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INTRODUCCION

La psicologla, como ciencia que estudia la conducta humana,rea-
liza vy conduce observaciones, estudios de problemas y eventos
que surgan del comportamiento del individuo en la industria. Con
la ditusion en todas partes de los test de inteligencia se trato
de entender la naturaleza de la misma. Se sabia que las personas
que calitican un puntaje alto en dichos test generalmente apren-
den més rapido, adelantan més en la escuela Y son capaces de
manejar ocupaciones que controntan problemas altamente abstractos
y complejom, actuaimente los psicodlogos cuentan con test adecua-
dos para medir muchas dimensiones de las destrezas humanas, v
relacionan tales medidas con la intormacién contenida en los
analisis de puestos siendo posible evaluar lasm caracteristicas
personales de la gente a través de test psicolégicos.

La seleccion de personal en México presenta una gran desventa-
‘ja, vya que la bateria de pruebas aplicadas en la industria la
mayoria de lus ocasiones no son las adecuadas al puesto del cual
se eatA contratando, peor ain cuando se efectts la seleccion
empliricamente o© por personas no capacitadas a manejar dichos
instrumentos de medicidn, por lo que arigina el riesgo de tomar
decisiones poco acertadas en la contratacidn del personal.

En la selecclon industrial existen métodos que son usados por
casi todos loas psic6logos, a maber: la entrevista de persocnal vy
la hota de datos biloqrdficos, de esta forma es pdésible evaluar
las caracteristicas personales de la gente, por test paicoldgi-
cos vy a través de intormaciéon biogrAfica. Sin embarqo, para
hacer recomendactiones de contratacidn, es necesario relacionar
estos resultados de la medicion individual y los requerimientos
individuales determinados por la medicién de la ejecucion.

La medicién del puesto sirve de apoyo en 1a seleccion
proporcionando la base para definir conductas deseables en el
trabato.

Los estudios realizados sobre el tema se han enfocado a sugerir
que el paicodloqo dedicado a este campo veritique si las medidas
escoqidas sesn predictores utiles en las conductas de trabajo,
asl c¢omo la intormacion acumulada con respecto a los test que
se umsen, a los conocimientos del! significado, interpretabilidad y
usos potenciaslea, en problemas de seleccién futura. Por lo tanto
la prasente Investigacién tiene como propoésito reaiizar un
estudlo concurrente en los empleados actuales, proponiendo una
bateria de pruebas psicoloqicas con base en la evaluacion del
desempefic con la tinalidad de predecir el éxito en el rendi-
miento laboral tuturo de los aspirantes a ingresar en una empresa
de servicio,

Por lo tanio la presente Investiqacién tiene doble intencioén, la
primera es contribuir en !a medida de lo posible a hacer objeti-
va alqunas de las técnicas empleadas en Psicologia del trabajo
para seleccionar al personal. La segunda es, despertar la
inquietud en nuestros coleqgas de crear y/o adecuar instrumentos
que midan las caracteristicas paicologicas de nuestros aspiran-
tes en la seleccion de personal.



CAPITULO I

H1ISTORIA DE LA PSICOMETRIA



i
1.1 DESARROLLO HISTORICO DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

El hombre ha conocido siempre la existencia de diferencias entre
sus semelantes, ha sostenido varias creencias y supersticiones
relativas a las causas de tales aiferencias.
Fué en el campo de la Psicologla clinica en donde se estimulé el
desarrollo de 1los test , particularmente en Francia se vié la
necesidad de estudiar y tratar a los enfermos mentales con
criterios cientificos y en consecuencia, se planted la convenien-
cia de disponer de normas que sirvieran para identificar vy

clasificar con pautas unitormes las diferentes clases de tras-
tornos,

En 1879, Wilhelm Wundt, establecidé el primer laboratorio experi-

mental de Psjcoloqfa, en Leipzing, aunque Weber, Fechner, Helm-

holtz v otros hablan realizado previamente experimentos de natu-

raleza psicologica, el laboratorio de Wundt fué el primero en
dedicarse exciusivamente a la psicologia.

otra contribucién importante es la del bidlogo inglés Sir Francls
Galton, uno de los eminentes seguidores de Charles Darwin. Galton
intent® aplicar los principios evolucionistas de la variacién.
seleccion vy udaptacién al estudio de los individuos humanos. La
doctrina de la "supervivencia del wmés apto” le ' sugirio que
existen diterencias individuales heredadas entre los miembros de
una especie con profunda importancia para 1la supervivencia,
adembn afadi6 que exiatian diferencias heredadas en la habilidad
entre razas v tamilias.

A causa de las nociones de sentido comdn de inteligencia junto
con  unous cuantos experimentos causales, sugirieron a Galton que
la mayoria de las personas inteligentes mostraban "fina discri-
minacién”, "discernimiento”, "agudeza” y "rapidez mental". El pensé
que mediante ia medicién de discriminaciones sensoriales y de la
velocidad de reacciones motoras a estimulos visuales y auditivos
gse podria obtener la esencia de la habilidad mental general.

Las contribuciones de Sir Francis Galton a la medicioén de las
diterencias individuales en la habilidad no estuvieron exclusi-
vamente limitadas a la iniclacién del primer programs de examen a
qran escala, y tué el primero en trabajar y desarrollar el
método estadistico de la correlacion.

Fué Karl Pearson (1857 1936) quien en realidad le dié a la
teoria de la correlacion su base matemftica actual. Rs cierto
gue o3 teoremas tundamentales habfan sido desarrollados mucho
antes por e! matematico trancés A Bravais, pero fué Pearaon
quien emplet estos teoremas en 1896 para desarrollar una solu-

cibn a los problemas planteados por Galton. (1)

1 Pichot Pierre. Los Test Mentales. Paid6s:Buenos Aires,1976;P 9



Siquiendo con las contribuciones de Galton a la teoria eata-
distica v melodologica de inveastigacién, proporcioné las bases
piars muchas investiqaciones, como otras dimensiones de las dite-
rencias individuales,

Galton tué el primero en aplicar la curva normal en psicolog-

ia, en su tamoso libro "Hereditary Genius" (1869) propuso que
la habilidad mental est4 normalmente distribuida argumentando
analoqia de los caracteres fisicos normalmente atribuidos tales
como la circunterencia de la cabeza, peso del cerebro, y numero

de ceélulas cerebrales con reaspecto a la distribucién normai, en
términos generales, de las calificaciones obtenidas en el examen
entre los competidores para puestos pGblicos y de admisiéon a 1la
Universidad.

El trabaio de Galton representa el comienzo de 1la tradicion
estadistica inqlesa que ha dominado la investigacién teérica
sobre la inteligencia proporcionando 1la sofisticacién metodolo
qica requerida para tratar con muchas cueationes teéricas. Esta
tradicion, como veremos a trevés del trabajo de Spearman, Cyril
Burt,Vernon vy Cattell, observandose en este Gltimo una profunda
intluencia el trabaio de Galton.

James Mckeen Cattell (1860-1944) después de recibir su doctorado
en Psicologla experimental en el laboratorio de Wilhelm Wundt en
Leipzing, Alemunia, pamso varios afios posdoctorando, trabajando
con Galton. Cattell posteriormente encabez6é6 el departamento de
Paicologia d¢ la Universidad de Columbia y ilego a ser el tunda-
dor de ia Asociaciéon Americana de Psicologla. (2)

-
Cattell tué quien utilizé por primera vez el término "Test Men-
tal” y lo hizo en un articulo publicado en 1890 en la revista
“Mind” y titulado] “Mental Test and Measurement”. El 1o usb
para describir una bateria de Tests que usé en su laboratorio
Psicologico en la Universidad de Columbia en Nueva York. Los
tests requerian desde 40 a 60 minutos para administrarse. Los
teat trataban con tunciones sensoriales y reacciones relativamen-
tente simples,

La aproximaciéon de Galton-Cattell a la medicién de la habilidad
mental probé el desengafioc con el tiempo, afn a los ojos de sus

originadores, que el fracaso no estaba en las nociones de Galton
acerca de la habilidad mental general, sino en la elecciétn his-

téricamente desafortunada de los instrumentos de medicién, dicta-
dos qrandemente por las ideas prevalecientes de este tiempo
acercs de como la Psicologia podria llegar a ser una cilencia.

2 Ibid, pp 1U



La principal conclusion de estos estudios fué que los test qene-

ralmente parecian medidas no prometedoras de la inteligencia. Los
tests tracasaron wal no correlacionar significativamente entre
elios mismos, suqiriendo que cada uno media otras habilidades
diterentes, asi mismo tracasaron al no correlacionar consisten-

temente o sustancialmente con los varios criterios de sentido
comun de inteliqencia (la posiciédn académica en clases como

matematicay, latin, retérica, francés y griego).

En 1896, Altred Binet, como psicéloqo experimental, se interead
mis en el estudio de aquellos individuos que presentaban desvia-
ciones conductuales, particularmente 1los nifioa. Después de
minuclosus estudios de nifios retrasados, normales y avanzados,
Altred Binet v Victor Henri crearon una serie de instrumentos
destinados a la medicion de "procesos mentales muy compleios”,
posteriormente, analizaron una serie de pruebas a fin de deter-
minar si era mas adecuado pronosticar el potencial educativo de
los nifios mediante los juicios de los profesoreas cuando aquellos
Lenian mas edad.

KEn 1904 Hinel v Simon tueron comisionados por la Secretaria de
Educaclion Publlica del goblerno trancés para estudiar la educacién
de los nihos retrasados, desarrollando la primera inveatigacion
tormal para lievar a cabo la medicién de habilidades complejas la
cual, en contraste con la de Cattell fué mAs prometedora en
cuanto a los datos que con ella podian obtenerse en relacién al
comportamiento intelectual.

El test de Binet tué el primero en desarrollar un concepto
métrico {cuantitativo de la inteligencia ). Fué desarrollado para
probar gqran variedad de funciones especialmente juictio,
comprension y razonamiento considerados por Alfred Binet como la
esencia de la inteligencia. Esta escala fué publicada como un
instrumento preliminar v de prueba de valoraci6én de la conducta
intelectual v no como un producto acabado.

El test de 1905 retleid el resultado de una década de investiga-
ciones empiricas e incluyd en la mayor parte, 1itemes para los
cuales la probablilidad de ejecucién exitosa incrementaba con la
edad cronolé6bagica.

Los test de 1905 tueron arrelados en orden de dificuitad y un
sistema de catillicacién cruda tue usado, el cual se basaba sobre
el item mas alto alcanzado. Varios tipos de deficientes mentales
no podrian responder prequntas mas alld de cierto nivel. El test
de 1905 e componis de 30 items los cuales tacilmente eran ad-
ministrados vy caliticados. Ellos incluyeron una diversidad de
contenido existia un éntasis sobre los procesos mentales
"suyperiores”, Los items consistian en: obedecer a instrucciones
simples, detinir palabras, construir oraciones y formular juicios
acerca del comportamiento correcto en situaciones de 1la vida
real.




El test obviamente tué un inicio primitivo a la medici6én de la
inteliqencia pero constituyé un primer paso muy importante.
Altred Binet v Simon reconocieron que la habilidad para ejecutar
correctamente incrementaba con la edad y que la ejecucién del
retardado mentulmente se asemejaba a 1a del nifio "normal” de una
edad mas joven.

En  la revision de 1908, los items fueron arreqlados en términos
de nivelss de edad, con un qrupo de items respresentando la inte-

linencia promedio para cada edad, El nivel mAs alto en el cual un
nifio podria contestar adecuadamente fué llamado su "edad mental”.
En Alemania, William Stern suqirié gue la edad mental de un nifio
podia ser dividida por su edad cronoldgica lo gque daria por
resultado un “"cociente mental" gue seria mAs constante gue la
edad mental la cual estaba en desarrollo.

Terman v sus asociados dieron a esta proporciétn el nombre de
"cociente intelectual” (CI), cuando publicaron la revisi6tn que
hicieron a lu escala de Alfred Binet en 1916 en la Universidad de
Btanford.

La revisién mas importante del test de Binet Simon fué realizada
por Lewis M, Terman un psicologo de la Universidad de Stanford,
quien hizo la adaptacion mas importante y eatandarizacién del
test para usaclo en América en 1916, conocida como la "revisién
Stunlord de la Bscuala Binet" y poteriormente como el GStanford-
Binet., Terman afiadi6é 36 items mAs proporgionando un total de 90 ,
mejord ta culibraciéon de la Escala y utilizé el puntaje IQ obte-
nido a partir del cociente edad mental. entre edad cronolégica .
Haata la Primera Guerra Mundial el método de los test mentales
quedod limitado a la educacién y orientacién profesional. &l
comienzo de Ja Primera Guerra Mundial en 1914 mostr6 a los Esta-
dos Unidos la necesidad de un test objetivo de inteligencia
utilizable 4 Qqran escalia. En conmecuencia, la Asociacion
Norteamericana de Psicologia al advertir la contribucién que 1los
test podrian aportar a las fuerzas a&rmadas, constituyd una
comision sobre tests y nombréd presidente a Robert M. Yerkes quien
reciuté a Terman, Boring, Otis y colaboradores para ayudarle.
Con base en métodos selectivos, Yerkes y su grupo formaron el
Army Alpha, un test de qrupo para los que sabian leer y escri-
bir, v el Army Beta para reclutas que no fuesen de habla inglesa.
Los test Alpha tueron aplicados & mas de un millén setecientos
cincuenta mil hombres . Tuddenham sefialé que "este enorme volu-
men de datos tué durante muchos afios la materia prima para
estudios de diterencias ocupacionales, étnicaa, raciales vy
geoqrAticas de las aptitudes de los habitantes de Estados Uni-
dos,



Los test npsicoléaicos de inteligencia que se desarrolaron mas
tarde para ser utilizados en la industria, por ejemplo, el Otis ,
eatan muy inspirados.en el Army Alpha y Beta, los dos Gltimos a
su  veZ, estan sacados del primer Otis vy de otros teat gque se
desarrollaron entonces y eran utilizados por los psicbdlogos.

Otro acontecimiento importante en la historia de los test de
intelidencia es la aparicién en 1939 de 1la Escala Wechsler
Bellevue en la que por primera vez se llevé una estandarizacioén
de un test para adultos en tuncién de su edad cronolégica.

No obstante en la actualidad, se estan haciendo esfuerzos para
salvar esta separacion entre las cuestiones tedricas vy préacti-
cas.

tor otra parte ¢l desarrollo que han alcanzado los test psicolo-
alcos en diterentes campos de la Psicologia con fines practicos
ha sido muy productivo.

En el campo de ia educaciédn se han utilizado para evaluar el
tuturo rendimiento académico de los estudiantes, entre otros, en

el campo de la lndustria gue es el punto importante, en la pre-

sente Iinvestiqgaci6én se han empleado especialmente para seleccio-

nar sspirantcs a un trabajo determinado, para promoverlos,y medir
el desempefio laboral. En fin los usos gue se les han dado a

los test puicol6gicos han sido varios, no adlo con fines de
aplicacion practica sino también para el examen de teorias cien-

vtitfcas,

Las pruebas nsicol6gicas, como cualquier instrumento de valora-
cién , requieren cumplir con ciertos criterios de medicién como
son : Validez, Contiabilidad, Estandarizacién, Objetividad, asi
como caracteristicas en cuanto a su utilidad practica.

En el grado en que cada prueba cumpla con estos criterios,

lograremos una mejor interpretacién de los resultados obtenidos a
partir de las pruebas psicolégicas asf{ como una mayor confianza
al hacer nuestras conclusiones. Por lo tanto siempre que utilice-
mos una prueba Psicologica o baterias de ellas, para la evalua-

cion de la conducta humana, necesitaremos reunir toda la infor-

macion v  conocimientos disponibles sobre las mismas, desde el
tiempo de mueslira gue tué utilizada para su estandarizacion, los
rines pura los cualea tué conatruida, asi como todos los
estudlos  sobre su validez, a tin de lograr una interpretaciéon vy
uso adecuado de Los resultados obtenidos.



2.1 CONCEPTOS FUNDAMENTALES PARA LA MEDICION DE LAS PRUEBAS
PS1COLOGICAS

Detinicitn de Test Psicoléqico

Test es una palabra inqlesa que signitica “prueba” y que se
deriva del latin testis. Dicho término se ha intentado tradu-

cir, casl siempre por prueba, en algqunos casos por reactivo
mentil), pero ni éstas nl las demas palabras propueatas han
prosperado, porque su signiticado no es exactamente el mismo, o

porque obliasn & usar tormas de expresidn mas larqas y menos cb
modas.

La palabra ‘test’ se utiliza sin traducir en todos los paises
del mundo y sirve para designar una modalidad de exploraciones
muy extendidas hoy en dia en diversos campos cientifico y técni-
cos ., entre ellos la Psicologia. Existen diversas defini-
ciones,considerandose las m&s comunes las siguientes:

Test Mental : "Es una prueba definida, implicando una tarea a
realizar, ldéntica para todos los sujetos. El test debe disponer
de una técnica precisa mediante la cual se puede apreciar el
éxito o el tracasv del examinado, o bien de una notacion numé

rica aplicable al resultado. La tarea puede consistir en poner

de manitiesto conocimientos adquiridos o bien funciones sensorio-
motrices o mentales" (3)

Anne Anastasi, (19Y80) un test psicoléqico constituye una medida
objetiva v tipiticeda de una muestra de conducta. Las pruebas o
tests psicoloaicos son como las pruesbas en cualquier ciencia, en
cuanto a que las observaciones se realizan sobre una muestra
pequefis, pero cuidadosamente escoqida de la conducta de un
individuo. (4)

"Se llama test mentali a una situacidn experimental estandarizada
que sirve de estimulo a un comportamiento. Tal comportamiento se
evalta por una comparacion estadistica con el de otros indivi-
duos colocados en la misma situacién , lo que permite clasificar
al sujeto examinado ya sea cuantitativamente, o tipoloégicamente.
Lo que Implica

3 ldem pp 11
4 Anastasi Anne. Los Test Psjicol6gicos.Madrid:Aguilar,1980 p 20



Primern: La sltuacion experimental, es decir el medio en el cual
e desarrollia lu experiencia, el material del test, la actitud vy
lay congignas dailas por el expurimentador para la utilizacion
del muterial, debe estar pertectamente definido y reproducirse
idénticamente en todos los casos,

Sequndo: el reqistro del comportamiento puesto en marcha por el
suieto debe ser tan preciso y objetivo como sea posible. Este
comportamiento es, seqin los casos muy diferente ; puede consis-
tir en que el sujeto escriba una respuesta, en dibujar, en ha-
blar, en eiecutar cierta tarea manual.

Tercero: E! comportamiento asi registrado debe ser evaluado
estadisticamente poniéndolo en relacién con un qrupo de indi-
viduos. Esta comparacioén es absolutamente indispensable , vy
toda prueba que no recurra a ella no €s un test mental en el
sentldo auténtico de la acepcion .

Cuarto: La Linulidad del test es ordenar al examinado en relacién
con el grupo de reterencia.(5)

Actualmente estos test se aplican en todo el wmundo en escala
mayor o menor, tanto para la determinacién del grado de inteli-
qencia, 831 como para evaluar las habilidades y personalidad del
sujeto

9 Pichot Pierre. Los Test Mentales.Paid6s:Buenos Aires. 1976
p L1112



CAPITULO 1I

CALIFICACION DE MERITOS



1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

i evaluwacion de las perdsonas es tan antiqua como el hombre
mismo, Loy individuos cas{ siempre han considerado la valia de sus
aemeiantes en una variedad de situaciones, y 1o mas sequro es que
sequiran haciéndolo. Sin embargo, la mayor parte de estas
evaluaciones son realizadas de manera ocasional y no sistemati-
ca. En cambio, los programas de evaluacidén son diferentes, pues
contienen obietivos claramente definidos que se fundamentan en un
sistema bien estructurado para alcanzarlos,

Uno de Los pioneros en esta area, fue Robert Owen, quien en los
{nicios del siglo XIX estructuré un Sistema de libros y blocks de
carActer v lo puso en operaciétn en sus fabricas de hilados v
teiidos de New Lanark, Escocia. Basicamente el sistema consistia
en que cada empleado le era asignado un libro vy en &1 los super-
visores anotaban diariamente reportes y comentarios sobre su
desempenov. Rl block estaba inteqrado por una serie de pagqinas a
colores, en ta gue cada color siqgnificaba un nivel de rendimien-
to. El block se colocaba sobre el banco de trabajo del empleado.
Tiempo después, Francis Galton (1822-1911), entre sus muchas
aportaciones a ta Psicologia cientifica experimental, ided nuevos
métodos sestadisticos para la medicién de las diferencias indivi-
duales. No obstante los estuerzos que acabamos de mencionar, la
moderna  Pyjcoloqla Industrial no podia iniciarse mientras la

Punicoloala aenernt no se inteqrara como ciencia experimental.
La callblecacion de méritos permanecid estancada durante alqunos
afios, v fue huuta inicios del presente siqlo cuando se realizaron

loy primeros  [ntentos por aplicar las teorias de la naclente
Palrcotloyla experimental a la problematica dentro de la industria.
Fue a3l como Winslow Taylor,aproximadamente, en 1880 cuando
considert que al tener una estimacién sobre la cantidad de

rendimiento que pudiera producir un obrero en una determinada
operacidn realizando su mejor esfuerzo,se contaria con un estan-

dar muy util , mediante el cual se podria estimar la eficiencia vy
rendimiento de otros empleados en la ejecucion de la tarea, con
io que se obtendria un instrumento muy importante para incremen-
tar la produccion con base en sus estudios y observaciones. A

continuaci6én se mencionan tres estimaciones de las més importan-

tess:

1) Seleccionar 1os mejores hombres para el trabajo.

2) Instruirtos en los métodos mas eficientes vy los movimientos
may econdmicos que deberian aplicar a su trabado.

3) Cunceder itncentlvos :n torma de salarios mas altos para los
metoren empleadoss.,



Lus evdluaciones sistem&ticas y formales del desempefio dentro de
las organizaciones se hicieron populares después de la Sequnda
Guerra Mundial. Walter D.Scott convencid al Eijército de Estados
Unidos para usar un sistema de callficaciones que sirviera para
evygluar 4 los oticlales. Sin embargqo, no fue sino hasta princi-

plos de la década de 1950 cuando las empresas mercantiles e
industrinles empezaron a evaluar sus empleados técnicos, prote-

sionales, y de nivel gerencial. Este énfasis estuvo ligado

estrechumente con una nueva ola de interés en los proqramas de
desarrolto qerenclal. Se suqiri6 que la evaluaci6én formal, sobre

una  base periodica, era parte necesaria de cualquier proqrama
sistemalico v alicaz de desarrollo gerencilal.
Mas o menos por la misma época en que se iniclaron las

evaluaciones tormales del personal técnico, profesional y de
nivel qerencial, empez6 a declinar el interés por la evaluacién
de rendimlento en el trabaio de los empleados a sueldo por hora u
operarios . Una razéon principal para que esto ocurriera fué
que.al nivel de operaciones, los ascensos y otras recompensas,
con demasiada trecuencia se reqian por la antiquedad en el pues-
to.

L4 califtcacion de méritos asiqna una importancisa especial al
desarrollo de los empleados. También utiliza una entrevista para
evaluacion entire el evaluador y el evaluado.

Conmsiderando la Importancia que esto representa se ha definido la
Cullittcacion de Méritos por diversos autores de la siquiente
torma :

" Es ia vatloracion sistematica de la capacidad de un empleado
hecha por el supervisor, jefe inmediato o por alquna otra persona
débidamente entrenada, que conozca a la perteccién , el trabaio
del empleado en cuestioén " (6)

Es la medicion periédica del valor del subordinado, tal vy como
viene juzgado por su jete

“ Ks una valuracion separada de cada una de sus caracteristi-
s del trabalador, con lo que se elimina la apreciacién con-
tunta v, por to mismo, vaga e imprecisa”. (/)

& Tittin,Joseph and Mc Cormick E.J. Sicologia Industrial.
Mexico:sOQceano, 1Y8b p 12-13

4 Reves Ponce. Administracién de Personal. México:Limusa.1985 p
87



Lon  conceprlos anteriores, dan una mas amplia conceptualizacién
acerca  de lo que se ha de considerar, o se ha considerado, como
Caliticacion de Méritos hasta la techa. De ellos podemos extraer
varios elementos comunes que se comparten en las definiciones,
en cuanto a |

Evaluacion o apreciacion sistematica del personal
Actuacién de los empleados en el puesto

bDeterminacion de su eticiencia en el mismo

Potenclal humano en la organizacién

En consecuencia , caliticacién de méritos se definiré como la
evaluaci6én sistematica, tormal de un empleado con respecto a su
desempefo en ei puesto Y su potencial para desarrollo tuturo.

De aqul , gue debamos considerar a la Calificaci6tn de Méritos
como parte dei avaldlo del capital humano y financiero de la
empresa  va que calitican gsistematicamente la utilidad actual de
los empleados, sequn sus aptitudes y otras cualidades necesarias
para la correcta elecuci6n de su tarea, hecha por el supervisor o
puor alquna otra persona débidamente capacitada que conozca el
traba jo del empleado en cuestiodn.

La  Calilicucion de Méritos tiene dos finalidades u obietivos
bagicos, uno de Lipo psicosocial y otro de tipo administrativo,
Desde el punto de vista psicosocial, la tinalidad es emplearla
para conocer la conducts vy el rendimiento de los empleados,

dentro de la empresa, ldentiticar sus principales cualidades asi
como  suy detlceclencias, necesidades, logros, insatiastacciones vy
posibil idades de desarrollo en relacidn con sus metas, cono-

cerlos individuaimente vy en grupo con el doble propésito de
contribuir a mejorar sus condiciones de trabajo y de existencia.
En cuanto al aspecto administrativo podemos mencionar su empleo
en la seleccion de personal adecuado para tipos especificos de
puesto, tomando como reterencia las caracteristicas individuales
de w4aptitud, habilidad, interés y cooperacidtn de los empleados
que ya trabasian en lLa empresa,para tratar de ubicar en el puesto
#l  individuo idoneo. Asimismo, se puede utilizar para obtener
criterios de selecci6bn qeneral de personal y bases para corregir
errores existentes en la asignacién de labores.(Arias,1983).

La preparsaci6tn de valoracién de Méritos con reqularidad, resul-
tardé ser tambien una avuda para la sistematizacién del manejo de
todos lLos asuntos de personal.
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La Caliticacion de Méritos como auxiliar en la administracién de
personal, tiene la responsabilidad de mantener a la vez la armo-
nia v la eticiencia industrial, siendo una parte de esta respon-
sabilidad la determinaci6n de salarios equitativos y una poll
tica de promociones,

Sin embarqu, la administracién efectiva de una orqganizacion
impiica mucho mas gque eso. Los empleados que se sienten amplia-
mente recompensados, tanto en términos de méritos personales como
de remuneracidn, estan dispuestos a reacclonar tavorablemente
ante ia politica v las practicas de administracién .

Para conocer hasta que punto se han cublerto los objetivos, el
administrador debe contar con datos suticientes del rendimiento
de los empleados gue coordinan, para encontrar, en un momento
determinado, el punto en el cual se blogueé 1la consecucidn de
los objetivos o para establecer cuales son las actividades del
personal gue deben incrementarse para mejorar o completar dichos
obietivos, en este punto donde la Calificacitn de Méritos repre-
senta un valtioso suxiliar para el administrador, ya que si
obtiene sus conclusiones de los datos reales arrojados por la
evaluacion de personal, estos contaréAn con una mayor objetividad
v mostraran mas claramente aquellos puntos del trabajo que pueden
ocaslionar problemus durante el desarrollo de sus actividades.

2.1 SISTEMAS Y TECNICAS EN CALIFICACION DE MERITOS

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

1.- PREPARACION., Planteamiento, discusion y aprobacitn de los
presupuestos primordiales del sistema. En esta fase, se realizan
los siquientes trabaios:

- Eleccién de las cualidades a considerar

- Determinacion de los pasos de cada cualidad elegida
~ Formaclén de escalas

- Conteccién del impreso de valoracién

2.- La valoracion de los méritos se puede etectuar valorando a
todos los individuos, cualidad por cualidad.
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3.- ANALISIS DFE LOS RESULTADOS

Consiste principalmente ent
- DelLerminucion de la puntuacién correcta
-~ HMtudlo de validez de las valoraciones.

En qeneral, existen tres grandes categorfas de modelos utiliza-
dos, que corresponden a otras tantas técnicas, peroc las numero-
say combinaciones entre los diversos sistemas fundamentales, dan
lugar a4 la existencia de una extensa cantidad de sistemas usados
en las diterentes emnresas.

BEutas tres cateqorias son:

a) Sistemas de comparacioén

b) Escalas de valoracion

c) Listas de comprobacién

Dentro de los sistemas de comparacién, contamos con:

a) COMPARACION POR ALINEAMIENTO O JERARQUIZACION POR RANGOS

Callilca & los empleados de mejor a peor, asignandoles un
namero. Se realiza caracteristica por caracteristica para evitar
" el eteclo del halo ", pero su inconveniente estriba en que
cuando se evaluan las caracteristicas cualitativas, los indivi-
duos quedan clasiticados en diferente nivel a pesar de que en
ocasiones obtienen la misma calificacién.

CUMPARACION APAREADA

El valuadur compara los acontecimientos o sujetos, y determi-
na cual es el m&s pesado o fuerte, es decir el calificador
compurs  un empleudo con cada uno de los demés y determina cual
de los «os es el mejor, hasta que se ha comparado cada uno de los
elementos que integqran su Area de trabajo. Légicamente seré
mejor squel que reGna mAs caracteristicas en relacién con sus
compaieros.

Como se observa este sistema también es sencillo pero tiene el

inconveniente de requerir la formacién de pares por cada factor,
1o que a menudo es poco préactico.
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b) ESCALAS DE VALORACION

Bamicamente 1juzgan en que medida una persona poseé determinada
cualidad vy que nivel ha alcanzado en las diversas caracteristi-
cas  de su prestacion de trabeio. El 4uicio en esta escala, se
expreah ean sentido absoluto, sin hacer una comparacién con sus
compafieros por lo que da un cuadro del valor del empleado por si
mismo,

las  ventaias de este método, consisten en:

- Requerir que los valoradores tomen en consideracidédn, para las
tinalidedes del juicio, una serie de diversos aspectos y carac-
teristicas del trabajador dentro del ambiente laboral, por lo
tanto obijugu a un analisis mas detenido.

- Detinir estos aspectos y caracteristicas de modo que, reducen
las posibilidades de diverdencia en la interpretacién por parte
de los valocadores.

- Permitir asltanar valores en puntos a cada cuslidad y caracte-

ristica tomada en consideraciédn , de modo que se tenda en cuenta
su  imporisnciu relativa, con el fin de formular el juicio sobre
el tndividuo en conijunto.

Lug escalas de valoracién se dividen en doas tipos:

1.- Escalas lineasles. Se establecen niveles o grados de posicién
de rusaos due Ye delinen con la menor ambiquedad. Ee traza una
linea al 1lado de cada factor, cuyas extremidades corresponden al
maximo v minimo gyrado respectivamente, en el gue cada tactor esta
presente en el individuo. El evaluador se limita a hacer una
muarca cuslaviera sobre el punto de la linea que considera gue
expresa la existencia de esa caracteristica en el sujeto que se
esta evaluando.

2.- Escalas por arados miltiples o discontinuas. Se caracterizan
por tener divisjiones verticales que esquematizan el continuo en
varios juicios de caliticacién alquno de los problemas de esta
escala es gue el cambio de uno a otro grado de la misma, es
brusco, 1o que tavorece el error por efecto del " halo" y el
error por “tendencia central”.
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3.- Listas de control. Consisten en un catalogo de afirmaciones o
preguntas, que se refieren a otros tantos aspectos sobresalient-
es del comportamiento del individuo en el trabajo. Su plantea-
miento evita el dolo o preterencla por parte de los calificado-
res. El disefio debe ser tal que el supervisor no se de cuenta
exacta del valor de la calificacidén que esta otorgando. Existen
dos clases de listas veriticables:

a) PONDERADAS

La caliticucion con listas de comprobacién ponderadas consiste
en clerto numero de enunciados que describen los diversos tipos y
niveles de conducta para un puesto o qarupo de puestos particula-
vres. Cada enunciado tiene una ponderaciédn (peso) o valor.

El evaluador calitica a los subordinados al marcar o checar los
enunclados que describen la conducta de la persona. Las marcas de
comprobacion vy las ponderaciones correspondientes se suman para
cada subordinado . La lista de comprobacién ponderada hace que el
evaluador piense en términos de conducta especifica en el puesto.
Ahora bien el procedimiento es dificil para desarrollar y muy
costoso. Por 1o general se establecen 1listas de comprobacion
separadas para cada puesto o grupo diferente de puestos,

b) PREFERENCIA

la diterencia gue existe entre este tipo de 1listas vy las
anterlores estriba en que estan formadas por frases reunidas en
qrupos de cuatro (tetras) , y en cada grupo existen dos frases,
una tavorable y otra desfavorable que considere describen meifor
al caliticado. Con esto se tuerza al caliticador a que actue en
forma detinida vy no ambiquamente. (Arias, 1983).

Otros sistemas estan basados en los métodos de actitud, en la
tormacién de escalas para medir las actitudes de los empleados en
relacion al trabajo de otro o de si mismos, asi como en el caso
de ias propousiciones en las que se establecen extremos favorables
0 deslavoruables para la evaluacién, en los cusales la calitica-
cion es hecha en la misma direcci6bn, teniendo en cuenta el
sentido positivo o neqativo de la trase. (Likert,1962), o bien
e bayan en 1 tipo de escala utilizada para medir las diferen-
cing {ndividuales, en las cuales se prequnta a los sujetos cuales
son  las  proposiclones con las que estan deacuerdo, se saca el
promedio de c¢lugiticucién de aciertos con los que han concordado
v asl se obtiene la medicién de la actitud en cada uno de elios,
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3.1 PROBLEMAS PS1COLOGICOS EN LA CALIFICACION DE MERITOS

Ea de suponer que la Caliticacién de Méritos entrafie un riesqo

de error y subietividad; sin embarqgo, estas limitaciones quedan
reducidas & un minimo siquiendo las precauciones que se indica-

rAn y, en todo caso, loa resultados o conclusiones a que conduz-

can seran sequramente utilizadas para lo Gnico que justifica su
empleo el beneticio del trabajador y de la organizacién.

Para evitar, en cuanto sea pdsible, los inconvenientes de una
apreciacion subijetiva, la calificacién técnica de méritos se
auxilia de todos lus medios que permiten evaluar separadamente,
en up periodo preciso, y con la mayor obietividad y facilidades
posibles, aguellas cualidades del trabajador gue influyan sus
valores, Asl la Caliticacion de Méritos constituye una evalua-
cién sepurada de cada una de las caracteristicas del trabajador,
con lo que ge elimina una apreciacién conjunta que es, por lo
mismo, vada e imprecisa.

Los problemns mas trecuentes de los sistemas de caliticacién de
mérituy utilizados husta aliora, se relacionan principailmente con:
La uamistad del supervisor con alquno de los empleados, asi como
el tavoritismo y el miedo del jete a comprometerse con alquno de
Joy trubsisdores, descuerdo a las caliticaclones que les marque,
estos lactores intluyen en la evaluacidén , aiGn a pesar de que
esta cuenta con un sistema de puntuaciones por caracteristicas
aisladas, va que al establecer un criterio subjetivo de califica-
¢ibn se da luqar a la intervencién de estos y otros tactores, que
necesariamente se retlejard en dichas calificaciones.

Debido a que las caliticaciones, son siempre relacionadas con
caracteristicas personales de los empleados, es inevitable que la
opinioén del supervisor influya en las mismas, y por lo tanto, la
posibilidad de error, aumenta en tanto no se determine que acti-
vidades concretas deben realizarse para evaluar dichas caracte-
risticas, por lo tanto el principal problema que debemos

resolver para evaluar de una manera efectiva al personal en un
gector de servicios, es definir las actividades que deban reali-
zarse en cada puesto, vy su nivel de ejecucidn con lo cual habre-
mos dado el primer paso en la resolucién del problema de la
caliticucion de méritos,

Ahora bien tratadndose de una empresa sinqular en Su ramo como es
la investigada surqe la necesidad de crear y aplicar un cuestio-
nario de rendimiento laboral el cual explore los diferentes
requerimlientos de los puestos mismos que seran considerados en
dicho cuestionario.
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CAPITULO IIl

LA SELECCION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA DE SERVICIO



1.1 ANTECEDENTES

El nproceso de seleccion de personal dentro de un microorganismo
se entrenta con serias dificultades, ya que las funciones vy
reyuinitos de cada uno de los puestos son muy especializados.Su
eatructura orqAnica no es compleja, sin embargo sus funcionas son
WUy enpecliticuas ya que se maneia un solo tipo de ssyuro que es de
crédito, por lo cual se da servicio en todos los paises del
mundo.

por lo anterior existe una necesidad de reclutar y seleccionar
objetivamente candidatos id6éneos para cubrir las necesidades de
personal de la empresa.

Actualmente 1a compafila investigada no cuenta con un proceso
cientitico de seleccion de personal, por lo que se disefi6 un
modelo basico de selecciétn de personal deacuerdo a las necesida-
des propias de la institucién, el cual a continuacién se descri-
bes

2.1 D1AGKAMA DEL PROCES0 DE SELECCION DE PERSONAL

REQUISLCION

Es el tormalo yue se complementa con los requisitos y tunciones
genéricas del puesto vacante

ELABORACION DEL PEKRFIL

El psicoloyo, i recibir una regquisicion debera elaborar un
pertil psicolégico de acuerdo a las necesidades de la ewmpresa.
Cuando una requisiciéon es tramitada al departamento de personal,
illeva contenidos los datos técnicos y personales que debera tener
el candidato. Detinitivamente esta informacién no es de carécter
psicoléaico vya que procede de una Area fuera de eate control. E1
psicolbyo en estos casos, transcribira la informacién de ca-
racter psicol6qico y asi seleccionaré al candidato.

PRE-SOL1CITUD
Esta es muy util cuando se tienen una gran afluencia de candida-
tos para un puesto, Yy nos permite de una forma rApida enterarnos

81 e] cundidato cuenta con 10s requisitos indispensables para
cubrir el puesto.
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SOLICITUD

Es un cuestionurio dedidamente estructurado que deberas contener
lus datos relevantes del candidato bajo los rubros siguientes:

Datos versonales

Datos esgcolares
Experiencis ocupacional
Datos tamilinares
Generales

El disepo de La solicitud estard determinado por las politicas
vy necesidades de la empresa.

ENTREVISTA IN1CI1AL

Tiene {a 11inalidad de corroborar los datos obtenidos en la
soticilud, tener contacto visual con el candidato y hacer un
reqistro observacional de las conductas de este. Durante su
desarrolio se proporciona informaciétn con respecto a la vacante,
condiciones de trabaio entre otros.

EVALUACION

Todo puesto regquiere de clertos conocimientos ] pautas
conductuales para que sea desempefiado en forma adecuada, estos
conocimientos tueron adquiridos en algin plantel educativo,
institucién o en algqdn empleo anterior, lo cual se le denomina
experiencia laboral. El psic6logo, dentro del proceso de selec-
ciébn, evaluara tules conocimientos mediante 1los instrumentos
adecuados gue ¢1 mismo diseflara.

EXAMENES PSICOLOGICOS

Lab €lala mas imborlante de ly seleccion de personal, es indiscu-
tiblemenLe, l4 evaluaclon psicolégica. Aquil se reunen los datos
de  capacidad  antelectual v emocional del candidato. Esta se
realizu por medlo de baterjias psicoldgicas que deber&n ser selec-
clionaduay baio las condiciones siquientes:

- Nivel de aplicaciéon

- Caracteristicas del pertil
- Tiempo de apiicacion

- Costo
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Loy  ltres niveles importantes en el procesoc de reciutamiento y
yeleccloén son los siguientes:

4) Nivel obrero u operativo
b} Nivel medio o mandos intermedios
¢) Nivet eijecutivo o qerencial

La seleccion de las pruebas psicologicas que componen una bateria
se reqiran por tres aspectos béaicos:

Inteligencia.- Medicién de la capacidad intelectual mediante los
aspectos siquientes:

Factor qeneral de inteligencia (Factor G)
Factores especiticos de inteligencia como son: analisis y sinte-
sis, nivel de pensamiento entre otros.

Habilidad.- Es la medicién de las aptitudes de acuerdo a las
caracteristicas del puesto:

Personalidad. - Eus la medicién de los aspectos internos del sujeto
Y 8u relacl6on con el medio ambiente, como son: estabilidad emo-
cional, mottvacion, juicio social entre otros.

Antes de Iniclar toda esta tase de seleccidn el psicédlogo, deberas
tener planesdo lugar de aplicaciétn, materiales y tiempo, a fin de
que gea secuencial el manejo de estos instrumentos

ENCUESTA SOC1U-ECONOMICA

La encuesta sociv-econdOmica, es la parte que nos ayuda a
corroborar Los datos obtenidos en la solicitud y la entrevista.
asi como la veracidad de 103 mismos.

EXAMEN MEDICO

Se wutiliza para conocer que el candidato posee la capacidad
tisica para degsempefiar su trabajo sin que existan consecuencias

negativas para é! o para las personas que lo rodean. En caso de
encontrar anomallas, se le orientar4d para corregirlas o para
realizar examenes periddicos y prevenir consecuencias m&s gra-

ves,

CONTRATACION

ks el proceso tinal en el cual el candidato aceptado se integra
Lormalmente & la empresa.
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/3.1 INTEGRACION DE BATERIA DE PRUEBAS PARA LA SELECCION TECNICA
DE PERSONAL.

ANTECEDENTES

Considerando ¢l modelo anteriormente descrito se realizé una
seleccion de pruebas que pudieran determinar el rendimiento
intelectusl v el de aptitud con la finalidad de pronosticar el
éxito de luos candidatos en el desempefio de sus funciones.

La bateria se inteqré con ias pruebas: Beta I1-R, ODT,16 FP v ,
de las cusles ue detallaran a lo larqgo de este capitulo.

PRUEHAS PS1COLOGICAS

BETA IL-R

ANTECEDENTES

La necesidad de clasiticar rapidamente a un qran namero de
soldados, para la tuerza armada de los Estados Unidos, durante la
Primera Guerra Mundial, se vid resuelta cuando en abril de 1917
la Asociuacion Norteamericana de Paicologia deaignd un comité al
que se le contié la tarea de preparar un examen adecuado para
medir el nivel intelectual de-grandes grupos de hombres al mismo
tiempo.

Este comite decidio que unes prueba de inteligencia que ha de
usarse con suvldados, deberia satiafacer los siguientes requist
tos:

1) En la medida posible, deberia ser totalmente independiente de
la intormacion especitica escolar, puesto que el obieto de la

prueba era medir la capacidad innata de un hombre y no la ampli-

tud de su entrenamiento escolar tormal.

2) Deberla ser de diticultad progresiva, lo bastante ardua como
para estimar a los hombres de inteligencia superior y lo bastante
tacil para medir a los de menor capacidad.

3} lLa msnera de computar las puntuaciones deberian ser senci-
llaw, rapidas y obletivas de modo que fuera poco 10 que quedara a
fuicio del computador,
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4) Lau reupuestuas deberlan ser lo mas cortas posibles con obleto
de eliminar la velocidad de la escritura como tactor importante
en la determinacion de la puntuacién.

5} Varias tormas diterentes de dificultad aproximadamente iqual
debertan sger elaboradas para evitar que el examinador o alqan
otro pudiera dar consefos acerca de cémo resolver una determi-~

nada torma.

6) La orueba deberia utilizar material interesante y lo sufi-
clentemente variado para mantener a los examinados en la tarea.

El resultado de estas consideraciones tué la elaboraciédn de dog
pruebas, el Army Alpha Examination para ser aplicado a hombres
qQue sablan leer y escribir y el Army Beta Examination para hom-
bres iletrados o que relativamente no hablaban ingles.

DESCRIPCION Y ADMINISTRACION

El test Beta revisado se encuentra compuesto por sels subtests
cHla unu de log cuales es precedido por un ejercicio de pra-
ctica gue muestra al sujeto como trabajar en el subtest. Al
comienzo de cadd ejercicio se incluven instrucciones escritas gue
deben ieer los examinados, las instrucciones orales proporcionan
4 los sujelos una idea mas clara de la forma que se trabajara a
lo larqo del tLest,

ADMINISTRACION

SUBTEST 1. LABERINTOS

Este subtest consta de cinco laberintos colocados en orden de
diticultad creciente. En este test el sujeto tiene que dibujar en
un laberinto v con laplz, el camino mas corto de nimero & namero
los cuales se encuentran en las salidas & los extremos de las
mismas, sin cortar ninquna linea ni deapeqar el lépiz.

Las tunciones subvacentes que este subtest mide s6n: organizacién
perceptuusl, anticipacién y planeacién .
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SUBTEST 2. SIMBOLOS Y DIGITOS

¢ compone de YU simbolos colocados dentro de celdillas, las
cuales se encuentran divididas en dos partes. En la parte supe-
rior se encuentran los simbolos y la parte inferior se encuentra
en blanco, de tal forma que el examinado pueda escribir en este
espacino el numero correspondiente a cada simbolo, de acuerdo a un
modelo previamente tijado. Los simbolos, aGn cuando se encuen-
tren distribuidos sl azar, estan colucados de tal forma que el
sujelo o medida en que vu avanzando en la ejecucioén , tiene que
retener mas uimbolos.

Eate uublest ey llamado del! aprendizaie rapido y copiado. Las
tunciones subyacenlLes que intervienen en este subtest son:
Recuerdo inmediato, integracidon visomotora,.imaginacioén vi-
sual, y capacidad de reproduccion e imitacioédn.

SUBTEST 3. FIGURAS INCORRECTAS

Son 20 cuuadi o8 yue cont fenen une serie de dibuios ordenados de
cuatro en cualro. kn cada serie de dibuios, uno de ellos esta
equlvocdda v el examinado debe identificarlo marcando con una
cruz.

Las tunciones subyacentes que este subtest mide 36n: Percepcioén
visual, andlisis visual, discriminacién, formacién de conceptos y
andlisis de relaciones. En este subtest la percepcién jueqa un
papel muy importante.

SUBTEST 4. DISERC CON CUBOS

Esta tormado por 18 cuadros,los que a su vez estan formados por
una serie de tiquras geométricas fragmentadas, las cuales puedan
inteqrar un cuadro exacto. Los reactivos se encuentran colocados
en orden de diticultad creciente.

Las tunciones subvacentes de este subteat sdén: Organizacidn
perceptual, percepcion de torma, andlisis y sintesis e inte-
qracién visomotora para la solucion de problemas.

SUBTEST 5. COMPLETAMIENTO DE FIGURAS

Eyle sublest contlene una serie de dibuios incompletos, en los
que el sujetu debera dibuijar la parte taltante,

Tamblén squt  los resctivos llevan un orden de diticuitad
creciente.

Lay lunclones subydacentes en este teat son las siquientes:
Percepcion visual, analisis e imaqenes visuales.

En este subtest la exactitud visual juega un papel muy
importante, asi como la experiencia ambiental.
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SUBTEST 6. IDENTIDADES

Este sublest esla representado por parte de fiquras y series de
numeros, 4dalqunos pares sén  exactamente iquales y otros son
diterentes: el sujeto debe discriminar los pares que son
diterentes. Kn este subtest los reactivos son presentados en
orden de diticultad creciente.

Las  tunciones subyacentes gue mide aén: Recuerdo inmediato de
imagenes visuales simultdneas, analisis de relaciones v torma-
cién de counceptos.

CALIFICACION

Ly culiticacion maxima total para el test es de 123 puntos.
Cada uno de lous subtest contribuye en igual torma a la calitica-
cion total del test lo que permite al examinador prorratear una
calificacion cuando por alguna razén uno de los subtest tiene
que ser anultado.

{Ver aptndice 1)

TEST DE INSTRUCCIONES ORALES (0.D.T.)

ANTECEDENTES

El test de instrucciones orales es el tnico en que tanto las
lnstrucciones como las preguntas estdn dadas mediante

reproducciones de tondqrafo pero, también las instrucciones estan
proporcionadas de tal torma que el test pueda ser dado por medio
del manuscrito  impreso o en su defecto leyendo claramente las

instrucclones, slendo dichas formas las mAs utilizadas en la
yeleccion.
Ey un teut de inteliaqencia administrado verbalmente , su uso en

una gltuacion de qrupo nu debe presentar problema.

Las preguntas muestran una amplia variedad de habilidades, la
memoria ‘lueqa un papel importante en casi todas las prequntas,
pero la habilidad de sequimiento de instrucciones verbales,
razonamineto espacial, tacilidad nbmerica y habilidad para
concentrar son importantes.

Los tipos de items que conforman el test incluyen instrucciones
simples v compleias, de reconocimiento de figuras , espacio
diqitati, memoria para detalles, completacién de ndimeros Yy
comprension.
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El test conliene lo items, alqunos de los cuales estan subdivi-
dlidos produciendo un total de 39 unidades calificables siendo la
duracion del Lest de 15 minutos. .
Una hoija de respuesta especial es proporcionada en la que los
examinados reagistran sus respuestas, ya gue la tarea del sujeto
es escuchar cada pregunta, recordarla, resolverla y registrar la
respuesta. ( ver apendice 2)

CALIFICACION

Today las prequntas son contestadas escribiendo un simbolo,
namerv o palabra en una posicion especificada sobre la hofa de
reygpuesias. Cada ltem correcto recibe un punto, existiendo items
yue e cncuentran subdivididos loqrando asi un  total de -39
puntos., Las normas estan reportadas sobre las bases del método de
centiles igquales.

CUESTIUNARIO DE 16 FACTORES DE LA PERSONALIDAD

ANTECEDENTES

El cusstionurio de lb tuactores de la personalidad (10FP) es un
Lngr rumenlo disensdo para la inveatigacibon basica en Psicoloala y
pars  cubrte mds ampllamente el campo de la personalidad en un
corto tiempo. Kl cuestionario 16 FP fué disefiado para usarse con
individuos mayvores de 16 afios.

La comprensilon de la personalidad en su amplitud total, de una

manersa analizable, se basa en la medicion de 16 dimensiones

tuncionalmente independientes y psicolégicamente significativas,

alsladas v estudiadas durante mas de 20 afios de investigacién

de analisis tactorial sobre grupos normales y clinicos.

Una primera propledad importante es su comprensién de la amplitud
de dimensiones de la personalidad. Una segunda propiedad impor-
Lanle ey la orientacion de las escalas hacia una medici6én funcio-
nil, Ex decir tay escelas no estan disefladas en términos o con-
ceplos subjetivos, o a priori,sino que estan diriqgidas a locali-
zar previumeinle las estructuras naturales de la personalidad
relactonadas con la torma en que é&sta se desarrolla actualmente.
‘fercero, purque tiene gque ver con dichos conceptos baasicos de la

personalidad, Las mediciones se hacen incrementalmente
relacionadas con un cuerpo orqanizado e inteqrado de conocimien-
toy practicos v tetricos en los campos clinicos,

cducat ivos, tmiustiriales y de investigacion basica.

23



ADMINISTRACION

en Jlos campou de aplicacidén como por ejemplo la Psicologia
Industrial los rasqos que explora el anterior cuestionario esta
basado tirmemente en el concepto de la eafera de la personalidad,
disefio para asequrar la cobertura de reactivos iniciales para
todas las conductas que c te entran en las descripciones
de personalidad. :

Kn todo casu, €1 16 FP constituye la torma mas rdapida de medir
los lactores prlmarios de la personalidad y ha demostrado com-
prensibl lided v buena capacidad predictiva en relacién con el
criterio de la vida disria en psicologia aplicada, sin embargo
como todos los cuestionarios , en situaciones poco comunes debe
usarse con mucho cuidado para evitar la distorsioén de los resul-
tados.

La aplicacion del 16 FP conduce a que se le asigne al individuo
una puntuacién de la fuente del rasgo (en puntuaciones
estandar-estén- del 1 al 10) en cada uno de los diez y seils
tactorey.

Ef pertil resultante de las puntuaciones de la fuente de los
rasgos es potencialmente Util en un ntmero casi infinito de
predicciones especiticas de la conducta. Para cada estimacidn
de una ejecucidn debemos tener los valores para esa clase de
desempeiio para cada tactor descubierto por investigacion en
psicologia aplicads. Los valores y las puntuaciones del factor
no predeciran por completo, la conducta, ya gque habria que
congsiderar Luentes del rasgo. La situacién no permanece esté-
tica mientras se predice, de modo que para una mayor certeza
debemos tambien conocer 1o que va a suceder mAs adelante en 1la
situacién misma.

Se proporcionan de 10U a 13 reactivos para cada eacala. Las pre-
quntas estan colocadas de una manera general en un orden ci
clico determinado por un plan para brindar el maximo de conve-
niencia al caliticar con plantilla y asequra variedad e interés
para el examinado.Tres respuestas diferentes se proporcionan para
cada una de las prequntas.

Las instrucciones sencillas y claras estdn impresas para el
examinado en la portada del cuestionario. Aunque en realidad esta
pruebas puede sutoaplicarse es siempre importante establecer una
buena “relacidn ” con los examinados, ya sea individualmente o
en gqrupo . Mas adn, es conveniente reforzar las instrucciones
reiterando verbalmente que el examinado se beneficiarda mas, - a
la iarqa, 3i es tranco y honesto al describirse. (8)

8 Cattell. B.Raymond. Cuestlonario 16 Factores de la Personali-
dad. México:Manual Moderno. 1980 p 20
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Lus respuestus siembre se asientan sobre una hoiu separada, nunca
en el cuestlondrio que se vuelve a usar.

A continuaci6n se deucriben genéricamente fos 16 factores que
inteqran el test:

FACTOR A: EXPRES1V1DAD EMOCIONAL

FACTOR B: INTELIGENCIA

FACTOR C: FUERZA DEL YO

FACTOR E: DOMINANCIA

FACTOR ¥F: IMPULSIVIDAD

FACTOR G: LEALTAD GRUPAL

FACTOR H: APV '1TUD SITUACIONAL
FACTOR [: EMOTIVIDAD

FACTOR L,: CREDIBILIDAD

FACTOR M: ACTI'TUD COGNITIVA
FACTOR N: SUTILRZA

FACTOR O: CONCIENCIA

FACTOR 0Ol: POS1CION SOCIAL
FACTOR 0Z: CERTEZA INDIVIDUAL
FACTOR 03: AUTOKESTIMA

FACTOR Q04: ESTADO DE ANSIEDAD

CALIFICACION

La caliticacion de los tactores primarios es que cada respuesta
tiene una puntuaciéon de 0,1, a 2, excepto el factor B
(1nteliaencia) respuesta gue se califica 0 {incorrectas) o 1
(correctas). La puntuacion de cada reactivo contribuye sélo a un
tactor total. Las pruebas pueden calificarse manualmente o por
medio de computadoras.

La caliticaci6on manual se realiza por medio de plantillas,
tacil,r&apido y a manera de patron. Las respuestas aparecen
marcadas c¢on lapiz en los espacios de la hoia de respuestas.

:Se usan doy pluantiflas; una cubre los tactores {rasgos)
A,C,F,H,L,N,01 v O34, v la otra, tactores F,E,G,I,M,0,02 v Q4.
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4.1 LA CALIFICACION DE MERITOS COMO TECNICA ADMINISTRATIVA PARA
PHREDECIR CONDUCTAE DESEABLES

Lu Caliticaclén de Méritos lleva como obfetivo principal el
Hsequrar que todo trabajador se informe sobre las expectativas
que la empresa tiene de su trabajo, asi como la evaluacién que
Su jete directo haya hecho del empleado.

EJ proceso de Caliticacion de Méritos se basara en las s8i-
quientes politicas:

- Se evaluara el desempefio del personal en torma objetiva con
la tinalidad de determinar necesidades de capacitacién, asequrar
que cada trabajador conozca lo que se espera de él relacionado a
8u  trabajo., vy conozca sSu Calificacién de Meéritos, utilizando
para ello, el tormato elaborado para tal fin.(vease apéndice 3)

-  La evaluacion del desempefio, tendra como objetivo buscar la
retroalimentacion Jete-Subordinado en aspectos de trabajo.

CRITERIOS

Los criterios a utitjizar para evaluar d fio se ran a
continuacion:

CANTIDAD DE TRABAJO

Se evaluard la precisién de trabajo realizado en el periloddo
evaluado, sin considerar otros factores como: calidad, oportuni-
dad.

CALIVAD DE TRABAJO

Se evaluara la precision v confiabilidad del trabajo ejecu-
tado por el empleado, asi como la presentacion del mismo.

OPORTUNIDAD

Se evaluara Ja entreqa del trabajo dentro de los margenes de

tiempo establecidos por el supervisor.

SUPERVISION

Se evaluacra Llu capscidad de administracién de personal del

empleadn, en los casvs en que existan subordinados.

CARACTER1STICAS PERSONALES Y ACTITUDES
Se evaluaran aspectos tales como: disciplina, puntualidad,
cooperacion, trato,conocimiento del puesto.

OTROS CRITERIOS

El evaluadur tendra la posibilidad de detinir con base en su
experiencia particular los factores adicionales a los va
mencionados gue considere importantes para evaluar & su personal.

La caliticacion se detinird con base en una media aritméti-
ca, va que cada tactor a evaluar le corresponde una puntuacidn.

27



CAPITULO 1V

METODOLOGIA



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El principal obijetivo de éste trabaio es correlacionar las pun-
tuaciones obtenidas en las pruebas pasicol6gicas descritas en el
capitufio 111, de los empleados que actualmente laboran en la
ipstitucion v ei cuestionario de calificacién de méritos.
Actualmente la institucion investiqada carece de un proceso
cientitico de selecciétn de personal, por tal motivo los candida-
tos gue inqresan & la misma se desconoce completamente su nivel
de inteligencia, habilidades e incluse su personalidad. Por
otra purte existe un procedimiento en el cual se debera evaluar
al personal de la instituciébn sin observar si el empleado se ha
identiticado con su trabajo v con la empresa.

La fnvestigacién a realizar es un estudio de tipo concurrente en
los emplesdos que laboran actualmente, con base en una bateria de
prueb&s psicologicas que fué integrada apoyandose en las funcio-
nes de puesto genéricas de los auxilisres administrativos;
considerando primordiales los factores de Inteligencia, Habi-
lidades y Personalidad con el cuestionario de calificacion de
méritos y los puntaies obtenidos en las pruebas psicolégicas
supone que los resultados dar4n evidencia de éxito en el rendi-
miento laboral tuturo.

El estudio concurrente me llevara a efecto tipicamente en
empleados experimentados por lo cual no se utilizar4 para interir
la exactitud de medidas para predecir conductas de trabajo en
periodos cortos.

2.1 FORMULACION DE HIPOTESIS

Ha Existe correlacion significativa de las respuestas obteni

das de los test Beta 1I-R, ODT, y 16 FP, solamente rasqos carac-

teristicos), respecto a su rendimiento laboral.

Ho Nu exlste una correlacion significativa de las respuestas

obtenidas de lLos test ( Beta II-R, ODT. y 16 FP solamente rasgos
caracteristicos),respecto a su rendimiento laboral .

3d.1 DEFINICION DE VARIABLES

V INDEPENDIENTE Resultado de examenes de selecclon

V EXTRARAS kdad, estado civil, nacionalidad, escolaridad,
nivel socioecondmico.

V DEPENDIENTE Rendimiento laboral
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4.1 DEFINICION UF LA POBLACION

La poblacion se detinira como todos los empleados administrativos
‘de una compania de sequros,

9.1 DESCRIPCION DE LA MUESTRA
Se usaran para el presente estudio 60 empleados administrativos
aducritos a dlierentes departamentos de la compafifa . La muestra

no incluve aquellos gue abandonaron la empresa puesto que no es
tactible examinarlos.

6.1 PROCEDIMIENTO DE CLASIFICACION O DIVISION DE GRUPOS
La  lLormacion de arupos se realizara con 60 empleados adminis-

trativos de diterentes departamentos.

Se dividio en dos arupos inteqrados por 30 empleados gue seran
el qrupo experimental y 30 empleados que serén el grupo control.

1. INSTRUMENTOS
L.~ Pruebas a ulllizar:
Beta 11-KR, O.D.7T. ,16 FP

2.- Cuestionario de Calificacién de Méritos
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8.1 DISENO EXPERIMENTAL:

VARLABLES
V.DEPENDIENTE Medicioén del Rendimiento Laboral
V. INDEPENDIENTE Resultado de exdmenes psicolégicos de
e leccion
V.EXTHRARA Se¢e  maneijaran deacuerdo en lo establecido en los
disenos Cuasi-Experimentales como sSon:

- Edad

- Escolaridad
- Antigquedad en la compafiia
- Nivel socioeconomico.

Y.l CIRATAMIENTO KSTADISTICO DE DATOS

comn He ha comentado anteriormente la correlacidn es un  proce -

imlent o esatadist fico deatinado a determinar la tuerza y direc-
cion  de lut relucliones entre lus variables. Estadisticamente,
esta relaclon se expresa por medio del coeficiente de corre-

lacién (r), v la manera de expresar la exactitud predictiva en
nuestra teécnica de seleccidn es precisamente el coeficiente

anteriormente mencionado.

Este 1indice que oscila desde -1.00 expresa el grado y la direc-
cion de cualquier covariacion entre las medidas.

En la presente investigacién se determinaran las puntuaciones de
l1ay pruebas de seleccidén y la ejecuciédn en el trabajo de los
empleados uue actualmente realizan funciones administrativas, se
expresaran ambas medidas en torma de puntuaciones estandares, con
la siquiente tormula:

(Zx 2zv)
P2 semcmmmeac—meen
N
DUNDE 3 4x = Puntuaciones estandares de la medida de x
4Zv - Puntuaciones estidndares de la medida y
N = Namero total de personas.
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CAPITULO 'V

RESODLTADOS



TABLA |

CONTROL  MEK1IOS  BETA  COPFICIENTL DE CORRELACION
\]

1 I 1Y) 2
! ! ! 1 1 1
1owS) 891 ST T 110251
bOwST NSt o1ens 1 1351 ue2s 1
}O1631 1041 107021 10816 1 106,09 1 HETIN
11031 UE1 12541 139201 106,09 1
11031 81 88581 73961 106,091 COEFICIENTE DE CORRELACION PRODUCTO -
Tl 1021 103021 10404 1 102,01 1 NORENTO DE PEARSON ENTRE LA PRUEBA DE
}ooS00 1 1021 1030.21 10604 1 102,01 1 INTELIGENCIA ARAY BETA Y LA EVALUACION
1101 sl 80l 10%1 1001 DEL RENDINIENTO LABORAL A TRAVES DE UNA
1100 911 801 el 1001 ESCALA DE MERITOS.
Vo991 Bl B3l 7051 98011 {GKUPO CONTROL)
P71 Btl 81481 0561 94.09)
LRIl 125 25 %51 94,091
LT et 9197 0200 ) 94,091
I R T TR Y I TP SR R TR
1%l 91 %081 %041 92181
V%6l Tl 960 S 1 96!
I 851 BS1 80L.S) 251 90,251
1 %51 631 80251 7281 90,251
1 %41 81 B0B.al 7391 88361
| 54 1021 950.81 104061 8836 1
) 431 1001 9301 100001 B6.49 1
Low21 0 1001 92521 10001 B4 )
o921 1001 9521 11231 BA.d )
)21 1031 WRe D 108091 BLed 1
1 %21 1061 91521 21 6468 )
1% %1 BTe1 9261 62,811
) BS1 1601 8801 100001 77.441
1861 891 WS4l TR0 TN )
1 Bl 1001 801 100001 70,56 1
1841 1011 Be.4 T 10200 1 70.% 1
! : 1 1 1 }
1 1 ! 1 1 1

SUMTORIAL 26,11 2914 1 27895 1 286664 1 215015 )

30850 8599370 B4913% 92714,5 62426.01
836809,4 108574 39,4398 266,09 16,9731
10b.¢ 559,452

0.043029  CORRELACION NO GIENIFICATIVA






TAbLA 2

CONIenL MikLbus 0.8, COEFICIENTE OF LURRELACION
¥ 1 Wy e Y82

! i 1 1 ! 1
RHe 1 1S 200 201 4001 110251
[ N W KR IS 1251 110,250
LA 1 1031 351 3051 12251 106,09 1 TABLA 2
RE, 1 1031 451 46351 20251 106,09 1
AP 1 1031 351 3051 12251 106,091 COEFICIENTE DE CORRELACION PRODUCTO -
[, N BT S I} 441 adedl 1936 1 102,011 NONENTO DE PEARSON ENTRE LA FRUEBA DE
BF 10 451 45451 20251 102,011 INSTRUCCTONES ORALES 0DT ¥ LA EVALUACION
RR. 01 %1 %01 6251 101 DEL RENDINIENTO LAGORAL A TRAVES DE UhA
5.6, 1 101 IOl 1251 10l ESCALA DE MERITOS.
Wi, 1 98 251 051 6251 98,011 {GRUPO CONTROL)
§6. 1 911 201 1941 4001 94,091
[ A NN a1 anil 18 94,091
(X R A 1 RS T 91 %4091
SAC L el 151 Wl NS 9ns )
M1 el dBRZY 181 Nk L
Bl 1 s 3001 881 9001 92181
[ S R X 241 041 80251
nE 1 a5 51 2BL51 0 651 90251
[N E X B} 01 1681 4001 88361
[ B N 44 e i 1600 1 88,36 1
LR s 44100921 19361 86.89 1
WO a2 L OMO.4 1 1351 Bhie )
WA 1 2 %1 Wi 615 1 Bdubd )
[AT .21 SY1OMM6 1 10891 Bdud )
LA %2 BLOIRLos) sed )
[ S B R 451 40951 20251 82,811
w1 a8 1 641 8L Thad
BN L 8 001 1721 4001 P91
1S PR N B 200 1681 4001 7051
LR 1 Ba A1 1AL T 70561

1 1 1 | 1 1

1 1 1 } i 1
SUMMTORIAL 287,11 %49 1 9130.2 1 12607 § 275715 1

290 ARG Y0080 824,95 82426,81
112451.9 1509 218.583% 288,09 16,97321
1448.1 4128,46¢
0,306251 CORRELACION HO SIGNIFICATIVA



[

YD

-TABLA-N




TABLA 3

CIPERINEN MERITOS ~ BETA - COEFICIENTES DE CORRELACION

H nw 1.2 Y-z

1 ! 1 1 i 1
AR, 1 1061 BIOomel S9N
BT b0 91 Y6} 82811 112,361
(38 1104 1091 13361 11881 1 108.16 1 TABLA 3
AR, ol 1161 12064 1 13456 1 108,16 1 COEFICIENTE DE CORRELACION PRODUCTO -
AL, ) i 971 9701 94091 100 1 MOMENTO DE PEARSON ENTRE LA PRUEBA DE
8.0, ] 991 921 910,81 Bded ) 98.01 1 INTELIGENCTA ARMY BETA Y LA EVALUACION
S.H, } 991 901 8911 81001 98,011 DEL RENDINTENTO LABORAL A TRAVES DE UNA
5.C. i 9.8 1 831 813,41 68891 96,041 ESCALA DE MERITOS,
Gy 1 %81 931 9541 g9 1 96.04 ) {GRUPD EIPERIMENTAL}
A5, 1 %51 81 BI71 73961 90.251
C.B, | %51 851 BOT.5S1 72251 90,251
P.0. 1 9.51 831 788,51 68891 90,25 )
Ch 1 951 100 1 950 1 100001 90,251
AP, 1 951 1061 10071 112361 90.251
Ly 1 9351 881 831 Tl 0251
KC. | 9.51 971 9251 M9l 90.25)
LK 1 931 1021 %e 1 10404 1 90,25 1
LS. 1 %41 95 1 8931 90251 88.3 1
€. i 23t 991 920,71 98011 86,491
A, 1 931 991 920,71 98011 86.49 )
IN. N | 931 961 89281 961 86,491
.8, 1 931 BI 1 80%.11 75691 86491
b6, 1 9.31 91 920,71 9801 1 86,49 )
[A'A 1 9.21 861 791,21 7961 8d.edl
b.v. 1 9.1 811 A1 656l 1 82811
N.H, i %1 102 1 981 10404 1 811
G i 91 81 651 281 811
¢.5, 1 8.81 851 Hgl o251 Nl
NgH, 1 871 91 ML Al 11
[NTA 1 871 951 809,11 86431 15,691

1 1 1 1 1 1
SUNATORIAL  285.8 | 2787 1 26571.2 1 261355 1 2730.22 1

19713 1840830 7267369 81906.6 81681.64
7965246 73281 270,704 22496 14,9986
b1 4060.208

0.130563 CORRELACION NO SIGMIFICATIVA

35



(N3

. TABL

GRAFICA




TABLA 4

EXPERINEN RERITOS 0.D.7.

{COEFICIENTES DE CORRELACION)

u " 192 Y22
I 1 1 i 1 1
A, 1 .61 $1 9541 811 1231
BT 10t a5l 471 20251 112,361
.8, o041 201 208 § 400 1 108,16
AR, U101 41 4361 576 1 108,16 )
AE, 1 101 21 20 1 484 1 100
6.P, 1 %91 51 3651 12251 98,011
SH. 1 991 191 811 3611 98.01 1
§.C, ! 9.81 201 191 400 1 96,04 )
(A I %81 201 191 Wl %.041
A8, ! 931 131 12851 191 90,251
C.b, 1 9.51 21 209 ¢ ® 1 90,28
P.0. { 951 191 18051 611 90,251
CulH, 1 9351 201 190 1 Wl 90251
AP, 1 9.51 01 190 1 Wl %0251
Ly, 1 951 21 19951 ull %02
nL. i 9.51 181 mi 241 90,25}
LA 1 %51 21 2091 841 90,28
L.5. i 9.4 181 18921 3N} 8.3 1
t.c. | 931 251 ast 6251 86,49
A, 1 931 171 1%8.11 891 86.49
I, 1 931 2t w2t §76 1 86,49
n.B, 1 931 191 1671 3610 86,491
0.6, 1 %31 181 16741 U1 8491
[N 1 921 21 0241 4501 Ba.&d )
b.v. ! %11 191 291 11 82811
LA 1 vl Al 189 1 W 8}
6., 1 91 al 189 1 4l 81
C.B, 1 8.81 151 1321 251 144
neH 1 8.71 21 19141 481 75,89
Py, 1 8711 201 m 4001 75,691
1 i 1 1 i 1
1 1 1 i 1 !
SUMATORTAL  285.8 1 630 1 6026,9 1 14350 1 273022
180807 430500 396300 81906.6
180054 33600 183,3030 20.%
53 249,301

THLA ¢

COEFICIENTE DE CORRELACION PRODUCTO -
HONENTG DE PEARSON ENTRE LA PRUEBA DE
INSTRUCCIONES ORALES ODT Y LA EVALUACION
DEL RENDIWIENTO LABORAL A TRAVES DE UMA
ESCALA DE NERITOS,

(GRUPD EXPERINENTAL)

81681.64

14,99866

0.273887 CORRELACION WO SIGNIFICATIVA
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CAP1TULO VI

CONCLUSIONES



Ls hinbtesis planteada - tué rechazada totaimente va que todas las
calltlacaciones ’de; los qrupovs control y experimental no obtu-
vieron correlscion slguna.

S¢ congiders por ‘Lo tanto que dichos test no muestran indice de
predictibl lidad.

En ambos qrupos se tratd de utilizar el esquema clasico de
investigqaclon experimental para aplicarlo al proceso de disefio de
selecion de vpersonal vpartiendo de la base que los resultados
entre un grupo y olro tueran a ser diferentes. Sin embargo los
resultadoy ovservados de las diferencias entre las variables
psicoloéaicas son minimas, vya que todos los resultados tienden a
ser similares entre ambos drupos sin existir relacion
gigniticativa con el rendimiento laboral.

Se puede observar que la seleccitn de personal en la cia inves-
tigqada no es determinante para obtener el éxito en el
rendimiento laboral tuturo por retlejarse en las caliticaciones

de méritos un porcentaie eievado, lo que se puede arqumentar. gue
existe una manipulacion total por parte de los supervisores al
evaluar ¢l rendimiento de sus empleados.

Se intiere que en la evaluacion del desempelio no se hava apli-

cado  por parte del supervisor correctamente o porque se

presentaron arqumentos en contra del uso de un solo criterio

tinal para evaluar. Estos criterios se centran en la légica y el
empirismo. Desde ef punto de vista de la logica, se arguye que la
combinacion de variables como cantidad y calidad en el trabaio

(ver apéndice J) no es Unico para diterentes funciones de una
persona.

La gsequnda razon indica que solo un criterio no puede explicar la
variacion del desempeno de ios empleados.

Cabe mencionsr yue la caliticacidn de méritos de los empleados en
cuslquier ambiente, resulta muy dificil ya que quienes hacen la
evaluacion pueden pasar un mal rato porque ho s6n capaces de
justilicar sus calliticacliones o porque su capacidad para identi-

ticar conductas clave es limitada.

Con las caliticaciones observadas en la presente investigacioén es
cuestionable basar las decisiones para predecir un rendimiento
iaboral tuturo o,ldentificar a las personas con gran potencial,
sobre la buse de los resultados de una sola experiencia en la
evaluacién. Con base en lo anteriormente descrito seria conve-

niente utilizar una bateria con mayor namero de pruebas psicolé-

qicas que incluyera tactores tales como: Aptitudes,
Intereses,Necesidades,Valores,Actitudes y Rasqos de Personalidad,
naturaimente sin olvidar los factores de Inteligencia, Habilida-

des vy lDestrezas,



LtONCLUSIONES

El objetivo principal de este estudio, tue¢ investigar la exis-
tencia de una correlacion significativa de las pruebas Betall-R,

o.b.T., 16 FP, con respecto a su rendimiento laboral por medio de
una eygcaly de Caliticacion de Méritos.,
He uttlizaron como criterios, las caliticaciones obtenidas en las

pruebas v las evalusciones que los supervisores asiqnaron a Jos
empleadvs por medio de un cuestionario de Caliticacion de
Méritos. Estus criterios tueron escogidos ya que en la empresa
investiqada en el proceso de seleccién de personal no existen
pruebas psicolb6gicas.

El proposito basico tué determinar por medio de las pruebas
psicoldyicas y las evaluaciones del personal, el éxito futuro
en el puesto, considerando como base a los empleados que vya se
encontraban reallzando tunciones propias de su puesto.

A lo largu de ta investigacién surqieron varios tactores a
songlderar:

En  los qrupus tanto control como experimental el coeticiente de
correlacion entre las pruebas Beta II1 R, O.D.T.,16 FP, ¥y rendi-
miento laboral a Lravés de una escala de méritos, la correla-
cion resulto estadisticamente No Significativa.

En particular en la prueba 16 FP la poblacién quedd en la
media, se observd en el qrupo experimental particularmente en el
test 16 FP los aspectos gue se ubjicaron fuera de la media
tueron los tattores M{ actitud coqnitiva) y Ql{posicién social),
a los cuales sge aplicd de iqual forma el coeficiente de
correiacion resullando estadisticamente No Siqniticativa.

En el analisis de los diaqramas de dispersién de las tablas
esladlslicas no se observan modificaciones detinidas en los
valures de 'Y', por lo tanto no se encuentra correlacién. ya que
el qrado de vrecision con que se desplazan los valores de X v Y
muestran una dispersién entre las pruebas psicolégqicas y la
Calilicaciébn de Meéritos.



Por otra parte se considera la diticultad de determinar los
elementos que inteqran un puesto ya que éste no s6lo estA torma-
d0 por una serie de actividades materiales tangibles, sino que
exlsten tamblén un conjunto de elementos que s6n mas dificiles de
determinar c¢omo la Habilidad, el Esfuerzo v la Responsabilidad
que requiere ¢l empleado para realizar adecuadamente sus funcio-
nes.

Por 1a diticultad sehalads se propone que se lleve a cabo la
técnica de analisis de puestos que sin duda nos ofreceria la
intormacion de lus elementos obfetivos y subjetivos que el traba-
1o implica, 1o cual avudaria a una mejor evaluacién de las habi-
lldades requeridas en ios suietos

Otro asapecto importante sSe retiere al de llevar a cabo otro
estudio de validez relacionado al criterio con los test empleados
para la geleccidn de personal con el objeto de evaluar el poder
predictivo de los test para el trabajo., Esto es una cuestién que
en México no se ha explorado.

Con base en lo anterior se considera la necesidad de elaborar un
proqruma especitico de desarrollo de personal gque considere
ascensos, sueldos vy transferenclas, esto sin duda lograrfa un
impacto mutivacional en los empleados, estimularia el rendimien-

to, desarrollaria un sentido de responsabilidad, estableciendose
un compromiso con la organizacion. Ademé&s podria constituir una
base para la planeacion, entrenamiento y desarrollo del personal.

En resumen, considero que la presente investigacion puede abrir
pautas a sequir para quienes se encuentren trabajando en esate
campo de la Psicoloqla: pudiéndose mejorar y aclarar varias
cuestiones planteadas a lo larqo de este estudio.

Por otru purte, es mi interés, hacer conciencia en nuestros
coleqas de la necesidad de llevar a cabo investigacién en el
campo «dn seleccidn de personal y todo lo relacionado con la
conducta orgqanizacional en donde existen aun muchas areas por
explorar.,
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TAREA 1

En cada problema marque el camino mids corto, de la flecha izquierda & la fiecha derecha,

pero sin atravesar 0 cruzar ninguna linea,

MUESTRA

_I

EJERCICIOS DE PRACTICA

l___]_"_'l

Deténgase.

3

No voitee la pagina hasta que se le indique



TAREA 1

En cadu problema marque el camina mas corto, de la flecha izquierda a ta tiecha derecha,
pero sin atravesar o cruzar ninguna }inea, Trabaje con rapidez,

=

2 -i_—

|
ikl

s
|

]

=

Fin de la Tarea,

4

Espere nuevas indicaciones,



TAREA 2

A cada figura le corresponde un nimero, Ponga el nimero correcto debajo de cada
figura. Trabaje con rapidez.

MUESTRA

O |0 [+ (TT]IN] ]9

1 2 3 4 5 6

EJERCICIOS DE PRACTICA

o|g|+|gjo|g|o

ANOINIT O +[0 N

Deténgase.
No voltee la pdgina hasta que se le indique.

5




TAREA 2 .

Panga el ndimero correcto debajo de cada figura, Trabaje con rapidez.

0BG EE

Fin de la Tarea.
Espera nuevas indicaciones.

[



TAREA 3

Dibuje Iineas en los cuadrados, para demostrar cémo los pedazos de ta izquierda caben
en los cuadrados.

MUESTRA

[
]

RESPUESTA RESPUESTA RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

Continiie con estos tres problemas, marcando los cuadrados para demostrar como los
pedazos de la izquierda caben en ellos.

4. 5. S.D D
= Y

Deténgase. .
No voltee la pagina hasta que se le indique,

7



TAREA3

Dibuje Ifnas en los cuadrados, para demastrar como los pedazos de la izquierda caben

en los cuadrados, Trabaje con rapidez.

1.

e
T
LTV
Ny
S

17. 18.

NS >
Y AN

Fin dela Tarea. Espere nuevas indicaciones,

[]

ood

DD

N
[ ]

[T
=

8



TAR

EA 4

En cada dibujo, dibuje lo que falta.

MUESTRA

RESPUESTA

RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

Deténgase.
No voltee Ja p4gina hasta que se le indique.

9




TAREA 4

En cada dibujo, dibuje lo que falta. Trabaje con rapidez.

Fin de la Tarea.  Espere nuevas indicaciones.

10



Observe cada pareja de dibujos o niimeros. Haga una marca sobre la linea punteada si los

TAREA 5

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

MUESTRA

RESPUESTA

RESPUESTA

RESPUESTA

EJERCICIOS DE PRACTICA

s,  L_l.........
1. [CEE]...........
11. 650 ........... 650
12, 658049 ...........

Deténgase.

11

650849

No voltee la pdgina hasta que se le indique



13.

186,

17.

18.

19.
20.
21.
22,
23.

OA
0347

&NA.

A281

Sstoo |

29820 ... ...

482991

TAREA 5

Haga una marca sobre la Hnea punteada si los dibujos o nimervs de cada pareja no son
iguales. Trabaje con rapidez.

A
&
&

24.
28,
26,
27.
28.
29,
30.
31.
32.
33.
a4,
as.
36.
7.
38.
39,
40,
41,
42,
43.
44.
48,
46,
47,
48,
49,
S0,
51,
52,
53,
84,
8,
6.

1076718 ........... 1076918
59021354 ...t 59012534
388172902 ........unn 381872902
631027594 ... ouene 631027594
2499901354 ... 2499901534
2261059310 .. . 2261659310
2911038227 . 2911038227
313377752 313377782
1012938567 . 1012938567
7166220988 ........... 7162220988
77628449 ........... 3177682449
468672663 .........0. 468672663
9104529003 ........... 9194529003
34R4657120 ........... 3484457210
8588172556 ........... 8581722556
3120166671 «..ovvvenn 3120166671
7611348879 ........... 76111345879
26557239164 ........... 26557239164
8819002241 .... 8819002341
4829919419 .. . 4829919149
6571018034 . 6571018034
IRTTIVT625 14 38779765214
39008126557 .. +v. 39008126657
02946856972 ,...... ..., 02946856972
67344782976 ........... 67344782796
8681941614 ........... 8681941614
1793024649 ........... 1793024649
7989976801 ....... ..., 7989967801
60347526701 .. 60374526701
75658100398 75658100398
15963069188 .. vo. 13960369188
41181900726 ........... 41181900726
6543920817 ....ovnnnns 654392087t

Fin de !a Tarea,  Espere nuevas indicaciones,

i2



TAREA 6
|a figura que esté incorre:

no tenga sentido
MUESTRA
1 E 2.@ @ 3.

Qe 41| i
&l D || ==

W A

NI N

QI QI |




AN

A
§

{5 80

i}

-

2 T

£/

TAREA 6

A

m

<& 92| B

=

o)

l

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

g
ilkin

1

4.

d | & & ()

7. % 8. ]

Continde en |a pagina siguiente,

14

AL =S



TAREA 6

{Cont.). En cada problema tache !a figura que esté incorrecta o que no tenga sentido.
Trabaje con rapidez.

¥
C—3

E - )3 %’ % &

15




Nombre:

Edlal: Fecha:

SUMARIO

Tarea 1

Tarea 2

Tarea 3

Tarea 4

Tarea b

Tarea 6

Suma de puntuaciones normalizadas

Cl Beta

Percentil
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EVALUACION _DE__DESEMPERO

Fecha de la Evaluacién
Perjodo cubierto por la Evaluacién

EVALUADO
Nombre:

Puesto:

Antigiiedad en

EVALUADOR

Nombre:

Puesto:

He trabojado con el evalusdo desde:

Soy su supervisor desde

Firma:
Aprueba la evaluacibn:
Nombre: .
Puesto:
Cumenturios:
i
Firma:




FECHA:

Periodo de Evaluacién:

Evaluacion de D p

CANTIDAD DE TRABAJO

D Razonablemente cubre expectativas

Generalmente cubre expectativas, a veces las excede
Intonsistente, a veves las excede, otras veces no las cubre

Con [recuencin no cubre expectativas
Casi nunca cubre expectativas

Generalmente excede expectativas-

Otro {describa)

LUOODOO

CALIDAD DE TRABAJO

La calidad de su trabajo es peneralmente buena, pero ccasionalmente
comete errores de calidad, en términos generales, es confiable.

fa calidad de su trabajo es excepcional, siempre se puede confiar en
esta persona.

Sy calidad de trabajo deja que desear, afn cuando es generalmente satis-
factoria, el tipo dc errores que comete no permite que su trabajo sea
conlinble,

Su calidad de trabajo ha mejorado, pero ain no es confiable,

0o



CALTDADR DE TRABAJO (Cont...)

O

Ultimamente, su calidad de trabajo se ha reducido, por lo que no es
confiable, a pesar de que ha habido épocas en que la calidad era buena
o muy buena.

Otro: (describa)

OPORTUNIDAD EN EI,_TRABAJO

oo oogd

s

il

|

O O

L1

Llena expectativas
Entregu sus trabajos puntualmente, es muy confiable

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

No ¢s confiable, rara vez entrega su trabajo a tiempo

Aungue generalmente entrega su trabajo a tiempo.'na tiene mucha concien-
cia de oportunidad, y con frecuencia establece mpl sus prioridades

Otro: (describa} -

ERVISTON

=
)
]
c
=
]
-
<
P
0
]

Tiene subordinados directos solamente
Culifique: A = Muy bLien

B = Adecuado

C = Abajo de expectativas normales
Distribucién equitativa de cargas de trabajo
Disciplina de subordinndos

Motivacidn a subordinados



SUPERVISION (Cont...)

RN

[

[T

Induccitn a subordinades nueves
Entrenamiento de suhordinados

Equidnd en trato s sulordinpdos

Otros: ) —

Tiene subordinados directos e indirectos (supervisa supervisores}
Califique: A = Excelente
B = Adecuado
C = Abajo de expectativas
¢{Cémo mantiene la moral del grupo?
Disciplina de la seccidn
Trabajo en equipo de sus subordinados
Desarrollo de su gente

Otros: (especifique)




Evaluacién de caracteristicas personales y actitudes,

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

A.

Excelente

Muy bueno

Inconsistente

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 expectativas que se tienen de un
buen empleado, pero a veces tiene fallas.

D. Marginal : Sus fallas, aunque ocasionales, son importantes y su
trabajo deja que desear.
E. Malo : Requiere un cambio importante en su actitud para poder
cumplir con su trabajo.
Disciplina
Puntualidad
Preparacién técnica
Sentido de cooperacién
Otros:




Resultado. de la entrevista de evaluacién de desempefio:

Pare -ser -llenado por el evaluado: (favor de anotar el nimero que corresponda
a cada aseveracién).

Totalmente de acuerdo

Parcinlmente de acuerdo

Parcialmente en desacuerdo

LT VO N R

. Totalmente en desncuerdo
Como resultado de la entrevista de evaluacién de desempeiio:
Me queda claro cunles son las expectativas que mi supervisor tivne

de mi trabajo.

Me gqueda claro cual es la evaluacidén que mi supervisor hace de mi
trabo jo.

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

Extoy de acuerdo en que la evaluacibén que mi jefe hace de mi trabajo
os adecuolin,

A partir de esta fecha haré esfuerzos por:

Espero de mi supervisor lo siguiente:

Otros comentarios:

Nombre: Firma: Fecha:
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