PRODUCID -
ftOIUNTD DE PlARSOll lNIR[ lA PRUEBA Dl 
INTlllGlNCIA ARftY BETA Y LA EVAIUACION 
DEL mm1mo LABORAL A TRAVlS DE UH! 
ISCALA DE ftERJTDS. 
IGl<UPOCDNTROLl 

0.043029 CORRELACION NO SIGNlflCATIVA 





!Ahll l 

UlNl"•n IU~JIHS u.D.I. (IJ[fl!llNllDllURRILAllON 

' 11 llCYI 11!1 Y!l 
---------1---------L---------1---------1---------1---------L 
n.H. L F>.5 1 201 2101 4001 110.251 
D.G. 1 lo.I l 35 l 3b7.51 12251 ll0.251 
J,,, 10.l l 15 1 lb0.51 12251 lOó.09 l TIBLA 2 
R.H. \0.) 1 45\ 4ól.5 1 20251 \Oó.091 
A.P. 10.l 1 351 3ó0.5 l 12251 106.091 COHICIEMTE DE CORRELACION PRODUCTO • 
D.,. 10.1 1 441 444,41 lfül 102.01 l ,D,ENTO DE HARSDN ENTRE LA PRUEBA OE 
B.J. LO.\ l 451 454.5 l 20251 102.011 INSTRUCCIONES ORALES ODT Y LA EVALUACION 
R.R. 101 25L 250L 6251 1001 DEL RENDIMENTO LIBORAL A TRAVES DE Uh! 
S.G. LOL 351 l5Q l L225 L IOOL ESCALADEftERITDS. 
v.c. 9.9 1 25L 247.51 625 1 98,0I L !GRUPO CONTRDll 
S.G. 9.71 20L 1141 400L 94.09 L 
R.V. l.71 431 4Ll.1 I 18491 94.09L 
PI.U, •.1 t 4' L 4Jli,51 im1 Cf4.091 
J,A, 'f.bl 151 144 1 ns1 92.\b 1 
s.tt. 'f,b 1 111 m.21 ui1 92.lól 
l,l, 'J,b 1 301 288 l 9001 '12,lbl 
G.A. 9,5 1 121 3041 1024 l 90,251 
u. 9,5 l 251 237.5 l 6251 90.251 
J.L. MI 201 1881 400 1 BB.lól 
u. '1,4 l 401 !lb l 16001 BB.161 
J.R. 9.ll 441 m.21 l'Hb 1 Bó.491 
J,G, 1,2 1 JI\ 140.41 tlb9 I 81.64 1 
t.n. q,21 25 1 2101 &is1 84.b41 
s.1. '1.ZI Jl 1 l0~.6 1 10691 84.U 1 
l.11, 9.21 351 ~22 l 1225 1 B4.b4 1 
l.R. 9,\ \ 451 409.5 l 20251 82.811 
J.V. a.a 1 281 24b.4 l 7841 77.441 
E.M. ª·' l 

201 1721 4001 1J.9ól 
J.T. B.41 lO l 1681 4001 70.5ól 
L.R. 1 8.41 211 17b.41 441 l 10.5ól 
---------1---------1---------1---------1---------1---------1 

1 1 1 1 l l 
SU,llúRIAI l81.I \ '1491 mo.21 12'07 1 2757.15 1 

81114.5 8142ó.41 

112457,9 77'09 218.58l9 288.09 \ó,97l21 

1448.1 '1128,4b4 

O.Jomt CDRRELACIDN ND SIGNIJ!CITIVA 
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TA8LA 3 

wmm H[il!OS irTA COHICIENHS or CORRELACIOH 
Y 1 IY 1·2 Y·2 

·········l·········l·········l·········l·········l·········I 
A,H. 1 10.b 1 73 1 773.8 1 l329 1 112.3& 1 
8,T 1 10.61 911 964.61 e1e11 lll.361 
[,8, 1 10.11 1091 1133.61 11ee11 1oe.16I 
A.R. 1 10.4 1 11• 1 1206.4 1 13m 1 1oe.16 1 
!,[, 1 10 1 97 1 970 1 9409 1 100 1 
G.P. 1 9.i 1 92 1 910,8 1 8461 1 98.01 1 
S,H, 1 9,9 1 90 1 891 1 8100 1 98,01 I 
s.c. 1 9,el 831 813,41 68891 96.011 
G.L. 1 9.8 1 93 1 911.4 1 8649 1 96.04 1 
A.S. 1 9.5 1 86 1 817 1 7396 1 90.25 1 
e.a. 1 M 1 es 1 B07.5 1 7225 1 90,25 1 
P,O. 1 9.5 1 83 1 788,5 I &ee9 1 90,25 1 
e.CH, 1 9,5 1 100 1 910 1 10000 1 90.25 1 
A.P. 1 9.5 1 106 1 1007 1 11236 1 90.25 1 
l.V. 1 9,51 BBI 8361 77411 90,251 
N.C. 1 9,5 1 97 I 921,5 1 9109 I 90.25 I 
n.c. 1 9,51 1021 9691 104041 90,251 
l,S, 1 9,41 951 8931 90251 eB.361 
e.e. 1 9,3 1 99 1 120.1 1 9B01 1 e6.49 1 
A.A. 1 9.3 1 99 1 920,7 1 9901 1 86.49 1 
J.H, 1 9,3 1 96 1 892.e 1 9216 1 86,49 1 
H.B. 1 9,3 1 87 1 809.1 1 7569 1 86.49 1 
D.G. 1 9.3 1 99 1 920,7 1 9801 1 86.49 1 
c.v. 9.21 e& 1 7!1.21 73961 e4.!4 I 
D.v. 9.11 e11 m.11 65&11 e1.e11 
H,H, 9 I 102 1 91e 1 10404 1 el I 
G.H. 91 e5 I 7651 72251 e11 
e.e. e.e 1 es 1 74e 1 122s 1 77,41 1 
H.CH, e.7 1 e9 1 774,3 1 7921 I 75,69 1 
P,U, 1 e.7 I 93 1 e09.J 1 e64l I 15,69 1 
---------1--------1---------1--------1---------1---------1 

1 1 1 1 1 1 
SUHATOIUAI 281,8 1 21e7 1 26571.2 1 261315 1 2730.22 1 

/840'50 7167369 e1906.6 e16el.6I 

796521.6 732el 270.7016 m.96 11.99e66 

611,4 4060.20e 

!AilA 3 
COEflCIEHH or CORR!LAC!OH PRODUCIO • 
HOHENTO DE PEAR50ll ENTRE LA PRUEBA DE 
!NT[l[GENC!A ARHY BETA Y LA EVALUACIOll 
DEL RENDrnrENTO LABORAL A mvrs or UNA 
mm OE HERITOS. 
(GRUPOEIPERrHtNIAll 

O.l~Se3 COllRHAC!ON NO SIGNlflCIJ[VA 
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TABLA 4 

[IP[iJ,¡H "[ilJOS O.D.T. ICO[fJClfNTES or COiREl!CIOH) 
Y 11 IY 122 Y!2 

---------1---------1---------1---------1---------1---------1 
A,,, 1 J0.6 1 9 1 95.4 I 81 1 IJ2,J6 1 
s. T 1 "·' 1 45 1 417 1 202S 1 112,36 1 
[,8, 1 J0.4 1 20 1 209 1 400 1 109,16 1 
A.R. 1 J0,4 1 24 1 249.6 1 ST6 1 109,16 1 
A.[, 1 JO 1 22 1 220 1 484 1 100 1 
G.P. 1 9.9 1 35 1 346,5 I 1225 1 98.01 1 
S.H. 1 9.9 1 19 1 188.1 1 361 1 98.01 1 
s.c. 1 9.81 201 1961 4001 96,041 
G.L. 1 \,8 1 20 1 196 1 'ºº 1 96,04 1 
A.S, 1 9.5 I 13 1 lll.5 1 169 1 90,lS I 
e.e. 1 9.51 221 2091 484 t 90.2s1 
P.O. 1 9.5 1 19 1 180.S 1 361 1 90,2S 1 
C.CH, 1 9.S 1 20 1 190 1 400 1 90.25 1 
A.P, 1 9.S 1 20 1 190 1 400 1 90,25 1 
l,V, 1 9.S 1 21 1 199,5 1 441 1 90,2S 1 
N.C. 1 !.SI 191 1111 3241 90.251 
,,r. 1 i.s 1 22 1 209 1 494 1 90,2s 1 
l.5. 1 9.4 1 18 1 169.2 1 324 1 89,36 1 
t.C. 1 9.3 1 2S 1 232.5 1 625 1 96,49 1 
A.A. 1 9.3 1 17 1 159.J 1 289 1 86,49 1 
u. 1 9.3 1 24 1 m.2 1 m 1 86,49 1 "·ª· 1 9,3 1 19 1 J16,7 1 361 1 81.49 1 
D.G. 1 9,J 1 18 1 167.4 1 324 1 86,49 1 
c.v. 1 9,2 J 221 202.41 4841 84.641 
O.V. 1 9.J 1 19 1 172,9 1 361 1 92,81 1 
ft,H, ' 1 21 1 J89 1 4'1 I 91 I 
G.ft, 9 1 21 1 199 1 441 1 81 1 
e.a. 8.s 1 1s 1 m 1 m 1 11.u 1 
ft.CH. 8.7J 221 191.41 4841 75,691 
P,U, 1 8.7 1 20 1 174 1 400 1 7S,69 1 
--------1---------1---------1---------1---------1-------1 

1 1 1 1 1 1 
SUftAIOlllAI 28S.8 1 630 1 6026.9 1 J4JS<l 1 2T30.22 1 

180807 430500 396900 81906.6 

J800S4 33600 193,3030 224.96 

2149.301 

TA8LA 4 

CO[FICl[NT[ or COllREl!CION PRODUCTO -
KOftfNTODEPEAiSONEHTR[IAPRUEB!O[ 
IHSTRUCCIOHfSOllALESOOTYLA[VALUACIOH 
DEL ifHOlftl[HTO IABORAL A TRAV[S or UNA 
ESCALA or mnos. 
!GRUPO EIP[Rlft[Hl!l) 

91691,64 

14,99966 

0.213887 CORRHACIOH HO SIGNEflCATIVA 





IAllA l1>iP 

lb FF 
EIP!klork ft!RllOS " COEFICJENIES DE CllllRElACION 

y 1 IY 122 Y!2 
---------1---------1---------1---------1---------1---------1 
A.n. 10.b 1 5 1 lll 251 111.lbl 
U.I IU,61 ll Sli lll 111.l!l 
!.B. lll.41 11 J0.41 11 108.lb 1 lABIAlbfP 
A,R, J0.41 &I b2.itl J6 1 100.161 
A.E. 10 1 51 SOi 251 1001 C-O(rlCJ!NTE O! CDRRElAtJON ENTRE lA PRUClA 
0,P, 9.91 l I 29,11 91 98.011 DE PERSOHAlloAD 16 fl mm " AC11JUD 
S.H. 9,9 1 51 49.l 1 25 1 98.011 CDGNlllVA, Y lA EVAlUAC!ON OH R!NDJOJ!NID 

s.c. 9,6 1 5 1 491 251 %.041 A TR!VES DE UNA (SCALA IE mnos. 
G.l, •.8 1 5 1 491 ll l 96.04 I !GRUPO UPERI•ENTALI 
A.5. 9.l 1 ll 47.ll 2l 1 90.lll 
e.a. 'i,51 11 9.l 1 11 90.15 1 
P.O. ;,ll ¡¡ 571 lb 1 ?0,251 
t.rtt. 9,5 1 11 9.l 1 11 90.25 1 
A.P. 1.ll 21 191 41 90.lll 
l.V, 9,5 1 ll .. 47.5 1 ll I •o.25 1 
N.C. 9,51 6 1 571 361 90.25 1 
•. c. •.5 1 21 l91 41 10.2s 1 
l,5, 9,41 2l 18.9 1 41 66.36 1 
e.e. 9,J 1 11 9.J 1 11 86.'9 1 
A.A. 9,ll JI 9.J 1 11 66.49 1 
J ••• 9.J 1 41 !7.21 161 86.491 

"·ª· 9,l 1 11 37.2 1 16 1 96,49 1 
D.G. 9,ll 51 46.5 1 251 86.49 1 
c.v. 9,2 1 61 55.ZI l61 8'.641 
o.v. 9,J 1 21 18.Z 1 41 82.81 1 
11.H. 91 41 J6 1 161 811 
G.lt. •1 81 72 1 641 811 
e.a. 8,8 1 '1 15,) 1 iól 71.441 

"·'"· a,¡ 1 71 &0.91 491 75.691 
P,U, 1 (1,/ 1 •,1 n.s 1 /ll 11.1.91 

··-· ··-1···. --·I ... ··+-------+--------1·-·-·-·--1 
1 1 1 1 1 1 

SIJftATORlAl 185.81 ill 1 1151.JI 601 1 27JO,l2 J 

34¡3; ISOJO IU41 8190b,6 816&1.64 

~4581.lf jl89 58.21111 124.96 14.99866 

·41.8 87!.1491 

-0.0'901 tORPElAtlDN HD SIGHIHCAllVA 
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CAPITULO VI 

e o N e L u s l o N E s 



La h1riolt!tit:; µ!lintt:ada tué rechazada totalmente ya Que todas las 
cnlll l1:uc;JontHi de lo:=t qrupus control y experimental no obtu­
Vit~ruu r:nr·r·~.1111:1011' ülqunu. 
tit! cu1u1ltlt!ru r1ur· .lo tHnlo que d1<:hos test no muestran 1ndl<:e th! 

·pCedlctibl l idad. 

En umtJutt qrupo~' se trató de utilizar el esquemi::l clllsico de 
investiqaclt'>n experimental para aplicarlo al proceso de diseno de 
seleción Ue personal partiendo de la base que los resultados 
entre un qrupo y otro tueran a ser diferentes. Sin embarqo los 
resultado.!:i otJse1·vados de las diferencias entre las variables 
psicolóq1ca8 sbn minimas, ya que todos los resultados tienden a 
ser similares entre ambos qrupos sin existir relación 
slqniticativa con el rendimiento laboral. 

Se puede observar: oue la selección de personal en la cia inves-
t lqada no es determinante para obtener el éxito en el 
rendimiento laboral tuturo por retle1arse en las caliticaciones 
de mér.ilos un porcenla1e elevado, lo que se puede arqumentar. que 
exi~l:e unCi ml::lnipulación tota.l por parte de los supervisores al 
evaluar Pl re1u1i.miento de sus empleados. 

::;e 1 n la t~r t• qut~ en !u t~valm:1cibn del deeempeno no se haya apl i­
cado u•n· IJU["l f'! del su1Jervlsor correctamente o pot'que se 
1Jt·ese11ta1·on arqumentos en contra del uso de un solo criterio 
tinal para evaluar. Estos criterios se centran en la 16qica y el 
emPit·i!lmo. Ueade el ounto de vista de la lógica, se arguye que la 
combinacibn de variables como cantidad y calidad en el trabaio 
(ver a11i:!ndice J) no es único para diterentes funciones de una 
persotu:t, 
Ltt serturuHt razón i11dicu que solo un criterio no puede explicar la 
varlucll>n del desemp~J\o de los empleadoe. 
Cabt! mt~ncion1tt llUe ta ca!iticación de mflrit.os de los e111µleados en 
cuttlttuir.1 t1mtJ1ente, reeulta muy dificil ya que quienes hacen la 
evalutu:i(ln uuc.•de11 uasar un ro.al rato porque no son capaces de 
tustillt!ttt· sutl callticactones o porque su capacidad para identi­
licar co11duclu~ clave es limitada. 
Con las caliticaciones observadas en la presente investiqaciOn es 
cuestionable basar las decisiones para predecir un rendimiento 
laboral tuturo o,identificar a las personas con qran potencial, 
sobre la Oase de los resultados de una sola experiencia en la 
evaluacl6n. Con l.Jase en lo anteriormente descrito seria conve­
nienl t~ ut 11 izu1· unu. bater1a con mayor no.mero de pruebes psicol6-
qicas que incluyera tactores tales como: Aptitudes, 
lntereses,Ne~esidades,Valores,Actitudes y Rasqos de Personalidad, 
naturalmente sin olvidar los factores de Inteliqencia, Habilida­
deH y Ucstrezas. 



1: O N C L U S I O N E S 

EJ ob1etivu uc·i11cipal de este estudio, tué investiqar la exis­
tencia de unn r.:ort·elacion siqnificativa de las pruebas BetaII-R, 
0.1>.·1• .• Jb 1-P, con r~specto a su rendimiento laboral por medio de 
1uu1 l!!JCl::l1ü d1? Cali.ticación de Meritas. 
Be ul 1 l l;r..u-uu como c1·1ter1os, lütt calitlcaciones obten.idas en tas 
prut!lHH:I v Jél!J evaluaciones que los supervisores asiqnaron a Jo!i 
empleados pu1· medio de un cuestionario de CaliticaciOn <Je 
Méritos. Hsto~ c1iterios tueron escogidos ya que en la empresa 
investiqada en el oroceso de selección de personal no existen 
pruebas psicolóqicas. 
El pr·opb~u.to b&sico tué determinar por medio de las pruebas 
ps!r.olOqicas y las evaluaciOnes del personal, el éxito futuro 
en eJ PUtrnl o. considerando como base a los empleados que ya se 
enconL1utmn n·tt11~ando tunciones propias de su puesto. 
A lo lttr·qo th'! tu lnvest iqación surqieron varios tacto res a 
1:1»nttt1iP.r·ur·: 

lin los qrus.ius tanto control como experimental el coeficiente de 
correlacion entre las pruebas Beta II R, O.D.T .• 16 FP, y rendi­
miento lnbor·al a Lravés de una escala de méritos, la correla­
clun reHultó estadJslicamente No Siqniticativa. 

En particular en la prueba 16 FP la población quedo en la 
media. se observó en el qrupo experimental particulannente en el 
test lb i'P los aspectos que se ubicaron tuera de la media 
lueron loM ta<:lores Mf actitud co~nitiva) y Ol(posici6n social). 
a lo:J cuales se aplicó de iqual forma el coeficiente de 
cun:etac1ón [esullando estadisticamente No Siqnificat:iva. 

lin e 1 m1:11 i M 1 B tie los d iaqramas de dispersión de las tablas 
estadlsl1cnLJ no se observan modificaciones detinidas en los 
valores de 'Y', por lo tanto no se encuentra correlación, ya que 
el q~ado de vrecis16n con Que se desplazan los valores de X Y Y 
muestran una dispersión entre las pruebas psicolOqicas y la 
Cü1J.11coc.16n de Méritos. 



Por ot[·a parte !le considera la diticultad de determinar los 
elementos que inleqran un puesto ya que éste no sólo esta torma­
do por· unu f:je[·je de uctividades materiales tanqibles, sino que 
exlsten lamblén un con1unto de elementos que són nu\s dif1ciles de 
delermirrnr como ltt Hnbilidad, el Estuerzo v la Responsabilidad 
que requiet"e ei empleado para realizar adecuadamente sus tuncio­
ne:'J. 
Por Ju d111cu1tad 9cna!ada 9e propone que se lleve a cnUo Ju 
Lécnlca ue ané11~1s de puestos que sin duda nos ofrecerla la 
intormuc16n de los elementos ob1etivos y sub1etivos que el traba-
1o implica, lo cual avudar1a a una mejor evaluación de las habi­
lidades reQueridas en loa suletos 

Olro uspecto importante se refiere al de llevar a cabo otro 
estudio <te validez ndacionado al criterio con los test empleados 
para la selección de personal con el ob1eto de evaluar el poder 
predictivo de loa test para el trabaio. Esto es una cuestión que 
en M~xico no :-se ha explorado. 

Con ba!H! en lo trnlerior se considera la necesidad de elaborar un 
proqrumH ~sp~c1Jlco de desarrollo de personal que considere 
ascenso9, sueldos y transferencias, esto sin duda loqraria un 
impacto motivacional en los empleados, esti•ularia el rendimien­
to, desar1·oilar1a un sentido de responsabilidad, estableciendose 
un compromiso con Ja orqanización. Ademés podria constituir una 
base pa1·a la planeación, entrenamiento y desarrollo del personal. 

En resumen, considero que la presente investi9aci6n puede abrir 
pautas a sequir para quienes se encuentren traba1ando en este 
cuNpo de Ja Paicoloq1a: pudiéndose mejÓrar y aclarar varias 
cuestioneR ulanteadas a lo larqo de este estudio. 

Poi· ot nt l.Uu·te, e::t m.i interés, hacer conciencia en nuestro, 
coleqa1:1 de Ja necesidad de llevar a cabo 1nvestiqaci6n en el 
campo c11? :rn lección de personal y todo lo relacionado con la 
conduela orcianizacionaJ en donde existen aOn muchas &reas por 
explur-u.r. 



H 1 B L 1 ·O G R A F 1 A 

Amt!rtca11 Manaqemt!nt Ammciation Proinvert. Rendimiento de Perso.:­
nnl v l<cJacioncH Humi:.nus. Buenos Aires: LibrerOs, 1966. 

AllfiHtüHi. Anne. Test P:1icol.Qqicpe.Hadrid: A~uilar, 1480. 

At·Las. G.F. lntc-oduccibn a la .'.I'~c_fl!!;E! .de .l.l"l:Y.~~j;;J_gac~..Q.n ~n 
Ciencias de la Ac.Jministr&c16n -_y de)._ Compor.!!!ftl~~~-· México: 
Tt·Llla!:I, 1Y80. . -- -

Ar·ia!i, G.F. Administración de Re~Y.J'.'.~_Q.;J ~\J.m~119a...'!. México: Tri-
llas, JlH:J~. · 

Artsta.v. Mii t>riseJdu. Una Alt~rJ'\.ativa para, la Evaluacibn del 
Persorwl: Te~us, Inédita pera optar por el qrado de--··Lic en 
P!:1lcolm1lH, UNAH, lY"/l:t. 

Cu:,stro, Luts. IJü::tei'lo Experimen.tal e:ln .Eatad~~.tJ_c_a. Mé'xico: 
•rr· t J. iu.s. J Yl::l"I. 

<.:erda, J:i. P~tcomct"r!a General. Barcelona: Herder, 19·12. 

Gronlund. Normctn Edward. Measurment and Evaluation in .T~achinq! 
NHW York; Mtu:Millé:ln, lYtH. 4th Edition:. - . - .. 

l11 udou. r: .. 1. 'l'•Hnts:s v 'J't:cnicae de Peicqloqia. df'1J Ta:·abaio. •romo 
1 J Ge111!rucltH11:!!1 fH-tPJ, Facultad de Psicoloqia. UNAM 

<it'ado9. K.J .. Heutelspacher, o., Castro, M.A., Ca).it:;lcac_i~n P~ 
Méritos. Héx.ico: 'I'l'lllas, 19H3. 

Grados, E. J. Aountes ~qbr.~ A.rit~ge.~n..t~~ ~~ J.i;ti .s~.l~~.91...Qri. de 
Personal. Publicación inédita. 

Hurrsch. B. Catalina. Valj,dez Cc;m~~-.n;!!n.t~ d~ l.oª- Subteªt 9:tt 
Hubilidad Numérica y Raz~na~j~l)~.Q M.Jts:A.'1.~_gg de ~ P!'1:l~.b..ª .d~ 
Aptitude~ Di tenmcié:lles (OA_T) ~p l~ ~--~~~_ra d~ ~ifl!~!'!o In~us_t;ri_l:l~ 
en la ur11ve1sid1:t.d Iberoamericana: Tesis, Inédita, para optar por 
el qrado d~ Lic en Psicoloqia, Universidad Iberoamericana, 1973. 

Hor:hm1111, ~lena., Mout:ero Haritza. '.l'~cnicas µe Investiqac!Qn 
U111;Umt!11lc.1l. M~XJ«.;O: 'l'riJlus. 1987. 



Jen8•:r1. Arthur.R. ~IUH in Mental Testlnq. reut Aritain: Methuf•n 
& Cu., l,l,t., lYHU Flrsl Edllion. 

Jhonson, kuUert. Esturii.stica Elemental. México: Trillas, 1967. 

Lau['1~11ce. Hieqe1., It·vinq. M.Lane. Psicoloqla de las Orqan1za­
clone:s lru1u8lriCJleM. MP.xico: C.E.C.S.A. 1983. 

Marvin, D. ounnette., Wavne K. Kirchner. Psicoloql.a Industrial. 
México: 'l'r i 11u:i, 11rn1. 

Nunally, .Jum.C. lnl1oducc.ibn a la 1"tediciQn P.aicolpqica •. Buenos 
Aln:~s: p;J1d<'>!1, 1·1·1u. 

t•Jd111L. l'len1!. 1.w1 'l't!!:ll Mentales. Buenos AireH: Paidbs, 19/b. 

Ho1tr·111w•:1.. :; . • 1u:11!l l11tt. Ev11Juaci011 dt- un Procecl1m1eulo ruu.1 
lncremeut.ut ltJ i<;t1c11~ncla t.ahoral de uu Grupo 8ecretttr·iaJ: 'feHl!J. 
InédJ.La, P<H'H outur uor el qrado de Lic en Psicoloqia, UNAM, 
19'/Y. 

1'11 lin. JoRePh entJ Me Cormick E.J. Sicoloqia Industrial. México: 
Oct~ttno, 19U'l. 

zurrtlJa, A..H. JutrotJucclbn u la Me~odo!oqla de la Investiqa­
ciOn • México: lnteramericana, 1986. 

Zorrilla, A.S. Torres, M.H. 9U.!~ para _E_la"or:~J:" _.l~ T.~~is. 
México: lnteramer1c~na, 196b. 



A P L N.lJ. J t.. t: ~ 



A l.t t:. N ll 1 l. f' 



TAREA 1 

En cacfo problema marque el camino más cono, de la flecha izquierda <i la flecha derecha, 
pero sin atravesar o cru1ar ninguna 1 ínea. 

MUESTRA 

L 
-1 

RESPUESTA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

2 }l::J ,Il .____I ___.I 1 A' 
l '.J e 1 1 ~ ~ 

Deténgase. No voltee la página hasta que se le indique 
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TAREA 1 
En cad<1 problema marque el c.:imino más corto. de la flecha izquierda a la tlecha derecha, 

pero sin atravesar o crular ninguna línea. Trabaje con rapidez, 

Fin de ta Tarea. Espere nuevas indicaciones. 
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TAREA 2 
A cae.Ja figura le corresponde un número. Ponga el número correcto debajo de cada 

figura. Trabaje con rapidez. 

MUESTRA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

l;l?l~l~l 0 l 0 l 0 l 0 I 

l+l
1

IAl
1

lºl
0

lºl
1

I 

IA 1 o IAl 1 I o l+I o IAI 

Deténgase. 
No voltee la página hasta que se le indique. 
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TAREA 2. 
Ponga t!I número correcto del.Jajo de cada figura. Trabaje con rapidez. 

[BJ El IBJ g) [Q] [I] § [8J §] 
OJ ~ ~ ~ @] ~ [2J [!] ~ 

l~l~l~l<i-lvlvii<lnl-lvlnl<l-r/ll 

lªIVI -L 1x¡v1 <In j< 1=1-L1vi¡=1-1 x lnl 

l x 1<iªI=1x1vi¡-¡-L1 X lªlvi1-1=¡n¡x1 
1 -L ¡-¡nj< lvilªI = ¡x ¡v¡<jªj-L j<jVj=j 

¡-¡vi¡c¡ <I -L ¡-¡ v¡ vilnlºI = 1x1-L 1 =!vil 

In l = l v¡ -L¡-¡vi ¡v 1 x lªI <jªjV In 1-L1-1 

Fin de la Tarea. 
Espera nue\fas Indicaciones. 
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TAREA 3 
Dibuje 1 (neas en los cuadrados, para demostrar cómo las pedazos de la izquierda caben 

en lo:; cuadrados. 

MUESTRA 

RESPUESTA RESPUESTA RESPUESTA 

B 
EJERCICIOS DE PRACTICA 

Continl1e con estos tres problemas, marcando los cuadrados para demostrar cómo los 
pedazos de la Izquierda caben en ellos. 

Deténgase. 
No voltee la página hasta que se 

0

le indique. 
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TAREA 3 
Dibuje Unas en los cuadrados, para demostrar cómo los pedazos de la izqui~rda caben 

en los cuadrados, Trabaje con rapidez. 

j'D O Dj28 O D/3D0 DJ 
¡og oJt~<JoJ6uuoJ 
I'·~ o¡·ggoJD~voJ 

!'º~ oJ'~~oJ0oool 
J'DdDoJ'5or·~oJ 

!'"® oJ"'gor~~oJ 
Fin de ta Tarea. Espere nuevas indicaciones. 
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TAREA 4 
En cada dibujo, dibuje Jo que falta. 

MUESTRA 

2. 

RESPUESTA 

EJERCICIOS DE PRACTICA 

3. 4. 

Deténgase. 
No voltee la página hasta que se le indique. 
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TAREA 4 
En cada dibujo, dibuje lo que falta. Trabaje con rapidez. 

4 

]L __ -~ 

9. 

13~ ~, ... 
•.;, 

,_ 
,_. 'º ' 

14. 

15.~'f.?}:r~"" 1/6. ~' 
• f ,.. j 

' t ) 
\~'7' / . ?1 V . / 

Fin de la Tarea. Espere nuevas indicaciones. 
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15. 

6. 

7. 

8. 

TAREA 5 
Observe cada pareja de dibujos o números. Haga una marca sobre Ja línea punteada si los 

dibujos o números de cada pareja no son iguales. Trabaje con rapidez. 

MUESTRA 

0 ........ 0 0 ......... 0 

1

3. IRESPUES1TA. 

_ 1 ..... 3 _ .X .... 3 
4. RESPUESTA 

rsJ ......... rsJ rsJ ......... rsJ 

EJERCICIOS OE PRACTICA 

C.~ fJ 9. D ... <> 
~ ~ 10. c:::::::i::::g: " ......... c:::::::i::::g: 

= ~ 11. 650 ......... " 650 

LJJ .... .. .. ~ 12. 658049 "" ....... 650849 

Deténgase. No voltee la página hasta que se le indique 

ll 



TAREA s 
Haga una marca sobre la lfnca punteada si los dibujos o número~ de -.:ada µareja no son 

iguales. Trabaje con rapidez. 

1. o ·········º 24. 1076718 ........... !076918 

o 2!5. S90213S4 . .......... 59012534 

2. .. 6 26. 388172902 .. " ... " .. 381872902 

~ tfi!> 27. 631027S94 ........... 63I027S94 
3. 

~ ¡;¡ 28. 24999013S4 2499901534 

4. 29. 2261US9310 . .......• 2261659310 

~ ..... ~ 30. 2911038227 291 !038227 
!5. 

,.@, ~ 
31. 3133777S2 3133777S2 

6. 32. 1012938S67 1012938567 

)!!( ~ 33. 7166220988 7162220988 
7. 

~ C) 
34. 3177628449 • ..•..•...• 3177682449 

8. . 3!5. 468672663 • .......... 468672663 

~ ~ 38. 9104S29003 • .••..••..• 9194.U9003 
9. 

37. 34H46S7120 ......... 34R4tíS72IO 

10. o== o== 38. HS88 l 72SS6 ••.......•. R5H l 722S56 

~. ~ 39, 3120166671 •.•...•.... 3120166671 
11. 

.... ~ 
10, 7611348879 ... " .... " 76111345879 

12. o==. 41. 26557239164 "" .. " ... 26557239164 

@ .. @ 42. 8819002341 ..•••..••.. 8819002341 

13. 43. 4829919419 •...•.••... 4829919149 

14. (). (#; 44. 6S71018034 ........... 6571018034 

C2'.J ... C2J 
4!5. 3R779762Sl4 ........... JH77976S214 

1!5. 48. 39008 l 26SS7 .. .. .. • .. .. 39008 l 266S7 

16. ® © 47. 029468S6972 , ••..•• , ••• 029468S6972 

48. 67344782976 ..••..•.... 67344782796 

17. 06 06 49 • 8681941614 ....... " .. 8681941614 

18. 030 ..... .. 03D !50, 1793024649 ". " " ".. 1793024649 

!51. 7989976801 " " ... "" 7989967801 

19. 6\70 ... 6WISJ !52. 60347S26701 . . . . . . . . . . . 60374S26701 

:;zo. .HK 1 .1281 153. 7S6SH 100398 ... 75658 100398 

21. .l."'ill 55102 !54. 1S963069l88 ... 1.<9bll369 l 88 

22. 2.1>52h ... 29n6 !515. 41181900726 ..... " .. " 41181900726 

23. 482991 . 482991 !58. 6S43920817 ........... 6543920871 

Fin de la Tarea. Espere nuevas Indicaciones. 
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TAREA 6 
En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tcng<i sentido. 

MUESTRA 

, ~ r:> ·ru © .R ~ 
QQ m fID RA 

'11~"{7 f'"W© R~~ 

Q ~ m @ tí 1< A 
EJERCICIOS OE PRACTICA 

Deténgasé. No voltee la página hasta que se le indique 

13 



TAREA 6 
En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido. Trabaje con rapidez. 

Jt .!. 
A~~'-... ....;, .. ' 
~ ,, 

"· .. . ita ..... 

5 .• 

... ~ 

"'~ 



TAREA 6 
(Com.I. En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido. 

Trabaje con rapidez. 

-~!! - .. - .... .. ' 13J¡ A 1;:_ A fJ. 15r: i··· - tl~. ., . 
_. .· • ·l . ..,.!;-~ .•• " 

~., ... & ~---~ V~ 
~~ ~~ ....... A~ 

...,..,.,_ 
¡¡¡,..,... -~ 

'··''::. ··~ 
\;·. 

FIN 
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l!YALÚACJON DE Dl'SDIPEÑO 

Fecha de le Evaluaci6n. ________ _ 

Periodo cubierto por la Evaluación ___ _ 

~ 
Nombre: __________________ _ 

Puesto: 
AntigÜe_d_a_d_e_n-------'----------

EVALUADOR 
Nombre: ___________________ _ 

PuC>:-;tu: 
-------------------~ lh.· trahujado con el evaluado desde: ________ _ 

Soy su supervisor desde _____________ _ 

Firma: _____________ _ 

Aprueba la evaluac16n: 
Nombre: __________________ _ 

Puesto: -------------------Cu mentar i os: 

Firma: ______________ _ 

.1 



FECHA: __________ _ 

Período de Evalunción: ____ _ 

Evaluilción dt' Desempeño ______________________ _ 

CANTIDAD DE TRABAJO 

D Rnzorwhlcmt!nte cubre expectativas 

D Gt.•11t.•rulmcnle cuhrc t.-Kpcctotivas, a veces las excede 

[~ 1111 1111:{ i ~t c11t1:>, n Y<!tes las c.•xccde, otras veces no las cubre 

D Con fn·cuenc io no cuhre expectativas 

O Cmd nunca cubre expectativas 

O C:í'nernlmL·nte excedt" expectativas 

LJ Ouu (1lC'scriba) _______________________ _ 

CALIDAD DE TRABAJO 

o 
D 
o 
D 

l .. :i ,.,,) i. 1l;ut de su trobajo es generalmente buena, pero cc?.c:ionulmentc 
comt·tc errores d(" calidad 1 en términos generales, es ·confiable. 

l.n calidud de su trabajo es excepcional, 
e:--1 a persona. 

siempre se puede confiar en 

Su calidad de trabajo deja que desear, aún cuando es generalmente satü;­
fac.:toria, el tipo de errores que comete no permite que su trabajo sea 
ronfiahle. 

Su cnlidad de trabajo ha mejorado, pero aún no es confiable. 

.2 



gt.TDAD DE TRABAJO (Cent ... ) 

D 

D 

l/11 i111•11nr.ntc 1 su cnlidad dC' Lrab.:Jjo se hu reducido 1 por lo qur no es 
confiable, a pesar de que ha habido épocas en que la calidad era buena 
o muy bueno. 

Otro: (describa) ______________________ _ 

OPORTIJNIDAD EN EL TRABAJO 

D 
D 
o 
D 
D 

D 

Llena exprctativa~ 

Entrc~u sus trabnjos puntualmente, es muy confiab1e 

Se preocupa por asegurar que su trabajo sea siempre oportuno, y estable­
ce sus prioridades con sran criterio 

No t.•s confiable, rara vez entreae su trabajo a tiempo 

Aunque generalmente entrega su trabajo e tiempo, no tiene mucha concien­
cia de oportunidad, y con frecuencia establece ~l sus prioridades 

Otro: (describa) _______________ =--------

D No supervisa 

D Tien!' suhordinado~ directos solamente 
Califique: A • Muy bien 

B • Adecuado 
C • Abajo de expectativas normales 

Distribuci6n equitativa de cargas de trabajo 

OjsciplJna de auborclinndos 

Moti vaci.611 u subordinndos 

.3 



SUPERV!SlON (Cont ••• ) 

D 

Inducciéin a subordinados nuevos 

Entrrnamiento de suhordinndos 

Eq11id111! 1•11 lriJtO /1 suhorill1mdo~ 

Ot1us: __ 

Tiene subordinados directos e indirectos (supervisa supervisores) 
Culifiqur: A• Excelente 

B = Adecuado 
C • Abujo de expectativas 

lCómo muntiene la moral del grupo? 

Di:"lciplina de la sección 

Trabajo en equipo de sus subordinados 

De~arrol lo de su gente 
Otros: (especifique) _____________________ _ 

.4 



Ev.:iluación de coroctcdsticas personi.Jles y actitudes. 

Anote la calificación que corresponda de acuerdo a la siguente tabla: 

A. Excelente 

B. Muy bueno 

e. lnconsi stentc 

D. Marg!nul 

E. Malo 

Disciplina 

Puntualidad 

Consistentemente supera las expectativas que se tienen 
de un buen empleado. 

Generalmente supera las expectativas que se tienen de 
un buen empleado. 

A veces excede las expcctati vas que se tienen de un 
bucn'empleado, pero a veces tiene fallas. 

Sus follas, aunque ocasionales, son importantes y su 
trabajo deja que desear. 

Requiere un cambio importante en su actitud para poder 
cumplir con su trabajo. 

PrcJloraci6n técnic<t 

Sentido de cooperación 

Otros: 

.5 



Resultado de la entrevista de evaluación de desempeño: 

Paro ser l lcnado por el C\'aluado: (favor de anotar el número que corresponda 
a cndu aseveración). 

1. Tutn lmt'nte df? acuf?rdo 

2. Purcüilm1mtc de acut>rrio 

J. PnrdnlmentC' c>n dl'sanu:~rdo 

4. Totalmente en desncut!rdo 

Como rl'sultn1lo de la entrevista de evaluación de desempeño: 

Me• 1p1r1Ja c1nro cunle:; .son las expl'ctativas que mi supervisor tiene 
de mi trabajo. 

Me queda claro cual es la evaluaci6n que mi supervisor hace de mi 
trab¡ija. 

Estoy de acuerdo en que las expectativas que mi jefe tiene de mi trabajo 
son adecuadas. 

F.¡.;111y dP ncuC'rdo 1•11 que lu evnluación que mi jefe lwcc de m! trabaja 
t•~; ndf'1 11;:11lu. 

A partir de esta fecha haré esfuerzos por: 

Espero de mi supervisor lo siguiente: 

----···----------------------------

Otros comentarios: 

Nombre: _______ _ Firma: _____ _ 
Fecha=-------
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