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INTRODUCCION

Al ingresar a la seccion de Seleccion de Personal en el Instituto®, recibi un
corto entrenamiento, asi como manuates de las diferentes pruebas
utitizadas, plantiilas de calificacion, tablas de corwersion normaiizadas en
el instituto y un ejemplar del Contrato Colect o de Trabajo conteniendo
- los profesiogramas de todas las categorias que existen en el Instituto.

Después de un cierto periodo de tiempo v de haber examinado a un buen
ndrnero de aspirantes a ias diferentes categorias, me cuestioné si
realmente estaba haciendo una seleccion justa utitizando solamente
dichos instrumentos. Como mi formaciotr académica habia estado
enfocada facta la fsicologia Clinica, mis conocimientos en el Area
Industrial eran bastante limitados y empecé a interesarme en conocer
mas sobre Seleccion de Personal y sus proecesos. Al leer sobre Perfiles de
Puestos me di cuenta que la mayoria de estudios existentes sobre éstos
tenfan un enfogue administrativo y nacic en mi la inquietud de eiaborar
perfites de puesto para las diferentes categorias existentes en el
Instituto pero dandoles un enfoque psicotdgico v utitizarlos para fines
setectivos.

Un tempo después (a2 Comisidn Mixta de Seleccion det instituto, soticito ta
elaboracion de Perfies de Puestos y fui designada para tevarta a cabo.

¥ & miveatro ae Trabajo g lagar Jonde raaites mrestugr fo deaominaé institvty, afl
eudl 25 una lnstityciin Descenéralirada.



Me entusiasmo la idea, pensé que ademds éste seria un buen terna de
tesis y me di a ia tarea de elaborartos sin imaginarme el traba jo que eso
suponiay con los obstdcutos que tendria que enfrentar

Tracé un plan de traba jo, el cual tuve que alterar varias veces debido a
diversos factores, tales como distraccion mia hacia otras labores,
dificuttad para tlevar a cabo las entrevistas y observaciones, fatta de
campada motvacionat, etc.

Espero que atn con éstas limitaciones, mi trabajo sea una pequeba
aportacion para ta gente interesada en conocer sobre ferfiles de Puestos
y Seleccion de Personal.



Capituio |
SELECCION DE PERSONAL EN LAS ORGANIZACIONES
Generalidades

La administracion de Personal es !a organizacion de la gente en las
empresas; s conocida también como Administracion de Recursos
Rumanos: Representa un gran subsisterna en el sisterna de
Administracion Gerneral, el cual se refiere a la organizacion de los
recursos humanes, distinguéndatos de los recursos Ffinarcieros y
materiales. Este térmmino puede utitizarse para referirse tanto a las
funciones especificas come a las actividades asignadas al personal
especializado en Recursos Humanos. También identifica el panorama
cofnpleta de politicas v prograrnas en el reclutarniento, localizacion y
direccion de los recursos humanas.

La administracion de perzonal empieza con el proceso de definir 1as
cantidades requeridas de personal con babltidades particutares. Corlo
tantc, 1o gente Jdebe de ser reclutada, seleccionada, entrenada o
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organizaciones de trabajo, los empteados estan representados por
sindicatos y los administradores negocian con este tipo de
asociaciones. Esta clase de relaciones laborales colectivas son
conocidas como relaciones de traba jo 6 relaciones industriates.

Historia
Practicas Tempranas

tos Departamentos de personal de hoy y sus actividades, se
aseme jan un poco a los primeros encargados de personal. tas
responsabilidades se han extendido y las especificaciones de
traba jo han cambiado de reguisitos; de ba jas habilidades a niveles
de competencia técnica y profesionat.

Aquellos que e jecutaban estas tempranas tareas fueron conocidos
en Inglaterra como “traba jadores de beneficiencia’, tas copias de
éslos en Estados Unidos han sido ltamados “traba jadores sociales
amateurs”. Se esperaba de ellos qgue condu jeran a los empteados
hacia el interés del patron asi como a su beneficio, por lo gue estos
“traba jadores sociatles" tenian que estar familiarizados con 10s
empleados y sus circunstancias personates y familiares y tenian
gue expresar la comprension det patrén cuando ellos tenian gque
afrontar dificuttades personales y probternas famitiares. €n 1o que
quiza fué el desarrollo mas temprano las tareas se fueron
extendiendo hasta incluir responsabitidades de seteccion. Al
progresar esta funcion, los traba jadores de personal entrevistaban
a los soticitantes "en ta puerta”, y después, en cuartos de recepcion.
Etlos investigaban historia y experiencia de traba jo. Poco después
algunos de ellos empezaron a aplicar programas de pruebas simples
y sus oficinas se convirtieron en depbsitos de registros de personat.

Practicas Contemporaneas

Airededor de todo el mundo, las tareas de los departamentos de
personal refle jan claramenie la expansion de la industrializacion
acormpahiada del desarrotto politico y social. tas naciones
desarroltadas se enfrentan con el problema de adaptar sus fuerzas
de trabajo agricola hacia (a industria y se espera que sea un
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personal especiatizado el gue oriente a los empleados y refuerce 10s
programas de seguridad en el traba jo. €n el proceso de desarrotio
econdrnice, tas politicas se han vuelto hacia los ob jetos de dias y
horas de traba jo mas cortos, salarios rnGs altos, igual oportunidad
de empleo y el aumento de seguridad econdmica. ta nueva
tecnologia ha creado nuevos requisttos en habilidades y en
consecuencia reducccion de empleo para personal no capacitado.

Al reducirse el namero de personas con tas habitidades requeridas,
se crean nuevas demandas de capacitacion y planeacion de fuerzas
de traba jo, aumentando 103 niveles de educacion. Los problemas en
la conducta de los trabajadores han atraido la atencion de las
clencias de ta conductay las nuevas teorias de la conducita humana
han sugerido nuevas proposiciones en el manejo y la direccion de!
personal.

Los administradores han reconocido ta necesidad de nuevos estilos
de liderazgo y nuevas estructuras de organizaciones de traba jo. €n
los paises menos desarrollados los programas enfatizan el
rectutarniento, reorientacion y seguridad en el trabajo. &n estos
paises pueden surgir movimientos laborales como protesta econtra
el controt dei empleo masivo v los nuevos sindicatos pueden ser
cansiderablemente mas explosivos que los antiguos; ya gue 10s
nuevos estan mds orientados hacia la accion politica que hacila tas
negociaciones colect vas.

Politicas y Programas de Personal

Entre tas mds importantes tareas de las oficinas de personal, se
encuentra la de encontrar y seleccionar gente para cubrir traba jos
presentes y futuros. €stos programas de personal son construidos
alrededor de varios pasos, entre los cuales se encuentran:

Planeacion de Recursos Humanos - tiene como finalidad los
reguerimientos de personal y crea las politicas y programas
necesarios para cubrir las plazas tan pronto como éstas se
produzean.

Analisis de Puestos - suministra informacién para (as
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especificaciones del trabajo, que identifiguen las habilidades
requeridas, competencia y capacidades potenciales para cada
puesto.

Incluye ta division de traba jo, especificacion de las tareas y sus
combinaciones de los trabajos. € andlisis de puestos describe
estas operaciones, indicando tos conocimientos, habilidades y las
condiciones de trabajo vy por consiguiente prescribe las cualidades
espectficas de la persona a cubrir el puesto. las "especificaciones
del  puesto” detatlan los requisitos personales, tales como
escolaridad, puntuacion minima en pruebas de conocimiento,
habilidades y aptitudes, experiencia en e! mismo puesto o en otro
simitar y otras caracteristicas personales.

Reclutamiento de Personal - identifica fuentes para obtener
posibles candidatos e informandoles de las oportunidades de
trabajo y los anima a solicitario.

tas fuenites de rectutamiento pueden ser internas o extenas. Con
frecuencia se da prioridad a las fuentes inmternas que son ios
trabajadores actuales. Esta politica, descrita como "promocion
interna” puede ser implementada manteniendo un "inventario de
capacidades"” gue resuma la habilidades, experiencia, escolaridad vy
talento de los trabajadores que pueden promoverse - ésto es,
asignaries traba jos con mayores o similares responsabitidades. €!
reclutamiento interno debe regirse por un "sistema de antigiedad”.

Entre las fuentes de rectutamiento utilizadas corn mas frecuencia se
encuentra la "lista de espera”, que incluye una relacion de guienes
no han sido contratados, sindicatos, escuelas, agencias de empleo y
sociedades profesionales.

Seleccion de Personal - utiliza entrevistas, pruebas, referencias
y otros medios retevanites de informacion gue sirvan para identificar
al candidato gue solicita empleo.

ta seleccién separa a las gentes eiegidas de las dernds. €l ob jetivo
es aumentar at Inaximo las probabilidades de gue los soticitarites
seleccionados cubriran las expectatvas de (a empresa, contratard
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a los me jores y rechazard a los demas. €l proceso selectivo ha sido
descrito como una serte sucesia de obstécutos, cada uno de 10s
cuales pondera las cualidades de los candidatos contra uno o mds
de los requisitos solicitados en tos perfiles del puesto. Algunos
programas identifican reguisitos decisios como por ejemplo,
nacionatidad, ser miembro de cilerto sindicato, tituto o céduta
profesionat.  Entre los filtros usados mas comdnmente se
encuentran los siguientes:

Soticitudes en las cuales los candidatos proporcionan la
informacion requerida sobre caracteristicas tales como nombre,
direccion, 1eléfono, estado civit, edad, sexo.

Con la informacion que se obtenga en la solicitud, se puede predecir
el éxito. A los candidatos se les puede pedir que las llenen a mano
para hacer un andlisis de escritura.

Referencias 10s nombres y direcciones de personas y empresas
que puedan proporcionar evaluaciones personales. Algunas son
referencias de trabajo vy de conocidos.

Examen fisico puede ser un obstaculo critico. €n la practica
actual el costo de tos servicios médicos es tan atto gue este examen
debera ser practicado sélo a los aspiranies con mas posibilidades
de ingresar a formar parte de la ptantitia de la organizacion.

Entrevistas es la técnica selectiva mds utitizada.  tas
entrevistas pretiminares pueden determinar si los candidatos son o
no aceptados para el resto del proceso. tas entrevistas setectivas
pueden ser dirigidas o no dirigidas, ésto es, planeadas
culdadosamente, o una simple conversacion que siga su propio
curso. Con frecusncia el entrevistador preguntaré atgunos temas
especificos. La debitidad de ta entrevista como recurso setectivo
ha sido reconocida en la actualidad, pero a pesar de ésta
deficiencia, las entrevistas permanecen cormo una de tas téenicas
mas utilizadas, en parte porgue no ha sido encontrado un me jor
substituto.



Métodos de observacion - Son registros gue realizan sobre la
conducta del candidatro sobre determinada habitidad, conducta, ete.

Pruebas psicomélricas - Son esencialmente muestras de (a
conducta y capacidad del candidato. Unas son pruebas de papet y
lapiz. que requieren de marcar o responder a tas preguntas que se
hacen. Otras son pruebas de e jecucion. €l tipo mas utilizado en
Seteccion incluyen "pruebas de habitidad”, gue miden ta capacidad
para ejecutar tareas especificas (por e jemplo, mecaenografiar con
varios grados de velocidad y precision) “pruebas de aptitud”, los
cuales identifican y comparan aptitudes y capacidades personates
(por ejemplo, mecanica, musical o literaria); "pruebas de
interes”, las que dtitizan listas para marcar que deben ser
contestadas para descubrir dreas de mayor interés det soticitante;
y “pruebas de personatidad" las cuales buscan encontrar urn patron
completo de caracteristicas personales basicas, incluyendo
madurez y temperamento. Algunas pruebas de personalidad son
proyectivas: la interpretacion de dibu jos, manchas de tinta; éstas
proporcionan claves pacia el conocimiento de la personatidad del
solicitante.

Colocacion e Induccion

&l proceso de introducir a un nuevo empleado a sus compaheros de
trabajo asi como a las condiciones de trabajo contiene un namero
variado de elementos:

&l nuevo empleado debe de tener una definicion simple y precisa del
traba jo gue va a desempehar y de tas condiciones gue lo rodean.

Debe de asignarsele un traba jo especifico.

Debe de informdrsele de sus retaciones con las demds personas
involucradas en la empresa.

Debe de mositrarsele como e jecutar las tareas gue le son asignadas.

Debe de conocer los métodos con tos que se va a evaluar su traba jo.



CAPITULO (i
ENFOQUE PSICOLOGICO DE SELECION DE PERSONAL

En el comportamiento humano se pueden distinguir dos perspectivas: ta
gue se refiere a las diferencias individuates y 1a que se refiere a las
caracteristicas generates. € impacto principal de las diferencias
individuates se de ja sentir en el Grea de seleccitn y cotocacion de personal.

éCOmo se Torman las decisiones en virtud de las cuales personas asumen
papeies especificos en organizaciones determinadas? ¢(De qué manera se
pueden perfeccionar estas decisiones?

ANTECEDENTES

La manera fradicionat de concebir tas funciones de setececion y colocacion
ha sido desde el punto de vista de la organizacion. Se supone que hay
muchas personas disponibles para cada trabajo y gue el problema se
reduce a rectutar, seleccionar y colocar a tos mejores. €sta hipbtesis no
siempre es verdadera, pues la cantidad de personas disponibles para un
puesto particutar es determinada por las medidas adoptadas por la
organizacion para hacer atractio el puesto independientemente de la
situacion taborat y el mercado.

ror estas razones, la perspectiva de ita organizacion es un aspecto
incompleto en el proceso selectivo.  Reclenterente, tanto los psicdlogos
como los directivos se han visto obligados a comprender que la seleccion y
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la colocacibn es como una calle de doble sentido. Las personas no son tan
s6lo material para el molino de seleccion de ta organizacion, sino gue éstas
también tienen preferencias, reanen inforrnacion, forrman opiniones y
toman decisiones sobre las alternativas del trabajo. De qué manera
hacen sus elecciones, cOrmo intentan lograr sus metas de empleo, y de Gué
manera interactuan sus procesos de eleccicn con tos procesos de eleccior
de la organizacion.

Tanto el individuo como ta organizacion buscan atraer el interés del otro
sobre sus respectivos méritos para el empieo; ambos toman luego
decisiones de seleccion entre las diversas atternativas disponibles.

Existen fuentes de conflicto enire las series de ob jetivos. Por e jemplo, si
el individuo tiene un interés particular en atraer a la organizacion,
posiblemente presentard el mejor aspecto posible de si mismo,
reteniendo, seleccionando o inclusive distorsionande ta informacion para
crear una impresion favorable. Sin embargo, ésto va en contra de fas
metas de seleccidn de la organizacidn, para ta cual seria preferible
obtener una informacion imparcial de prediccion. A menudo una persona
siente temor de hacer clertas preguntas a un Ffuturo erapleador
(pregunitas cuyas respuestas le serian muy dtiles para su decisién de
seleccion) por miedo de poner en petigro la posibilidad de que to empleen.

FIGURA 1
EL INDIVIDUD QUE ATRAE LA ORGANIZACION QUE
A LA ORGANIZACION ATRAE AL INDIYIDUO
'\
INDIVIDUO QUE ESCOGE LA ORGANIZACION QUE
A LA ORGANIZACION ESCOBE AL INDIVIDUO
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€ste zencitio analisis Hustra la Importancia de tomar en consideracion
ambas partes de ia situacion atraccion-seleccion.

Las organizaciones se Verfan beneficiadas si intentaran entender vy
resoiver areas potenciales de conflicto en ef process de seleccion.

Desde el punto de vista det seleccionador, existen estudios que la gente
husca o se siente mas atraida por traba jos que percibe como (tites para
logro de importamtes metas personales. “or & jeroplo, Wanous (1) estudio
las preferencias de trabajo de 160 eztudiantes de una escueta de
comercio para determinar tasta gué punto estaban de acuerdo estas
preferencius con tos niveles combinados de valencia e instrumentaiidad de
ias mismas ocupaciones.  Se pidio a los estudiantes gue cotocaran por
orden de categoria cinco puestos basicos (personal, ventas, controt de
produccion, contabitidad financiera vy desarrolis de investigacion ) contorme
a seis factores de "atraccion” (sueldo inicial, sporfunidad de progreso,
erc.); pidiendoseles gue después colocaran en orden de importancia ios
factores desde el punto de vista de ia importanzia personal (Valencia)
identificaran su ocupacion preferida. Resuitd que ios estudiantes se
inclinaron por las ocdpaciones que ies ofrecian ta combinacion rmas
elevada de valencia e instrumentatidad sobre 'as selis dimensionzs (iaq
ocupacion gue segun su prowpia clasificacion de (os sers factores,
resultaba me jor).

Tales datos son provisionaies segun este autor jo admite, ya que no
indican si los criterios de vatencia-instrurnentatidad con ia causa o el
efecto de tas preferencias de trabajo. Ademds, el estudio versa sobre las
preferencias percibidas por los estudiantes y no sobre las elecciones
efectivas sobre trabajos reaies. Sin enbargo, ustra el tipo de
invest igacion que se necesita siguerermos obtener ina e jor seteccion por
parte def ernpleado.

Mecesitarnos saber el tipo de informacion que busca el posihie empleads

{aspirante o emples), donde ia busca, qué tanta posibitidad de éxito tiene

F12 AP wanvus.  Omeapafiond!  prefersaces: Pernapbions oF  walnca il
s eumentilitioy, aad o e five Jifa. Sruendd o dpplias Piycholiyy. T97Y, J6,
23y, 152-155
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para conseguiria, qué tan valida es, y en que forma es influida por tas
politicas de ta organizacion, para nombrar sélo una de las cuestiones mas
apremiantes.

DIFERENCIAS INDIVIDUALES Y DECISIONES SOBRE PERSONAL

Asi como hay grandes semejanzas entre las personas, también hay
grandes diferencias. Dadas unas medidas suficientemente precisas,
podemos encontrar diferencias entre los indiiduos en cast todas las
caracteristicas personales que se quiera. Algunas, como el pesoy ia
estatura, son muy facites de medir. Nadie ob jeta su existencia o et hecho
de gque la gerte difiere en etltas. Otras como las habilidades, la
intetigencia, la motivacion, las aptitudes, ete. son mas discutibtes ya gue
no son observables directamente y por o tanto diffcites de medir.

Los psicologos con oriemtacion de diferncias individuales, suponen gue las
personas difieren en estos rasgos de conducta o cognoscit Mos, tanto como
en los fisicos que son facilmente observables.  Esto significa que si
alguien midiera un rasgo particular en un gran numero de personas
(estatura, aptitud mecdnica o cualguier otra), algunos calificarian muy
atto, otros muy bajo, y el resto se distribuiria alrededor del término
medio.

FIG. 2 Una distribucion normal de resultados
en un rasgo hipotético.
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Una suposicion utterior es que las medidas de rasgos son relativamente
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estables. 8¢ no fuera asi, no tendria caso utitizar tas diferencias
individuales corno base para seleccion, ya gue ta persona e jor calificada
el dia de hoy podria ser (a menos indicada el dia de mafiana.

Una Gitima hipdtesis fundametital para el método de tas diferencias
individuales es la de gue si las personas difieren confiablermente en
cualquier rasgo, debemos medir estas diferencias.

€sta medicion no puede ser en forma directa, sino por sus manifestaciones
en el comportamiento o comunicacion oral. Por e jemplo: deducimos gue
la persona A tiene una aptitud para los ndmeros me jor gue la persona f3,
ya sea al comparar su rendimiento en una serie normal de problemas
numeéricos, o al plantearles una serie normal de preguntas sobre su
experiencia con nimeros (calificaciones de rmatermdticas, interés por
traba jar con ntrneros). Asi misino que los individuos se distinguen de una
manera relativamente estable en gran cantidad de rasgos basicos y que
éstas diferencias se pueden medir. Lo mismo ocurre en 10s puestos de
trabajo: cada uno tiene su propia configuracion en reguisitos basicos.

&l problema en seleccion consiste en decidir cudles de las personas
disponibles hay gue contratary en qué puestos se tes deberd colocar. to
que se debe intentar es lograr la me jor corresponderzia posible entre tos
rasgos humanos y tos requisitas de trabajo ya que una buena adaptacion
persona - trabajo es muy conveniente para ios intereses de todos, Un
empleado es Inds feliz y mas creativo en un traba jo adecuado para él.

Actualmente hay algunas objeciones hacia el principio anterior,
impulsadas por la legisiacion sobre derechos civites y otros factores. tas
principates ob jeciones son las siguientes:

} YQue deben ser considerados otros factores ademas de la sola perfeccion
de adaptacion entre la persona y el traba jo.

2) Hay razones para dudar de la importancia y exactitud de las medidas de
las diferencias individuales. De abf proviene la equidad en el proceso
select ivo.

No hay duda de que el principio del "méas apto” ha tenido el efecto de
excluir solicitantes de grupos rinoritarios, mu jeres, ancianos, etc., en
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estos casos, la mayor probabilidad de éxito de tas personas seleccionadas
de las no seleccionadas, s poco. De aqui surge ta pregunta de gue sila
diferencia es lo suficientemente buena como para justificar los costos
saciales de la discriminacion.

Existen 2 formas de adaptar a las personas a los empleos en base a las
diterencias individuales; éstas difieren entre si considerablemente en su
contenido ideotdgico.

ta seleccion representa una disciptina en el trabajo como centro; la
colocacion de una persona coro centro. €s decir, en la seleccion
empezamos por los requisitos de traba jo, ldego tratamos de encontrar a
la persona que mejor llena éstos requisitos, la contratamos.  €n la
cotocacion, empezamos con las personas contratadas o proximas a
contratar; anatizamos sus caracteristicas, vemos los traba jos
disponibles, y tratamos de Negar a la mejor adaptacién, de estas
personas a estos traba jos.

ta seleccion implica que las caracteristicas de trabajo o perfiles de
puestos estan establecidas, por to gue debemos contratar gente gue tenga
un con junto especifico de rasgos y caracteristicas de tipo personal y
‘aboral.

ta colocacidn suglere que podemos escoger gente en base a
consideraciones mas generales y lograr una bhuena adapitacion
persona-trabajo. Una itustracion de ésta distincion se puede encontrar
en el reclutamiento de los jugadores de futho! profesional.  Algtnos
entrenadores buscan jugadores especificos para posiciones especificas y
otros buscan atietas superiores basandose en la hipéiesis de gque los
Kgadores se pueden colocar en cualguier parte. Habra veces en gque ia
calocacion es et anico recurso posible, como cuando el numero de
solicitantes es igual 0 menor al numero de vacantes.

Relacion con las metas de ia organizacion

Todas tas funciones del personal estan entrelazados y juegan un papel en
e/ intento de la organizacion por lograr sus metas. Yahemos considerado
la seleccion y ta colocacidn como dos medidas para un fin coman; adaptar
a la gente a los puestos en una forma eficaz. €xisten otras formas de

14



lograr un rendimiento eficaz y la sarisfaccion en e traba o, una de elias
es i capacitacion o adiestramiento, otra os «a de cambiar et traba jo para
adaptario a la persona dandote al trabajo una ingenieria pumana.  tor
efemplo:  algunos fisicamente wncapacitados se pueden convertir en
buenos traba jadores mediante algunos pequefios cambios en et disefio de
trabajo  €stas opciones fueron ignoradas por tos dirigentes en el pasads
dependiendo exclusivamente de ta seleccidn #h el rane jo de personal.

BASE CONCEPTUAL DE tA SELECCION

Se intenta predecir ta mmanera en gue se va a comportar o actuar la
persona en el futuro teniendo corno base la informacién disponible en el
presents; ésta informacion es et resuttado de pruebas, entrevistas,
historia! académico v de trabajo, ete.  Corno se dijo anteriormente, se
supone gue las diferencias individuales son rasgos relat vamente estables.
Por supuesto el desempefin del trabajo depende generaimente de mucho
mas que de una sofa peculiaridad.

te puede faltar motivacion o puede ser sumamente descuidado. éntre
mayor sea el ndmero de caracteristicas que podamos identificar y medir,
me jor serq nuestra prediccion.

Por lo tante, ia prediccion depends en gran parte de nuestra habitidad
para identificar y medir rasgos importantes. €n reatidad, dichos rasgos
no se fniden directamente sino que se infieren de nuestra conducta. (orlo
tanto, si gqueremos lograr una buena seleccion, debemos de examinar
implicita y explicitamente por io menos 3 clases de informacion.

VI Muestras de conducta gue se conozean como predictores.

Z)Rasgos gue tos predictores supuestamente revialan.

3) Las especiticaciones del traba jo que esperamos poder compaginal” con
los rasgos.  Silogramos una buena adaptacion lo mas probabie es que
‘a gemte seleccioncda desermpetie bien su traba jo. Esto se puede caber
por media de g obtengamos una clase mas de nforracion.

4) Medidas de criterio, como ez (a evaluacion de rendimiento, datos sobre
la satisfaccion del trabajo, ete.

Sg ha  demostrado  que  los resultades  de  eritero caiooian



considerablernente en algunos trabajos, por 1o menos en t0s primeros
meses de empleo.

Por o tanto, el desetnpelio puede variar con el paso del tiempo. ta
mayorfa de 10s modelos o estrategias de seleccion se describen y evaltian
a la tuz de las retaciones entre estas cuatro clases de informacion (Ver
fig.2)

Predictores Rasgos Requisitos de traba jo Criterios
Entrevistas Inteligencia  Elementos de andlisis  Productividad
Formas de Soticitud Cersonatidad del puesto Ausentismo
Expediente (de tra- Interes Accidente

ba jo, escolares) Aptitudes Perfites dimensiona-  Calificaciones
Recomendaciones  Habilidades  les.

Pruebas

Muestras de Traba jo

Como se Ve en la figura 2, los predictores y las medidas de eriterio son tos
puntos terminales de proceso de seteccion. Utitizamos los primeros para
predecir los segundos.

Los rasgos y reguisitos de traba jo son aspectos teoricos gue nos ayudan a

conceptualizar lo gue estarnos haciendo cuando relacionamos 10s
predictores vy tos criterios.
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CAPITULO 111

ANALISIS DE PUESTOS
ta técnica de Analisis de Puestos se utitiza como Instriumento
indispensable para todo lo que implique el estudio del trabajo. Esta
técnica es con la que debe iniciarse cualquier 1ipo de tecnificacion.

&l andlisis de puestos es base fundamental de ia seleccion de personal
porgue en base a dicho andlisis se puede conseguir y seleccionar al
traba jador mas adecuado para la plaza vacante. €s, ademds, la base
fundamental de la orientacion gque el empleado debe recibir at ser
contratado porque ahl se especifican las caracteristicas del puesto y por
lo tanto te permitiran saber qué se espera de él y cudtes son tos timites de
su traba jo.

Siendo et puesto la unidad basica del traba jo, es evidente que a partir de
su correcta definicion y estructuracion se iniciara ia tecnificacidn de la
Administracion de Recursos Humanos, ya que aungue las labores se
realizaran por medio de las diisiones, departamentos o secciones que
existan en la misma, éstas slempre se concretardn a nivel de puesto.

Romero fetancourt define ai puesto como "Un conjunto de operaciones,
cuatidades, responsabilidades y condiciones que forman una unidad de
traba jo especifico e impersonal” (2). las cualidades, responsabilidades

{2 Romero Betinvourt.~ L3 Administracidn de Porsonal y su Aplicacidn Frictivs.
pdy. 25
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y condiciones debetr de Tormarse en cuenta para tener una idea completa y

recisa de (o gue es un puesto  Cada pussto fortma una unidad especifica
de traba jo.  Dichas caracteristicas deberdn exigirse a cuaiguier persona
que vaya a desempeharto.

Para Gaticia (3), existen tres necesidades basicas gue demuestran (a
conveniencla de utitizar el analisis de puestos  €stas son las siguientes:

I Mecesidad tegat- "la iey federal de Trabajo", en su articuto 25,
fraceion 111, establece que deberd Yenerse por escrito "el servicio o {0s
servicios" que deben presrarse, los que ce determinaran con la mayor
precision posible”  Asimismo, el articulo 47, fraccion Xi, nos dice que el
patrén  podré  rescindir el cortrato de ‘Yrabajo sin ncurrir en
responsabltidades al "desobedecer e trabajpador ai patrén o a sus
representantes, sin causa justiticada, siempre que se trate del traba jo
contratade”  Cor attimo, el ariiculo 138 en su fraceion IV marca como
obtigacion de los trabajadores e jecutar et trabajo con la intensidad,
cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lugar corvenidos”.

tas tres disposiciones anteriores reguieren gque se estipule con toda
elaridad y precision el trabajo a desarrofiar en cada pueste y las
modalidades del mismo, ya que de otra forma se careceria de base para
regutlar entre contratante y contratado.

Z. Necesidad sociat ~ &i el hombre moderno pasa el 0% de sus boras de
vigitia en el trabajo v st {as labores gue desempehia te causan ansiedad,
monatonia o simplemente le disgustan, el hombre serc solo un componernte
de la maguinaria productiva. Asi gue urge determinar el contenido de
cada puesto, sus caracteristicas y los requerimientos deseables de quien
vaya a ser su titalar a fin oe con jugar (os intereses de ésto con ef traba jo
a reatizar,

3. Necesidad de eficliencia v productividad - Para tegar a una auténtica
dwiizion de funciones v @ una mayor productividad se reguiere empezar con
un estudio anatftico del trabajo a nivet de los pusstos que componen la
organizacion.

(32 Balicia £.~ ddmiaistracion de Revorsvs Humaavs. pdys. 175y 176




Como antes se menciond, (a existencia de andlisis de puestos se justifica
en todas las organizaciones, sin importar el régimen social v potitico ai
que pertenezcan.

Adernas de éstas tres necesidades, existen variadas apticacicnes de tos
anatisis de puestos. fPara Siegel L. son las sigulentes:

1. Seleccion y colocacion de! personal.— Es indispensable et absoluto
conocimiento del empleo que se trata de cubriy para escoger la persona
adecuada para el trabajo. Las obtigaciones especificas que debe cumplir
un empileads y tas circunstancias ha jo tas cuales se deben cumptir estas
obligaciones nos tlevan a la especificacion de las caracteristicas
necesarias ai empleado, y a la vez dictan el weo de cierta ciase Jde
instrumentos de seleccion y ciertos criterios de preferencia a otros. £l
anatisis de puestos sefaia ruchas veces los criterios existentes parc la
seleccion y colocacion de empieados come totalmnente inadecuados.

2. Programas de Instruccion~ & objeto de cualquier programa de
instruccdn puede ser el de ensebar habilidades necesarias rara
determinado trabajo, desarroliar cliertas aptitudes o proporc:onar otra
clase de habilidades necesarias para determinado traba jo, por 1o que es
evidente que la estructura y los ob jetVos de i programa de instrccion
tienen que depender en gran parite, de un ardiisis ininucioso de los
empleos.

3. Evatuacion de empleos.— €t propdsito de ta evatuacion de empleos es
determinar un vailor relati/o de cada empleo en una organizacion
industrial.  Una de las aplicaciones basicas de dicha evaluacién es el
establecimienta de esealas equitativas de salarios para tos distintos
ernpieos de una compahia. £ jempio- empleos con condiciones petigrosas
de trabajo que requieren una instruccion dernasiado formai o viceversa.
ta determinacior del valor de cada erapleo dentro de una organizacion
industriat depende de un estudio comparat o de las obligaciones del cargo
y las condiciones de trabajo. Por to tanto, la evaluacion de empleos debe
ser precedida det andlisis de puestos.

4 Métodos eficientes de trabajo.~ €1 desarrollo de métados oficientes de
traba jo debe estar precedido del andiisis de puestos nara reducir el grado
de actisidades improductivas.
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S. Satud, sequridad v disefio de eguipo — Por la naturaleza de algunos
traba jos, los empleados se ven expuestos a riesgos personales v por
medio det andltisis de nuestos se pueden detectar cuales son es1os riesgos
y tratar de evitartos al maximo grado posible.

o, Apreciacion del desempetio~ Los datos para ta apreciacion del
desernpetio  proceden de diterentes fuentss incluyendo expedientes de
produccitn vy de personal, pruebas de destreza, desempeho en fas
simulaciones del empiec y Yaluaciones de la supervision para mencionar
solo unas cuantas. €l desarrolio y ta utitizacion de cuatquier criterio de
desempetio det traba jo tiene que Ir precedida por un anatisis del puesto
para gue sea posible identificar los elermentas de e jecucion del empleo gue
son esenciales para el éxito del emplecdo.

7. Delimitacion de funciones.~ Una de tas causas principales de disputas y
descontento en tas organizaciones, es la delimitacion de funciones y de ta
autoridad. Un andtisis conducente a ta definicion de las funciones
correspondientes @ cada cargo, puede ayudar a eliminar esta causa.
Asimismo, la detimitacion de (as funciones personales puede ser atil para
las organizaciones industriales al sugerir gue se modifiguen las practicas
corrientes de administracion, como es la distribucion de 10s empleos de
nueva creacion al area mas adecuada  Cor to antes expuesto se puede
ver la diersidad de wuso gue se puede dar at andlisis de nuestos. €l
enfasis esrecifico que se le dé a cualquier anitisis de puestos refle jara el
proposito gue se tuvia al reatizar el anahisis.  Sinembargo. aparte de las
diterencias de poca irnportancia en el énfasis como una funcidn de
apticacion proyectada, todos los andlisis de empleos son basicamente
simitares en cuanto a gue tienen como fin proporcionar una descripeion de
103 traba jos realizedos,

Terminologia Basica
Andlisis.  Método logico qua consiste en separar /as diversas partes
integrantes de un todo, con el fin de estudiar en forma independiente cada

una de ellas, asi como las diversas reicciones gue existen entre las
mismas.

() Stagal L. Fsivoldglu indusfrislt Méx. Cfa. Sditerist Confinental, 5.4 5.
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Andlisis del puesto.~ €s un método cuya finatidad estriba en determinar
‘as actividades gue se realizan en el mismo, los requisitos (conocimientos,
experiencias, habilidades, etc.) que debe satisfacer la persona gue va a
desempedar con éxito, y las condiciones ambientales gque privan en el
sistema donde se encuentra enciavado.

Descripcion de puestos.- freve explicaciddn de la actividad mas
caracteristica de un puesto que sirve para definirlo, sin entrar en detalles
innecesarios y considerando su funcién como un todo.

Descripcidn analitica.~ Descripeion detallada de las funciones que se
deben reatizar en el puesto, su agrupacion o clasificacion puede hacerse
de acuerdo a criterios de importancia, cronologia, etc.

Puesto.~ Conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y
condiciones gue integran una unidad de traba jo, especifica e impersonal.

Categoria.— Jerarquias que corresponde al puesto dentro de los niveles
establecidos en ta estructura de la organizacion.

Reguerimientos.— Relacion de los requisitos que debera satisfacer la
persona gue ocupe el ptesto; normalmente estos se encuentran ordenados
de acuerdo a una serie de factores.

Determinacion det puesto.— Término con el que se conoce el cargo. €s
recomendable qgue sea de corta extension, st es posible una sola palabra
que expresa la caracteristica esencial del mismo.

Clasificacion de los puestos.~ €s ta agrupacion ordenada que se hace de
las posiciones de acuerdo a diferentes criterios; por e jemplo, de acuerdo a
ta naturaleza de sus funciones (oficinistas, operarios); con su jerarquia
(directores, ayudantes); con caracteristicas juridicas (de planta,
temporaies, de confianza, sindicalizados,) etc.

Ocupacion.— Famitia de puestos semejantes, por ejemplo mecandgrafa,
archivista, etc., se clasifican dentro de las “ocupaciones de oficina" €l
troquelador, el prensista, el fresador, se clasifican dentro de “obreros" y
asf sucesivamente.
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METODOLOGIA DEL ANALIS IS DE PUESTOS

ta mayoria de los autores coinciden en la metodologia a seguir para
obtener el andlisis de puestos.

tos pasos a seguir en éste andlisis son los siguientes:

a) fijacion de los ob jet Wos.- De;&endiendo de éstos se disehardn el andlisis
y en general toda la accion.

b) Establecimiento de un programa de aceion.
¢) Fijacion del presupuesto respectivo.

METODOS PARA OBTENER EL ANALISIS DE PUESTOS
). Observacion

ta observacion es un método de suma utilidad.  Durante efla, el
anatista debe de tratar de pasar desapercibido para no interferir con
ias acciones habituates del trabajador. Debe tomar un minimo de
notas durante la observacion y ampliarias mas tarde. €1 anatista debe
de Tener presente que sus anotaciones deben referirse espectficamente
a las caracteristicas det empieo.

€s necesario observar una muestra adecuada de trabajadores
mientras ejecutan !a misma labor en diversas ocasiones durante el
periodo de trabajo. tas obsrervaciones deben de reatizarse con los
traba jadores promedio, en tos periodos promedio y durante diersas
ocasiones durante ta jornada de traba jo.

ror medio de la observacion el analista podré elaborar preguntas
acerca det trabajo gue se realiza, por qué se hace de una manera
determinada, y acerca de tas habitidades, instruccion y otros requisitos
previos gue imptican la ejecucion satisfactoria de un trabajo. €l
objetivo de las entrevistas y de los interrogatorios es obterer
informacién acerca det traba jo, como la solicitada en el cuestionario y
comprobar tas observaciones.
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Los 1ipos de observacién utilizados son los siguientes:

L.} introspeccion del trabajo.~ €ste analisis to hace el interesado,
escribe un informe y lo presenta a su superior inmediato para
revision.

12 Observacion directa.- €l anatista observa las actiidades de la
persona que realiza las actividades del puesto analizado.

1.3 Observacioén controlada.- €l analista lleva registros cuidadosos. €s
mas ob jetia que la anterior, pero tiene la desventa ja de requerir
de mucho tiempo y resuttar muy costosa.

2.CUESTIONARIOS

rresentan la ventaja de estandarizar los datos. Son aconsejabies

cuando se pretende obtener informacion de un namero considerable de

personas. Existen dos tipos de cuestionarios:

2.1 De respuestas abiertas.~ Cada ocupante del puesto contesta con

sus propias palabras. Tihene la desventaja de que es dificit de
aplicar con personal que cuenta con pocos estudios.

2.2 De opeibn maltiple.— Sirven cuando tas atternatias son pocas y
faciles de establecer.

3. INFORMES DEL TRABAIADOR

Consiste en completar la observacion directa con tas explicaciones
verbales det empleado o traba jador sobre sus labores.

4. ENTREVISTA

tos tipos de entrevista utilizados con mas frecuencia para obtener
informacioén para et andlisis de puesto son:

4.} Libre.~ Sin orden ni directriz
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4.2 Diriglda.- Se eligen temas de antemano y se entrevista sobre ellos

43 €standarizada.~ Se efectuan con base a un cuestionario
pre-establecido

S. COMBINACION DE VAR I0S METODOS
Se pueden emplear distintas combinaciones; normalmente al efectuar
los analisis de puestos, se utilizan cuestionarios para ser resueitos
mediante enirevistas estandarizadas.
RECOMENDACIONES PARA LA ENTREVISTA
}. Presentarse y exponer el motivo de la visita, mencionando ios beneficios
gue se obtendran, as/ como hacer referencia a la campaha

mot vacionat bectha con anterioridad.

2. Lograr la confianza del entrevistado, contestando los puntos sobre los
que éste tenga dudas.

3. Tratar de seguir el orden del cuestionario.

4. formular preguntas claras y adecuadas cuando sea necesario. Ayudar
a entender la pregunta, nunca contestaria.

S. No sugerir ningan tipo de respuesta, esto invatidaria la informacion.
6. Escuchar al entrevistado con atencion e interés.
7. Alentarlo para gue conteste.

8. No estropear el clima de la entrevisia con exclamaciones, risas o
gestos.

9. Abstenerse de hacer comentarios o promesas sobre el resuttado del
estudio.

10. Asegurarse de gue el entrevistado pueda verificar su descripcion antes
de dar por terminada la entrevista.

24



1. No olvidar que esta técnica se refiere al puesto, no a la persona que lo
ocupa.

ENTRENAMIENTO DE LOS AMALISTAS

Puede haber basicamente dos tipos de anatistas.

a) Anatistas internos (peﬂeneciénfes a la organizacion)
b) Anatistas externos

tos analistas imternos tienen la ventaja de conocer ia organizacion, sus
problernas y sus elementos por lo cual no tendria problema en establecer
la comunicacidn. La desventaja que puede existir es que stendo parte
integrante de la misma, pueden sentir simpatia o antipatia, asf como
aceptacién o rechazo por determinados grupos, lo cual puede restar
ob jetividad al estudio. €n el caso de analistas externos requerirén de
tiempo para familiarizarse con la organizacién ¥ $t problemdtica, pero
al ser ajenos a ela, sus apreciaciones serdn mas ob jetivas. €En adicion,
8i son personas dedicadas a éstas labores, sus experiencias seran
aprovechables.

MOTIVACION

€s importante hacer una campaha motiacional ente los participantes del
estudio ya gue es absolutamente necesario contar con una buena actitud
de director, empleado, obreros, elc., para el buen logro de l0s ob jetivos
que se pretenden al llevar a cabo el andlisis de puestos. Si el personal no
cuenta con la informacion ni ve las venta jas que se pueden obtener, puede
entorpecer la reatizacion de los analisis o incluso oporerse a ellos.

RECOPILACION DE LA INFORMACION

Fforma parte del! trabajo de campo, debiendo buscarse que el programa se
cumpia a pienitad en cuanto a duracibén, citas, etc.
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REGLAS APLICABLES A LA EMBARACION DE DESCRICCION DE
PUESTOS

a) Tratar de dar sentido idgico a {a descripcion.  Utitizar para ello
eriterios de importancia, de frecuencia o bien los correspondientes a un
proceso administrat vo.

b) Evitar detailes necesarios. Puscar (o esencial de cada funcion.

c) Slempre gque sea posible cuantificar el tiempo empleade en cada
actividad.

d) Empezar cada frase con un verbo activo y funcional como "supervisa®,
‘dicta”, "anota", elc.

ANALISIS Y EVALUACION DE tA INFORMACION

Deberd realizarse por los coordinadores del estudio v para elto requeriran
experiencia en traba jos simitares.

tos Jjefes inrnediatos al puesto analizado deberan evaluar la informacion
"bre.uda y modificar o ratificar to expresado por geien ocupe i puesto.

ACTUALIZACION DEL ESTUDIO

£ andiisis de puestos no tiene una igencia indefinida debido a las
moditicaciones caracteristicas de cualquier empresa vy por ic tanto es
corveniente actualizar dicho andiisis con el fin de mantenerio vigente.
PARTES QUE COMPONEN EL ANALISIS DE PUESTOS

1. Encabezads

THulo del pussto

I
V.2 Mamero o clave



N

oy

}.3 Ubleacion

L& Magainas o herrarmentas empleadas

1.5 Jerarguia y contactos

V6 Datos del escalafon

17 Fecha del andiizis

V& Mormbre v firma det analista v del superior inmediato

Descripeion genérica.~ Explicacion de con junto de las actividades del
puesto considerado comoe un todo.

Descripcion especifica.—~ Cxplicacion detallada de las operaciones gie
reatiza el empleado. 3¢ aconseja ordenarios numéricamente v
separar actividades en continuas, periddicas y eventuates.

Especificacion.— Se consianan 10s requisitos minimos para gue el puesto
seq eficientemente decernpefiads.  Son 'os que deben exigir a cualquier
persona que ocape el puesto.  E£stos requisitos minimos son también
comno factores y los que usan dentro de tas categorias de habilidad,
esfuerzo, responsabitidad v condiciones de Trabajo. €n “habilidad, se
colocan factores como Instruccion general, iniciativa, conocimiento de
operaciones, criterio, destreza manuat, etc.

La consigancion de estos reguieren ciertos requisitos de estilo como
claridad, sencillez, precision y viveza para hacer un andiisis de puestos
lo mas sencillo posible.

Actividades.— Estas deben separarse en continucs, periddicas o
eventuales. Hay algunas actividades como las directivas, en que es
preferible sequir i orden cronoldgice, partiendo de ias funciones mads
generales a ins rnds concretas.

BENEFICIOS QUE SE OBT IENEN CON EL ANALISIS DE PUESTOS

/.

Para ta Empresa.

V. febala las lagunas gus existen en ia organizacion detl trabajo y et
sncadenamient o de (os puestos y fFunciones.

V.2 Ayuda a establecer y repartir me jor tas cargaz de traba jo.

1.3 Sirve para fijar responsabsiidades en la e jecucion de las tabores

V4 €5 una base parq un sizterna técnico de asrensos.
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1S Facilita la e jor coordinacién y organizacion de las actwidades de
la empresa.

2.Para los supervisores.

2.1 tes permite planear y distribuir mejor su trabajo al tener un
conocimiento de las operaciones encommendadas a su vigilancia.

2.2 tes ayuda a expticar al traba jador la labor gue desarrotia.

2.3 Pueden exigir at traba jador la tabor que desarrolla.

2.4 Permite buscar at traba jador mas apto para alguna iabor.

3. Para el Traba jador.

3.1 te permite conocer su traba jo con precision.
3.2 te impide invadir el campo de otros.

4. Para el Departamento de Personal.

#.) Proporciona 10s requisitos que deben investigarse al seleccionar at
personat.

4.2 Permite colocar al traba jador en el puesto mas de acuerdo con sus
aptitudes.

4.3 Ayuda a ident ificar las necesidades de capacidad y adiestramiento.

44 €s requisito indispensable para «n sistema de evaluacion de
puestos.



CAPITULO tV
SELECCION DE PERSONAL EN EL INSTITUTO

1. ta seleccion de Recursos Humanos en el instituto se efectda a través
de una comision nacional mixta de seleccion de personal en la cual hay
representantes tanto de la parie institucional como de ia parte
sindical.

Existe un reglamento de seteccion de personal que determina las
normas y procedimientos que deben aplicarse en todo proceso de
seleccion ¥ al cual deben de sujetarse los representantes de la
comision mixta de seleccion de recursos humanos vy subcomisiones
regionales y estatates de conformidad con tas clGusutas relativas del
contrato cotectivo de traba jo.

€&l reglamenta de conformidad con tas cléusulas relatvas del contrato
colectivo de traba jo, determina tas normas vy lineamientos generales
que deben aplicarse en el process de seleccion en categorias
auténomas y de pie de rama y del cual deben vigilar su cabal
cumplirniento los representantes ante la comision nacional mixta de
seleccion de Recursos Humanos y subcoraisiones mixtas en las
delegaciones regionales y estatales, asi como los responsables de
operacion en las delegaciones del Distrito Federal y del Vaile de México.

Para los efectos de este reglamento se considera:
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Categoria Autdnoma, a la categoria en ta gue no existen movimientos
escalafonarios. :

Categoria de le de Rama, a fa primera categoria de una rama de
traba o con movimientos escalafonarios.

Aspiranrz, a la persona que el sindicatc le otorga una propuesta
sindical con la finalidad de ingresar a trabajar en el instituto,
Siempre y cuando reina tos requisitos estipulados para ta categoria
que desee ingresar o biet al raba jador de baze gue solicite cambiar a
dna Categoria Autbnoma 0 de Pie de Rama siempre y cuando reuna (os
- reguisitos de la categoria deseada.

Los examenes para la seleccion de aspirantes deberan ser elaborados y
sancionados por la comision mixta de Recursos Humanosy esta misma
determinar las calificaciones que se requieran, tomando en cuenta la
caregoria, niveles de escolaridad y medio sociceconémico.

Todas aqueitas categorias que no son de nivel profesional, deben
aprobar un exarnen de conocimientos previo al examen psicottigico.

fara una adecuada y justa seleccion de personal,la comision divide las
categorics en tres niveles tomando en cuenta ta escolaridad requerida.

las categorias en que el requisito de escolaridad solicitado es
primaria, corresponde a primer nivel.

Las categorias en gue se reguiere secundaria, preparatoria o carrera
técnica corresponden a segundo nivel.

tas categorias en gue se reguiere Titulo Crofesional corresponde a
tercer nivet.

Existen algunas categorias en las que el profesiograma marca gue el
aspirante debe de preserntar ‘examen de capacidad vy e jecucion
practica de las labores a su cargo con las caracteristicas gue en cada
caso requieran”. £s510s exdmenes son elaborados y sancionados por la
comisitn nacional mixta de seleccitn de personal, ta que determing ia
caliticacion mitima aprobatoria que se reguiera en eada categoria.
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Todo: tos aspirantes de nuevo ingreso se somelen a una evaluacion
psicolégica a los que se tes apiica wna bateria de pruebas psicoiogicas
tomando en cuenta el nivel de escolaridad.

2. JUSTIFICACION Y OBJIETIVOS

Tomandsa en cuenta que e puesto es la unidad bdsica de trabajo,
resutta evidente nue si se parte de su correcta definicion y
estructuracion, se podran integrar adecuadamente tas funciones de los
distintos nivetes de ta institacion.

&l objetio de los perfiles de puesto es el gue, conociendo las
actividades y responsabilidades especificas a desarroliar en cada
puesto, se seleccione ala persona iddnea para ocuparto.

£s importante establecer que esta técnica se refiere anicamente al
puesto, sin importar guién (o ocupa nicémo lo desempeda, pues lo gue
nos interesa saber es qué es lo que ftendra que bacer, en que
condiciones y qué requisitos deberd cubrir el ocupante ideal, por o que
g8 iImportante separar desde un principio G la persona det puesto.

3. METODOLOGIA UTILIZADA PARA LA ELABORACION DE ANALISIS
Y DESCRIPC ION DE PUESTOS.

Yrocedimiento a seguir:

tes llamaré procedimientos para obitener descripciones de puestos a
las diferentes actividades para poder tlevar a cabo la obtencion de
informacion, andlicis e integracion de las descripeiones y perfiles de
puestos. Estas sonias siguientes:

3.1 Identificacion del puesto.~ se anotard el nombre de ta categoria
gegan aparece en contrato colectivo de trabajo, asi como los
reqguisitos gue marca el profesiograma.

3.2 Funciones v responsabitidades~ Se describiran todas aquellas
funciones gue se mencionan en el contrato colectivo de traba jo



3.3 Movimientos escaiafonarios.— Se mencionardn los existentes en (as
categorias de Pie de Rama.

3.4 Relaciones de mando.~ Se anotaran las marcadas en el contrato
colect Mo de traba jo.

3.5 Unidad de Traba jo.~ Lugar donde desempeliard sus funciones.

3.6 Jefe inmediato~ Nombre o puesto dr la persona inmediata
superior de guien depende et traba jo.

3.7 Subordinados directos.~ Personas que Acpenden o estan
subordinadas.

3.8 Categoria de base — Denominacion de ia categoria.

3.9 Turnos y jornadas.— Existen tres turnos: Matutino, Vespertino y
Nocturno y jornadas desde 4 a 8 horas, asi como horarios
discontinuos, jornadas acumuladas, etc.

3.10 Movimientos Escalafonarios: Se mencionardn en aguelias
categorias de Pie de Rama.

3.1 1 Coordinacion con.— Se mencionaran tas oficinas, secciones y en
general con las dependencias que debe coardinarse.

3.12 Autoridad para- Aqui se delineard claramerie si tiene o o
autoridad y en caso de tenerla, especificar cudl es.

3.13 Deberes y actividades que realiza.- Agui se describird lo mas
extensamente posible todos sus deberes y actividades para poder
tener la mayor informacion posible sobre ltas aptitudes Vv
eqracteristicas necesarias para desempetiar el puesto.

'y, CARACTER ISTICAS

4.} Econdmicas.— Se mencionara el :zueldo correspondiente a la
eategoriay jornada.



4.2 Conductuales y de personalidad - Se obtendran por medio de la
descripcion det puesto vy las entrevistas.

4 .3 De capacidad - Se obtendran por medio de ta descripeion del puesto
y de las entrevistas.

5. ENTREVISTAS

5.1 Antes de iniciar la entravista es necesario sensibitizar al personal,
la cudl es una técnica que consiste en involucrar a un grupo de
trabajo en una serie de actividades haciendo de su conocimiento los
objetivos, alcances, perspectivas vy beneficios det trabajo a
desarrollar a fin de lograr su colaboracion espontarea.

» las entrevistas se llevardn a cabo con grupos representativos de
cada categoria y ia entrevista serd dirigida.

8.2 Uevar v utilizar en !a entrevista (as formas disehiadas para el
efecto.

5.3 redir at ertrevistado que divida su jornada en ciclos |,y ver en cada
ciclo qué es o gue hace, como Yy para qué to hace y el tiempo que le
torna hacerio.

S.4 Convertir el tiernpo en porcenta fe para darse cuenta en gué ocupa
el mayor porcenta je de st tiernpo durante su jornada de traba jo.

6. RECOPILACION DE INFORMAC ION

Con ta informacion oblenida en el analizis de puestos y entrevista, se
procedera a disefar el pertil de puesto de cada categoria, con ias
caracteristicas conductuales, de capacidad y de personatidad. asf
como habilidades especificas.

7. BATERIAS DE PRUEBAS

tas pruebas psicoldgicas utitizadas por la Comision Macional Mixta de
Seieceion de Recursos Humanos son las sigulentes:

.y
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PARA PRIMER NIVEL (PRIMARIA)

INTELIGENCIA

Vi Test no verbal de ta Universidad
de Purdue

Z) Test de Matrices Progresivas de
Raver

3) Test rapido de Barranguitta
{farsit)

PERSONALIDAD
})Cornel tndex

Z) Cuestionario trvestigative de
la Personatidad (C.10.)

3)Prueba de a justes de HUGH
M. BeLL

4} Yo factores de la Personalidad
(1o PF) de Raymond B. Catell

PARA SEGUNDO NIVEL
(SECUNDARIA, PRECARATORIA Y CARRERAS TECNICAS)

INTELIGENC IA
VY Army feta
2) Test de Matrices Progresivas

de Raven
3) Test de Dorninds de Anstey

PERSONALIDAD

1 YCuestionario de Personalidad
Douglas M. Jackson
2)Corne! index

3) Cuestionario westigativo de
la Personmalidad (C.1.)

4) 16 factores de la Personatidad
de Raymond 3. Catell.

PARA TERCER NIVEL (PROFESIONAL)

INTELIGENCIA
V) Test de Dominds de Anstey

2 ) Prueba Libre de Cultura
{factor ) de Raymond f. Catelt

3) Weschler Aduit intelligence
Scaie (M A4.1.5.)

PERSONALIDAD

V) Minessota muttiphasic
rersonality inventory (MMP.1.)

2) rwenitario de (freferencias
rersonales (EPPS) de Edwards

3) Cuestionario de Personatidad
de Douglas M. dackson

&) Cuestionario {rwestigativo de la
Personalidad (C.10P.)
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rPara conformar la bateria de pruebas para primer nivel, se selecciona
una de las praebas de intetigencia v dos de personalidad, de acuerdo a
la categoria a evaluar; para segundo niel se utitizan también una
prueba de inteligencia y dos de personalidad y para tercer nivel una de
inteligencia y tres de personatidad.

Como no se puede hacer uso de otras baterias de pruebas, lo gue se
tratara de hacer es seleccionar las pruebas mas adecuadas, tomar en
cuenta los rangos de las caracteristicas mas importantes segun el
perfii det puesto y enfatizar la importancia de ellos y minimizar la
importancia de aquellas caracteristicas evaluadas que no son
importantes en el puesto a desempehar.

CATALOGO DE CATEGORIAS AUTONOMAS

Auxitiar de Traba jo Social

Asistente de Consultorio

Auxitiar de Enfermera

Auxitiar de Laboratorio

Auxitiar de Orientador Técnico Médico
Auxitiar de Servicios Administrativos
Asistente Sociat

Cajera de tiendas

Dietista

Laboratorista

Médico Famitiar

Médico no Famitiar

Oficial de conservacion

Oficial de Puericuttura

Orientador Técnico Médico

Técnico Radiblogo

CATALOGO DE CATEGOR IAS DE PIE DE RAMA

Auxitiar de farmacia

Auxitiar de Servicios de Dietologia
Auxitiar Universal de Oficinas
Enferrmera General

Chofer
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Operador de equipos y aparatos de telecomunicacion
Quimico de Labaratorio de Andlisis Clinicos

7écnico en Conservacion A-1 (Electricista — €q. Médico)
Técnico en Conservacion -1 (Mecanico - Plomero)
7écnico en Conservacion C-) (Casa de Maguinas)

Técnico en Conservacion D~| (Elec. £G. Méd. Mec. Plomero)

Existen mas categorias tanto auténomas como de Pie de Rama, pero son
categorias con poco movimiento, por to cual no amerita ni existe ta
posibitidad de formutar un perfil de puestos debido a gue seria muy dificil
lograr entrevisitas.
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CAPITULO YV
FUNCIONES ¥ ORIGENES DE t0S8 TESTS PSICOLOGICOS

I. ANTECEDENTES

La funcién basica de los tests psicotdgicos consiste en medir
diferenciaz entre tos indiiduos o entre (as reacclones de! mismo
individuo en distintas ccasiones. Uno de tos primeros problemas que
estimutaron el desarrollo de los est psicologicos fué el de la
identificacion de los débites rerntates.  Otras apticaciones clinicas se
refieren at exarnen de los emocionalmente inadapiados, ios detincuentes
y otros tipos de desviaciones de la normalidad. los probiemas
ediucat ivos también impulscron et desarrolto de 1os tests.

ta seteccion y clasificacdn del personal industrial representan
aplicaciones relatvamente recientes y de rapida expansion de ios tests
psicaidaicos. Desde los puestos de witendencia, archizista, ete., hasta
los pugstos de alta direccidn apenas existe un tipo de traba jo para el
aue no baya derostrado su utitidad algimna clase de test psicotdgico, en
asuntos tales comno contratacion, asgnacion de empleo, trasiado,
ascenso o despido  Dezde iuego, ef erpleo de los tests son wna pieza
coadyuvante de una experta entrevista, de forma que 1as puntuaciones
de los tests puedan interpretarse adecuadamente a la luz de otra
mformacion - oncerniente al inderiduo 4 pesar de elto, los tests
constitayen wna parte wnparrante dei programa total de personal.

777
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Desde sus sencillos comienzos en la primera guerra mundial, (a
armplitud y variedad de los tests psicologicos empleados en situaciones
militares ha mostrado un notable incremento durante la Segunda
Guerra Mundial. En consecuencia, ta ivestigacion sobre el desarrotio
de los tests se ha continuado en gran escata en todas las ramas del
€ jereito.

Por otro lado, €squiral y Seguin, médicos franceses contribuyeron
inicialmente en la educacidn de los débites mentates, ya que et retraso
mental tiene como criterio corriente la lingdistica, y tas pruebas de
inteligencia actuates estan saturadas de contenido verbat.

tas pruebas psicoidgicas fueron influidas por !a Psicologia
Experimental, siendo Willrelm Wand?, en Leipsig, el afio de 1879, quien
instald uno de tos primeros laboratorios de esta rama de la psicologia.
Sus experimentos los reatizaba manteniendo situaciones constantes
normalizadas para hacer las observaciones.

Galton y Catell, inglés y americano respectivamente, cotaboraron en la
apticacion de pruebas para medir et nivel intetectuat de los indiduos.

s evidente que los tests psicotdgicos se emplean frecuentemente en ta
solucion de una amplia variedad de problemas practicos. Sin embargo,
no se debe perder de vista el hecho de gue también estan cumpliendo
importantes funciones en ta investigacion. €n psicologia diferencial,
se inctuyen tests como medio de reurnion de datos. Como ejemplo, se
pueden citar los estudios sobre (a naturaleza y el grado de las
diferencias individuaies, la identificacion de los rasgos psicologicos, la
medida de las diferencias de grupo v la investigacion de problemas tan
variados como la identificacion de tos rasgos biologicos, ete.

Siendo de mdultiples usos los tests psicologicos, se deduce gque se
reguiere cierto conocimiento de eltos para una adecuada comprension
de ta mayoria de los carmpos de la psicologia contempordnea. Se
necesita clerta famitiaridad con tos tests de mayor uso a fin de poder
entender fas referencias que para su empleo se encuentran en la
titeratura psicolégica. Y una valoracion e interpretacion adecuada de
los resultados de los tests debe, en ditimo término, descansar en el
conocimiento de su elaboracion, lo que se espera de ellos y sus
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limitaciones. Hoy, esta famitiaridad con los tests no s6lo es necesaria
para guienes los aptican o elaboran, sino para todos tos psicélogos en
genheral.

€s posible aclarar la direccion en que ha progresado el rovimiento
eontempardneo de los tests psicotdgicos cuando se considera a la tuz
de sus precusores. Del mismo modo se hacen mas intetigibles las
limitaciones especiales, asi como ias venta jas gue caracterizan a tos
tests. Entre los antiguos griegos, los examenes constituian un
complemento integrado en el sistema educativo. las praebas se
empleaban para estimar el dominio tanto de tas habilidades fisicas
como de las imelectuales. € método socrdtico de ensehanza, con su
entrete jido de pregunitas y respuestas, tiene rmucho en coman con la
ensefianza programada de hoy. Desde su fundacion en la Edad Media,
las universidades europeas se basaron en examenes regulares para
conceder grados Yy honores. Sin embargo, para descubrir ios
principaies acontecimientos gue modelaron los tests actuales no
necesitarnos remontarnos mas atla del siglo XIX.

Como se renciond anteriormente, con e aumento de la preocupacion
por et adecuado trato a los debiles mentales, se comprobé gue se
requerian clertos criterios uniformes para Ia identificacion y
clasificacion de estos casos. La fundacion de numerosas instituciones
especiales para el cuidado de los retrasados mentales en Europa vy
dmérica cred la necesidad de establecer tipos de admision y sistemas
ob jetivos de clasificacion especial de urgencia. rimeramente, se hizo
necesario distinguir entre ef atlenado y retrasado mental.

rrobablemente, la primera afirmacion explicita de esta distincion se
hatta en una obra de dos vottmenes publicada en 1838 por el médico
francés Esquirot (1838), en la que dedica mas de un centenar de
paginas ai retraso mental.

Esquirol invento varios procedimientos, en su esfuerzo para constituir
algan sistema para ia clasificacion de los diferentes grados vy
variedades de retraso mental, pero tlegdé a fa conclusion de que el
criterio mas fiable del nivel intelectual del individuo to constituye el
uso que hace del ltengua je.
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De importancia espetial son las contribuciones de otro médico francés,
Seguin, gue fué de los primeros en trabajar en la educacidn de los
retrasados mentales. Seguin (1838), rechazando ‘a nocin
prevaieciente de incurabie aplicada al retraso mental, hizo durante
muchos afios experimentos con lo que él designé como método
fisioldgico de educacién de los nifios mentatmente deficientes. €&n 1848
emigré a América, donde sus ideas tuvieron una gran aceptacion. €n
Seguin tienen su origen la mayoria de las téenicas para adiestramiento
de tos sentidos y adiestramiento muscular gue se utilizan
corrientemente en las instituciones para retrasados mentales.

2. LOS PRIMERDS PSICOLOGOS EXPERIMENTALES

tos primeros psicblogos experimentales del siglo XX no se interesaron,
en general, por la medida de las diferencias indiiduates. €l ob jetivo
principal de tos psicologos de aguét periodo consistit en formulaciones
de descripciones generalizadas de la conducta humana.  Eran las
afinidades méas que las diferencias las que constitulan el foco de la
atencidn. Asi pues, et hecho de gue un individuo reaccionara de modo
distinto que ofro, cuando se observaba a ambos en condiciones
idénticas, se consideraba como una forma de error. la presencia de
tal error, o variabitidad indiidual, hacia gue las generalizaciones
fueran sblo aproximadas. €sta actitud prevalecio en taboratorios
como el fundado por Windt, en Leipzig, en 1879 donde se formo la
mayoria de los primeros psicdlogos experimentales.

&n la eteccibn de sus temas, como en muchas otras fases de su
trabajo, los fundadores de la psicologia experimental refle jaban ita
influencia de su formacion fisioldgica y médica. tos problamas
estudiados en sus laboratorios se referian ampliamente a la
sensibitidad a tos estimulos visuales, auditivos y de otros sentidos y al
tiempo de reaccion simple. Este interés sobre los fendmenos
sensoriales se reflejaba, a su vez, en la naturaleza de (08 primeros
Tests Psicolbgicos. :

Cabe sefialar aun otro camino por el que la psicologia experimental del

siglo XtX influyo en el curso de los tests.  Los primeros experimentos
psicologicos pusieron de manifiesto ta necesidad de un control riguroso
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de las condiciones en que se hacian tas observaciones.  Asi, por
ejfernplo, en un experimento de tiempo de reaccion, las palabras
empleadas en dar expticaciones al su jeto podian aumentar o disminuir
apreciablemente ia velocidad con que agquél respondia, o bien la
brittantez o el cotor de! campo circundante podian alterar
marcadamente la aparicion de un estimulo visual. De esta marnera se
demostré claramente la importancia de hacer ohbservaciones sobre
todos tos sujetos hajo condiciones tipificadas.  €sta tipificacion de
procedimientos llegd a ser una de las caracteristicas de los tests
psicolégicos.

CONTRIBUCIONES DE FRANCIS GALTON

&l biblogo inglés sir francis Gatton fué el principal promotor del
movimiento a favor de los tests. €t factor unificador en las numerosas
y variadas actividades de investigacion de Galton fué su interés por la
herencia humana.  Galton, en el curso de investigaciones sobre la
herencia, comprendid ta necesidad de redir tas caracteristicas de las
personas emparentadas y no empareniadas.  Con este fin, Galton
indujo a algunas instituciones educativas para que guardaran
registros antropoméiricos sistematicos de sus estudiantes. €n 1884
establecié  un laboratorio antropométrice en la  €Exposicion
internacionat, en donde, pagando tres penigues, tos visitantes podian
conocer las medidas de algunos de sus rasgos fisicos v pasar por tests
de agudeza visual y auditiva, energia muscultar, tiempo de reaccion y
otras funciones sensormotoras sencillas. Cuando la Exposicion fué
clausurada, el laboratorio se transtadé a South Kensington Musedum de
Londres, en donde funciont durante © ahios. Con estos métodos se fue
acumutando gradualinente el pritner gran cuerpo sistematico de datos
sobre las diferencias individuales en los procesos psicoldgicos
sencillos.

Gatton advirtio también gue los idiotas tienden a ser deficientes en la
capacidad para diseriminar el calor, el frio y el doior, observacion gue
reforzo adn mas sy conviceion de que la discriminativa sensorial
"seria, en conjunto, mayor etire los me jor dotados intelectualmente”
(Galton, 1883, pdg. 29). €l fué también uno de tos primeros en aplicar
tas "escalas de estimacion" v los métodos de cuestionario, ast como ef
uso de la técnica de azociacion libre, gue se empleé después con una
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gran variedad de fines. 0tra contribucion de Galton fué su desarrotto
de métodos estadisticos para los andlisis de los datos sobre
diferencias individuales. €@ selecciond y adapté cierto ndmero de
técnicas, etaboradas previamente por los matematicos. Con ello
extendio enormemente ta apticacion de procedimientos estadisticos a
andtisis de datos de los tests. Esta fase de la obra de Galton ha sido
continuada por muchos de sus discipulos, el mas eminente de los
cuales fué Kart rearson.

. CATTELL Y LOS PRIMEROS TESTS MENTALES

€l psicotogo americano James Mcleen Cattell ocupa una posicion
especialmente destacada en el desarrolio de los tests psicolégicos.
rara su doctorado en teipzig, incluyd una disertacion sobre ias
diferencias individuales en et tiempo de reaccién. Mientras actuaba de
lector en Cambridge, en 1888, el interés de Cattelt por ta medida de las
diferencias individuales se vid reforzado por el contacto con Gaiton. €n
su regreso a América, establecié laboratorios de psicologia
experimemtal y difundio los tests.

En un articulo escrito por Cattelt en 1890 se empled por primera vez en
la literatura psicotdgica la expresion "Test Mental". €ste articulo
describia una serie de tests que se apticaban anuaimente a los
estudiantes universitarios en un interto de determinar su nivel
intelectual. €n ta eteccion de tos tests, Cattelt compartia la opinion de
Galton de que era factible obtener una medida de las funciones
intelectuales mediante tests de discriminacion sensorial y tiempo de
reaccion. la preferencia de Caitell por estos tests se vié también
fomentada por el recho de gue las funciones simples pueden medirse
con precision vy exactitud, mientras que et desarrollo de medidas
ob jetvas para funciones mas comple jas parecia en aguét tiempo como
una tarea casi inaccesible.

Algunas series de tests, reunidas por 10s psicologos europeos de esta
época, tendian a abharcar funciones rmas cormple jas. Kraepelin (1895)
prepard una larga serie de tests para rnedir o que él consideraba
factores basicos en la caracterizacion de un individuo. Los tests, gue
empleaban fundamentalmente operaciones aritméticas simples,
estaban destinados a medir los efectos practicos, la memoria y la
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susceptibitidad a la fatiga y a la distraccion. Pocos ahios antes, Oehrn
(1889), discipulo de Kraepelin, habia empileado tests de percepcion,
memoria y funciones motoras en ia investigacion de las interretaciones
de las funciones psicotdgicas.  Otro psicologo ateman, Ebbinghaus
(1897), apticé a escolares algunos tests de cdleulo aritmético, de
memoria inmediata y de completacion de frases, siendo eéste attimo el
mas comple jo y el Gnico que mostrd una clara correspondencia con et
rendimiento escolar de tos nitios.

Binet y Henri, en un articuto publicado en Francia en 189S, criticaron la
mayoria de las series de tests existentes, por ser en gran medida
sensoriates y concentrarse indebidarnente en aptitudes especializadas
sencitias. Argumentaban, ademas, gue en {a medida de funciones mas
complejas no es necesaria una gran precision, puesto que las
diferencias individuales son mayores en ellas. Se propuso una extensa
y variada lista de tests que abarcaban funciones tates como ta
memoria, !a imaginacin, la atencion, ta comprension, la sugestibitidad,
la apreciacion estética y muchas otras. €n estos tests podemos
facitmente reconocer ias tendencias gue conducirian finaltmente af
desarrolio de tas famosas escalas de inteligencia, de fBinet.

. BINET Y €t DESARROLLO DE LOS "TESTS"™ DE INTELIGENC A

Binet y sus colaboradores dedicaron muchos ahies a una irvestigacion
ingeniosa y activa sobre las maneras de medir la inteligencia.  Sin
embargo, 10s resuitados condu jeron a la conviceion creciente de que ta
medida directa, aungue burda, de las funciones intelectuates
comple jas era {a me jor solucion.

En 1904, el ministro de Instruccion Pablica nombré una comision para
estudiar los procedimiertos para la educacion de los nifios subtioriales
que asistian a las escuelas de (Paris.  Con el fin de satisfacer esta
dernanda practica, Binet en colaboracion con Simon, prepard la primera
escala de finet-Simon (Binet v Simon, 1905).  €sta escala estaba
destinada a cubrir una amplia variedad de funciones, con especial
preferencia para el juicio, la comprension y el razonamiento, que Sinet
consideraba componentes esenciales de la inteligencia.  Aungue e
incluian tests sensorialesy perceptivos, en esta escala se encontraba
una proporcion mucho mayor de contenido verbat, que enta mayoria de
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las series de tests de ta época.  La escala de 1905 se presentd como
un instramenta provisional sujeto a maodificaciones, v no se formuld
ningtn método ob jet Vo preciso para legar a una puntuacion total.

én la segunda escata, 1908, se aurnento el namero de tests, eliminando
por otra parte, alguncs de ia primera que no eran satistactorios,y se
agruparon todos los tests en niveles de edad. €n 191)}, aho de ta
muerte prematura de Binet, aparecio una tercera revision. €sta
escala tenfa silo revisiones menores y variaciones en la colocacion de
tests especificos vy la escala se extendio hasta el nivet adutto.

tnctuso antes de la revisidn de 1908, los tests de Binet-Simon
atra jeron el interés de los psicologos de todo el mundo.  Aparecieron
traducciones y adapiaciones en muchos idiomas.  En América se
hicieron varias revisiones, de las cuales la mas famosa es la levada a
cabo bajo la direccion de L. M. Terman en ta Universidad de Stanford,
conocida como la revision de Stanford-f3inet (Terman, 1916). £n este
test se utitizé por primera vez el cociente de intetigencia (Ci)o razon
entre ta edad mental y la edad cronolégica.

. TESTS COLECT IVOS

Los tests colectivos, corno 1a primera escala de finet, fueron creados
para satisfacer una urgente necesidad practica. Cuando en 1917 los
Estados Unidos decidieron participar en le primera guerra mundiai, {a
Arerican Psycological Assoclation designd un comité para considerar
de gué manera podia colabarar enla cortienda 'y se dieron cuenta dela
necesidad de ctasificar rapidamente a mitiénr v medio de reclutas
respecto a su nivel intelectual general.  Tal informacion sirvié de
ayuda en muchas decisiones administrativas, inctuyendo la exerncion det
servicio mititar, la asignacion a diferentes tipos de servicio. Con este
fin, los psicologos del € jércite recurrieron a todos los materiales de
tests disponibles, v especialmente a un grupo de tests de inteligencia
no publicados, preparados por Arthur S. 0tis v que éste entrego al
£ jercito.

Los teste aceptados finalrmente por los psicdlogos del € jército se han
Megado a conocer como ef Alfa y el fBeta det €jéreito. € prirmero
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estaba destinado a su aplicacion general; 6l segundo era una escala no
verbal, empleada con los analfabetos o con los extranjeros gue no
dorninaban el ingtés. Ambos eran apropiados para la aplicacién a
grandes grupos.

€l desarrotio de los tests experimenté un gran avance. Pronto se
idearon tests de inteligencia colectivos para todas las edades y tipos
de personas, desde nifios en edad preescolar hasta estudiantes
graduados. Como los Tests colectivos eran instrumenios para
examinar masas, no sotamente permitian la evaluacion simuttdénea de
grandes grupos, sino que simplificaban también las instrucciones y
procedimientos de aplicacion, de manera gue requerian un minimo de
formacién por parte dei examinador.

. T€815 DE APTITUDES

Aungue los tests de inteligencia se destinaron originatmente a probar
una gran variedad de funciones, a fin de hacer una estimacion del nive!
intelectual del! individuo, pronto se puso en claro que eran bastante
limitados en ta ampiitud del campo gque cubrian. tos psicdlogos
ltegaron gradualmente a reconocer que la expresidn “"Test de
Inteligencia® era poco acertada, puesto gque sblo median cilertos
aspecitos de esta facultad.

Adan antes de la primera guerra mundial, los psicblogos habian
comenzado a admitir la necesidad de tests gue midieran las aptitudes
especiates para complementar los tests de inteligencia globat. £stos
tests de aptitudes especiales se elaboraron especialmente para su uso
en la orientacion profesional y en la seleccibn y clasificacidn del .
personal industrial y militar.

ta valoracion critica de los tests de inteligencia reveld también otro
hecho digno de consideracion: que la e jecucion de un individuo en partes
distintas de uno de dichos tests presentaba una sebalada variacion,
asi, por e jemplo, una persona podia puntuar relativamente alto en un
subtest verbai y ba jo en un subtest numérico o viceversa.

Mientras la aplicacién practica demostraba la necesidad de tests de
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aptitud  diferencil, un desarrollo paraielo en e/ wstudio de la
organizacion de rasges 1ha suministrando araduatisente tos medios
para su efaboracion. Lo: s-tudios estadizticos sobre la nateraleza de
fa amteswgencia  hablar explorado tas  terrelaciones entre las
puntaaciones obtenidas por nurraresas rersonds en una gran variedad
fes Seearmar voon dibas wriestiyaciones darante la
DINRRra dirada de eata sigio S0 =1927 1 8 desarrolio metadoldgica
sthaiguient2 bazads en la obra de peirvesos weerianos como T 0
Kellay ()328)y o L. Thurstons {1938, 1947 ), gsf coma =t (G o€ otrosg
investigadores ingleses, ha flegade a conocerse con el nombre de
Anatisis Factorial  Los datos reunides mediarte estos procedimientos
han sefiaiado la presencia de clertos faclores o racgos refativamente
independientes.  digunos de estos rasgos sstaban representados en
proporciones variables en los tests de inveligencia tradicionaies Como
& jermplo cit@remaos los de comprension verbal y razonamiento numerico,
Otros rasgos como los de aptitudes especiales, perceptivas vy
mecanicas, séio habian zido estudiadas muy ligeramente en 'a mayoria
de los tests de inteligencia.

de tests,  OF

Une de los principales resultados det andalisis fFactorial fué el Jesarrolio
de las baterias de aptitud mdltiple.  Estas baterias tienen por
tinatidad procurarnos una medida de la posicion del individuo et cada
uno de clerto nimero de rasgos. £stas baterias proporcionan asi et
intramento adecuadso para erectuar la clase de anddi:is intraindividual,
o diagndstico diferencial, que fos rédicos hablan tratade de obtener
durante muchos atios partiendo de losz tests de intetigencia, con
resuitados burdos y a renudo erréneos.

rara evitar confusiones, corvendria hacer una actaracion sobre (a
terminologia. €l término "Test de Aptitud" ha sido empleado
tradicionaitnente con referencia a tos tests que miden aspectos de la
capacidad claramente definidos y relativamente ©omogéneos; el
termino  "Test de Inteligencia" suele referirse a tests mas
Feterogéneoss, gue proporcionan wtna puntuacion giobai dnieca, como por
egemplo un Cf. tos Tests de aptitudes especiaies miden, por
naturaleza una anica aptitud.  Las baterias de aptitud mditiples
rmiden diversas aptituces, pero presentan un perfil de puntuaciones,
una por cada aptitud.



8. 76878 T1PIFICADOS DE RENDIMIENTO

Mientras gie (as psicilogos se ocupaban en desarroliar los tests de
inteliaencia y aptitiud, fos examenes escolares tradicionates estaban
experitnentando ciertas mejorias técnicas (Caldwell y Curtis, 1923;
Ehel y Damrin, 1960).  Horace Mann af comentar esta innovacion,
eitaba argumentos notabiemernte seme jantes a los gie se adu jeron
mucho mas tarde para justificar la sustitucion de tas preguntas de
examen escrito por elcmentos ob jetios de eleccion madtipte.  Mant
indicaba gue los examenes escritos cotocaban a todos tos estudiantes
en las mstnas clireunstancias, permitian abarcar un contenido mas
amptio, reducian el factor suerte en ia eleccidn de las preguntas y
eliminaban {a posibilidad de Favoritisrno por parte del examinador .

Loz primeros tests tipificados para la medida de fos resultados en la
instruccion escolar comenzaron a aparecer a partir dei comienzo del
siglo.  Encabezados por {as investigaciones de €. L. Thorndike. Mas
tarde aparecieron ias baterias de rendimiento, con ta publicacion de la
prirmera edicion det Stanford Achievement Test en 1923

Ofro Importante avance paraielo a este fué el establecimiento de
programas de test:z a wscala estatas, regicnal y nacional. €l mas
conacido de estos programas es probablemente ef del College cntrance
Examination Board {CEER).

Establecido a camnienzos de siglo  para reducir las repeticiones en [0
exdmenes de los estudiantes que deseaban ingresar en fa Uniersiiad,
este programa ha experimentado cambios profundos en sus métodos de
examen 'y en el nurnero y tipo de centros de ensehanza superior gue 1o
adoptaron; cambios que refle jan los muttiptes factores en evolucion
aue intervienen fanto en la educacion como en tos tests.

Los tests de rendirmiento se utitizan no solamente con tines educat vos,
sino también para {a seteccion de los aspirantes a puestos industriales
y gubernamentaies. A medida gue un namero creciente de pricdio, s
con conocimientos de psicometria participaba en (a elaboracion de !os
tests tipificados de rendimiento, tos aspectos técnicos de ios tests de
rendimiento fueron pareciéndose cada vez mads alos tests de aptitudes
& inteligencia.  Los procedimientos para in elaboraciin y ta vatoracion
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de todos ellas tienen mucho en coman.
MEDIDA DE LA PERSONALIDAD

Mtro aspecta del exarnen psicoldgico < refiere a tas cuestiones
afectivas « na intelectuanles de ta conducia.  Comdnmente, (0s Tests
destinados a este fin se denominan Tests de Personalidad, aungue
algunos psicologos prefierer ctitizar el término "perscnatioas” en un
sentido maz amptio, refirigndnse al nddiduc compieto.  fajo este
encabezamiento  se incluiran, pues, rasgos infelectuates v no
intelectuales. Sin embargo, en la terminoiogic de los Tests
psicologicos 1a designacion de test de nersonalidad suele referirse aia
medida de caracreristicas tales corne la adaptacion emocional, las
relaciones soclales, i@ motiacion v lag intereszes y actitudes.

Padernas considerar comd an precursor de 0 tests de rersonalidad a
Kraepetin, quier «titizo el test de "asociacion tibre" con parientes
anormates.  Sommmer (1894), sugirio que ef test d= asociacicn libre
podia usarse para distinguir ias diversas formas o= transtorne mental.
Deben mencionarse también tos trabe jos de Galton, Pearson y Catleil
en la creacion de tas técnicas de! cuestionaria tipificado y tas escaias
de estimacion.

£l prototipo de cuestionario de personahidad o seif-repor? iwentory
(irventario autodescripto) es I1a hoja de datos personales
desarroltada por Woodworth darante la primers pusrra mundic:.  £ste
test tenia corna finglidad la identificacion de {0z neurdtices graves qui=
no eran aptos para el servicio mitddar.  La boja de datos personales de
Woodwar i sirvit, adernas, come nodeia pala o nayeria ge o 0s
inventarios posteriores de adaptacion ermocional.  £n alguncs de éslos
se hizo un intents para subdividir 1a adariarion emocional en tormas
especificas tales como la adaptacion al hogar, a 2 ezcuels y
profesional '

Otro sistermna de rnedir ta personalidad es ef de ia aplicacion Je tests de
g jecwenn o situacionales.  En eltos el sujeto ha de realizar ana tarea
cuyo ob jgtivo esta encubierto.  La prirmera aplicaciin extensa de estas
teécnicas se encuentra en loz 1ests desarrollades por Hartsworne v May
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v Bus asociados (1QZE,1929,)950)  €stas series tipilicadas con nfos
CECNANRS, 26 WTRIresaron en conduntas como el fraude la mentira, of
roba, el expirite de cooperaciony 1a peraistencia.

Las técnicas proyectivas representan un Yercer fnetodo para er zstud:w
de ta personatidad, y pan tenido un desaircile extraordinario  €n estos
Yests se e encarmienda ab sujeto una tarea resttNarnente poco
estructurada que admite anc armplia Hbertad para s solucion. Se
supone gue raediante esta técnica el sujeto proyectar@ stis modos
caracteristicos de respuesta enla e jeoucion de tatarea. Los Yests de
asociacion Hbre ya citados represemtan wung de loz primeros tipos de
téenica proyectwo. 86 ka usado farnbién. de manera andloga, cierto
forma de test - completacion de frases, (fra: tareas comdimente
empleadas en la. técnicas provect Mos ineluyea gf b jo, ia diz pasicion
de mubecos para crear Gna eseena, 'a representacion  drarratica
improvisada vy ta wrerpretacion de una serie de cuadros o mancricis de
tinta.

10. FUENTES DE INFORMACION SOBRE LGS "TESTS'

£ la actuatidad, los tests psicolbgicos se crzuemtrac en wn mornento
de rapido cambio ' exparsion.  PQra hGHar nrormacion mas cormpiEta
sobre 10s instrument os v problemas de fa aplicacidn de testz en aren
ESPREIAISS 1Ay Que recut™ir 2 los tibros gue se acupan dei uso de tests
en actividades tales corno ' arfentaciin, practica clinica, educacidn v
seleccion de personal. S embargo, a Fin de marnteparse al nsed de los
avances actuies, r;:w;z.’qu."em gue enpiee tests necesita estar
farotiarizado con fuentes mnas directas de nformacion actual.

Una de tas mas npor u,u‘ef 85 In ser.’s Mentai Measurernents
Yearhoots, editada ror puras (1995) €370z anuarios comprerden cas
T0d0s 105 tests PSIColONcos, edicatvos v pm‘o’um-r pubiizados en
iNgtés que se paitan en &l comercio,

Los Teets i Orint (furas 29l proporcionan una edensa bibliogratia
Que abarea Todos fos ripas de teste publicades, a la venta en fos
paises de pabla inglesq.  Eo una Bibliogratia sobre tests psicoldgicos,
preparada por Hildrett: (1939), que abarca un periode de SO abos,
existe informacion sobre {os primeroes tests aparecidas. Un suplemento
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superior (1946 ) amplii ésta tista pasta 1945

Finatmente, debe advertirse que !a fuente de inrormacion mas directd
sobre l0s tests especificos en wuso se natta en (08 catdlogos de 10s
editores de tests v el manual que acompada a cada uno  €n el aftimo
Mestal Measurement Yearbooks se Incluye una amphia tista de los
editores de tests, con sue direceiones.

1. NATURALEZA Y EMOPLED DE (0S8 "TESTS® PSICOLOGICOAS

in rest psicoldgico constituye esenciaimente una medida ob jetiva y
tipificada de nuestra conducta.

La posibilidad de gue el test abargue o no adecuadamente la conducta
que se estudia depende, tgicameante . del numers y naturaieza de 10s
glermentos de fa muestra; asi, por e jemplo, un test de aritmética que
s0lo conste de cinco probiemas, otro que inciluya solo problemas e
multipticar proporcionaran una medida pobre de ta habitidad para
caleilar que posee e individuwo.  Un test de vocabulario que esté
compuesto enteramente de términos de deportes no nos procurara
datos seauros sobre ta extension totat del vocabulario de un nifio.

Debe advertirse, gue los elementos de ins tests no tienen por qué
parecerse a {a conducta que van de predecir.  Solametite es preciso
demostrar una correspendencia empirica entre los dos como urn test de
vocabularin extranjero con el gue e examing a los estudinntes de 20
de tas SO patabras gue pan estudiaio. Otro e jemplo seria ei examen
que se reatiza antes de obtencr la licencia Je conducir.  én el otro
extreme encontramos (0s tests proyectivos de personatidad, corno el de
tas rnanchas de tinta de Rorschach, en el gue intenta predecir part iendo
de las reacciones del sujeto ante wnas mancnas de tinta, como
reaccionard ante !as demQs personas, ante estimuios de tipo ernocional
y ante situaciones comple jas de ta vida diaria. Todos estos tests a
pesar de sus diferencias superficiales, consister en musstras de 12
conducta del indiiduo. Y cada uno debe probar su vaiidez por ta
garrespondencia, empiricarmerte entre 10 actuacion del sujeto or el
test v su reaccion en las otras situaciones.

woa de las finaidades del wso de ras pruebas, gue gz oa veces
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diferenciada det de ta prediceion, es la del diagnostico. En este caso, el
énfasis recae en el perfil de fuerza y de debilidad, sobre las crestas y
tos valles en las grafica de habilidades  las praebas gue se utitizan
para este proposito deben estar organizadas en tal forma gue nos
provean con calificacliones en las areas especiticas en (as cuales se
centra el interés diagnéstico. Comdnmente, la prediccion connota una
apreciacion ternporal, ya gue se puede deducir ta realizacion futura del
individuo en el ernpleo a partir de su actuacién en el test; sin embargo
en un sentido mas amplio, inctuso ia diagnosis de una condicion
presente, tal como la debilidad mental o un transtorno emocional,
significa  una prediccion del  comportarniento  del  indiiduo  en
situaciones distintas a tas det test

Otro punto gue debemos considerar se refiere al concepto de
capacidad. €s perfectamente posible idear un test para predecir la
capacidad de un individuo para aprender el francés, aan antes de que
haya empezado a estudiarto. Este test Hevara implicita una muestra
de los tipos de conducta requeridos para aprender la nueva tengua,
pero, por si misrno, no presupondra ningdn conocimiento del francés.
Estos términos deben usarse, sin embargo, con precaucion a! referirse
a tos tests psicoldgicos. S6lo en el sentido de gue una muestra actual
de conducta puede emplearse come indicadora de otra conducta futura,
podemos hablar de un test que mida la capacidad.

11.) TIPIFICACION

ta tipificacion supone uniformidad de procedimiento en la apticacion y
puntuacion det test. Si han de ser comparables las puntuaciones
obtenidas por varios su jetos, es obvio gue las condiciones de aplicacion
del test deben ser las mismas para todos. Tal requisito no es mas gue
una aplicacién especial de la necesidad de mantener las condiciones
controladas en todas tas observaciones cientificas. €én un test, ta
anica variable independiente, suele ser el individuo mismo al gue se le
aplica.

Una parte importante de la tipificacidn de un nuevo test consiste en la
forrmutacion de las instrucciongs.  la tipificacion se extiende a los
materiales empieados, los timites de tiempo, las instrucciones orates a
los su jetos, las demostraciones previas, las forras de resolver las
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dudas planteadas por los aujetos v todos los demnas deraties de la
situacion de test,

Dtro paso irnportante en ia tipificacion de un test es el estabtecimienito
de normas. Sin éstas no es posibie interpretar las puntuaciones del
Yest. los tests psicologices no tlenen modelos predeterminados de
aprobados o no aprobados, fa puntuacion de un individuo sélo puede
vatorarse comparandola con tas obtenidas por otros.  Como st hombre
‘o indica, una worma es ia actuacion media o normat.  Asf, silos nihos
normaltes de & atios e jecutan correctamente 12 de tos SO problemas de
un determinado 1est de razonamiento aritmetico, entonces la norma en
este test, para tos & abos de edad, corresponde a una purtuacion de
12, €sta attima es conocida como la puntuacion directa obtenida en ef
test.  Puede expresarse por &! ndmero de etementos correctos, el
tiempo reqguerido para completar una tarea, e namero de errores o
cualguier otra medida ob jetiva aproplada al contenido del test.  Esta
puntuacion directa no ticne ninguna signhificacion hasta gue se valora
en funcion de un adecuado con junto de normas.

En el proceso de tipificacion Je un test, éste debe aplicarse a una gran
muestra que represente el tipo de su jetos a los que se destina.  Este
grapo conocido como "muestra de tipificacion’, sirve para establecer
tas normas gue no soia indican el promedio de actuacion, sino tambidn
‘a frecuencia relat iva de los disersos grados de desviacion por encima y
por debajo del promedio. De esta forma es posible valorar los
diferentes arados de superioridad e inferioridad

Debe también advertirse gue en los 1ests de personalidad las normas e
gstablecen esencialmente de! mismo mode que en los de aptitud Erin
test de perzonatidad, (a norma no 22 necezariamente ia actuacion mas
deseabie o igeal, corma tQrpoco Gna puntuacion perfecta o sin error es
‘a norma en un test de aptitud. L2 norma corresponde en ambos tinos
a fa actuacicn de los indiiduos promedia.  Queda, paes, claro gue los
Tests newoidgicos de cualpuer Hpo gue sean, se basan sobre norrnas
estabiecidas empiricamente.

112 MEDIDA OBIETIVA DE LA DIFICUETAD
Mos bernos referido ya a alguncs aspectos de la objetividad de los

5.

[



tests psicolbgicos en la discusion acerca de latipificacion. Asi, pues,
ta apticacion, ia puntuacion y la interpretacion de las puntuaciones son
objetivas, en cuanto son independientes del juicio sub jetivo del
examinador particular. Cualquier individuo deberia, tedricamente,
obterer una puntuacion idéntica en un test, con independencia de guién
fuera su examinador. €sto, desde luego, no es exactamente asi,
puesto gue en ta practica no se han alcanzado una tipificacton ni una
ob jetividad pertectas. rero esta ob jetividad constituye, al menos, ta
meta de la elaboracién de los tests, y en la mayoria de elltos se ha
conseguido hasta un grado razonabliemente elevado.

No sblo 1a disposicion sino también ta seteccion de tos elementos para
su inclusion en un test pueden determinarse por la proporcion de
sujetos gue aprueban cada elemento en las muestras de prueba. De
esta forma, si hay una reunion de etementos en et extremo facit o dificit
de la escala, atgunos de ellos pueden descartarse. De la misma
manera, st los elernentos escasean en ciertas porciones det campo de
dificaltad, cabe abiadir nuevos etement 0s.

&l nivel de dificuttad del test, considerado en su conjunto, depende
directamente de la dificattad de tos elementos que to constituyen. (la
distribucion de las puntuacicnes totales proporciona un control
completo de la dificuttad del test en su totalidad para la poblacion a la
cudl se desting. Si la muestra de tipificacion es una seccion
transversal represemtativa de tal poblacion, entonces suele suceder
que tas puntuacion=s figuran aproximadarnente dentro de tna curva de
distribucion normal (curva de tGauss)  €En otras palabras, debe de
haber una acurnuiacion de individuos cerca del centro del campo de
variabitidad y una disminucion gradual del nimero de 10s mismos a
medida que nos acercarnos a los extremos.

1.3 CONFIABILIDAD

ta valoracion objetiva de los tests psicologicos iteva implicita
principatmente ta determinacion de la confiabilidad y validez del test en
sftuaciones concretras.

€l término confiabitidad, segtin se usa en psicometria significa siempre
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consistencia de las puntuaciones obtenidas por tas mismas personas
cuando se les aptica otra vez el mismo test o una forma equivalente de
él. Antes de difundir un test debe reatizarse un control minucioso y
ob jetivo de su confiabilidad.

ta confiabitidad puede verificarse respecto a las fluctuaciones
temporales, a ia seleccion especial de etementos o muestras de
conducta que constituyen ef test, a tas funciones de los distintos
examinadores y a otros aspectos de la situacion en que se aptica el
test.  Es esencial especificar el tipo de confiabilidad y el método
empleado para determinaria puesto que el test puede variar en estos
aspectos. Debe informarse del namero y naturaleza de 10s indWiduos
sobre los que se realizé et control de confiabitidad.  Con esta
informacion, la persona que utitiza el test puede predecir si sera
iguaimente confiable para el grupo en el que pretende usario, o si es
probable que varie la confiabilidad.

104 VALIDEZ

indudablemente, la pregunta mas importante que se debe hager sobre
euatquier test psicotdgico se refiere a su validez, es decir, el grado en
que el instrumento mide realmente o que pretende medir. la validez
nos proporciona un control directo de la forma en que cumple su
funcion. ta determinacion de la vatidez requiere generaimente criterios
externos, independientes de lo que el test esté destinado a medir.

€ coeficiente de validez nos capacita para determinar el grado de
acierto con gue se habria predicho ta e jecucion del criterio partiendo
de las puntuaciones det test.

ta vatidez de los test destinados a usos mas amptios y variados se
estabilece en refacion con clertos criterios y soto puede comprobarse
por ta acumuiacion gradual de datos provenientes de Jdiferentes tipos
de investigacion. ta interpretacion adecuada de ias puntuaciones del
test requiere una minuciosa comprension de éste, de las condiciones en
que se aplica y del indiiduo. Lo que se esta midiendo solo puede
determinarse objetivamente de acuerdo con los procedimientos
especificos en funcion de tos cuales se hizo la validacion del test.
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CACITULO Vi
/

PRUEHBAS LSICOLOGICAS UT ILIZADAS EN EL INSTITUTO

€n el capitulo anterior se vieron tas funciones, origenes, tipos de tests,
efc. €n este capitulo se veran las pruebas utilizadas en la Comision
Nacionat Mixta de Seleccion del (nstituto, asi como las tablas
normalizadas utitizadas para ta calificacion de cada test.

. MMet

A Fines de 1938, (os doctores Hathaway y McKinley comenzaron a reunir
frases para una prueba gue estaban creando, convencidos de ia
necesidad existente de una prueba objetiva para evaluar ia
personalidad desde diferentes dngulos, mattifasicamente, por medio de
escalas o perfiles que fueran atites tanto para la investigacién como
para ta practica clinica.  Siguienda una orientacion semejante a la
desarrotiada por finet en sus pruebas de inteligencia y por 5trong en
su pruehba de Intereses VYocacionates, Hathaway y McKinley
construyeron escalas con las respuestas ofrecidas por pacientes
clasificados de acuerdo con ta nosologia de ta época.  En 1941, ta
Editoriat de la Universidad de Minnesota pabticé el primer traba jo
relacionado con el MM e AL

Al elaborar tas pruebas que originalinente se Hlamé Registro
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Muttifasico de ta Personalidad (Hathaway y MeKinjey, 1940) se tavo en
cuenta la educacidn y ta cultura de los sujfetos a quienes se les
administraba, para que tas frases fueran comprendidas aan por
personas sin un aito nivet intetectuat o cuttural. €l propdsito de esta
primera presentacion era vatorar mayor nimero de tipos de
personatidad vy obtener mas vatidez que las ofrecidas por los
inventarios de personalidad publicados ya desde hacia 25 ahos.

ta lista original consistio en 1200 frases gue posteriormente se
redu jeron a SO04. tas entradas fueron formuiadas en oraciones
dectarativas de la primera persona det singuiar. ta mayoria de las
entradas se expusieron en frases afirmativas, pero también existian
otras de tipo negativo.  No se utitizaron oraciones en forma de
interrogaciones.

Cada entrada se imprimié junto con una caja en la que habia 3
divisiones; se le decia gue leyera lo que decia en tas tarjetas vy
decidiera si el contenido de ellas era o no cierto en lo que a él se
referfa. Silaoracibn era cierta, se le indicaba que colocase la tar jeta
detras de una de {as divisiones en ta ca ja er ta gue se teia "Cierto”,y si
no era ta oracion cierta, debia colocarse {a tarjeta detras de donde
decia "falso". Se subrayaba que deberia dar su propia opinion acerca
de s/ mismo. €n esa época (1940), los autores acumulaban otra
tercera clasificacion, ésta era la de "No rPuedo Decir”, pero
actuatmente ya casi no se utitiza.

Existen 2 tipos de folletos en ta actualidad. €l primero, (nventario
Muttifasico de la Personatidad MMrR.I. Espanol, gque incluye ias
guinientas sesenta y sels frases con su correspondiente hoja de
respuestas. € otro tipo consiste en un menor numero de frases
preparadas en un fotteto pubticado recienternente, en el que el su jeto
contesta utilizando una hoja de respuestas especial; en realidad es
una forma abreviada de la forma ya que solamente consiste en
trescientas noventa vy nueve frases seleccinnadas en 1al forma que la
validez y ta confiabitidad de la prueba :c mantiene, va gue estas
frases siguen siendo las misinas utitizadas i ia prueba originat.

tas bases fundamentales gue detinean el uzo de la prueba siguen el
criterio que sefiala gue cuando un grupo de personas son similares en
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clertos aspectos de su conducta, son tambien similares en otros
aspectos y por lo tanto ciertas caracteristicas de ta personatidad
individual son sugeridas por ta forma en gue responden.

tas comparaciones enitre las diferentes personas se na logrado
Facilmerite atl observar (as reacciones a Guinientas sesenta y seils
diferentes variables de la conducta. £stas, por ser demasiado
nutnerosas para investigarias una a una, se ban agrapado con fines de
calificacion v, después de que las respuestas del sujeto estudiado se
han corrputado para cada escala, sus puntuaciones se convierten en
una grafica generalmente lamada perfil, o bien, por otra parte,
tornando en consideracion la anotacion numérica de las escalas de
acuerdo con un sistema de puntuacion, se togra la codificacion de todas
elias.

tas escalas basicas utitizadas son cuaitro de validez y nueve clinicas.
Originalrente las preguntas que integran las escalas clinicas se
iniciaron basandose en el hecho de que el informe que el paciente te
ofrece al médico verbalmente no es tan confiable o valido como cuando
esa misma informacion es obtenida cuando el paciente es estimulado a
contestar preguntas por medio de respuestas tates como Clerto, falso
o Mo Puedo Decir.

Estas preguntas se formularon de acuerdo con ta experiencia clinica,
sin embargo, también se tomaron en consideracion las preguntas mas
cormdnmente utilizadas en los textos de psiquiatria, asi como
pregumtas encentradas en los inventarios de personatidad existentes, y
et actitudes sociales, ete. ta Hsta original inciuia mas de mit
pregunitas que poco a poco fueron disrninuyendo hasta llegar a tas 566
que se encuentran en e falteto publicade por la Uniersidad de
Minvesota y gue es distribuido por la Corporacion Psicolbgica de Nueva
York (1959)

El primer grupo clinico que se estudio fué el de hipocondriasis vy tas
frases gue se seleccionaron para inteqrar ia escaia 'y que se dehorning
M5, se inteqgrd con aguelias gue eran respondidas eon mayor frecuencia
como Cierias.

£n igual fortma que en la seleccion de Frases de la escala Hs, en fa
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estructuracion de las frases que integran ta escata Depresion, gue se
detoming O, se tomd en' consideracion fa frecuencia con que 10$
pacientes diagnosticados como depresivos respondieron atl pedirseles
gue contestaran Clerto o falso.

ta tercera escala ctinica que se estructurd fué con el objeto de
diferenciar pacientes gque sufrian dudas exageradas, obsesiones y
fobias.  Antes se conocia este grupo como las psicastenias, pero
actualmente se denomina  obsesiMo-compulsivo. Esta escala,
abreviada y comdanrnente lamada P, se utitizd entonces para
diferenciar casos de pacientes con sintomas clinicos, con algan grado
de psicastenia, de los su jetos normates. Se observo que personas
consideradas normates pero con algunos sintomas compuisivos
ofrecieron una puntuacion mas alta en la escala gue las personas
normales sin patologia de ésta clase.

ta escala de Histeria (Hi) fue una de las primeras utitizadas con el fin
de lograr diagnosticar ciinicamente esta anomalia. tas frases
utitizadas en esta escata cubrian muchos campos: somatico, actitudes
sociales, etc. Los autores encontraron una correlacion atta entre tas
puntuaciones de hipocondriacos en las escalas Hs 'y Hi, fendrneno que se
observo también en ias puntuaciones de pacientes con diagnéstico de
wisteria. También existe una correlacion entre Hiy b a tal grado que
‘a experiencia clinica a conducido a lttamarta "la Yriada newrdtica” gue
caracteriza a un huen nimero de casos observados. la escala de
Hipomania (Ma) tiene por ob jeto el evaluar ieves grados de excitacion
maniaca que se encuentran en ias psicosis maniaco ~ depresivas

En ta estructuracion de ta escata Ma se utitizaron pactentes que
sufrian de un grado moderado de esta perturbacion ya que casos
severos ro pueden cooperar adeciadamente en la clasiticacion de las
frases. ta escala Ma fue una de las que mas dificuttad dio en ta
investigacion de su validez, pero a través de! tiempo se ha encontrado
de gran utitidad en la practica ctinica.

ta escala de desviacion psicotica (Dp), tine por ob jeto estudiar todo
este grupo conocido clinicamente como personatidad psicopdtica,
término gue incluye personas con conducta asocial, caracterizados por
cuadros patolégicos en estructura de su personatidad, con minima
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angustia,y poco o ningtn sentido de matestar.

ta escala £s, es ta que recibié mayor atencion para lograr identificar
una variable atil.  Para derivarla se probaron diferentes frases con
fas gue se busco el tipo de contestaciones gue ofrecian cincuenta
pacientes diagnosticados como esguizofrénicos. ta escala utilizada
actualmente se derivo de un grupo de 152 proposiciones que mostro
diferencias confiables estadisticarmente del grupo de esquizotrenicos,
pero también se tuvo que rnodificar porque se prestaba a (o que
Hathaway (1951 ) denorind resuttados falsos-positivos, los cuales son
protocolos que serne jan ser como 10s de un grupo dado, supongamos
esquizofrenia, sin ser de ese grupo realraente.

Se intentd tarnbien obtener subclasificaciones de esquizofrenia simple,
hebefrénica, paranoide y catatdnica, pero no se logré hacerio.
Finalrmente se tlegd a ta escala €s actual, ta cual se modifico con la
introduccion de la escata de correccion K a la gue nos referimos
posteriormente.

ta escala rPa se derivo de la utitizacion det MMP. L. con pacientes
diagnosticados con sintomas paranoides. No se ie Hamé parancia sino
estado paranoide, o esquizofrenia paranoide. ta combinacién de
purtuaciones attas en tas escalas €s y Pa sirvidé para determinar
pacientes diagnost icados corno esquizofrénicos paranoides.

ta escala Mf fué obtenida al comparar la frecuencia con gue {as
frases eran interpretadas por un grupo de normales y un grupo de
hornosexuales. 7ambién se cornpararon tas frecuencias de 1as
interpretaciones de hombres y muferes. Se encontré que era muy
dificil tograr un grupo homogéneo de homosexuales, ya gue adn mas gue
otro grupo clinico éste también se presta a subdivisiones muy
variadas.

Es conveniente sefialar que aungue al principio se utitizaron grupos
clinicos para derivar tas escalas por razones hasadas en la
experiencia, se ha abandonado la practica de 1a uytilizacion de escalas
de manera aistada y mas bien se utilizan en cornbinacion con otras. €n
ta actuatidad se les ha denominado con . una expresion numérica Que
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facitita la clasificacion y la interpretacion de ta grafica gue se
presenta en el iamado perfil del MM ta escala | es la
denominacion de la Hs,la 2 de D, ta 3 de Hi, ta 4 de Dp,la S de M¥f, 1a &
de Pa,la7dePt, lal de€s, taQdeMay |0de Si

ta escala t es una de las tres escalas de vatidez. tas otras dos son (a
Kylaf. laescala L estq integrada por 1S frases gue presentan
sftuaciones deseables socialinente, pero que rara vez son realizadas
por el individuo. €s indudable que todos hos eno jarmos de vez en cuando
o con mayor frecuencia, pero al sebatar gue nunca nos enojamos 1o
hacemos con el objeto de tograr aceptacion sociat.  ersonas ruy
gscrapulosas ofrecen una puntuacion L mayor gue la de {a mayoria de
tas personas.

ta escala de £ est@ integrada por &4 frases que se sefeccionaron
debido @ que la puntuacion de tos su jetos normales selcccionados era
muy baja en la escala, ya que solamente llegaban a 2 6 4 puntos. (ta
escala (?) "no puedo decir' se obtiene contando el marnero de frases que
el sujeta no contesta. Actualmente se enfatiza al su jeto que conteste
todas las preguntas y se ha abandonado ia parte de la consigna en gue
se le explica al sujeto qgue sita oracion o proposicion "no se aplica a
usted o si se trata de algo que usted desconace, no fraga rarca alguna
en la hoja de contestaciones”. Una marca atta en esta escala indica
que no se puede tlegar a ninguna conclusion sohre el particular.

ta escala Si se refiere a intraversion vy extroversion. sociai.  tas
personas que ofrecen una alta puntuacion tienen la tendencia a
aistarse socialmente.  Cuando la puntuacion es ba ja, el individuo es
mas bien extrovertido y tiende a relacionarse con grupos con el fin de
fomar parie actia en tas organizaciones a jue perienece

ta escala K es la que se originb mas recienternente entre tas escalas de
validez y es mucho mas cormpleja. No tiene por tanto una
interpretacion especial porgue se utiliza combinada con cinco escalas
clinicas, #s, Dp, Pt, €5 v Ma: con estas escalas tiene un proposito
correctivo. Una puntuacion alta en K con una puntuacion etevada de
indica actitud defensiva, fatta de frangueza, en tanto que una
purtuacion baja en la escata K vy una elevada de ta escala f indica
frangueza y demasiada autocritica.

60



€l ob jeto de la escala de K como modificadora, es diferenciar casos de
sujetos que sin ningan padecimiento mostraban respuestas de tal
naturaleza que les hacia aparecer como anormales y por otra parte
habla personas gque con padecimientos mentales parecian no tener
ninguno.  Con este fin se buscé una serie de oraciones gue pudieran
ofrecer un cuadro de la actitud que el paciente tenia al interpretar la
prueba.

ta escata K fué necesaria enla distincion de distorsiones extremas, ya
gue las escalas L'y f no son suficientes para detectar las actitudes
consclentes o inconscientes de personas defensivas o autocriticas.

tos métodos de calificacion y tablas de corversion que se utilizan son
los originales por o gue no se anexaran.

. INVENTAR 10 DE PREFERENCIAS PERSONALES DE EDWARDS(ELPS)

tas teorfas de la personalidad se han originado generaimente en
amblentes ciinicos. ta verificacidn experimental a que se han visto
sujetas posteriormente sufre una notable variacién de un sistema
tebrico a otro. Sin contar el alcance de esta verificacion ob jtiva, se
han elaborado aigunos tests de personalidad siguiendo et sisterna de
una u otra teorfa de la personalidad. las hipbtesis formuladas
clinicamente han tenido especial importancia en el desarrolto de las
técnicas proyectivas.  Aungue se ha seguido menos a menudo este
método para la elaboracion de tests en inventarios autodescriptivos,
un ejemplo bien conocido en esta categoria es el Edwards preference
Schedule (EPPS).

Entre las teorias de la personalidad gue han estimutado el desarrolio de
los tests, una de ltas mas prolificas fu sido el sistema de necesidades
manifiestas, propuesto por HA Murray y sus cotaboradores, en la
clinica psicotdgica de  Harvard. €l inventario mas extenso destinado a
vatorar la fuerza de estas necesidades es el catdlogo de preferencias
personales de €Edwards (EPPS). Empezando con 1S  necesidades
extraldas de la lista de Murray, €dwards prepard conjuntos de
elementos cuyo contenido parecia encajar en cada una de estas
necesidades. Lalista completa de necesidades, junto conla gréfica de
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percentiles normates empleados en tas puntuaciones EPPS, se puede
encontrar en la figura }. Entre los e jemplos se incluyen la necesidad
de rendimiento (rendir at maximo posible y realizar atgo diflcit),
deferencia (a justarse a lo que se espera de uno) exibicionismo (ser el
centro de la atencion), intracepcion (anatizar los motios de ‘os
sentimientos de uno mismo y de otros), dominancia (influir sobre los
otros y ser considerado como tider), tendencia a consolar (ayudar a
otros qgue se encuentran en dificuttades), etc.

& invemtario consta de 210 pares de enunciados, en el gque 10s
elementos de cada una de las 18 escalas estan empare jados con 10s
elementos de las otras 14 (esta forma de elemento representa una
importante caracteristica del  &PPS) en cada par, et sujeto debe
escoger un enunciado como mds caracteristico de si mismo. A
continuacidn se presentan dos pares empleados como elementos de
demostracion:

A. Me gusta hablar de mi mismo a los demas.

B. Me gusta Traba jar por aiguna meta gue me he propuesto.

A. Me siento deprimido cuando fracaso en algo.

B. Me siento nervioso cuando tengo gue hablar en pablico.

€l EPPS  emplea varios Ingeniosos  controles  internos. Para
proporcionar un Indice de la consistencia de reaccién, se repiten 1S
enunciados en forma idéntica. €n la figura 1, la ultima entrada
(designada como consistencia), indica gue este sujeto etigid de fa
misma forma en 14 de ios 15 pares, 1o gue lo coloca en et percentl 97
de ta muestra normativa en la consistencia de respuesta. 0Otra
comprobacién de otra puntuacion de la estabitidad det! perfil, es ta
correlacion entre las puntuaciones individuaies pares € Impares en las
IS escaias.
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NECESIDAD PERCENTIL PUNTUACION
DIRECTA
1 51015 2025 30 33540 4550 35 60 6570 7580 83 90 9399
MENTO ren 13
DEFERENCIA def 16
| ORDEN, ord 14
|_EXHBICION exh 14
AUTONOMIA aut 8
AF afi 16
NTRACEPCION | int is
$UO 16
[ oormanca dom '
" HUMILLACION tam s
TEND, A CONSOLAR | nur 23
LCAMBIO chg 20
| RESIOTENCIA | res 9
[IETEROSERUALDAD] het 4
AGRESION agr 9
con 14
1 3510 13 2029 30 3540 4330 35 60 6370 7380 83 90 9599
PERCENTIL

Fi6. 1 Perfil en el inventario de preferencias personales
do Edwards, junto con la lista de necesidades.

las 15 puntuaciones de necesidades en el EPPS se pueden valorar en funcion de
normas percentiles y puntuaciones T para unkersitarios y universitarias.

€s importante tener en cuenta gue el €C0S emplea puntuaciones [psgtiNgs,
ésto es, la intensidad de cada necesidad no se expresa en términos absolutos,
sino en retacin con ia intensidad de las restantes necesidades del indiiduo.

&l marco de referencia en la puntuacion ipsativa es el indiiduo, antes gue la
muestra normativa. Cada vez gue el individuo responde prefiriendo un
elemento a otro, la puntuacion resuitante es ipsatwa. €n estas condiciones,
dos indiiduos con puntuaciones idénticas en et €PPS pueden diferir
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notablemente en la intensidad absoluta de sus necesidades. Debido a su
naturateza Ipsativa, se puede poner en duda la convertibitidad de las
puntuaciones EPPS a percentites normativos. La combinacion de marcos
de referencia normativos e ipsativos hace algo confusa ia interpretacion
de estas puntuaciones, y menos signiticativas que en el caso de un
enfoque consistentemente Ipsativo o normative.

La confiabitidad detl retest en las IS escatas recogidas en el manual se
extienden de 074 a 088 {as de la division et mitades, de 060 a 087 Sin
BINbarge, ambos con juntos de valores pueden estar un tanto exagerados;
el primero, por {a memoria de las respuestas, debido at corto intervalo
empleado (1} semana); el sequndo, debido a ta repeticion de enunciados
idénticos tres o cuatro veces, en pares diferentes dentro de cada escala.

Aungue tos datos de validez que se dan en el manual son escasos, se han
publicado numerosos estudios, sin embargo, son a menudo dificiles de
interpretar, debido a gue en su mayoria no tienen en cuenta la haturaleza
ipsativa de las puntuaciones. Con las puntuaciones ipsativas, ta
intercorretacion media de las escalas individuaies tiende a ser negatwa, y
‘a correlacion media de todas las escalas con cuaiquier variable externa,
se aproximard @ (0. Debido a estas dificuttades, no es posible anatizar
adecuadarnente  fas  puntuaciones ipsativas por los habituales
procedimientos de correlacion. Aungue el EPPS tiene muchas
caracteristicas prometedoras, necesita: a) revision para etiminar ciertas
deficiencias técnicas, particularmente por lo gue respecta a ta forma de
los elementos v a ia interpretacion de {as técnicas de andiisis de roodetos
de puntuaciones apropiadas alas puntuaciones ipsativas.

3. INVENTARIO DE PERSONALIDAD DE DOUGLAS N. JACKSON

D.N. Jackson, a partir de la hipdtesis sobre los conceptos modernos de ta
personalidad v de ta medicion psicotogica, construye su prueba teniendo
como 0b jet Mos Fundarmentales el desarroliar escalas de ta personatidad vy
tener en reserva un gran ndmero de items gue perinitan, en un momento
dado, ptanear y levar a cabo investigaciones zobre 1a personatidad.

Este inwentario constitaye ana aplicacion practica y samaria de todas las
teorf

eorias e investigaciones en gl area de 'a personatidad, en su redicion v un
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e jernplo de como debe construirse una prueba de personalidad.

&l inventario de la personatidad de Jacksen. estudiado en México por
primera vez en el INCCAPAC, esta basado en tas teorias de Henry A
Murray, para guien ia personatidad es el organo gobernante, comprometido
desde el nacimiento hasta la rmuerte, en la ejecucion de operaciones
runcionates de transtormacion. €s etta la que establece orden e
integracion entre el medio externo y la estructura interna del indiiduo.

Para Murray , existen varios tipos de necesidades, las cuales son:

a)Primarias

b) Manifiestas y latentes
¢)dDifusas y focales,y
d)Proactivas y react vas

Ademas este investigador establece gue hay diferencias entre ta actividad
de proceso y las necesidades rnodales. tas primeras son aguetlas que
imtentan llegar a la satisfaccion y tas segundas son propositivas, es decir,
plantean ejecuciones con direccion e inctuso perfeccion, sin embargo,
entre todas las necesidades bhay interaccion o sea que no actaan
independientermente. €sta interaccion es de suma inportancia ya que a la
larga da significado y coferencia a una amptia gama de conducta del
individuo.

dackson ha realizado miltiples estudios tendientes a investigar ia forma
mas completa y segura de medir la personaiidad.  De este modo ha
construido varios inventarios de la personalidad sobre los tineamientos de
Murray, estos son tos sigulentes:

a) ta forma "A" constituida por 300 iterns (preguntas), divididos en 15
escalas de 20 items cada una.

b)) ta forma "4 similar a la forma "4" constituida exactamente igual y
apticables una u otra imtercambiadamente o combinadas {armbas formas
tienen un tiempo de e jecucion de 60 a 90 minutos aproximadamente ) para

ser contestadas por el su jeto.

Jackson ha Hevado a cabo ruchos estudios con estas pruebas, su fin
principal ha sido obtener ia rnayor confiabilidad y vatidez en sus traba jos.
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Sus estudios metodoldgicos fran sido muy rigurosos, ha establecido ta
vatidez corvergente y discriminante; ha reatizado investigaciones mediante
el método de ardtisis Factorial maltipie, a Fin de establecer relaciones
entre ia personatidad y tos intereses vocacionales. Asi mismo ha
efectuado estudios de juicio clinico y de percepcion social.

Dentro de los estudios de personalidad, sus investigaciones se han dirigido
a eliminar, hasta donde sea posible, los prejuicios que operan en ta
calificacion e imterpretacion de la misma.

Asimismo, dackson se ha interesado en detectar dos tipos de respuestas
en este Hipo de inventarios: las respuestas verdaderas y ta aprobacion de
ifems. Uegando a encontrar que cuando una alta saturacion de contenido
inflaye en la eteccion de items, aparecen escalas homogéneas, tibres de
respuestas estereotipadas.

Los estudios de Jackson desarrotiados sobre la construccion de escalas
para poder tlegar a formuwiar escalas de personalidad, seran de gran
vatidez y confiabitidad en et futuro. €l grado de vatidez y confiabilidad
que Jackson ha obtenido con la prueba del PRF., ha tenido el cardcter de
descubrimiento inédito para pruebas de personalidad de escatas mattiples.

tas 15 escalas tievan los siguientes titulos:

ESCALA |: Necesidad de Logro

ESCALA 2. Necesidad de Afitiacion

ESCALA 3. Mecesidad de Agresion

EBCALA 4: Necesidad de Autonomia

ESCALA S Necesidad de Dominancia

ESCALA b: Necesidad de Resistencia

EBCALA 7. Necesidad de Exfribicionismo

ESCALA 8: Mecesidad de Evasion

ESCALA 9: Necesidad de Impuisividad

ESCALA 10: Necesidad de Interés por los Demas
ESCALA | }: Mecesidad de Orden

ESCAHLA 12: Necesidad de Hurnoristmo

ESCALA 13: Necesidad de Reconocimiento Social
£SCALA 4. Necesidad de Conocimiento Intelectual
EBCALA 1S Necesidad de ser veraz (Evitar errores)
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4 CORNEL INDEX

Es un hrventario de personalidad que consta de 191 preguntas con las
cuales se pretenden medir conductas patoldgicas.

Se desconocen sus antecedentes historicos, pero parece ser una prueba de
origen francés. &l test consiste de un protocolo con 10} preguntasy una
hoja de respuestas. €sta dividido en 10 dreas y cada una de ellas
contiene un numero diferente de reactivos. Las divisiones son como sigue:

Pregunta 1, neutra o de introduccion

Area }: Deta 2 ata }9 - Deficiencia de adaptacion por sentimientos de
miedo e insuficiencia (18 reactivos)

Area Z: De ta 20 a la 26 - Reacciones patologicas del bhumor,
especialmente depresion (1 reactios)

Area 3: Deta 27 ala 33 - Angustia, nerviosismo, ansiedad (7 react Nos)

Area 4: De la 34 ala 38 - Sintomas psicosomdticos cardiorespiratorios
(7 reactivos)

AreaS: Dela 39 ala %6 - Reacciones patolbgicas de temor. Reaccion de
alarma (8 react ivos)

Area 6. De ta 47 a la 61 - Sintomas psicosomaticos de organo—eurosis
(15 reactivos)

Area 7. Deta 62 ala 68 - Hipocondria y astenia

Area 8: De ta 09 a la 79 - Sintomas psicosomaticos gastrointestinales
(! reactivos)

Area 9: De ta 80 a ta 85 - Sensibitidad, desconfianza excesiva, suspicacia

Area 10: De ja 86 aia 101 - Problemas de psicapatia

i) CALIFICACION

Se cuenta el namero de respuestas marcadas St en total y después en
cada @rea. Se convierten en parcenta jes relativos por area. Aguetlos
porcenta jes del 408 o mas se consideran significat Vos.

€l puntaje total de respuestas St considerado como normat es hasta 19.
La prueba cuenta con 12 preguntas STOP, que son consideradas como
indicadores de trastornos psicopatoldgicos severos. Estas son las
siguientes: 3Z2,33,55,56,57,78,79, 88,90,92,93 v 95.
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S. CUESTIONAR IO INVESTIGATIVO DE LA PERSONALIDAD (C. 1)
5.) ANTECEDENTES

£ste cuestionario es una aportacion del psichlogo espahiol Miguel dngei
Escotet. £l es también autor de varios instrumentos psicométricos
cuya aplicacion esta su jeta a los andlisis de confrontacion estadistica
indispensables para garantizar su uso adecuado.  Su contribucion at
campo de la psicologia apticada, es muy importante vy prometedor
puesto gue se ha consagrado a (a cuidadesa preparacion de pruebas
psicométricas originales, concebidas para nuestro medio y nuestras
gentes.

5.2 DESARROLLO DEL CUEST IONAR IO

S.2.} FASE INICIAL. E&f primer paso de la prueba C.{ L., consistio
en la seleccion de preguntas y proposiciones gque debian
integraria, lo cual se Hevo a cabo de dos maneras distintas.

§.2.1.) Consultando tos siguientes cuestionarios: MMP ..,
Rogers Test of Personality Adjustment, Cuestionario SN 59,
Bernrauter Personallty inventory, lnventario de freferencias
Personaies de Heugh M. Bell y algunos mas.

5.2.1.2 Se hizo una encuesta con estudiantes universitarios,
atumnos de bactilterato y normalistas, como también entre
aduttos de cultura media 'y superior, encaminada a
determinar los elementos considerados por etlos coreo
principales probtemas de su vida.

Con base a estas investigaclones, se selecclonaron 260
preguntas gue se incluyeron en et primer folleto experitmental.
! cuestionario se apticod a los estudiantes de educacion rnedia
y superior, a los aduttos det mismo nivel cultural v en €sra
ocasién también a un grupo de enfermos mentales.

£l resuitado de esta primera fase fué puesto a consideracion
de varios psicologos con &l ob jeto de evaluar tas pregurnitas vy
el resultado fué la reduccidn del cuestionario a 160
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preguntas, formando el segundo folteto experimental.

5.2.2 SEGUNDA FASE. La nueva forma del cuestionario se aplicd a
griipos andalogos ¥ a otros Jdiferentes. Al mismo tiempo se
apticaron el inventario de Rasgos Temperamentales de (.L.
Thurstone, en su version espatiol, el Cuestionario SN 59 de €.
Cerda v en algunos casos, et hwentario de Minnesota. €/
namera de individuos a los cuales se administrd el nuevo
cuestionario alcanzd (a cifra Je 1783, en su mayoria
adofescentes o adulios entre 20y 28 ahios.

€n una institucion docente de Bogota se pidio a los profesores
que distribuyesen a sus alumnos en dos grupos. unos con
posibles problemas y otros sin evidencia de eltos. €1 primer
grupo gueds integrado por 68 afumnos vy e otro por 97. Se
hizo una correlacion biserial utitizando las valoraciones
totales de ambos grupos con un resuttado de r= .65, gue en
este tipo de cuestionarios se considera como significativo.

ta correiacion en cuanto al grado total de desa juste del C.10°.
con el Cuestionario SN 59, fué de 0£8.

ta diferencia de las normas entre el sexo masculino y
fermenino  se debe al resuttade de Ilas diferencias
significativas at nivel de 1% de seguridad.

Despues de estas fnvestigaciones hubo necesidad de
descartar el drea psicosomatica, gue formaba parte del
segundo fotleto experimental, por consideraria de poca
utitidad para los propositos del Cuestionario. Este guedo
imegrado Jefinitivamente por 140 items, de las cuales 4
corresponden al area “Personat" y los restantes repartidos a
razon de 20 iems entre ias dreas “Famitiar", "Social",

[T

“Sexuat”, "Transtornos Graves" y "Sinceridad”.
S3 FINALIDAD DEL CUESTIONAR 10

La importancia de la personalidad hoy en dia ha sido reconocida y su
estudio ofrece al psicdlogo datos muy vatiosos para la elaboracion
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del diagnostico de orientacion, a veces mas gue tos obtenidos con el
exdamen de aptitudes, como ocurre en algunos casos. (or e jemplo,
una persona de capacidad intelectual media y que revela algunas
aptitudes especificas, no siempre puede ser orientada hacia los
estudios superiores al nivel universitario. ere si esta misma
persona posee una votuntad fuerte, un espiritu de superacion y de
adaptacion at ambiente, el prondstico acerca de su posibte éxito
puede cambiar radicatmente.

ta presente prueba se elabort con et propésito de averiguar en cuat
de tas principates dGreas de la personalidad se encuentran los
posibles conflictos det ser humano. Trata de descubrir hasta qué
punto un individuo mediante su a juste a ta reatidad ¢ su desa juste
fremte a ella, puede manifestar desérdenes de conducta en los
diferentes campos en que transcurre su vida. €l cuestionario no
trata en ningan momento de diagnosticar o medir el alcance de una
enfermedad mental, saivo ciertos 1ipos de neurosis, sino mas bien
investiga ta probtematica de ta personalidad en funcion de su
equitibrio personal y emocional v su ajuste frente a ta reatidad
cireuandante. ,

Este cuestionario esta disehado para usarse en grapos con fines de

Sefeccion y adn en caso de diagnosticos clinicos v en psicoterapia.

Puede ser utitizado por Psicblogos, Conse jeros Vocacionates y en

una u otra forma, por las personas que trabajan en los campos
ledafios a la Psicologia en sus diversas aplicaciones.

Algunas de las ventajas del C.IP. consisten en poder aplicarse
simultaneamente a un grupo de personas en un minimo de tiempo,
et su valoracion rapida vy en su adaptacion a diversos amblentes.
& C1P. no se recomienda corno Gnica prueba en ef estudio de ta
personalidad.  Sus ob jgtios pucden resumivse en ia siguiente
forma:

5.3.) Determinar si se trata de una persona ajustada al rmedio
desde ei punto de vista giobal de su personalidad.

5.3.2 £n caso de gue la persona tenga problema, la prueba 1os
refle jara dentro del area o areas correspondientes.
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5.3.3 tos datos obtenidos serviran al Psicologo para iniciar un
estudio mas a fondo de ta personalidad det examinado.

5.3.4 los datos obtenidos pueden ser también de gran utitidad
para ias entrevistas psicoldgicas vy sean dirigidas o no, pues
una vez conocldos los problemas que afronta la personatidad
det exaininado, la entrevista puede ir enfocada alas aspectos
predominantes dentro det area o dreas problema, cualquiera
que sea su finalidad.

5.3.5 ror altimo conviene sefialar que et area "familiar” tiene
validéz de actuaiidad cuando se trata de personas fwvenes o
gue depender de sus padres. €neil caso de personas adultas
o gue no estan dependiente de sus padres, refleja las
relaciones con ellas en el pasado, punto este que constituye
un vatioso aporte para et diagndstico y ia psicoterapia.

5.4 ADMINISTRACION DEL CUESTIONAR 10

&l Clo. puede aplicarse individual o colectivamente o farmbién
autoadministrarse. €s aplicable a personas de ambos sexos. €1
examinador debe asegurarse de que cada fFotleto de Apilicacion tenga
su Hoja de Respuestas y de entregar tapices para marcar las
respuestas.  Las instrucciones para ta aplicacion de! Cuestionario
estan impresas enla prirmera parte del folieto y es necesario que
los examinados las estudien con ia rmayor atencion. €stas pueden
ser leidas en voz atta por el examinador. Este método resutta
especialmente Gtit en aplicaciones colect ivas.

No conviene hacer ningan comentario acerca de ias preguntas o
proposiciones del cuestionaric antes o después de que la prueba
haya comenzado. Lo anico que debe hacer es recordar a los
examinados que deben marecar soto una respuesta de tas dos
posibles y que deben contestar a todas las preguntas det
cuestionario.  ta prueba no tene timites de tiempo, se puede
conceder a cada uno de los examinados todo el tiempo necesario
para terminaria.  €n la mayoria de tos casos 30 minutos son
-suficientes. Una vez leidas tas instrucciones conviene pregumar si

71



todos tas entienden bien y aciarar las dudas de algunos examinados
respecto a la manera de contestar ia prueba. Hay que asegurarse
de que todas las preguntas fhian sido contestadas en el momento de
recibir {a ho ja de respuestas.

Cuando se aministre el C.1P2. a personas adultas, casadas y padres
de famitia, es convenlente advertirtes que las proposiciones que por
razon de su edad o su estada actual no concuerden con ellos, deben
responderse su fetandose a su pasado.

5.5 VALORACION

5.5.1 Instrucciones para obtener ef puntaje y etaborar et perfil.

5.5.2 Se cuentan todas las "X" que estan marcadas en el area "t
en la parte superior de la hoja de respuestas, colocando ta
plantitia perforada para tal efecto.

A continuacion se cuentan todas tas "X" marcadas en el Grea
0" en la parte inferior de la hoja de respuestas. Se anotan
tos resultados en tos sitios correspondientes.

5.5.3 A continuacion se cuertan las "X" dentro de los cuadrados en
tas areas ", "Tg", "SX"y "Si" vy se anota el resultado en los
sitios correspondientes

5.5.4 tos resultados obtenidos se trastadan de tos rectangutos al
perfil.

555 Para 105 sujetos de sexo masculino debe usarse el perfit de
la pdgina Z de ta Hoja de Respuestas v para tos del sexo
femenino, el perfit de la paging 3.

SS8.6 £&n el perfit tracese un circuto alrededor del puntaje
correspondiente a cada colurnha vy dnanse los ndmeros
marcados con 103 circulos por medio de tineas rectas. €l
resuitado del perfil es el perfil de la problemdtica y ajuste
del individuo.
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5.6 INSTRUCCIONES PARA tA VALORACION DEL COCIENTE
TENSIONAL (CTT.)

Hasta el momento ¢e han obtenido, integrados en un perfil, los
resuttados parciates del examinado en sus diferentes areas.

£l C.LP. ofrece También la posibilidad de integrar esos resultados
parciales en lo gue se na denominado Cociente Tensional. ECTT,

es pues la valoracion conjunta de la problemdtica de la
personatidad det individuo, o en otras palabras, ia sintesis de ta
apreciacion del grado de a justes o desa justes de la personalidad det
examinado.

Para obtenerto se aplica la formata'R" + "€ + 'SX" + "8"=C.77
40

Se incluyen mas adelante ta "Tabia de Conversion de Puntajes a
C.7T" con el ob jeto de abreviar el proceso de ia obtencion dei C.77.
& puntaje - es la suma de:"P" + "¢" + "S§" + "SX".  Este puntaje se
lteva a la Tabla de Conversion. la cifra gue aparece en la Tabia de
Conversion frente at punta je es el C.TT. det individuo.

5.6.1 INTERPRETACION DEL C.TT.

Segun los resultados det CTT. el examinado puede
catalogarse en (no de los cuatro grapos siguisntes:

5.6.1.1 rersonatidad norrmatmente ajustada: cuando et
resuitada es inferior a ) 00

5.6.1.2 rersonatidad levemente desajustada: cuando et
resuttado oscilaentre 100y 1 50

5.6.1.3 ersonatidad medianarmente desa justada: cuando el
resuitado oscita entre 1 50y 200

5.6.1.4 rersonalidad fuerternente desajustada: cuando el
resuttado oscita entre 200y 250

73



5.7 INTERPRETAC 10N

571 DESCRIACION DE (AS AREAS QUE CUBRE €l
CUEST IONAR 0

Personal ()

Una persona con un alto punita je en esta area manifiesta
desa juste con respecto a su personalidad. Puede implticar un
alto grado de desconfianza en si mismo, incapacidad para
tomar deciziones, poca cormprension del mundo que ‘a rodea,
poca aceptacion de s/ raisma y un bajo sentido de la
jerarguia de vatores frumanos.  €sta area trata de descubrir
aguetios  desajustes que incurnben directamente a la
intimidad de la persona, relacionados con cualgaier 1ipo de
problematica o neurosis, como consecuencia de la no
aceptacion, en su mayoria en esta drea se eleva demasiado,
hace pensar gue la persona padece de neurosis condicionada
por su propilo caracter mas gue por la situacion ambiental, o
como dice Karen Horney, no se trata de una neurosis
sitaacional, sing de wina neurosis de cardacter.

Si el pumtafe es hajo, el exarinado se considera una
perzona a jistada desde el punto de vista "Personal".

Famitiar {€)

Esta area muestra las actiidades del individuo frente a sus
padres o hermanos. €l grado de seguridad gue encuentra en
el hogar. €! sentido de satisfaccion o insatisfaccion gue se
deriva de sus relaciones familiares. Siel puntaje supera a
la media, revela desa juste y si esta por debajo de ella, las
relaciones familiares se muestran como norrmales.,

Trastornos Graves (7g)
Como en todas las demas areas, el desa juste en el drea de
Trastornos Graves se revela mediante un puntaje alto. Como

el nombre o indica se trata de problemas como la psicosis en
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general o neurosis muy avanzada. €s interesante apreciar la
correlacion que existe entre {a suma de las demas dreas y ta
mediana de éstas con el drea de trastornos graves siendo en
algunos el coeficiente lgual a 096.  La correlacion media
eqguivale a 0.89.

Sexual (Sx)

€sta darea tiene el inconveniente de que en la mayoria de los
paises tatinoamericanos, y sobre todo entre et sexo femenino,
tas contesitaciones no siempre se hacen con sinceridad, lo cual
determina que los puntajes en esta drea concuerden con 10s
percentiles en forma mas baja. Se trata de descubrir el
desajuste sexual normal y realista, en general, la
problematica sexual det individuo.

Social (S)

Una persona con un percentil en esta drea manifiesta un
desa juste social y ésta serd tanto mayor cuanto mas eteva
en la escala de percentiles. Revela ta poca facilidad de
desenvolverse en  sftuaciones  sociales,  relaciones
incatisfactorias con sus compaferos, amigos y otras
personas en general. A menudo se calitica a estas personas
como timidas u opacadas y segun el lenguaje cormdn y
corriente “no caen bien" at tratartos de una manera
superficial. €s posthle gue al establecerse una relacion mas
intima con ellas, puedan revelar aspectos insospechados.

Sinceridad (5i)

£l area de la sinceridad no trata de demostrar ningin
desa juste, su finatidad es comprobar la validéz de las
respuestas dadas.  Cuando e! punitaje supera a la media, la
prueba se considera vatida.  €n carnbio cuando estaq por
dehajo de elia, demuestra que el cuestionario no ha sido
contestado con sinceridad, ya sea porgue el exarninado 1rata
de ocuttar atgo y manipuiar la prueba o blen porgue o
entendid ctaramente las preguntas, o por falta de interés
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verdadero et ia ejecucion de ta prueba.  €n estr caso
conviene repetir la prueba, iwitando al examinado a
contestar las pregunias con toda sinceridad y a tomar en
serio el exdmen gue se hace en su propio beneficio

S8 ANALISIS DE L0S RESULTADOS

Una vez vhtenidos los puntajes en cada dreay trasiadados al perfil,
se podran apreciar aguellas que revelan un desajuste en la
probilemdtica det individuo at tiempo gue el grado en gue se pase
ese desn jreste: muy bajo, medio, medio alto y muy atto.

Para decubrir el desajuste total debemos apticar ia formula det
Cociente Tensionat C. T7.,ya descrita amteriormente.

ta clasificacion de percentiles no pretende considerar simplemente
al su jeto coma ajustado o Jesajustado, sino en términos de grado
de desajuste. E€! percentil S0 equivale a lg Media 6 Normal Generat.
Cuando se trata de superiores a 50 el desa juste o problemdtica es
proporcionalmente mas aito a medida que ef percentit ~~ mayor.

éncambio siel percentil es inferior a 50 ef a juste serd tanto mayor
cuanto mas se aceivu al 0.

6. PRUEBA DE AJUSTES HUGH M. BELL

6.1 OBIETIVO
Medir et grado de a juste en cuatro esferas:
Ajuste al hogar o famitia
Ajuste a la salud
4 juste emocional
A juste social

&l promedio de las cuatro escalas dara el a juste general del su jgto.
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6.2 MATER 1AL

Cuestionario de 140 preguntas y hoja de respuestas. Cada érea
contiene 3 pregunias.

6.3 APLICAC ION

Su aplicaicon se puede efectuar en forma individual v de grupo. €l
examinado (o el evaluador) debe (eer cuidadosarnente las
instrucciones de ta prueba y ‘tener en cuenta las reglas vy
recomendaciones gue se dan para comestar las preguntas.

ta prueba no tiene lirnite de tiernpo, pero debe contestarse en 35
minutos aproximadarmente.

Al recoger el cuestionario y la boja de respuestas hay que
cerciorarse de que han sido contestadas todas las pregumtas.

6.4 CALIFICACION

rara obtener el Punta je jruto cologue la plantilla sobre ta prueba
contestada y sume los puntos de tas cuatro areas gque tienen la
clave sigulente:

A~ (FAM) A juste al hogar o famitia
B - (SAL) Ajuste a la salud

C ~ (80C) A juste Social

D~ (EMO) A juste Emocional

Otorgar un punto por cada contestacion. "S1" o "NO" de acuerdo a la
plantitia de catificacion,

Qhtener of "Ajuste General" sumande el resultado de ias cuatro
areas arteriores y anotario en el area — £ - General.

deudir a ta "Tabla de Calificacion” 12 dividida en Hombres vy
Mu jeres.

Dar con esq catificacion un resuitade final denominado como
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"Descripcion para cada una de tas § dreas de A juste”.

Si se qulere obtener el A juste General con 140 respuestas consultar
la “Tabla de Catificacion (11" y obtener un resultado Ffinat
denominado como informacion adicional.

Si se gulere obtener el ajuste con 35 respuestas exclusvarmente
para cada una de tas areas A, B3, C, D, consuttar con la "Tabla de
Calificacion (11" y obtener un resuttado final denominado
descripcion.

Este resultado puede ser utitizado como informacion adicional.
6.5 INTERPRETACION

A - (FAM) - Individuos que presentan puntaje atto tienden a
un a juste poco satisfactorio al medio famitiar.
- Puntaje bajo, indica un a juste adecuado.

B - (SAL) - Puntaje atto, indica un mal a juste en el plano
salud.
- Puntaje ha jo denota un buen ajuste.

C - (50C) - Puntaje atto, tienden a ser sumisos 'y retraidos
en sus contactos soclales.
~ Punta je ba jo, denota agresividad en el contacto

social.
D~ (EMO) - Puntaje atto, tendencia a ser emocionalmente
inestables.
~ Puntaje bajo, tendencia a la estabilidad
emociondl.
£ - (6RAL) - Puntaje alto, indica un desa juste general.

= Puntaje ba jo, indica un buen a juste general.
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TABLA DE CALIFICACION i1

AREAS DE AJUSTE A — B — C CON 35 RESPUESTAS

PLUNTAJE DESCRIPCION
0-1 EXCELENTE
2-5 BUENO
6-10 NORMAL PROMEDIO
11-19 DEFICIENTE
20 - 35 DESAJUSTADO

TABLA NORMALIZADA EN EL INSTITUTO

AJUSTE GENERAL CON 140 RESPUESTAS

PUNT AJE DESCRIPCION
0-3 EXCELENTE
4-20 BUE}\IU
21-94 NORMAL PROMEDIO
95-114 DEFICIENTE
115 - 140 DESAJUSTADC




7.

CUESTIONARIO DE 16 FACTORES DE (A PERSONALIDAD
RAYMOND B. CATTELL

F.1 €& cuestionario de 16 Factores de ta Personalidad (16 FP) es un
instrumento disefiado para ta investigacion basica en Psicologia y para
cubrir lo mas amptiamente posible el campo de ta personatidad en un
corto tempo.  Este cuestionario fue disehado para utitizarse con
individuos rmayores de 16 afios.

La comprension de la personalidad en su amplitud totat, de una manera
analitica, se basa en la medicion de las 16 dimensiones funcionalmente
independientes y psicologicamente significativas, aisladas y estudiadas
durante mas de 20 afios de kwestigacion de analisis factorial sobre
grupos normales y clfnicos. Aguellos gue aplican el " 16 £P" necesitan
un poco de practica para acostumbrarse a mane jar tantos como 16
rasgos, pero las amplias posibitidades para entender ia personalidad y
predecir la conducta det sujeto compensaré con creces el esfuerzo
reatizado.

tos factores de ta personalidad gue mide et 16 ££ no son todos de la
prueba sino gue se insertan dentro del contexto de una teoria general
de ta personatidad. Cerca de 10 ahos de investigacion empirica de
andlisis factorial precedieron {a primera publicacidn comercial en
1949,

tas 16 dimensiones o escalas son esencialmente independientes.

Cualquier reactiVo del 16 £ contribuye a la calificacion en un factor,
solamente en uno, de manera gue no se introdu jeron dependencias en el
nivel de construccion de las escalas. Mas aun, las carrelaciones
experimentalmente entre las 16 escalas son generalmenie muy
peguetias, de modo que cada escala proporciona alguna nueva porcion
de informacion acerca de ta persona @ la gue se aplica el cuestionario.

Ademds de los 1o factores principales de una personalidad, el
instrurmento puede usarse para medir cuatro dimensiones secundarias
adicionales, {as cuales, como se menciond amtes, son Fasgos amplios,
cuya calificacion se obtiene de tos componentes primarios.

Por supuesto gue cada psicblogo debe determinar por si mismo (a
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apticabitidad de cualquier instrumento para ila solucién de 10s
problemas que enfrenta.

Los criterios esenciales qgue recomiendan el uso del 16 £ son:

7.1} Que el cuestionario 16 £r esta inserto dentro det ampiio te jido
o red de la psicologia generat.

7.1.2 Que en su forma actual, la prueba se basa en un fundamento
empirico de mas de 10 investigaciones de andlisis factorial,
sobre una muestra de varios mites de reactivos.

7.1.3 Que las propiedades psicométricas de ias escatas (pe.
confiabitidad, validez, etc.) han sido exploradas y reportadas a
partir de una gran variedad de muestras y condiciones.

T.1.4 Que los datos cientificos acerca del cuestionario (reportados
en numerosos tibros y articutos) proporcionan una rica base de
evidencia y de criterio en psicologia industrial, clinica, social y
educativa.

Sin embargo, la teoria generat de la personatidad a partir de la cuat se
desarrolio este cuestionario anticipa sus exigencias a lo targo de
elertas dimensiones principales.

7.2 PRINCIPALES USOS DEL CUEST IONAR 10

Una primera propiedad irnportante es ta comprension de la amplitud de
dimensiones de ia personatidad (del fundamento de ta esfera de la
personalidad). Una segunda propiedad importante es ta orientacion de
las escalas hacia una medicion funcional. €s decir, las escatas no
estan disehadas en términos o conceptos sub jetivos, o apriori, sino
que estan dirigidas a localizar previamente las estructuras naturates
de ta personatidad relacionadas con ta formna en guie esta se desarrolia
actuaimente.  Tercero, porgue tiene que ver con dichos conceptos
hasicos de la personalidad, tas mediciones relacionadas con un cuerpo
organizado e integrado de conocimientos practicos y tebricos en los
campos clinicos, educatMos, industriates y de irvestigacion basica.
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Muchos alios de investigacion indican que en nueve de cada diez caso0s
e/ Investigador pasard por afto alguna otfra dimension de /la
personalidad no considerada gue es iguatmente determinante para to
que se fntenta predecir. €} me jor mado de iniciar la investigacion ¢ el
traba jo aplicado en cualguier nuevo terreno es Tomar conclencia de ta
personatidad total, en todas sus dimensiones principales. Seria
prudente que el investigador imtentara descubrir lo que sucede al
mismo tiempo en todas 1as dimensiones de la personalidad.

ta ecaracteristica primordial det 16£P que to distingue de ta rhayoria de
los cuestionarios para adultos es que esta basado firmemente en el
conceplo de la esfera de la personatidad (Cattett 1946, 1957, 196%), un
disefio para asegurar la cobertura de reactvos iniciales para todas tas
conductas que comcnmente entran en fta clasificacion y las
descripciones de personatidad del diccionario enciciopédico.

€l 16FP esta basado en una serie de investigaciones gue entrelezadas a
través de 25 afos, dirigidas a tocatizar importantes fuentes de log
rasgos de ana forma unitaria, independiente y pragmdatica, tanto en las
clasificaciones como en los cuestionarios. or fuente de tos rasgos,
queremos decir factores (convertidos a una estructura simple) gue
afectan grande dreas de conducia de ta personatidad, tates como la
intetigencia, estabilidad emocionat, superege fuerte, impetuosidad v
dominancia.

Aungue en tos (litimos cuarerta ahos se han publicado innumerabies
cuestionarios e iventarios, solo dos o tres de eltas se han elaborado
sobre estudios de andlisis factoriai con el criterio de estructura
simple. Los estudios de este tipo, técnicarmente adecuados vy
ampliamente repetidos son necesarios para derostrar que los rasgos
separados o dimensiones de ia personalidad, gue rmiden tas escalas del
cuestionario 10FP, corresponden a fuentes de rasgos definidos
originalmente, funcionatrmente  unitarios y  psicologicarnente
signiticativos. De este modo el 16f? no es uh cuestionario cornpuesto
de escalas arbitrarias, sina gue consiste en escalas orientadas
cuidadosamente hacia conceptos basicos de ta estructura de ‘a
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personalidad humana.
T3 US0O DE NIVELES DE NOMENCLATURA

A través de un amplio ntimero de investigaciones actuales y
publicaciones apticadas, tos simbolos A, B,C,€,€,6,H,1,(, M, N,0,
01, 02,03, y O4 pan sido aplicados consistentemente a los 16 factores.
Ademas de estos simbotos se usardn nombres, los cuales se presentan
en dos series: (1) el nombre técnico usado por los psicélogos
profesionales, basado en la presentacion del significado cientifico de
esos factores como han aparecido en la literatura de la investigacion,
pe. sizothymia contra affectothymia, para el factor A, fuerza del yo
contra debitidad det yo para el factor C, etc.
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8. LA ESCALA DE WECHSLER DE INTELIGENC IA PARA ADULTOS.
8.} Antecedentes.

La primer forma de las escalas de Wechsler, conocida como
la escala de inteligencia de  Wechsler-feltevue, se  publicd
en 1939. Uno de 10s objetivos primarios en su  preparacion
fué proporcionar un test de intetigencia aproplada para
aduttos.

Al presentar por primera vez esta escalaWechler selaio
gue los test de inteligencia de que se disponta hasta
entonces se  hablan  destinado  principalmente a  los
escolares y mas tarde se adaptaron para los adultes,
ahadiendo etemenmtos mas dificites de las mismas clases. €l
contenido de estos tests era a menudo de poco interés
para los aduttos. A menos que los elementos del tests
tengan un minimo de vatidez aparente, no se puede
establecer con fos sujetos adultos el rapport adecuado.

la excesiva importancia concedida a la velocidad de la
mayoria de los tests tiende a colocar en  situacidn
desventajosa a la persona mayor. Wechler crela que el
mane jo relativamente ratinario de las palabras reecibla un
peso excesio en estos tests. lamd tambi¥én la antencion
hacia la inapticabilidad de las normas de edad mental a o
aduttos, e indicé que pocos de ellos se habian inciuido
previamente en las muestras de tipificacidon de los tests
de inteligencia indiiduates. }

Para salir al paso de estas objeciones se cred la escala de
Wechler betlevue.

8.2 Descripcion.
€l WAIS, pubticado en 1955, comprende 1) subtests; 6 de
ellos se agrupan en dna escala verbat y S en una escala de

sjecucion. Damos a continuacion la tista y una breve
discripeidn de estos subtests en el orden de su aplicacion.
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8.3 ESCALA VERBAL

8.3.1

832

833

834

835

8.3.6

Informacién 29 preguntas que abarcan gran Variedad de
informacion que los  adultos  han  tenido  ocasitn
probabiemente de adguirir en nuestra cuttura. Se hizo
un esfuerzo por evitar el conocimiento especializado o
académico. Podria afadirse gque tas preguntas de
informacidn general se han usado durante mucho tiempo
en exdmenes psiguiatricos sin tipificar para establecer el
niel intelectual del individuo y su orientacion practica.

Compresion. 14 elementos, en cada uno de los cuales 6t
sujeto explica lo que deberia hacerse en determinadas
circunstancias, por que se Ssiguen clertas practicas, el
significado de proverbios, elc. Este test, destinado a
medir el jilcio practico y el sentido comun, es simitar a
los etementos de compresidn del Stanford-fiinet, pero su
contenido especifico se eligib de manera que estiiera
mas en consonancia con los intereses y actiidades de
los aduttos.

Aritmética. V4 problemas semejantes a (05 que se
encuentran en la aritmética de la escuela elemental.
Todos los problemas se presemtan oralmente y han de
resoiverse sin usar papet ni tapfz.

Semejanza. 13 elementos que reguleren gque el sujeto
diga de qué modo dos cosas son seme jantes.

Memoria inmediata de digitos. tistas de 3 a 9 digitos,
gue se presentan verbaimente y han de reproducirse
también verbalmente. €n ia segunda parte el sujeto
debe reproducir listas de 2 a 8 digitos en sentido

“inverso.

VYocabularic. Se presentan verbal y Visualmente 40
palabras de dificuttad creciente. Se fle pregunta al
sujeto lo que significa cada palabra.
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84 ESCALA DE EJECUCION

84.) Simbolos y digitos. €sta es una versibn det conocido Test de

84.2

843

844

845

sustitucion de clave gue ha sido incluida a menudo en las
escalas de intetigencia sin lenguaje. ta clave contene 9
stmbotos emparejados con 9 digitos. Con esta clave
delante de él, el sujeto tiene minuto y medio para lenar
tantos simbotos como pueda bajo tos ndmeros en la hoja
de la respuesta.

Compietacion de figuras~ €sta consta de 2} ‘tarjetas
con pinturas, a cada una de !1s cuales le falta una parte.
El sujeto debe decir caal es esa parte en cada una de
eltas.

Dibujo con cubos.—~ Este test es similar al de Kohs, gque
hemos  descrito  previamente. Sin  embargo, en la
adaptacion de Wechler los cubos solo tienen lados rojos,
bltancos, o rojo y blanco. él sujeto reproduce dibujos de
comple jidad creciemte que requieren desde 4 hasta 8
cubos.

Ordenacion de imdgenes.~ Cada elemento consta de un
conjunto de tarjetas que contlenen imdagenes que hay que
disponer en la secuencia adecuada para gue nos relaten
la bhistoria. Este conjunto constutive el elemento mas
facit de tos 8 gue componen el Test,

Ensamble de objetos. Este test esta modelado segun el
maniguf y el perfil de Pintner—Paterson y Arthur, incluye
verclones mejoradas de estos dos objetos, junto con
olros dos gue hay que ensamblar o reconstruir.

Se tienen en cuenta la velocidad y la precision de la
ejcucidon al  puntuar tos subtest de aritmética, ctave,
dibujo de cubos, disposicidn de cuadros y ensamble de
objetos. Desde la pubticacibn de la escata original de
Wechler-fellevue se ha propuesto un gran numero de
escalas abreviadas. Estas se forman mediante la simple
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omision de algunos de los subtests y prorrateando las
puntuaciones para obtener un Ct de escala entera a las normas
pubticadas. €l hecho de que varias combinaciones de subtests,
ademas de suponer un considerable ahorro de tiempo,
correlacionen por encima de 0.90 e Cl de la escala entera, ha
animado al desarrollo y uso de escalas abreviadas con fines de
seleccion rapida. €s posible que ta combinacién mas eficaz de
los subtests paltados, varie para niveles intelectuales distintos
u otras poblaciones especiales.

NORMAS Y PROCEDILIIENTOS DE PUNTUACION

Con el fin de asegurar su caracter representativo, ta muestra de
tipificacion det WAIS se escogid con cuidado excepcionn!, €l
grupo normativo principat constaba de 700 casos, e incluia un
namero igual de hombres gue de mujeres, distibuidos en T
niveles de edad comprendidos entre los 16 y los 64 aBirs.  Los
su jetos se seleccionaran de forma Gue se equiparan en lo posible
a las proporciones en el censo de la poblacion de Estados Unidos
en 1950.

Se estabiecieron normas suplementarias para las perssonas de
mads edad, examinando una muestra anciana de 15 personas de
60 affos y mas, en una tipica ciudad det Deste Medio (Doppelt y
wallace, 1955).

tas puntuaciones directas en cada subtest del Wais se
convierten a puntuaciones tipicas con una media de 10y una ¢
de 3. Estas puntuaciones graduadas se extra jeron de un grupo
de referencia de SO0 casos, que incluia a todas ilas personas
comprendidas entre 28 20 vy los 34 afios de la muestra de
tipificacion.  De este modo, todas tas puntuaciones en los
subtests se expresaron en unidades comparabies. tas
puntuaciones verbales, de e jJecucion y de la escala entera se
haltan abadiendo las puntuaciones Transformadas gue se
obtengan en los & subtests verbales, los S de e jecucidn y los 1)
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de Yoda ta escala, respectivamente.  Mediante la referencia a
las tablas correspondientes que da el manuai del test, estas tres
puntuaciones se pueden expresar en Cl de desviacion con una
media de 100y una 6 de 1S. Sinembargo, tates Ct se hallan con
referencia al grupo de edad det propio individio, y muestran, por
tanto, ta posicion del individuo en comparacion con tas personas
de su mismo nivel de edad.

Fiabitidad. Se caleutaron los coeficlentes de flabitidad para
cada uno de los 1) subtests, asi como para los Ct de la parte
verbal, de e jecuciony de la escala entera, entre tas muestras de
18-19, 24-34 y 45-54 ahos de edad.  Se eligieron estos tres
grupos como representativos de la amplitud de edad que
abarcaba la muestra de tipificacion. Para todos los subtests,
exceplo para el de memoria inmediata de cifras y el de clave, se
emplearon los coeficientes de fiabitidad de los elementos pares e
impares (corregidos para toda la longitud del test mediante la
formuta de Spearman-firown).  La fiabitidad del de memoria
inmediata de cifras se estimb partiendo de la correlacion entre
‘as puntuaciones en las listas de digitos nombrados hacia
adetante y hacia atrds. No se pudo utitizar la técnica de las
mitades con el de clave, que es un test muy influido por la
velocidad. Por tanto, la fiabitidad de este se determind por el
procedimiento de las formas paralelas en un grupo que se
examind especialmente con los subtests de clave det WAIS y det
Wechster—fetlevue..

Los Cl de ta escala entera arrojaron coeficientes de fiabitidad de
097 en las muestras de las tres edades. los Ct verbales tenfan
fiabitidades de 093y 0.94%.

Los tres CI son, pues, muy fiables si tenemos en cuenta su
consistencia interna.

Como era de esperar, los subtests individuales arrojan
fiabitidades inferiores, que se extienden desde algunos
coeficientes entre 060 y 070, hallados en los de memoria
inmediata de digitos, disposicion de cuadros y ensambiaje de
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ob jetos, hasta coeficientes tan attos como 096 para el
vocabutario. €s particutarmente importante considerar estas
fiabilidades de ios subtests cuando se valoran los significados de
las diferencias entre las puntuaciones obtenidas en 10s subtests
por un mismo individuo, como en el analisis def perfil.

Vatidez. Puesto gue todos tos cambios introducidos en el WAIS
representan e joras del Wechster-felievue (en fiabitidad, timite
superior, grupo normatio, efc.) vy la naturaleza del! test ha
permanecido sustancialnente la misma, es razonable suponer
que los datos de validez obtenidos en el Wechster-fellevue
estimardan mas bien por debajo que por encima la vatidez det
WAIS.

Valoracion general. &l WAIS representa indudabiemente una
me jora sobre su predecesor, el Weehster-fellevue. €l cuidado
con Gue se reunié una muestra representativa de amplitud
naclonal es un rasgo de la tipificacion det WAIS particutarmente
digno de Tenerse en cuenta. € aumento en longitud y campo de
dificuttad de los subtests ha hecho mejorar las fiabitidades,
aungue algunas todavia son dermasiado bajas para el tipo de
an@lisis entre los tests que se ha intentado a menudo con esta
escala. ta disponibilidad de normas bien establecidas para 1os
aduttos en diferentes edades representa una contribucion
especial det WAIS. Sin embargo, @ fa vista de ta rapida me jora
de la educacidn y det nivel cultural de la poblacion, tales normas
necesitardn de un nuevo y frecuente control, especiatmente en lo
relativo al descenso esperado con la edad.

tos Cl det WHIS varian sistemdaticamente de los det
Stanford-finet, estando estas diferencias asociadas al nivel
intelectual de los sujetos 'y ala edad por to gue han de tenerse
en cuenta al interpretar los Clen l0s dos Tests.
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9. PRUEPBA DE INTELIGENC A “LIPRE DE CULTURA™ DE CATTELL
(FACTOR 6)

Cattelt sugiere gue el factor generat "G" comdnmente medido por las
pruebas de inteligencia, se encuentra dividido no en un factor, sino en
dos: Habitidad general fluida y Habitidad generat cristatizada. €sta
teoria fue propuesta por Cattell en 1941 y fué desarroltada con rmayor
precision de 1950 @ 1957.

Las habilidades fluida (9f )y ta cristalizada (ge) diferiran de acuerdo a
la edad, alcanzando gf un maximo a los 14-1S afios de edad, mientra
que gc continda aumentando de los 18 a tos 28 afos de edad,
dependiendo del aprendizaje cultural que proporciona el medio
ambiente. De agquf que aungue gf comience a dectinar a los 22 ahos de
edad, e gc mostré una caida menos acelerada.

Para cualquier grupo de ta misma edad, la relacion de herencia medio
ambiente sera mucho mas alta para gf que para gc, baséandose en ta
hipdtesis de que gf se encuentra determinada Ffisioldgicamente, en
tanto geie ge es un producito medio ambienial.

Uno de los fines a los que se han destinado las pruebas no verbales es
el examen de 108 Iindiiduos criados en culturas o subcutturas
diferentes. Aungue es evidente, gue algunas personas procedentes de
clertas culturas se enconirarian en desventaja, principatmente debido
ala informacion especifica que los tests presuporiet:.

Para reducir las restricciones culturales gque caracterizan a la
mayoria de las pruebas se ha intentado construir pruebas "tibres de
euttura”.  fParece que reatmente esto no es posible puesto gue las
personas no se comportan en un "Vacifo cultural®; sin embargo,
tedricamente es posible el construir una prueba que presuponga
experiencias gue sean comunes en diferentes cutturas. 7al prueba no
estaria libre de influencias cutturales, sino que utilizaria elementos
transcutturaies.

ta prueba “libre de cultura" de Cattetl, fué creada en et institute for
rersonality and Ability Testing (IPAT), de ta Universidad de tttinois.
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Dicha prueba pretende dar una medida que no se encuentre tan
distorsionada por variables socloecondmicas y culturates.

ta finatidad de la prueba es el imtentar medir el factor general de
habilidad o "6" con la mas atta vatidez posible, segun la teoria de
Spearman, o el factor de segundo orden de acuerdo a la teoria de
Thurstone; asimismo pretende redir ef factor de inteligencia fluida en
base a (a teoria de Raymond 3. Catell. Este afirma que la confusion
existente con respecto a las pruebas de "inteligencia“se exptican, si
consideramos que las pruebas tradicionales son una mezcla de (0s
factores Fluidos y cristalizados.

CONTENIDO DE tA PRUESA

Contiene cuatro pruehas tibres de influencias cufturales tas cuales
pueden usarse como una subx-bateria y s¢ dan normas separadas para
esta escala abreviada. tas escalas 2y 3 son seme jantes, excepto por
el nivel de dificuttad. €l tipo de construccion de los reactivos es el
conocido coma “seleccion mattiple”, con cinco v seis aqlternativas de
respuestas cada wno.

Existen dos series la "A" v {a "B" ¥y cada una consta de las cuatro
pruebas siguientes:

1. Series: Se selecciona el eternento gue cornpleta la serie.

2. Clasificacion: Debe marcarse en cada fita dos elementos que tienen
una particutaridad en coman.

3. Matrices: Hay gue setialar el elemento gue coinplete correctarnente
la matriz o patron.

4. Condiciones: Se inserta ur punto en uno de los diversos dibu jos que
se presentan con el Fin de cumplir ias misras condiciones que se
indican en el dibu jo de ta primera muestra.

En 1976 se hizo una normalizackon de esta prueba en el Departamento
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de Recursos Humanos del Instituto, para determinar las diferencias
Significativas tomando en cuenta tres variables: edad, sexo vy
escolaridad, en la categoria de taboratorista (sin que se encontrara

ninguna diferencia significatva).
N= 186 SUJETOS REACT IVOS=50

En base a los resuttados obtenidos se hizo la sigulente clasificacion por
rangos:

PUNTAIE CALIFT. INTERPRETACION
0~ ! Deficiente
26 2 Inferior
7-11 3 Subnormal
12-16 4 Normal f3a jo

17-21 S Normat Medio
22-26 6 Normal atto
27-3} 7 Sup. al término medio
32-36 8 Superior
37 0 mas 9 Brittante
x= 1905
$=498
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10. MATRICES PROGRESIVAS DE RAVEN

10.) ANTECEDENTES

JdC. Raven, psicblogo ingtés, director de investigaciones Psicoldgicas de
"The Crichton Royal", con la colaboracion inicial de Penrose, imprimié
por primera vez sus "Progressie Matrices" en el afo de 1936. Tras
algunas revisiones, dos ablos despues su prueba habfa tomado forma
definitiva y estaba ya triplicada. Se identificaba como “Progressive
Matrices” 1938, Sets ABLCD, Y € fecha que sirve para distinguirias
de otras formas para edades y capacidades especificas y de una
revision de ta misma escala que Raven construyd ulteriormente.

La nueva version 1956 de su escala de 1938 resulta del mero
resmplazo de una prueba y de la Serie €, destinada a saivar algunas
fallas manifestadas en la graduacién anterior en comple jidad
creciente. la prueba de Raven sirvid de modelo para pruebas de
factor 6 que construyeron otros autores siempre basadas en la teoria
factorial de Spearman.

10.2 DESCR IPCION

Consiste de 60 1dminas de figuras geométricas abstractas, ordenadas
en S series denominadas ABCDE, de 12 reactivos cada una, gue
plantean problemas de completamiento de sistemas de ralaciones
(matrices) en compiejidad creciente, y para cuya resolucibn el
examinado debe deducir relaciones en las primeras 24 y correlaciones
enlas ditimas 36, y, en cada caso, demostrard haber descublerto la
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solucion, si logra reconocerta entre varias inadecuadas que se dan al
pie de ta pagina respectiva. Esencialmente puede describirse como un
test de matrices (formas o relaciones) lacunarias. ta tarea es pues,
seme jante a la de otros tests en los gue el examinado debe indicar cudl
es la parte omitida en un dibu jo mutilado.

10.3 CARACTERISTICAS GENERALES DE tA PRUESA

10.3.1 Sencilla es su administracion y evaluacion y no requiere
preparacion o experiencia previas.

10.3.2 De amplio margen: se aptica a nifios o aduttos. .

1033 €Econdmica, en personal, tiempo y material. Se
administra o auto-administra en forma individual o
cotectiva, a grupos de hasta 100 sujetos, en tiempos que
oscitan entre 30 y 60 minutos, y el monto de tos resuttados
se efectua en breves minutos.

10.3.%4 Noverbal: se aptica atodo su jeto, cualguiera que sea su
idioma, educacién y capacidad verbal.

10.3.5 No manual: no reguiere de capacidad motora.

10.3.6 Interesante para el examinado pues mantiene vivo el
interés del sujeto durante el transcurso de ta prueba.

10.3.7 Agradable para el examinador, cuya ?tarea se
desenvueive en su totatidad de un modo simple y grato.



1. PRUEBA DE DOMINOS DE EDGARD ANSTEY
11.) ANTECEDENTES
PR} CARACTER IZACION

ta prueba de dominbs de Ansitey, fue considerada en 1944 para la
armada briténica como el test paraleto de tas Matrices Crogresivas de
Raveny con el intento de superar sus inconvenientes. Para describirto
y ubicario, correspondera filiarto segin las notas siguientes:

a) &€n razon de sus probiemas:

~Prueba de series: €s una prueba de deduccibn de leyes o principios de
refaciones

- Prueba de continuacion o cornpietamiento de series numéricas: Asf
visto, puede considerdrsele como un test de completamiento de
lagunas. Este compietamiento entraha la tarea de terminar series de
nameros dispuestos segin diversos planes, patrones o principios. tos
principios que regulan {as secuencias en las series de dAnstey, son los
sigutentes:

Simetria

Alternancia y progresion simple

Asimetria

Progresion circutar

Progresion compte ja (series)

Combinacion de principios previos

Adicion y sustraccion

b) En razon de su material

- Test de figuras numeéricas de puntos: las series de cifras se
representan por grupos de puntos dispuestos segun un patrén (domind)

~Test de series de dominGs: por utitizar ias fichas de dominés en forma
exclusiva, le caben otras especificaciones.

-Test de figuras abstractas: en su apariencia visual tas Ffichas
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ofrecen un material concreto y familiar; pero por ta indole no real de
tos problemas gue plantea ~gue es lo que importa-, el Dominds es un
test de figuras no representacionales.

¢) En razén de su administracion

-Autoadministrable. Puede tomarse en forma indwidual o -con su jetos
mayores de 12 ahos—en grupo.
Sin timite de tiempo ("rower Test").

d) én razén de sus fundamentos y su ob jet o

-Test Factorial. Esté fundamentado en la teoria factorial de
Spearman (1904) y en su metodologia psicométrica. Anstey aplico, en
efecto, los principios psicosométricos fundameniales sustentados por
los factorialistas ingleses, desde sus iniciadores (1900) Spearman,
fArown y Stephenson. A través de problemas formulados en términos
de descubrimiento de retaciones entre series de fichas absiractas,
preferidas por su caracter no familiar, lo cual permite una evatuacion
mas pura det factor “6".

~Test de factor "6". Su propdsito de medir la capacidad intelectual,
con ta maxima pureza, vincula al Dominds, con los tests de Factor "6"
de Spearman-Stephenson (1934) Test Perceptual de Penrose y Raven
(1936); Matrices Progresivas de Raven (1938); Test de Inteligencia no
Cultural de Cattetl (194-); Percepcion de Patrones de Penrose (1943).

-Test de capacidad potencial. €} Dominbs brinda al examinado el
tiempo gue necesita para realizar el maximo de tareas que sea capaz,
A diferencia de los tests de velocidad, gue hacen la evaluacion por ta
rapidez de respuestay gue por tanto se a justan al método de traba jo
con tiempo limitado y en los cuales la evaluacion se hace por la
cantidad de traba jo rendido en et lapso i jado.

112 VERSIONES 1944 Y 1955
ta version original del test de Dominbs (I1944), que prepard Anstey
para ia Armada Britanica, integrada por 44 items, ha quedado inédita,

con un “closed test" —segin denominan los ingleses a las pruebas de uso
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oficial o exclusivo. Pero ulteriormente, Anstey prepard una nueva
versidn (195S5), tigeramente diferente en su material (48 itemns
agrupados, en 8 pdginas segun sus principios y comple jidad creciente),
a la que le dio caracter de “open test” (Test abierto).

1.3 INVESTIGACION EN AMER ICA LAT INA

Anstey confid su version de 1955 a los fines de estandarizacion y
pubticacion atl uruguayo Dr. W. {. Risso, Director det Servicio Médico
Pedagigico de ta Universidad del Traba jo del Uruguay, qulen tipificod ta
prueba sobre una muestra de 1736 sujetos (de 12 a 30 afios), obtuvo
un baremo nacional para el Uruguay, calculd los valores estadisticos
de su confiabitidad (coeficiente 0,85)y validez (contrastando con el de
Raven, coeficiente 0,55). €sta resutta ser la primera y demorada
edicion ablerta del test de Dominds. €n 1955, el Dr. Risso inicia ta
estandarizacion regional en el Instituto de Psicologia de la Facuttad de
Filosofia y tetras de la ciudad de Rosario, obteniendo un baremo con
586 examenes, realizado sobre escolares y estudiantes (bachilieres y
normalistas) de 12 a 17 afios en ambos sexes, y que arro o cifras
cercanas a tas obtenidas por Risso en Montevideo.

114 ESTANDARIZACION DE LA PRUEBA DE DOMINOS

La prueba de dominds es una prueba grafica, no verbal, de intetigencia,
destinada a valorar ta capacidad de una persona para conceptuatizary
aplicar el razonamiento sistematico a nuevos problemas. ara etlo, la
forma de con junmtos de dominos, son presentados en orden de dificultad
ereciente, como se detaliarda més adelante.

Se supone gue la capacidad del su jeto para resoiver acertadamente un
determinado namero de problemas se halla en funcién directa del
Factor "6" de la inteligencia (segtin la teoria factorial de Spearman).
ésta prueba es considerada como uno de los mejores instrumentos
para medir et Factor "6".

1S ANTECEDENTES

ta primera version de la prueba de Dominds fue elaborada por Anstey
en 19%4, para el e jéreito briténico, primsro como prueba paraleta de
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Raven y luego coma prueha sustifuta de ésta.

Hasta el momento {a prueba no ha sido empleada en gran escaia.
Existen actuaimente dos versiones det test, denominadas Ay .

106 UTILIZACION

€l test de Dominbs es aplicable a sujfetos de 12 abos en adelante,
aungue puede administrarse individualmente a partir de los 10 abios.
€s inaplicable para sujetos menores de esa edad. Se presta
especialmente para el uso con adolescentes y adultos para obtener
rapidamente una estimacién de la capacidad intetectual de grupos
estudiantites o con objeto de sefecionar personal con un margen
suficiente de confiabilidad.

10T MATERIAL

ta prueba esta integrada por 48 problemas pictoricos, impresos en
cuadernos a razon de & disehos por pdgina. Los cuadernos econtienen
ademas una pagina preliminar destinada a expticar /a tarea a reatizar
mediante 4 e jempios, 10s dos primeros con problemas ya resueltos y
los dos restantes, con problemas a resolver bajo la supervision det
examinador. Cada disefio contiene una ficha de domind en blanco, para
que el examinado sehale la cantidad de puntos que corresponde a ta
solucion. Los cuadernos tienen 8 paginas de problemas, en cada una
de las cuales se introduce un nuevo principio de organizacion de los
con juntos de fichas. Estan dispuestos en orden de dificutiad creciente,
aungue no exactamente, puesto que el primer item de un nuevo
principio puede ser algo mas facil gue el Gitimo del precedente.  S6io
se utilizan como material el cuaderno de prueba y la hoja de
respuesita.

12. EXAMEN BETA REVISADO KELLOG ¥ MORTON

La revision del Examen feta fue e jecutada por et grupo "Examinador
Aeta" de ta Armada de tos €stados Unidos, durante la Primera Guerra
Mundiat, con el proposito de gue éste sirviera como una medida de ta
habitidad intelectual generat de personas relativarnente analfabetas o
para guienes no hablaban inglés.
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los autares Kellog y Morton revisaron el contenido de ia prueba en los
ahos 30 y posteriormerte en 1943.  €! examen Beta Revisado es
utitizado intensamente todavia especiatmente en pumerosas industrias
que emplean personal de origen extran jero o gue tenen escaso nivet
educatvo; asimisimo como en ofrot tipos de instituciones.

ta Edicion de 1946 det Manual det €xarmen fieta Revisado, presentd un
cambio considerable para su uso; en virtud de ello, los editores
recoriendan el empleo del procedimiente desarrollado por Llinder y
eurvitz.

12.1 CARACTERISTICAS DE LA ESTANDARIZACION

a) Refinamiento de tos procedimientos de administracion. Sin cambios
basicos.

b)Pocos refinamientos en el puntaje.

¢) Un procedimiento gque convierte ‘los puntajes brutos de las
subpruebas de ila prueba a punta jes pesados, de tal manera gue
cada subprueba contribuye iguatmente at punta je total.

d) tos punta jes pesados son convertidos a C.1. Beta, de ta misma forma
en gue tos punita jes pesados son convertidos a C.f. en el Wais.

e) €l C.1. de Beta tiende a disminuir paralelamente con la edad.

f) Lla muestra de estandarizacion usada en la dervacidn de los
puntajes pesados y los C.1. fué en una muestra representativa de
aduitos.

12.2 ADMINISTRACION

La administracion puede ser individuatl o colectiva, se emplea algo et
lenguaje para dar las instrucciones, aungue las explicaciones
descansan principalmente en los e jercicios de practica que preceden a
cada subtest.

12.3 DESCRICCION DE SURPRUENAS

12.3.}. taberinto gue rmide coordinacién visomotriz y planeacion.

12.3.2. Prueba de simbolos y dlgitos gue mide la capacidad imitativa
v aprendiza je a nivet concreto.
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12.3.3. Figuras defectuosas o incorrectas gue miden juicio practico y
observacion de detalles.

12.3 4. Figuras geométricas gue deberan ser dibu jadas en un cuadrado
ala derecha. Mide abstracceibn y sintesis @ nivel concreto.

12.3.5. bibu jos incompietos gue deberan ser completados con ta parte
faltamte. Mide capacidad para percibir detalles.

12.3.6. Varios pares de dibujos seguidos de una linea en la cual
debera marcarse ana "x" i los dibu jos son diferentes.  Mide
atenciony discriminacion.

13. BARSIT (TEST RAPIDO DE BARRANQUILLA)

&t BARSIT es una prueba que puede apticarse cotect Mamente y utiliza
material impreso, papel y 1apiz.  €s de facil apticacion y se recornienda
ecamo prueba inicial.  Con esta prueba se obtiene rapidamente un
indice de la aptitud para aprender mediante ta valorizacion de factores
de imeligencia verbal y razonamiento numérico, haclendo intervenir
también elementos cognhoscitivos logico~verbales y de informacion
general.

St tso es doble:

a. fara escolares a partir de la terminaeion det 3er. grado (Psicologia
Educativa).

b. Para adultos con educacidn primaria (Psicologia Industrial v
Educat va),

Uno de tos propdsitos de esta prueba es dererminar rapidamente ef
nivel de inteligencia o aptitud para aprender.

HISTORIA DE LA PRUEBA

En el abo de 1940, en Barranqguita, Colombia, se cred un Institute de
Psicotogia Apticada (lnstituto Psicotécnico), como amptiacién del
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taboratorio de Psicologia Experimental del Colegio de Barranguilia,
"destinado a ta investigacion y estudio, desde et punto de vista det
rendimienito y hienestar de los alumnos .. tendiendo a determinar et
nivel mentat, y tipo predominante de su intetigencia..” (S)

Durante mas de un lustro se recopilaron datos que pudieran ser
utitizados para ta formacidnie “standards” o normotipos. Fruto de ello
es ef-"Informe de la labor" realizada durante los aftos 1940~y por
crancisco det Oimo parrios. (6)

Entre las 32 pruebas adoptadas por el Instituto de Barranguiiia, se
experimenté el "Rapid Survey Inteltigence Test" de Rudoiph Pinther,
previamente traducido con autorizacion persenal del autor.

Los resuttados de ese experimento demostraron que no se podia
utitizar en nuestro medio. Surgian marcadas dificuttades,
especialmente en cuanto a la adaptacion a los timites de tiempo para
efectuartos diferentes tipos de ejercicios. €l tiempo de tres minutos
para cada una de {as cuatro partes de gue consta ta prueba resutté
demasiado breve para los sujetos examinados, ya que no estaban
habituados a reatizar pruebas calculadas para tiempos cortos.
Ademas presenta un segundo inconveniente a los administradores de
las pruebas, pues las instrucciones se deben impartir por separado,
pdgina por pagina, siendo esto un obstaculo at tener gue mantener una
estrecha vigilancia para evitar gue se intente comenzar a resolver
partes de ta prueba mientras se dan tas instrucciones.

Durante los ahios 1943 y 1944 se estudio una nueva prueba que tlenara
un cometido simitar at del Or. Pinther, pero evitando los incorwenientes
de tos tiempos parciaies. Se crearon nuevos reactivos para medir el
vocabutario, el razonamiento verbal vy otros para el razonamiento
1dgico, para medir el razonamiento numérico se organizaron series

(T) Rawists ool Museo del Atldntico, Fublicacidn Simestral, Birector Julio Earigus
Blanco, Barranqurtls, Repiblica de Colombia, Nimery preliminar Uctubre de 9471

{82 Suplements 3 s nums. 8y B de la Revisty Jel Musao del Atliatico, Marzo oo
TRES. ¥ Frarsska Saumygartlan Frograss of Pyycholechnryue 1 18T~ 45
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adecuadas y ademas se introdu jeron nuevos reactivos de informacion
general, factor que ha demostrado su validez en pruebas de otros
autores (Terman, Wechsler, etc.).

Terminadas ias experiencias en 194S se trataron estadisticamente tos
resuttados. Se habian examinado 10s sigulentes escolares:

De 13 ahios 1003
De 12 afios 462
dDe 1) afios 338
dDe 10 alios 252
De 9 atios 108

Calcuiados los resultados con esta muestra de 2163 nifios y nifias gque
estaban terminando e! afio escolar en escuelas oficiales y colegios
privados, se obtuvieron los siguientes datos:

Segundo aho N=565 M=19,46 D.7=8,37
Tercer aho N=785 M=28,99 D.1=757
Cuarto aho =803 M=34.2) D.T1=667

(€n esa época la instruccion primaria en Colombia finalizaba en 4o.
aho)
\

RESULTADOS DEL ANALISIS DE REACT IVOS

Un estudio det porcentaje de frecuencias de las respuestas dadas a
cada uno de tos reactivos sirvid, de acuerdo con el indice de dificuttad,
para ordenar la colocacion de las cuestiones en la edicion definitiva.
Este indice de dificultad se ha mantenido en diferentes niveles, paises y
épocas. (Colombia, Argentina, Venezuela).

14, TEST NO VERBAL DE tA UNNERS!D#D DE PURDUE
141 OBJIETIVO
€l teat no Verbai de la Universidad de Purdue es una prueba destinada
a medir la inteligencia general. Integrado anicamente por las figuras

geométricas, puede ser aplicado a personas con marcadas diferencias
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en sus niveles educativos, o pertenecientes a distintos medios
culturales.

€l test consiste de 48 problemas, los cuales aumentan en dificuttad.
142 INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION

Terminada {a distribucion de foltetos, se dardn a 1os examinados 10
slguientes instrucciones:

Escriban con fetra de imprenta sus nombres y apeitidos y anoten su
edad cumplida en {os sitios indicados.

Las instrucclones son las siguientes:

Primera: €&n cada una de las series de S dibujos hay UNO que es
DIFERENTE de los demds.

Segunda: pusgue este dibu jo DIFERENTE a los demas y ponga encima
de ét una X, asi como aparece en la serie "A", a continuacion.

Después de gue los participantes examinaron ta serie "4" el examinador
les pregunitard si entienden por gué la cuarta figura de la serie "A"
esta marcada con X. Si es necesario, el examinador explicard por qué
esta figura es diferente de la serie.

Tercera: Anora haga usted to mismo con las series "8y "C".  Busque
en cada una de fas series ta figura distinta de las demas vy ponga
encima de etlla una X.

Se les daré a los examinados el tiempo necesario para rnarcar tas
figuras diferentes en las series "By “C"y luego, et examinador dira:

Ustedes han debido marecar ta segunda figura en la serie 8" y la
primera figura en ta serie "C".

Si es necesario, el examinador explicara en qué consiste la diferencia

de esas dos figuras en relacién con las demas de su serie respectiva.
En las paginas que siguen ustedes encontrarén varias serigs de S

103



dibujos. €n cada serie hay UNA figura distinta de las demdas.
Basquela y ponga encima de elta una X blen clara.

81 se equivoca o gquiere cambiar su respuesta, no borre, simplemente
ponga una cruz encima de la X y luego vuelva a marcar con una X su
nueva respuesita.

Al traba jar siga las series en su orden en vez de contestar al azar. Sin
embargo, si encuentra un problema que no puede resolver, déjelo y
pase a la serie siguiente. Dispondra de 25 minutos para compietar
esta prueba, tiempo mas que suficiente si no demora mucho en cada
serie. Sitermina antes del tiempo indicado, puede revisar su traba jo
y tratar de resolver las series que de j6 sin marcar.

iTienen preguntas? Si no, abran el folleto y comiencen a trabajar a
partir de la serie namero uno. étistos? Comiencen ya.

Transcurridos los 25 minutos se suspenderd la prueba y se pedird a los
examinados que cierren su cuaderniiio y to entreguen. '

144 CORRECCION DE tA PRUESBA

Se utitizarén tas plantitlas de catificacién correspondientes,
colocandolas sobre la prueba y se contardn las respuestas correctas.
Debe también asegurarse de que no existan marcadas dos respuestas.
én caso de que ésto suceda, se cancelara ia respuesta.

&l puniaje corresponde al numero de respuestas correctamente
marcadas. €l puntaje brato se convertird a rangos y asl se obtendra
ef C! general.

145 BAREMOS

én ta tabla num. | aparecen los baremos obtenidos para ta primera
edicion (Wayne y Ofiore, 1963). Dichos baremos fueron obtenidos en
una muesira de 250 jovenes de ambos sexos, oriundos de varias
regiones  colombianas cuya edad oscila entre 1S y 22 afos,
pertenecientes a los dos ditimos ahos de bachillerato de colegios
privados y oficiales. €s interesante observar la simititud enire las
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normas venazoltanas y colombianas que aparecen en ta tabia.

CLAVE FORMA A" CLAVE FORMA B”™

SERIE No. RESPUEST A | SERIE No. RESPUESTA] SERIE No. RESPUEST A} SERIE No. RESPUEST A
1 5 25 2 |1 4 |2 5
2 4 26 5 |2 1 |2 5
3 4 27 4 |3 4 |27 5
4 2 28 3 |4 3 |28 4
5 4 29 1 5 3 |2 s
6 4 30 4 e 1 30 4
7 5 3 5 |7 3 |3 1
8 3 32 3 |8 s |32 2
9 2 23 5 |9 3 |33 4
10 3 34 5 | 1 3 4
" 3 35 4 In 1 35 4
12 4 36 5 N2 2 36 5
13 3 27 2 = 3 |3 1
14 2 38 t {14 5 |38 1
15 4 39 3 I 3 |39 1
16 4 40 1 |e z }40 S
17 5 41 2 7 s {4 5
18 2 42 3 s s |42 3
19 4 43 4 |o 4 |43 4
20 1 44 4 f20 3 44 4
21 5 45 4 2 5 |45 4
22 z 46 3 22 z | 46 4
23 3 47 4 lo 3z | a7 2
24 4 48 4 |24 3 | 48 5

Con el ob jeto de detectar tas posibles variaciones en los baremos con el
Transcurso det tiempo, Woyno y Gonzdlez (1915), estudiaron 268 resuttados
de tests No Verbal de Purdue aplicados a los jwenes que durante 197S se
acercaron al Departamento Técnico de Ediciones Pedagdgicas Latino
Americanas en busca de Orientacién Profesional. Dichos jovenes pertenecian
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a 10s cursos So.y bo. ahio de bachitterato de colegios pablicos y privados de
Barranguilta y Cartagena (Colombia). €n atgunos casos, la Orientacion
Profesional se reatizd en forma individual y en otros en forma coilectiva.

TABLA No. 1
BAREMOS DEL TEST NO VERBAL DE LA UNIVERSIDAD
DE PURDUE
({TOMADO DE WDYNG Y ONORD, 1963)

PERCENTIL COLOMBIANOS VENEZOLANOS ESTADOUNIDENSES
99 46 43 47
95 43 41 46
90 41 40 45
80 S 38 43
70 26 36 41
60 24 34 39
S0 22 32 38
40 30 30 37
20 28 29 36
20 26 27 24
10 23 24 28
5 21 21 26
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CAPITULO VI
PERFILES DE PUESTO

DEFINICION

Perfil de Puesto es et esguema de rasgos caracteristicos de un puesto, en
ta medida gue pueden ser determinados cuantitivamente y presentados en
forma grafica.

€n tos capitulos anteriores traté sobre los diferentes métodos que existen
para la etaboracién de! andlisis y perfil de puesto, asi como las
apticaciones gue tienen estos en la administracion de personal.

Anatisis del trabajo es un proceso para obtener todos [os hechos
pertinentes de un trabajo, esto imptlica 2 dectaraciones separadas, por
escrito: Una es la descripeion del puesto, en la cual se determina et titulo,
localizacion, deberes, condiciones de trabajo y riesgos. (a segunda, es ta
especificacion ¢ perfit det! puesto, en la cual se determinan las cuatidades
humanas necesarias para desempetiario. (7) Por lo general se anuncian
los hiveles o grados de escolaridad requeridos, experiencia, entrenamiento,
capacidad, juicio, iniciativa, esfuerzo fisico, habitidad y responsabitidad
necesarias para realizar en forma adecuada un traba jo determinado.

{72 Sikula AF. Admraistracivn de Reeurses Hemanos en Empresas. Edrf. {imosa,
P T RBR pidy 30,
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METODOLOGIA UTSLIZADA

En primera instancia seleccione paraia etaboracion de Perfiles e Puesto
los métodos de entrevista, observacion directa y tas actividades descritas
en los profesiogramas del Contrato Colective de Traba jo de ta institucion.
Mas tarde, y debido a ta dificuttad con que me encontre para que se rme
facititara el personal para reatizar las entrevistas v el tiempo consumido
en la técnica de observacion directa, opts por entrevistas con los jefes
inmediatos asf como las descripciones de actividades de cada categoria
Utiticé tarnbien un cuestionario, el cual reparti entre los jpfes de cada
seceion u oficing vy ins solieite los repartieran entre & personatl gue ehos
consideraran mas capacitado para resoiver (os cuastionarios. Les solicité
me avisaran cuando tuvieran los cuestionarios ya contestados y una vez
con eltos en mi poder me di a la tarea de organizartosy recopitar ia
inforrmacion.

Con respecto a tas entrevistas, reaticé por 1o menos dos por cada una de
tas categorias anatizadas.

Una vez reunidos todos 10s datos, {os analicé v en base a ellos elaboré los
perfites de puesto.

Por no considerar necesario incluir tos formatos completos utilizados para
‘a obtencion de informacion para ia elaboracion de los perfiles de puesto,
s0lo incluiré un formato compteto y después inciciré solamemte el perfit
psicoldgico de todas tas categorias estudiadas.
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PERFIL DEL PUESTO

}.~ IDENT iF ICAC ION

H-

12~

13-

V4.~

S

1o~

17~

Nombre del puesto:
- Auxiliar de farmacia.
Descripeion genérica de las funciones del puesto:

- Mane ja y despacha medicamentos de acuerdo a las recetas
médicas, individuales o colect vas.

Unidad de traba jo:
~farmacia de las UME . HGZ.y centros médicos.
Jefe inmediato:
- Oficial de farmacia.
Subordinados directos:
= Minguno.
Categoria de base:
- Auxiliar de farmacia.
Turnos y jornadas:
- UMF. dos turnos (matutino de 8.00 a 14:30 hrs. o de 800 a
1600 brs.) (Vespertino de 14:30 a 2100 hrs.)
- H62Z. tres turnos (matutino de 800 a 14:30 hrs. o de 800 a
1600 6rs.) (Vespertino de 1600 a 2400 hrs.) (pocturno de

2400 a 800 brs.)
- Jdornadas de ©:30 y 8.00 brs.
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1 8.~ Movimientos escalafonarios:
- Por antigiiedad a ia categoria inmediata superior (2)
~Por prueba de oposicion y concurso (3)
~Por examnen a cualguier categoria de otra rama (6)
19~ Coordinacion con:
- Demas aunitiares de farmacia y con el oficial de farmacia.
}.10.~ Relaciones de mando:
- Directas del jefe de la dependencia (3)
- Directas del directorio o jefe de la unidad (4)

~ Indirectas del Instituto, siempre a iravés del jefe de la
dependencia o de {a persona designada al efecto.
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2. ANAL|SIS DEL PUESTO

SECCION HGZ
PUESTO Aux. Farmaola
2.1 DESGLOSEEN CICLOS ¥ TAREAS
2.1.2 DESCRIPCIOR 1. 2.1.4 REQUISITO | 2.1.3
CICLO| 2.1.1 DENOMINACION RIP 2.1.3  OBJETO 0
TIEMPO
No. ¢Qué hace? ¢Como y con qué se hace? | (Para qué se hace? £0ud aptitud exige? [
- Recibir el turno Estar al tanto de 1o acontecido | Para saber si hay Atencibn y comunicacidn 5
del dia anterior 2lgunos pendientes ejem: | verbal
medicinas agotadas
2.- Recibir y surtir recetas Yerificando fechs, firmay Para que el paciente de Conosimientos de) acomodo | 4 HRs.
olave o matricula del médico y Joonsulta externa obtenga | de medicamentos
procediendo a surtir lo ¢l medicamento prescrito
presorito
. Utilizande un foliador, Para determinar la :
3= Foliar recetas empezando en 1y en némero | estadistioa del trabajo | Co0rdinacién Visomotora 15
progresivo diario
Siguiendo 1 procedimiento Para que o] paociente
4.~ igual a1 2 hospitalizado obtenga el 1 HORA

medicarnento  presorito




2. ANALISIS DEL PUESTO

SECCION HGZ
PUESTO Aux, Farmécia
2.1 DESOLOSE EN CICLOS ¥ TAREAS
212 p 2.1.4  REQUISITO 213
CiCLO{ 2.1.1 DEMOMINACION ESCRIPCION 2.1.3 0BJETO o
TIEMPO
No. LQué haoe? ¢Como y con qué se hace? | ZPara qué se hace? |2Qud aptitud exige? %
5- | Acomodar medicamentos en | Manual, segun las normas y el | Para facilitar etmanejo | Conooimiento del ouadro Resto de Ta
anaqueles correspondientes | orden estableoido en oada Y despacho de bésioo y la disposioién jornads
Farmdcia medicamentos de los medicamentos
6.- Colaborar con labores Elaborando § Para cubrir las
Administrativas di:r\':: ndo informes y reportes neoesidades del servioio
7~




3.~ FUNCIONES Y RESPONSAR I LIDADES
3.1~ Atencion a:

- &l derechohabiente y personal encargado de surtir recetas
colectivas (enfermeras principalmente ).

3.2.- Responsabilidades:

- Surtido correcto y adecuado conforme a la prescripcion
médica.

- Recibir y acomodar medicamentos en los anaqueles de ia
farmacia de su adscripcion.

- Atender oportuna y correctamente a los derechohabientes y
orientarios sobre la manera de obtener los medicamentos que
no hay en existencia.

3.3.~ Autoridad para:

4~ DEBERESY ACT IV IDADES QUE REALIZA:

- Mane ja y despacha medicamentos de acuerdo a las recetas médicas
indWiduales o colectivas.

- Despacha y/o etabora a farmacias subrogadas.

- Codifica y foiia recetas.

- identifica a los derechonabientes y tos datos de las recetas.

- Recibe y acomoda medicamentos en los anagueles de la farmacia de
su adscripcion.

~ Interviene en la recepcion de medicamentos en los anaqueles de la
farmacia a justandose a los solicitados y/o a las remisiones y revisa su
buen estado y vigencia.

- Solicita, cuando as/ proceda, aclaraciones del médico gue expidié tas
recetas.
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- Labores administrativas inherentes a sus actividades, interviene en
/a elaboracion y tramite de los pedidos reglamentarios de acuerdo con
las necesidades de la farmacia y participa en los sistemas de
aprovisionamienio y control en los aspectos gue le corresponden de
acuerdo a las normas gue el Instituto determine.

S~ REQUISITOS DEL PUESTO:
S5.1.- Primordiales:

- Comprobacion de buenos amtecedentes (34)
- Edad: de 16 a 30 afios (37)

§.).- Desalud:
- Condiciones fisicas normales (36)

5.3.- Deescolaridad y conocimientos:

~Certificado de instruccion secundaria 'y prevocacionat (4)

- éxamen de capacidad y e jecucion pracitica de las labores a su
cargo con las caracteristicas que en cada caso requieran (27)
- Conocimiento de la ley del Seguro Social y sus reglamentos
(32)

= Conocimiento del contrato colectivo de traba jo y regtamentos
especiates de actividades; reglamentos de escalafon,
reglamento interior de trabajo, requisitos, relaciones de
mando, movimientos escalafonario y actividades consignadas
en e/ tabulador (32)

S4- laborales:

55.- De capacitacion:
~ Haber tormado el curso de capacitacion de ingreso (46)
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6.~ CARACTERISTICAS
6.1.~ €Econdmicas:

- Sueldo mensuat 6.5 hrs. § 12,280.00
- Sueldo mensual 8.0 hrs. $ 14,1 18.00

6.2~ Conductualesy de personalidad:
- Responsabilidad y esmero en su traba jo
Trato cortés ai pabtico
- intetigencia normal medio
- Sentido det orden, buenas relaciones humanas, no autbénomo

6.3.- Decapacidad:

- Conocimiento del acomodo de medicamentos
- Conocimiento del! Yademecum

7.~ HABILIDADES:
- Numérica
- Memoria

8.~ VOCACION:

- Médico o Paramédico

- 1S



PERFIL DE PUESTOS

ASISTENTE MEDICA
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO  ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
VISUALES 1) Atencion concentrada............. x
=z Men]cion distribuida . ) X
) w inteligencia general , N X
Rap\d.ez ............................................. 3;( o Originatidad inventiv X
Amplitud.................. - Madurez de juicio (sensatez). X
Disoriminacion de detalles... X 4 PACINOTIA «.vrveecvoercrvaeeesnrecveneend X
Percepcién de distancias.................. x w Aptitud Verbal ... X
Percepsion de velocidades X Yo ~ Nimerica X
.... z - Especial P
TACTILES - Mecanografia X
SensibINIad .......oocrererree xR
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez)...... X
Destreza. manual (precision).. % . -
Rapidez de movimientos........... X Rapidez en al decision............. X
.................... Flexibilidad, .............c...oon X
COORD INACION Serenidad en situaciones
X dificiles....conieiira i X
IY:T::::?\::SLY """"" X Tip. de responsabilidad. %
Bimanual. ... M a Autoridad personal...... b
A b Sentido pedagégico..... X
ESFUERZO FISICO _ & e,
MomentBaneo.........cuveemireresienrerenes Lt - ACTITUD SOCIAL
Continuado.............cocccomvnereeenne bt -l
Rapido X < <
Lm0, e e E 4 Gusto por 1a ¢ia. de los demas.. X
FOSICIONES (~] Gusto por trabajar aislado....... X
L U X (7 Tacto y habilidad social........... x
DE DIE....cvivieriere e e ececransnrenees bl © INTERESES i
Caminando........ IO . t Por trabajar con personas...... b
Otros ™ Por traba)ar con cosas y
maquinas ... X
RESISTENCIA Por trabajar con
A TEtGR oo X 7 A0SACTAS .o Ed
A la monetoris l - PREFERENCMdS L . %
or mando y decision propia....
ADAPTACION A SITUACIONES Por seguri(ﬂ;d y rutins...,‘.) ....... X
Invariable........cccoerrvernne ad Por aventura, excitacion,
Cambiante ........ X CAMbIO. L x
RIMICA.....oevovcevcrieeranenereneanareennens R e
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
X Promedio normal
4 Alto o bueno

Ho



PERFIL DE PUESTOS

3 Promedio normal
4 Alto o bueno

[RURILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 1234535
<
VISUALES v Atenoién concentrada. ... X
=z Atencion distribuid? ________ x
. inteligencia general .. x
Ramd‘ez ............................................. ; Origindlidad inventiva X
Amplitud. ..o . - Madurez de juicio (sensatez), X
Discriminacion de detalles.... . Xl MEMOTIA «ovvvee coreererserinsernennes X
Percepcién de distancias................... X w Aptitud Verbal ... ... X
Percepcion de velocidades ... 42 - - Némerica ... ............. X
BSOSO = -Especial .
TACTAES - Conos, Archive conoc. mbuinal | | |
QenSIDINAR ....oroeoeoecr e v Fotooopiadora y Mintegrafics . x
TORAS RASGOS GENERALES
Aqgilidad manual ((raoidez%.t;.). ............. ))((
Destrezs. mamnal (precision)............. ., .
Rapidez en al decision............. X
Rapidez de movimientos............... FleXibilidad............................ x
Serenidad en situaciones
X dificiles.............. ereeaner s X
% Tip. de responsabilidad............. %
Autoridad personal.................. X
2 Sentido pedagdgico.................. X
B e
X — ACTITUD SOCIAL
x -
<
X = Gusto por la cfa. de los demas .. X
o Gusto por trabajar aislado....... X
X 0 Tacto y habilidad social........... x
X o INTERES
X w Por trabajar con personas...... X
X a Por trabajar con cosas y
MAQUINAS ..., X
Por trabajar con ideas
ATATAGA e X . B0EIACLAS oovvcecrne e %
A 1a monotonia. . X - %Bg%ﬂic , .
or m. 'du ision propia.... | JX
Por sequridad y rutina............ X
Por aventura, excitacion,
Cambiante E CAMDI0...coeoei e, X
RIBMNI0&.. .. oo eerere ceaereioes X
PUNTOS FECHA
1 Muy baje ANALISTA
2 Baje

17



PERFIL DE PUESTOS

AUX. DE ENFERMERIA
PUNTOS PUNTOS
ASPECT( A CONSIDER AR GP0O ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
-«
o -
SUALES o) Atencitn concentrada, ...
= Atencibn distribuida .
; Inteligencia general
Z::;ﬁizd ............................................ })(( g 2‘,-, "na'h‘ddad jny@nt(i‘la .
Disor iminacion d6- detalles.oo o % - METOE s e e
Percepmon de distancias.................. X w Aptitud Verbal ... ...
Perce cion de velocidades X [ - Nimerica
F 4
TACTILES -
Sensibiidad ... X : r
MOTORAS sistemas de aplica. de mgeccaon
T RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez}.............. X
Destreza. manual {orecision)............ X . .
Rapidez de movimientos.. X Kapidez en al decigion............. %
........................................................ Flexibilidad...........ccoccocveninnnnn.
COORDINACION Serenidad en situaciones
icaramal % dificiles......oooirierecrcieereaieen s
¥lsct~manual.{..... ................................ = Tip. de responsabilidad
B?g\or:n :r]\ua x a Autoridad personal..................
..... RN 2 Sentido pedagsgico. ............... | L_IX
ESFUERZO FISICO B e
Momenteaneo ............coooeeerieiiiciniinn, b.3 - ACTITUD SOCIAL
Continuado X -l
Répido... X <
bento. . .ooiiiec e = Gusto por 1a cia. de los demas.,
POSICIONES o Gusto por trabajar aislado......
SONtAO. ........cvveeerseeneeresiereeieeccniins X » Tacto y habitidad social..........
X 4 INTERESES
X w Por trabajar con personas..
X o Por trabajar con cosas y
MAGUINAS ... e s e, ]
Por trabajar con ideas
5 + ABSraActas ..ooooovveeriiinen e
b - PREFERENCIAS
Por mando dy declswn propia... bl
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina............ ®
Invariable............coooiiiiie X Por aventura, excitacion,
Cambianite X cambio......cieen
RIMICA. oot cveeemeerere e ineeniee e eeenaeand X s
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Alto o bueno

)18




PERFIL DE PUESTOS

UXILIAR DE LABORATORIO
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
vt £S 1) Atencidn concentrada.............. X
- l;stfnit;ién djstribuid? ...... X

. w eligencia general . .. ... X
Rap'd'ﬁz ............................................. X P Origindtidad inventiva %

Wtud. o X - Madurez de juicic (sensatez) X
Discriminacion de detalles.... L] MemOria .vovvvvvvrinirenrreeeenan, L X
Percepcion de distancias...... h.{ - Aptitud Verbal X
Percepoidn de velosidades ... X ~ Némerica X
OO RO = ~Especial L &
TACTRES - Uso de equipo Venopuneturs X
SensIINGad ... ] Uiso sondas gastricas

S R GENERALES
Aqilidad manual (rapidez)................. x
Destreza. manual (precision)... X . o
Rapidez de movimientos......... X Rapidez en al decisidn............. X
Flexibitidad..........ccoovnniinnnnan, X
COORDINACION Serenidad en situaciones
X dificiles....co.oooieniinnne X
X Tip. de responsabilida X]
X a Autoridad personal.... X
< Sentido pedagbgico....
° ............................................
A - ACTITUD SOCIAL
-
X «<
X
x Gusto por la cia. de los dernas.. X
o Gusto por trabajar aislado....... X
X w Tacto y habilidad social........... X
X x INTERESES
X Lo Por trabajar con persanas...... X
o Por trabajar con cosasy
MAQUINGS ...\ e X
Por trabajar con ideas X
A T2 FAYGE ot x - ADSWACTAE e
A 12 monotONA.........eveecrvcennn, X v PREFERENCIAS
...................................................... RICRENCIAS oot IR
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina............ X
nvariable X Por aventura, excitacion,
milante :“ CAMDIO ..o eresenas X
3
PUNTOS FECHA
1 HMuy baje ANALISTA
2 Bajo
3 Promedie nermal
4 Alto o bueno

119



PERFIL DE PUESTOS

AUXILIAR DE SERVICIOS DE DIETOLOGIA

3 Promedio normal
4 Alte o bueno

PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 123495
<
VISUALES ) Atencidn concentrada ... X
» Mtenlcién distribuida . ... X
inteligencia general ..., X
Rapid'ez ............................................. ?( : Oriqindlidad inventiva ...c......... I"
Amplitud. ... < - Madurez de juicio (sensatez), . x
Discriminacion de detalles................. X o MOINOTTE <vvvvve crererieeasienaierann X
Percepcién de distancias................... ] I gy Aptitud Verbal . ... X
Percepcitn de velooidades ............-... X - - Nimerioa <
O USROS z - Especial
T CT,LES i
Qensibilidad ... 3 0 O
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez)................. X
Destreza. manual (precisién).. X . -
Rapidez de movimientos. X Rapidez en al decision............. X
....................................................... Flexibitidad. ...
COORDINACION Serenidad en situaciones
i X difteiles ..oovreeeeniciieereie e
¥1s:mamal.] ...................................... = Tip. de responsabilidad............
B"‘:’nm‘;"‘“a o Autoridad personal
L < Sentido pedagogico....
ESFUERZ0 FISICO A e
Momenteaneo...........cocceeeerieiinnenn. 2 -~ ACTITUD SOC]AL
Continuado. ....... X -
Répido.............. ST <
Lento. oo z Gusto por la cia. de los demas.. X
POSICIONES o Gusto por trabajar aislado....... X
Sentado (/7] Tacto y habilidad social........... X
X 4 INTERESES
X w Por {rabajar con personas...... X
X a Por tra ajar con co5as y
MOQUINAS ... .ooiireriiiirerienane X
RESISTENC 1A Por trabajar con ideas
Alafatiga ..o, % * F0SIrACLAS o X
A 1a monotonin. X v REFERENCIAS
....................................... or m 0 ecision propia...‘ X
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina............ X
Invariable % Por aventura, excitacion,
Cambiante....... X CAMNDIG......oitieeiie e X
Ritmbl """""""""""""""""""""""""""" x .............................................
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo

20



PERFIL DE PUESTOS

AUXILIAR DE SERVICIOS DE INTENDENCIA

PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
VISUALES o Atencidn concentrada. ... ... X
*» ?tfnlck'm distribuida X
: w nteligencia general X
Eemﬁz&--- § p Originatidad inventiva .......... ¥
l.np |‘U $ooees ARROTTI PRI TP POPPRNY - rez de jU'GiO (‘Sensatezln X
Discriminacion de detalles .. X Memoria X
ve N . % et TOOETE coonen e
Percepcgcgn de dlsia{xc‘as ........ e o, Aptitud Verbal X
Perocepoidn de velocidades ... - - Nimerica %
T = - Especial
TACTILES -
QeNSBINGId oo 10 e
TORAS
RASGOS GENERALES
Aqgilidad manual (rapidez)................. X
Destreza. manual (orecisidn).. X . =
Rapidez de movimientos..... X Rapidez ea aldecision............. %
. Flexibilidad.................conee X
COORD INACION Serenidad en situaciones
X dificiles.......ocooooene. X
\Tr‘:sciomr:m:]. ..................................... = Tip. de responsabilidad v
Bimanual x a Autoridad personal..... A Ix
ittt sttt st et < Sentido pedagiégico.. B LS
ESFUERZO FISICO O e
Momenteaneo.... X - ACTITUD SOCIAL
Continvade......... X -
Rapido............... o M <
Lento.....ocoieiiiiniiiicr s = Gusto por la cia. de Jos demas.. %
POSICIONES [~ Gusto por trabajar aislado....... X
8entado......c.covieers e s X » Tacto y habilidad social........... E3
Deoie.......... X « NTERESES
Caminando.... X W Por trabajar con personas...... X
Otros. X o Por trabalar con cosas y
............................................. MAQUINGS ..o %
RESISTENCIA Por trabajar con ideas
A la fatiga x v ADSractas .........ooivienieininnn %
A la monotonia. . X % EFERENCIAS |
............................................... v.ee or thando decigio'n propia.... X
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina............ X
Invariable - X Por aventura, excitacion,
Cambiante s X camMBIO......o X
RIEMACA. .o OO ON
PURTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Alto o bueno




PERFIL DE PUESTOS

AURR IAR DE TRABAJO SOCIAL

3 Promedio normal
4 ARe 0 bueno

PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDER AR 60 ASPECTOC A CONSIDER AR
123435 123493
<
VISUALES v Atencién concentrada............... x
P Atencion distribuida................. X
Rapi w Inteligencia general ................. kS
amd.ez ............................................. X o Origindiidad inventiva ........cc... X
Amphtud ........................................... X — Madurez de )\1)0'0 (sensatez) .. X
Discriminacion de detalles................. bd . MEMOPEE vvovvenveneereeeereeeeesiirieins X
Percepcion de distancias.................. X w Aptitud Verbal ... X
Percepoion de velocidades ............... X o - Nimerica .. x
T z - Especial ...
TACTLES - Mecanogratia e x
L T 3 Archivonomba x
MOTORAS
R RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez)..........c.veent x
Destreza. manual (orecision).... X . -
Rapidez de movimientos........... X Rapidez en al decisién............. X
........................................................ Flexibilidad................o..cn.. %
COORDINACION Serenidad en situaciones
; x GIAGTIES. ..o X
Visemanual = Tip. de responsabilidad............] X
% a Autoridad persenal................. X
< Sentido pedagdgico.................. X
HRER PR A
Momenteaneo.........c.ooveereirnarreesnsnnns X - ACTITUD SOCIAL
Continuado X ~
. o X ‘
X x Gusto por la cia. de los demas.. X
o Gusto por trabajar aislado
X » Tacto y habilidad social... X
X o INTERESES
X w Por rabajar con personas...... X
o Por trabajar con cosas y
MAQUINAS .........co..vevrverreencnan, X
Por trabajar con ideas
Alafatiga ......ooooveeeeiiereeeen, X - DSTAOLAS .o x
A la monotonia. ... S A 4 PREFERENC! Ag =
...................................................... or mando ”‘s‘m ropi
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rut mfwa X
Invariable X Por aventura, excitacion,
Cambiante . X
RIMICA. ... vt eevcie e X
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo

122




PERFIL DE PUESTOS

AUC. T.M.

reu

PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12343
<
YISUALES o Atencidn concentrada. .. ... X
: = ?ten'cién distribuida ... X
. w nteligencia general ... .. X
Rapidez. ... - ~ 8 Originélidad inventiva X
Divar iminacion de detaiies..” 3 - Madurez de juioi (sensatea)... LT 1
y OPNOTTA 1vevveeeeeieeesrieniinrene s
Percepcion de distancias..... X : Aptitud Verbal . X
Percepoitn de velosidades X - - Nomerios ... x
OO OROSOROON = - Espectal
X
TACTILES - Mecanografia .
Qensibilidad ..o 7 Toquigrafa x
MOTORAS Archivo
RASGOS GENERALES
Aqilidad manual (rapidez)................. X
Destreza. manual (precisidn).. X . -
Rapidez de movirnientos......... x] Rapidez en al decision............. X
........................................................ Flexibitidad...........cccovnranniien x
COORDINACION Serenidad en situaclones
Visemanual x dlﬁoibs .............. tereeeesiiieeniniiee X
T ‘ .]- ..................................... x Tp. “ reSPM$ab,]'dad.“ . x
é?nm?ua 2 a Autoridad personal......... X
""""" < Sentido pedagdgico..... X
& e
- ACTITUD SOCIAL
X -l
X . <
L Gusto por la cia. de los demas.. X
=] Gusto por trabajar aislado....... X
X ] Tacto y habilidad social........... X
X [+ INTERESES
Caminando ..........cocoveeeeererieenncnnnnn,s X W Por tra a}'ar con personas...... X
Otros a Por trabajar con cosas y
.............................................. MAQUINAS ... oo %
Por trabajar con ideas
= - ADErACRAS ...ovieerineniiaeeie X
X v PREFERENCIAS
or o y decision propia....| {X
Por sequridad y rutina............ X
X Por aventura, excitacion,
X 0AMDIO. ..., tad
X
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio nermal
4 Alto e buenes
107



PERFIL DE PUESTOS

CHOFER
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
123495 12343
<
YiSALES 3} Atencion concentrada. ... ... X
x Atencion distribuida . 3
; 7 Inteligencia general . X
[}
Ramdgz ............................................. el o Originalidad inventiva ..... %
Amplitud............ X d Madurez de juicio (sensatez). . %
Discriminacion de detalles.. X - MEMOPIE vvveee oo oeereeeeneonn X
Percepcion de distancias.... Lad Y Aptitud Verbal . X
Percepcion de velocidades - 2 B - Nimerica X
e * - Especial x
TACTES - Meclrica . . .....ooooovveoe.
Sensibilidad .........ooooorereeceeec KL%
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Aailidad manual (rapidez)................. X
Destreza. manual (orecision). %] . -
Rapidez de movimientos.......... £ Rapidez en al decision............. x
...................................................... Flexibilidad........................... x
COORDINACION de:"ef;idad en situaciones B
: ; IfiCiles. ..o 3
Vls&;manual .................................... : Tip. de responsabilidad. v
TB:C omat]\ual... Autoridad personal... ... . %
L 2 Sentido pedagigico...............
ESFUERZ0 FISICG Qe
Momenteaneo...........o.ccceeveeneec e, - ACTITUD SOCIAL
Continuado. ...........ccoveiivveriieeniie X o
ROPIGO .ccvve e s
Lento.......ooeen s x Gusto por 1a cia. de los demas.. X
POSICIONES o Gusto por trabajar aislado....... X
I3 w Tacto y habilidad sccial........... x
X o INTERESES
X W Por trabajar con personas...... 3
a Por trabajar con cosas y x
maquinas ...
RESISTENCIA Por trabajar con ideas
Ala faﬂga .................................... i 5 vl ADSractas ..ol X
A la raonotonia <+ PREFERENCIAS ]
or mande i decision propia... .l {X
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina............ x
Invariable................... oot X Por af’““tu"": excitacion, b
Cambiante x CAMBIO ...
RAMICA.c.oeeriicevieiees ensreen e S OO UOTION
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Alto o bueno

124



PERFIL DE PUESTOS

DIETISTA
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
123495 123435
<
VISUALES o Atencion concentrada...... ... x
= Atencion distribuid? .........

. w Inteligencia general ... ... X
Rapidez. .....coooovvviimiiiniciiena, X o Originitidad inventiva ™
Amphtud. ..o X ot Madurez de juicio {sensatez). . X
Discriminacion de detalles................. X u MEIMIOFI vevnreevereeerereeneesseereeenes X
Percepcibn de distancias........ X w Aptitud Yerbal ... X
Percepcion de velocidades .. X - - NOmerica ... X

x -Especial .
TACTLES e
S L T 3 i
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Aqgilidad manual (rapidezj................. X
Destreza. manual (orecisién).............| X , .
Rapidez de movimientos................... X Rapidez en al decision............. X
........................................................ Flexibilidad...... ..o X
COORD INAC ION Serenidad en situaciones
i X dificiles....ovveeieereeeeriieniienenens X
T\frst;manual.]. ..................................... = Tip. de respons abitidad . =
B"iz‘%";"‘ua R AEAMUIR I < o Autoridad personal........... X
AUAL <o < Sentido pedagégico..... X
A s,
X - ACTITUD SOCIAL
X d .
X «<
X .
x Busto por 1a cia. de los demas .. 3
POSICIONES Q Gusto por trabajar aislado....... X
Sentado........oveerrriirirerireenare i X » Tacto y habilidad social. ......... X
Deé Die............... X o INTERESES
Caminando .... X w Por trabajar con personas...... d
Otros > Por tranajar Son bosas
............................... X
RESISTENCIA Por trabajar con ideas )
Alafatiga ...ooocnvrvriienecee e, X < A0SIFACIAS oocviinns ey X
A1amonotonif. .........vereecerereen.. X - %&Eﬂgﬁm’:—gﬂg . ) %
...................................................... or . ty decision propia....
ADAPTACION A SITUACIONES Par Soqoridad tf Futing. o X
Invariable..... X Por aventura, excitacion,
Cambiante ... X CAMBIO....oei X
RIMICA...c..vvicerenriiiereneiriire e 3 L O S
PUNTOS FECHA
1 Muy baje ANALISTA
2 Bajo

3 Promedio norma)l
4 Alte o bueno

125




PERFIL DE PUESTOS

ENFERMERA GENERAL
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPOASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
VIGUALES o Atencidn concentrada.... ... X
P Atencion distribuida " X
. Inteligencis general
R3D1d'92 ........................................... : z Oriqinalidad inventiva ............. X
Arnplitud. ... BN Madurez de juicio (sensatez),.. X
Discriminacion de detalles................ A MERAIOFTE «evrsvevevereerereseerrrrond X
Percepcion de distancias........ X w Aptitud Verbal ... ... X
Percepcidn de velocidades .. r-4 1 - Nomerioa ... X
OSSN z - Especial
TACTILES -
M e
Kensibilidad ...o.ocooeveriiiiiieie e X @ e
MOTORAS
_— . RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez)................. X
Destrezs. manual (orecision) ;‘ Rapidez en al decision -
Rapid imieptos................ e L A2 b Rdpldez en al decision............
3pidez de movimientos.......r Flexibilidad.........c.....cooe. %
COORDINACION ;sfeg:iad en situaciones y
i 0TI vt
Visemanual...... ..o : Tip. de responsabilidad. ... ... %
E§°t°ma?u°" 2 Autoridad personal................. X
manual.. : Sentido pedagdgico.................. X
ESFUERZO FISICO N n———
X - ACTITUD SOCIAL
X -l
X <
X x Gusto por la cia. de los demas.. X
(=] Gusto por trabajar aislado. ......|x
X () Tacto y habilidad social.......... %
x o INTERESES
X W For trabajar con personas... .. X
o For trabalar con cosas y
maquinas ..............cccceeee e X
RESISTENC! Por trabajar con ideas
A la fatiga ...... . pat <+ aDStractas .......coooniiieiiiienn,, X
X v PREFERENCIAS )
‘Or man: O_c? decizion propia.... | _{X
ADAPTACION A SITUACIONES For seguridad y rutina........... x
P % Por aventura, excitacion,
Ireeariable )
Carnbiante X canmbio X
FHMICA... o) ] N
PUNTOS FECHA
1t Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Alto o bueno
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PERFIL. DE PUESTOS

127

ABURATORISTA
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
< i
ISUALES - . ]
Ix) Atencibn concentrada, . .. ... X
r Menlcic'm diztribuida .. wl 1T
. S w Inteligencia gereral .. ... ... his
iapld}‘z....m...“..‘....... B PRSP = * o Criginalidad _invenﬁva ............. M
mplitud. i Madurez de juicio (sensatez)... 3
Discriminacion de detalles................. <l . PABTAOETE +ovnvee e ereeeerare coreron, 7
Fercepcién de distancias...........oo.. tad — w Aptitud Yerbal ] 3
Percepcion de velocidades . - - Niroerica s
B z SErpeoial
TACTILES =
Bensibilidad ... X :J, ............................................. ,
MOTORAS |
RASGOS BENERALES {
Agilidad manual Crapidez)................. % ;
Destreza. manual (orecision).. X . -~ )
Rapidez de movimientos. %= Rapidez en al decigion..... ... “
..................................... Flexcibilidad............ococeeeniinnns X
COORD INACION Serentdad en =1tuaciones ]
E% AIFIRIIER v ceerrrrevmsnieiiiasseiioanrenes 24,
VISEIMANUAL.. .. e = Tip. de responsabilidad............. ™
Tactomanual ............... v Autoridad personal................. x|
Btmanu a‘ e : Sentido pedagdgico.................. %
ESFUERZ0 FISICO a
Momenteaneo.........cceeeii corveiesrinies b - ACTITUD SCCIAL
Continuado........ 2 ~
Répido.. = < i
Lemto. ..o e E 4 Gusto por la cia‘.de Ios demas.. : X4
POSICIONES =] Gusto por trabajar aislado....... AL
Bemtatdo. v oo X w Tacto y habilidad zocixl........... .
De bie X o INTERECES
Carminando ....oevn e e A w Por trabajar con personas.... . el
Otros X a Por tratsalar con cosas y
A R R R LR L R R TR R NN R ] n’lﬂqlﬂnas .......................... X
RESISTENCIA Por trabajar con ideas
Ala fatiga ................................. X « 15 (- 1o -0 SO ¥4
A 1a rnonotoria t < PREFERENCIAS | .
...................................................... Por mandqdy decizion propia.... ¥
ADAPT ACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina, %
Invariable.....cenennc % Por aventura, excitacion,
Csmbiante. X4 cambio
Ritmica.............. s
PUNTOS FECHA
1 Muy baje ANALISTA
2 Bajo
% Promedio normal
4 Alto o bueno
i




PERFIL DE PUESTOS

MEDICO F AMILIAR

PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
o -
VIGUALES o Atencidn concentrada . . .. x
z Atencitn distribuida., .. ... .. X
. - Intehgencia general ... ..., X
RaD‘d.f‘Z ............................................ bad : originalidad inventiva .. o %
Amplitud. ..o A - Madurez de juicio (sensatez) X
Discriminacion de detalles. LS I MEMOFIa «cvvereverriinenn S ' X
Pvmepclon de distancias. a1 0 Aptitud Verbal ... x
.S T - NOMeerica L. X
. z -Especial
TACTILES =
SOnSIbIIdad ...ooooverr oo %
MOTORAS -
RASGOS GENERALES
Aqilidad rnanual (rapidez).... X
Deztrezs. manual (orecision)............. % . -
Rapidez de movimientos.......... X Rapidez en al decision.. X
........................................................ Flexibilidad............. ... ... X
COORDINAC JON Serenidad en situaciones
ic % Geies . oo X
;{l-e;manual.l ...................................... = Tip. de respons abilidad.. <
Baicm:maarllua ‘ % a Autoridad personal.................
........ et el < Sentido pedagégico.... ... .L 4 4%
ESFUERZO FISICO & e
tlomenteaneo.......o.ooeveeniee e X - ACTITUD SOCIAL
Continuado LS -
Rdpido......... ; <
bento.. ..o : = Gusto por 1a ¢ia. de los demas. P
o Gusto por trabajar aislade . . [x
P () Tacto y habilidad soctal........... 2
X o INTERESES
# w For trabajar con perconas.. al
a Por trabiajar con cosas g X
maquinzs . 1.
RESISTENCIA Por tr abdjar con 1dea_ P ~
Adafatioa ... % - DU ACLas " T
A 1a monotona.. o < &R_EFEELCM_:
..................................................... Por mando decision propia. ..
ADAPTACICN A SITUACIONES -] Por cequridad y rutina...........
W ariable, e I ES Pur aventura, excitacion,
Carnbiante ..o oo * cambin. .. x
Ritmica. ... ..ocooiiinianiie e <3 VRO
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
X Pramedio normal
4 Alto o bueno
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PERFIL DE PUESTOS

MEDICO ND FAMILIAR

T
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
YIRUALES ' %) Atencidn concentrada..,.... ... X
H Atenicion distribuida, '«

. w Inteligencia general X
ﬁ:.ﬁ:]d‘izd ............................................ : o Originalidad jrnygntiva Eq
iscrirninacion de detales......... X 2 Mo e Juclo tsensates). | 1T
Fercepcion de distancias................. i Aptitud Verbal X
Percepcion de velocidades .oo.......oc.. ad - - Nirnerica,, ... x
IO NSRRI O PSRN x -Especial .

TACTILES =
Qensibilidad ..., ooooe X s
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez}................ X
Destreza. manual (precisién) = . - -
Rapidez de movimientos........... S Rapidez er 3 decision........... %
....................................................... Flexibilidad *
COORDINACION Serenidad en situaiones
; . X AIfICTIES et e X
¥1§.':;rruar|0ql.]‘ ..................................... - Tip. de responsabilidad............. o
a‘zr%g;?:a?ua % a Autoridad persenal......... ®
.......... NS < Sentido pedagbgico................. X
ESFUERZ0 FISICT D i
Mormenteaneo X - ACTITUD SOCIAL
Continuado....... X -l
RApIdD.. ..t ~ X <
Lemto. z= Gusto por 1a cia. de los demas.. 3
POSICIONES Q Qusto por trabajar aislado....... x
X ) Tacto y habilidad social........... %
X o INTERESES .
X w Por 1rabajar con personas...... X
X o Por h;aba Jar €on cosas y X
maquInas . . ...
RESISTENC!A Por trabajar con ideas
A2 TaGA v e e X < ADSTrAclas ... X
A 13 raonotonis.. X - PREFERENCIAS .
~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ Por rando J’ decizion propia.... %
ADAPTACION_ A SITUACIONES Por sequridad y rutina,.... ... ®
Irivariable X Por aventura, excitacion,
Cambiante X cambio
RURIZA .o eveveriereeer v erens e 121 VTR TTIT OOV
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Ajto o buene




PERFIL DE PUESTOS

OFICIAL DE CONSERY ACION
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
<
VIQUALES w Atencién concentrada...... ........ x
x> Atencion distribuida....... X
. Inteligencis al ... X
9] ceees
Ramd'eZ ............................................. X P Originatidad inventiva X
Amplitud. ... X - Madurez de juicio (sensatez). ..
Discriminacion de detalles................. X o MEFAOTTA vov oeeeeerreeeeeereeeeraesn X
Percepcién de distancias.................. X w Aotitud Verbal X
Percepc\on de velocidades . - X
......... z
TACTILES -
Sensibilidad ... X ':
MOTORAS
RASGDS GENER ALES
Aqilidad manual (rapidez)................. x
Destrezs. manual (orecision). X s
Rapidez de movimientos. X Rapidez en al decision............. X
............................................ Flexibilidad... U X
COORDINACION Serenidad en situaciones
; % dificiles....oooveivmnn i X
}hii:)na::::]. ..................................... < Tip. de responsabilidad. . ... %
actom. X Autoridad personal.................[_IX
Bimanuatl.... [~ Y P
< Sentido pedagogico.. X
ESFUERZO FISICO & e
Momenteaneo............cccoovvevvnnveeenns X - ACTITUD SOCIAL
Continuado........... X -
Répido........ : <
Lento. o = Gusto por 1a cla. de los demaz ! _{x
POSICIONES o Gusto por trabajar aislado . | X
Sentado ) Tacto y habilidad social.......... | X
De oie....... X o INTERESES
Caminando X w Por irabajar con perzonas.... . X
Otros X 0. Por trabajar con cosas y
........ maquinas . R X
RES Por trabajar con ideas
Alafatiga.......oooeriiiiiere X < ADEWEOLSS o <
A1amonotonif........ccoeevevereeenenn.. X - PREFERENCIAS
...................................................... Por rna du "ISIUH propla X
ADAPTACION A SITUACIONES Por seguridady rutina............ X
Invariable % Por aventurs, »wcitacion,
Cemblante X sambio............ B
RUMICA.... oo ceee et X
PUNTOS FECHA
! Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Alto o bueno
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PERFIL DE PUESTOS

TECNICO EN CONSERVACION

PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
-«
VISUALES T} Atencidn concentrada ............. LS
» Atencion distribuida ... X
. Inteligencia general ... X
iamdgz ............................................. : : Origindlidad .in‘vgnﬁva ............ ] X
Diserienasion de detsies. x| = Moo eto sensaten). R
Percepcion de distancias....... X : Aptitud Verbal ... ... X
Peroepeién de velooidades ...ooovverans L1 - Nimierioa .. x
T x -Especial
TACTLLES -
SONSIDIAA ..o 3 SO
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez)................. X
Destreza. manual (precisién).... X . -
Rapidez de movimientos....... o X Rapl.dez_en aldecision............ X
........................................................ Flexibilidad...................ccooverns X
COORDINACION Serenidad en situaciones
ViSemanal oo X dificiles.............. SR X
T t .l ............................... x T‘p' de responsab‘lydad“ ..... x
Hhidphcntie % o Autoridad personal.........c.c..... %
NN < Sentido pedagégico................ X
ESFUERZD FIOICD ——
MoMEenteaneo .. .....cveeenrieonreeerernees X - ACTITUD SOCIAL
Continuade X )
REPIAG..ccvovoirriernne, z <
Lento... x Gusto por la cia. de los demas .. X
POSICIONES =] Gusto por trabajar aislado....... X
X (7} Tacto y habilidad social........... X
x 3 INTERESES
X W Por {rabajar con personas...... | |
x o or ({ 4Jar con cosas y
maquinas ...............cccceee e X
RESISTENCIA Por trabajar
AYa alGA oo X v A0SWACLAS onvosrincinirrenn o X
A la monotonia < N Weci idn propi X
...................................................... 530N a....
ADAPTACION A SITUACIONES Por sequridad y rqtin;):.,.‘.) ....... X
Invariable.......cocoeeeeeiienc e, x Por aventura, excitacion,
Cambiante ... % CAMDIO......ooeiriii lad
RUMICA.. .o, L T To OO
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Promedio normal
4 Alte o bueno
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PERFIL DE PUESTOS

TECNICO RADIOLDGO
PUNTOS PUNTOS
ASPECTD A CONSIDERAR GPO  ASPECTOS A CONSIDERAR
12345 12345
«<
VISUALES Ty Atencidn concentrada... ... ... x
» Atencién distribuida ... ... x
. Inteligencia general .. ... ... X
Raﬂ‘qez ............................................. X g Origina tidad inventiva ............. X
Amplltud ............................. X s Ma ez de JU'I»CW (sensatez)m X
Discriminacion de detalles.. X " MEMIOFTA oo eeeeeeeeesinsn] X
Percepcion de distancias....... x w Aptitud Verbal .. X
Percepcidn de velocidades ... X - - Ndmerica b
ORI = - Especial
TACTILES -
Sensibilidad ... X 3
MOTORAS
RASGOS GENERALES
Agilidad manual (rapidez)................ X
Destreza. manual (orecision)............. X . -
Rapidez de movimientos............c...... x Rapidez en al decision............. X
........................................................ Flexibilidad............ccccoooonnee X
COORDINACION if::er;ldad en situaciones .
X ificiles.....ccoovvvinene
Visemanual...........ooooviiiiciiee s = Tip. de responsabilids ”
?ctomar;ual X a Autoridad personal.... x
manuat........ < Sentido pedagégico. ... X
O e
X - ACTITUD SOCIAL
x -
X <
x x Gusto por la cia. de los demas.. X
© Gusto por trabajar aislado.......J IX
X n Tacto y habilidad social........... X
X 3 INTERESES
x ta Bor trabajar con personas...... X
X a oF trabajar con cosas y
MAqUINGs ... X
RESISTENCIA Por trabajar con ideas
A3 TatGa oo X < anstractas .. ERAECURE M £
A lamonotonif..........ccoeeieeieveennnnnn. X A W
...................................................... Por mando‘? decision propm X
ADAPTACION & SITUACIONES Por seguridad y rutina... .- X
Invariable x Por a_ventura excltacwn
Cambiante .. X cambio. ... a3
RIMOICA . .. covecve et ees e . U T
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
X Premedio normal
4 Alto o bueno
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PERFIL DE PUESTOS

TRABAJADORA SOCIAL
PUNTOS PUNTOS
ASPECTO A CONSIDERAR GPO ASPECTOS A CONSIDERAR
123495 12345
<
YRLALE Q Atencion concentrada. ... X
= Atencién distribuida X
. inteligencia general . X
Rw‘dez ............................................. X : Oriqinalidad "ﬂven‘iva X
Amplitud. .. . X - rez de juicio (sensatez)... X
Discrirminacion de detalles. Xt o MeMria e e eeenrenn ] X
Percepcion de distancias....... X w Apmud Verbal X
Percepcion de velocidades - X - - Namerica X
z - Especial
TACTILES =
SenSIDINRD ..o EI
HMOTORAS
RASGOS GENERALES
Aqilidad manual (rapidez)................. X
Destreza. manual (brecision).... X . ..
Rapidez de movimientos.......... X Rapidez en al decision............. x
........................................................ Flexibilidad..........c.....ocoenies X
CODRDINACION dSs_t::f;;dad en situaciones .
3 X IS i e
¥1s¢;manual.]. ..................................... % Tip, de responsabitidad.. 3
B".c omar]\ua X Autoridad personal................. x
Imanual......... : Sentido pedagdgico.................. X
B e,
X - ACTITUD SOCIAL
X -
ta <
X = Gusto por 1a cia. de los demas.. X
POSICIONES o Busto por trabajar aislado....... X
Sentado.......cccveeeereererre e X 7] Tacto y habilidad secial... X
X o INTERESES
X W Por trabajar con personas...... %
a Por traba Jar con cosas y
maquinas . ..., X
RESISTENCIA Por tratajar con ideas
AN TatGA .o &3 L ADSWACTAS oo X
A la rnonotonia. .. X v PREFERENC 148
Por manao decision propla X
ADARTACION A SITUACIONES Por sequridad y rutina... X
Ivariable.......ooeiieeeircreieeen, X Por aventura, exmtaoton,
Cambiante X CAMBIO....ceiii i X
RIEICA. v veveeirreeeemrirercerssecnsren e X .
PUNTOS FECHA
1 Muy bajo ANALISTA
2 Bajo
3 Premedio asrmal
4 Alto o bueno
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CAPITULO Vit
CONCLUSIONES

Seleccion de personatl en el instituto es una Seccidon gue depende de la
dJefatura de Servicios Administrativos y debido a su colocacitdn dentro
del Organigramad, se le ha dado poca importacia ,y si a ésto se le
aiade el factor de gue es una Comisibn Mixta y que depende de la
aprobacibn sindicat, tenemos gue su capacidad de iniciativay de toma
de decisiones se encuentra muy limitada.

Dentro de tas limitaciones de la seleccidn para categorias de base, se
encuentran las de no poder utitizar todas agueilas herramientas
necesarias para obviar tiempo y dinero en el proceso selecivo, tales
como la pre-soticitud y ta entrevista. Con la utilizacion de ellas serian
descartadas todas aguellas personas gue no cubrieran los perfiles de
puesto y con ello se ahorrarian el costo de aplicacidn de pruebas
psicoldgocas a grupos 1an numerosos como se examinan en  ocasiones.y
también tiempo en cubrir las plazas vacantes mds rapidamente y
esfuerzo del personat dedicado a la seleccion.

La razén esgrimida para no utilizar la entrevista es gue tas aplicaciones
de pruebas son colectias y 10s grupos numerosos y no alcanzaria el
tiempo para hacer entrevista individual, pues el dia del exarnen
psicométrico es el primeroy dnico en gue el psicotdgo estd en contacto
con el aspirante y las pruebas se tlenen que calificar vy concluir
el proceso selectio grupal el mismo dia, pero creo gue con una
correcta planeacion y progamacion tos grupos podrian ser menos

* (Ver Organigrama Anexo).
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numerosos y los aspirantes podrian pasar por una peguedia entrevista.

la solicitud, aungue si es utitizada, es revisada en el momento mismo
de la evaluacién y por lo tanto no se utitiza como fittro, aungue sf se
utitiza como instrumento para el diagnostico final, ya que los datos
contenidos en ella dan, en ocasiones, ia clave para ta comprensidn de
los resuttados obtenidos en las pruebas psicolbgicas. Datos tales como
lugar de residencia, tugar donde reatizaron sus estudios, escolaridad,
experiencia laboral, medio socioecondmico. etc. Sirven para formarse
una idea general det? aspiranie y corroborar o no los datos obtenidos en
/a evaluacion.

Un factor muy imporiante gue deberia ser cambiado, es el de practicar
una nueva evolucibn para obtener el cambio de rama. € reguisito
actual es el de la comprobacién de escolaridad requerida para la
categoria y aprobar examen de conocimiento en aguettas categorias no
profesionales, lo cual es incorrecto, sobre todo si se toma en
consideracion que es mas Facil adguirir conocimientos gue cambiar
factores de ta personalidad.

Respecto a las pruebas psicoibgicas utilizadas en la actualidad, se
utitizan tas normas de apticacion originales, y tas tabias de calificacion
utulizadas son en base a normalizaciones llevadas a cabo con
pobiaciones det instituto. Actualmente se esta llevando a cabo la
revision de estas normas y la elaboracion de nuevas normas ya
actuatizadas. Tarnbién se estén estudiando nuevas pruebas psicoldgicas
para su implementacion, lo cual redundara en un beneficio para el
Instituto pues en la actuatidad el Indice de rechazo ha disminuido
notablemente, por lo cuat la catidad del proceso selectivo ha
desminuido iambién.

Tomando en cuenta tas limitaciones arriba mencionadas y tratando de
hacer una aportacion at proceso selectiVo, se hizo un estudio sobre los
reguisitos del profesiograma, desviaciones y sotuciones propuestas
para la correccion de dichas desviaciones. Estudio que incluyo a
continuacidn, asi como et catalogo de requisitos del profesiograma.
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10.
M
12.

13.

4.
5.
lo.
7.
18.
19.
20.
21

24

218

2IC.

REQUISITOS PROFESIOGRAMA

Conocimientos de Yo. atio de (rirmaria

Certificads de Instruccién Primaria

Conacimientos de instruccion Secundaria

Certificado de Instruccion Secundaria o Prevocacional
Certificado de Creparatoria o Vocacional

Carta de pasante de la profesion que reguleran sus actividades
especificas, expedido por la institucién oficial reconocida
Principios de contabilidad

Canocimientos de contabitidad apticables a ta categoria
Comprobante de haber cursado el primer aflo de ta carrera de
Ingenieria o Arquitectura

Comprobante de haber cursado el segundo aho de ia carrera de
tngenieria

Conocimientos de contabilidad intermedia

Conocimientos de contabitidad superior

Titulo profesional gue requieran sus actividades especificas,
expedido por una institucion oficial reconociday registrado por la
Direccion de Profesiones

‘Certificado de curso de Pasrgrado , expedido por una inst fucion

oficial reconocida

Un ahio de e jercicio profesionat después de tftulado

Dos afios de e jercicio profesional después de titutado

Tres aflos de e jercicio profesional después de titutado

Cuatro afios de e jercicio profesional desptiés de titulado

Cinco afios de e jercicio profesional después de titutado
Conocimiento elemental de organizacion de oficinas

Conoecimiento general de organizacion de oficinas

Certificado expedido por institucion reconocida, gue acredite la
especiatizacion de su actividad

Certificado expedido por institucion reconocida gue acredite a
especializacion de su actividad, en cursos con una duracion minima
de b roeses

Certificado expedido por institucion reconocida que acredite la
especiatizacion de su actividad, en cursos con una duracion minima
de 10 meses

Certificado expedido por institucion reconocida que acredite ta
especializacion en administracion, en cursos con una duracion
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22.
23.

24.
zs.

26.

264,
27.

28.

30.
3.

32.
33.

34.
35.
36.
37.
374.
38.
384.

40.
41,
4.

43,
4y
444

minima de 6 meses

Conocimiento especializado en tas iabores de la dependencia
Autorizacion expedida por ta Secretaria de Salubridad y
Asistencia, o carta de pasante, o titulo de Farmacéutico, o Quimico
Farmacobidlogo

Autorizacion de la Secretaria de Comunicacionesy Transportes
Autorizacion expedida por el Departamento def Distrito federal o
autoridades correspondientes en tos estados y tar jeta de salud
ticencia de primera con mds de S afios de expedicion y comprobante
de haber asistido a cursos de educacion vial

Licencia de mane jo

Examen de capacidady e jecucion e actica de las labores a su
cargo con las caracteristicas gue en cada caso requiera

Un aho en la categoria inmediata inferior

Un afio de practiva

Suprinida

Conocimientos de la organizacion y funcionamiento del Instituto
Mexicano det Seguro Social

Conocimiento de ia ley del Seguro Sccial y sus reglamentos
Conocimientos det Contraio Colectivo de Traba jo y reglamento
interior de traba jo, requisitos de relaciones de mando, movimientos
escalafonarios y actividades consignadas en el tabutador
Comprobacion de buenos antecedentes

Condiciones fisicas normales

Condiciones f{sicas excelentes

édad: de 16 a 30 ahos

Edad: de 20 a 35 ahos

€dad: de 18 a 40 ahos

Edad: de 24 a 35 anos

€dad: de 2S5 a 46 ahos

Sexo: mascutino

Sexo: femenino

ticencia de fogonero, expedida por ta Secretaria del Trabajoy
Prevision Social o autoridades correspondientes de los estados
Curriculum Vitae a satisfaccion del Instituto

Conocimientos tedrico-practicos del equipo electromecadnico
Grabacion en cintas magnéticas, discos y cassettes para
procesarniento de datos

Haber aprobado un curso de capacitacion en su especiatidad de los
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“$6.
HoA.

48.

50.

St

52.
53.
S4.
55.

$6.

57
sé.
89.
60.
o).
o2.
03.

b4.

65.

establecidos en ef centro de capacitacion y practicar durante un
mes como minimo en esa nueva especialidad

Haber tomada et curso de capacitacion de ingreso

Haber aprobado satisfactoriamente el c::rs0 que imparte el
instituto sobre técnicas de especiatidad o bien demostrar a
satisfaccion del mismo, haber reatizado estudios equivalentes en
otras dependercias oficiates o descentratizadas

Haber aprobado ut cui 0 de capacitacion de otra especialidad
diferente a ia gue venia desempehiando, en tos cursos establecidos
en el centro de capacitacion o practicar esa nueva especiatidad
durante un perfodo no menor de 3 meses

Suprimida

Certificado de carrera comerciat o su equivalente que incluya las
siguientes materias: Redaccion y Documentacion, Mecanografia,
Taguigrafia, Archivonomia y Equipos de Registro y nociones de
Contabitidad

Capacitacion previa G! ingreso sobre operacion de maguinas y
equipos de oficina

Haber aprobado un curso de capacitacion sobre conocimientos,
habitidades o destrezas y responsabilidizs sobre la categoria,
relatvos a tas actividades del drea de adscripcion de ta plaza
Conocimientos imtermedios de archivonomia

Conocimientos superiores de archivonomia

Conocimientos superiores de organizacion de of icinas
Conocimientos superiores de organizacion y administracion de
oficinas '
Conocimientos etementales sobre organizaciony administracion de
atmacenes

Conocimientos intermedios de metodologia estadistica
Metodologia estadistica

Conocimientos intermedios de matemdticas para estadistica
Conocimientos de matemadticas para estadi stica

Elementos de teoria de ta probabitidad

Elernentos de demografia

Mane jo de maguinas de calcutar v de escritorio de gue disponga ia
dependencia

Programacion para la operacion de las maguinas de céleulo de gue
disponga ta dependencia

Conocimientos elementates de matemdticas Financieras
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6.
07.
68.
09.
70.
7.
72.
73.
74.

7s.
76.

77.

Conocimientos interiedios de matematicas financieras
Conocimientos intermedios de calcuto actuarial

Caicuto diferencial e integral

Contabitidad de sequros

Estadistica matematica intermedia

Dernografia

Métodos numéricos

Conocimientos intermedios de economia

Haber cursado hasta contabitidad intermedia en una institucion
oficialmente reconocida o su equivalente a satisfaccion del
instituto

Operacion de maguinas de registro contable

Haber cursado basta contabilidad superior en una institucion
oficialmente reconocida o su equivalente a satisfaccion det
instituto

Conocimientos tedrico~practicos de equipos periféricos de
sistemas de computacion electronica
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1l

CATEGORTIA REQUISITOS DESVIACIONES SOLUCTION
POR REQUISITO OMISION | INCLUIR SUPRIMIR
INADECUADO DE REQUISITO| REQUISITO  REQUISITO

ABOGADO 12,20,31,32,33,34,35,38 38 46 384,46

ACTUARIO SOC. MATEMATICO 12,18,31,32,33,34,35,38 38 46 384, 46

ARQUITECTO 12,32,33,34,35,38 38 46 38A, 46

ASISTENTE DE CONSULTORIO 4,27,31,32,33,34,37A, 41,46 35 y 46A | 35,464

ASISTENTE SOCIAL 4,27,31,32,33,34,37A, 41, 46 - - 46A

AUX. ALMACENISTA 4,27,32,33,34,35,37,40,46,50 464 46A

AUX. ADMON. CENTROS VACACIONALES 3,27,32,33,34,35,37,46 3 46A 45 49 46A

AUX. ADMON. U. MEDICA 2,27,32,33,34,35, 37,40, 46 2 46A 4y 46A

AUX. ADMON. U. MED. CAMPO 2,27,32,33,34,35,37,46 - 46A 264

AUX. AREA MED. EN U.. MED. CAMPO 2,27,32,33,34,35,38,46 46A 464

AUX. ATN. MED. EN CENTROS VAC. 2,27,32,33,34,35,38,46 2 214

AUX. ENFERMERIA "A" 4,218,27,31,32,33, 34,35, 38,46 - - -

AUX. ENFERMERIA "B" 4,214,27,31,32,33,34,35,38,46 - - -

AUX. DE ENF. DE U. MEDICA 2,27,32,33,34,35,37,41,46 2 214

AUX. DE FARMACIA a, 27,32,33,34,35,37,46 46A 464

AUX. HOSPEDAJE CENTROS VAC. 3,27,32,33,34,35,37,37,46 - 46A 46A

AUX. LABORATORIO 4,27,32,33,34,35,37 4 264 5 y 464

AUX. LIMPIEZA Y COCINA EN U. MED. 2,27,32,34,35,38,41,46 38 46A 38,39, 464

AUX. DE OPERACION CONT. EN CENTROS VAC. |4,7A,27,32,33,34,35,37,46

AUX. OR. TECNICO MEDICO 2,27,32,33,34,35,38,46 2 464 5, 46A




CATEGORI A REQUISITOS DESVIACIONES SOLUCION
POR REQUISITO OMISION | INCLUIR SUPRIMIR
INADECUADO DE REQUISITQ REQUISITO  REQUISITO
A.S.A. 2,32,33,34,35,37 2 46,468 | 3,27,46, 464
A.S.D. 2,27,32,33,34,35,37, 46 46A 46A
A.S.T 2,31,32,34,35,37,46 27,33,46A | 27,33,46A
AUX. SERVS. GRALES U. MEDICA 2,26,27,32,34,35,38,40, 46 31,33,46A | 31,33,46A
AUX. SERVS. GRALES. U. MED. CAMPO 2,264,32,33,34,35, 38, 46 40 40
AUX. TEC. EN SERVS. DE DIETOLOGIA 2,27,32,34,35,37,46 4,33,46A | 4,33,46A
AUX. T.S. 2,2732,34,38,46 3 46 4,464
AUX. TEC. ACTUARIO SOCIAL 5548:27:31,32,33,34,35,374, 46,
AUX. VELATORIO 2,27,32,34,38,46 33,46A 33,464
A.U.0. 4 6 49,27,34,35,37,46,50 50 32,33 32,33 50
AYUDANTE DE AUTOPSIAS 2,27,32,33,34,35,38, 46 2 64 5,464
AYUDANTE DE EMSALSAMAMIENTO 2,27,32,33,34,35,36, 46 46A 3,464
AYUDANTE CAJERO "B" 2,27,32,33,34,35,37, 46 46 4,464, 49
AYDANTE. UNIV. DE CONTABILIDAD 5,27,31,32,33,34,35,37A, 46,74
BIBLIOTECARIO 12,31,32,33,34,35,37A, 46
BIOLOGO 12,32,33,34, 35,38 46 46
CAJERA DE TIENDAS 2,32,33,34,36,51 3 27,38,46, 46040 4t "
CITOTECNOLOGO 5,27,32,33,34,35, 37,46, 46A 37 38
CONTADOR 12,31,32,33,34,35,37A, 46
CUIDADOR DE ANIM, LAB. 3,27,32,33,34,35,37,46 3 464 4,464
| CHOFER 2,27,32,33,34,35,37,46 21 3,21
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CATEGORIA REQUISITO DESVIACIONES SOLUCTION
POR REQUISITO OMISION | INCLUIR SUPRIMIR
INADECUADO DE REQUISITO| REQUISITO REQUISITO

DENTISTA 12,32,33,34,35,38 38 26 384,46

DENTISTA U, MED. DE CAMPO 12,32,33,34,35,38 38 26 384,46

DIBUJANTE DE CONSTRUCCION 4,21,27,32,34,35,37 4 a6 5,46

DIBUJANTE ESTADISTICA Y PUBLICIDAD 2,27,32,33,34,35,37, 46 2 21 3,21

DIBUJANTE DE ING. Y ARQ. 8,32,33,34,35,37 46 a6

DIETISTA 21,27,31,32,33,34, 35,38, 46 27 27

ECONOMISTA 12,20,31,32,33,34,35,38 46 a6

EDUCADORA 12,32,33,34, 35,38, 46

ELECTROCARDIOGRAF ISTA 2,21,32,33,34,35,38, 46 2 a

ELEVADORISTA 2,27,32,34,37,46 33,46 | 33,464

ENFERMERA GENERAL 12,31,32,33,34,35, 38,46

FISIOTERAPEUTA 2,21,32,33,34,35,38, 46 2 a

FONDAUDIOLOGO §,21B,32,33,34,35,38,46 y 46A

HELTOGRAF ISTA 2,21,27,32,33,34,35, 37,46 2 a

HISTOTECNOLGGO 5,21,32,34,35,38,46 y 46A

TNGENIERO 12,32,33,34,35,38 38 26 38A y 46

INHALOTERAPEUTA 5,218,32,33,34,35,38,46 y 46A

INTENDENTE 2,27,32,33, 34,35 2 a6,38a  [W3SA,46DEBE|

JARDINERO FUMIGADOR DE CENTROS VAC 2,27,32,33,34,35,38,46 46A 46A

UEFE DE GPO. DE MEDICOS FAMILIARES 12,31,32,33,34,35, 38 38 15,46 15,39,46

JEFE DE CPO. DE SERV. DE PERSONAL 4,20,27,32,33,34,35 4 46 6,46




it

CATEGORIA

REQUISITO

DESVIACIONES

SOLUCION

POR REQUISITO OMISION | INCLUIR SUPRIMIR
INADECUADA DE REQUISITO | REQUISITO  REQUISITO
JEFE DE OFICINA 2,20,27,32,33,34,35 2 46 6,46
JEFE TEC. DE COBRANZAS Y ADEUDOS 10,20,22,23,27,31,32,22,34,35,44 23 384,46 384,46 23
JEFE DE TURNO (FARMACIA) 12,32,33,34,35,38 a6 6,46
LABORATORISTA 21,27,32,33,34,35,37,46
LAVANDERO EN CENTROS VACACIONALES 2,27,32,33,34,35,38,46 46A 464
MACHETERO 2,32,34,35,36 38A, 46,464 | 384,46, 46A
MASAJISTA 2,21,32,33,34, 35, 38, 46 2 4
MEDICO DE TIEMPO COMPLETAO 12,15,32,33,35 31,39,46 |31,39,46
MED. DE TIEMPO COMP. CENTRO MED. NAL. |i2,31,32,33,34,35,38 38 14,46 14,39,46
MEDICO EN UNIDAD MEDICA CAMPO 12,32,33,34, 35,388 38D 31,36,46 | 31,36,46
MEDICO FAMILIAR 12,15,32,33,34,35,38 46 46
MEDICO NO FAM. EN HOSP. SANAT. 12,15,21,32,33,34, 35,38 46 46
MEDICO NO FAM. EN CLINICAS Y PUESTOS 12,15,32,33,34,35,38 46 46
MED.NO FAM. EN ATENCION O EMERGENCIA DOM.|12,15,32,33,34,35,38 46 46
MEDICO VETERINARIO ZOOTECNISTA 12,31,32,33,34,35, 38,46
MOTOGICLISTA 2,26,27,32,34,35,38,46
MULTILITISTA 2,27,32,33,34,35,37,46 464 464
OF. DE CONSERVACION 2,27,31,32,33,34,35,38,40,46 46A 46A
OF. DE PUERIGULTURA 4,21 6 27,32,34,36,38,46 46A 464
OP. AUX. DE CENTROS VACACIONALES 2,27,32,33,34,35,38,46 464 46A
OP. DE EQUIPOS Y APAR. DE TELEC. 4 6 49,27,32,33,34,38A,46,51
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CATEGORTIA

REQUISITO

DESVIACIONES

POR REQUISITO OMISION
INADECUADO DE REQUISITO

SOCLUCION

INCLUIR SUPRIMIR
REQUISITQ REQUISITO

0P, DE MANTENIMIENTO EN U.M, 2,27,32,33,34,35,38,46 464 a6A
OP. DE MAQUINAS DE REVELADO AUTOMATICO | 2,27,32,33,34,35,38,44,46
OP. DE PROCESAMIENTO DE DATOS 35037 4 1 A4R030,52, €7, 92,33,34
OP. DE SEGURIDAD EN ALBERCAS DE C. VAC. | 3,27,32,33,34,36,37,46
| OP. DE SERV. AUX. EN U.M.C. LABORATORIO | 3,27,33,34,35,38,46,51
CF, D BV NUK T U.C.
. OP. DE SERV. DE LAVANDERIA 3,31,32,34,35,37 y 46 46A 464
' OP. DE SERV. INT. DE C. VACACIONALES 2,27,32,33,34,35,38,46
| OP. DE TIENDAS a,27,32,33,34,35,37,40,46,50 a6A 464
‘ Op. DE VEHICULOS DE CENT. VACACIONALES | 2,264,27,32,33,34,35,38,46 464 464
OP. DE VELATORIO 2,26,27,32,34,35,38,46
OPTOMETRISTA 5,218,32,33,34, 35, 38, 46, 46A
AP Y™ oDERNA ART.DANZA 3,22,27,32,33,34,35,38,46
ORIENT. DE ACT. ART. DANZA REG. 3,22,27,32,33,34,35,38,46
ORIENTADORA DE ACT. FAM, 3,22,27,32,33,34, 35, 38,46
ORIENTADOR DE ACT. ARTISTICAS ART.DRAM. | 3,22,27,32,33,34,35,38,46
ORTENT. EN ACT.ART. MAESTRO DE MUSICA 3,22,27,32,33,34,35, 38,46
ORIENTADOR DE EDUC. FIS. 12,21,27,32,34,35,384,46 12 12
ORIENTADOR DE INIC. CULTURAL 3,21,32,33,34,35,38,46 3 5 3
ORIENTADOR TEC. MEDICO 12,32,33,34,35,38 46 46
ORIENTADOR 12,32,33,34,35,38,46 12 a7 pﬁfgggﬁﬁﬁ A L2
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CATEGORTIA

REQUISITO

DESVIACIONES

SOLUCION

POR REQUISITO OMISION | INCLUTR SUPRIMIR
INADECUADO DE REQUISITO| REQUISITO REQUISITO
ORTOPEDISTA 2,27,34,35,38, 46 2 21A31,32,3 P1A,31,32,33 2
PASANTE DE ABOGADO 5,32,33,34,35,37 ] 46 46
PASANTE DE INGENIERO 5,32,33,34,35,37 46 46
PARTERA 12,32,33,34,35,38 46 46
PELUQUERO 2,27,32,33,34,35,38,46
PIANISTA 2,27,32,33,34,35,38,46
PLANCHADOR EN CENTROS VAC. 2,27,32,33,34,35,38,46
PREPARADOR DE RECETAS (FARM) 12,32,33,34,35,38,46
' PREPARADOR DESPACH (FARM) 23,32,33,34,35,38,46
" PROFESOR DE EDUC. FISICA 12,27,32,33,34,35,38,46 12 12
! PSICOLOGO 12,15,32,33,34,35,39,46
PSICOMETRA 2,21,32,33,34,35,38,46 2 5
QUIMICO 12,32,33,34,35,38 46 46
QUIMICO RESPONSABLE 12,32,34,35,38 29,33,46 | 29,33,46
QUINISITERAPEUTA 4,21,32,33,34,35,38,46
RADIOTERAPEUTA 4,21,32,33,34,35,38,46
REDACTOR B 3,27,32,33,34,35,39,46 3 46A 6,46A
SALVAVIDAS 4,27,32,33,34,36,37,46
SOCI0LOGO 12,32,33,34,35 38,46
TEC. ANESTESISTA 12,21,32,33,34,35,38,46 12 12
TEG. BIBIOTECAS 21 6 27,31,32,33,34,35,37A,46
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CATEGORTIA

REQUISITO

DESVIACIONES

SOLUCION

POR REQUISITO OMISION | INCLUIR  SUPRIMIR
TEC. CONSERV. A-1 2 %'571129,31,32.33,34,35,38,45. NADECUADO TR REQUISITO |- REQUISTTO REQUISITO
TEC. CONSERV. B-1 2,27,29,31,32,33,34,35,38,45,
TEC. CONSERV. C-1 %:%2;22131,32,33,34.35,38,40,42
TEC. CONSERV. D-1 2,27,29,31,32,33,34,35,38,45,406,
TEC. MANEJO DE APAR. PARA ELECTRODIAG. Z‘,El,22,27,32,33,34,35,38,44,46
TEC. EN MICROFOTOGRAFIA 4,27,32,33,34,35,37,46 46A 46A
TEC. EN PUERICULTURA 5,21,27,32,33,34,35,38A,41.46
TEC. RADIOLOGO 4,12,21,32,34,35,38,46 33 33
TRABAJADORA SOCIAL 12,31,32,33,34,35,374,46
VIG. CENTROS VACACIONALES 3,27,32,33,34,36,38,46 46A 46A
2,27,32,33,34,35,38,40,41,46 41 464 46A a1

YESISTA
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NOTAS GENERALES,

€l reguisito 34, no se cumple en ninguha
categoria.

Los tabutadores de susldos no corresponden a ta
escolaridad.

Las categorias de pasantes reciben sueldos muy
ba jos.

Actuaimente se han modificado tas categorias de
Auxitiar de Enfermeria "A" que se convirtié en
Aunitiar de  Enfermeria Auxiliar, conservandose
tos requisitos y funcionss.

ta categorla de Auxiliar de Enfermeria "B" gue se
convirtid en Auxitiar de Enfermeria en Salud
Pabtica, en ésta se modificd el requisito de
gscotaridad de & meses a 10 meses conservandose
las funciones.

Las categorias de Asistente Social y Asistente de
Consuitorio se wunificaron y se convirtieron en
Asisitentes Médicas conservéndose reguisitos y
unificando funciones.
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TABLAS DE CONVERSION NORMALIZADAS EN €L INSTITUTO
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RECURSOS  HUMANOS

COMISION NACIONAL MIXTA DE SELECCION DE
BARSIT ARMY  BETA DOMINDS
ESCOLARIDAD VAST FEN - ESCOLARIDAD E 5C 0L ARIDAD

R
R 8 T+ a/9 10/+ 7 -9 10 - 12 13 - 15 16 6 -+
] 0 0-7 0 -3z 0 - 22 Q- 22 0-5 0-1 0-c 1
2 1-9 8 - 15 33 - 44 23 - 32 30 - 39 0-1 6 - 11 2-9 10 - 13 z
3 10 - 18 16 - 24 42 - 50 -33 - 42 40 - 48 2«10 {12 - 17 10 - 17 16 - 22 3
4 19-28 | 25- 32 51 - 59 43 - 51 49 - 58 11 - 20 |18 - 23 18 - 24 23 = On a
5 29 -~ 37 33 - M 60 - &8 52 - 61 59 - 68 21 -29 |24 -~ 29 25 - 3z 29 - 35 5
6 38 - 46 42 - 49 B9 -~ 77 62 -~ 70 69 - 77 30 -39 {30 - 35 33 - 40 36 - 41 6
7 47 - 58 50 -~ 57 78 - 86 71 - 80 78 - 87 40 - 48 | 36 ~ 41 a1 - 47 A2 ~ 43 Vi
8 56 - 80 58 - 60 87 - 92 81 - 90 88 ~ 92 a4z ~ 47 48 8
9 91 - 92 48 ' 9
N = 439 1291 392 203 324 64 208 79 227 N
M = 32,06 a7.21 54.99 56.91 63.94 24,94 | 26,80 28,58 32.08 = M
D = 9,09 8.32 3.30 9,54 9.5 5.50 =.05 7.5 £.55 D

FACTOR 3 PLRDUE RAVEN
EDAD WA SC FEM ~ ESCOLARIDAD EBCOLARIDAD
n 15/30 31/ 6/12 13/+ DE & AKOS IDE 7 A9 ANDS | DE 10 6 + R
i 0-6 0-4 0-4 0-5 0-9 0~-6 0 -5 1
2 7 - 10 5.9 5 - 12 6 - 12 10 - 16 0 - 10 7 - 15 17 - 23 2
3 - 14 23 - 29 13 - 28 13 - 29 17 - 22 11 - 20 16 - 25 25 - 3 3
hi

4 15 - 19 14 - 18 21 - 27 20 - 26 23 - 29 21 - 00 26 -~ 24 32 - 39 a
5 20 - 22 19 - 22 2?3 - 35 27 - 32 30 - 36 a1 - a4 35 - 43 an - 46 [
i Pa — o3y 23 - 27 26 - 43 33 - 39 37 - 43 42 - 51 a4 - 52 47 - 53 A
7 29 - A EEI Y A - a3 a0 - 46 a3 - aa 52 - 60 53 - €0 84 - &0 ?
f 33 - 27 32 - 25 a7 - &3 8
9 24~ 5 I - 50 9
N o= B40 03 1040 2256 431 129 105 194 N
M = 21,92 ) 37.15 09,77 a.4p 36.54 38.£7 a2, 30 lv‘l
{ = 1,04 A e 15,77 £.0) 10.12 9.12 0




COMISION NACIONAL MIXTA DE SELECCION DE RECUASOS HUMANOS

(St

cie
PEASONAL | FAMILIAR || AOTOPNOS BRAVES  loeyp | SOCTAL SINCERIDA
ESCOLARIDAD ESCOLARIDAD
Y] 107+ 6/12 13/ +
9 9
8 8
? 8-20f 7
& 0-3}0-1 0-1 0 p-2! 0~1 0-1 2 -171 6
g 4~-81{2-5 2-3 1-2 3~-5] 3-8 2-4 9- 13 5
4 9-13} 6-8 4-6 3-4 6-7 6-8 5-6 S-8 a4
3 4-17{9-11 1] 7-8 5-6 B-1d 9-11 7 -8 1-4 3
2 8~22{12-14 | 9.~ 10 7-8 | 1M ~-19 12-14 9 -1 g 2
1 3-40{15-20 |11 ~20 9-20]13~20 15-20 |12~20 1
N 3032 3032 1560 1472 3031 2464 558 3032 N
M 5.39 3.68 2.79 1,78 3.85 3,94 2,95 11.33 M
D 4,73 3.18 2.25 1.85 2.62 3,04 2.35 4.40 D
BELL CEL
50C EDAD

R FAM SAL FEM MASCIEMO |GRAL 16/25 26/+ R
9 ]
8 ]
7 0-2 0-2 0 -1 7
6 0-2 0-1 {3-~8 3-71 0-31}2-17 0-~3 -2 6
5 a 2 2-5 |9-13 B~12 4~-3 {182 4-131{3-9 5
4 3 12 -8 [14~-19 13 - 18} 10 ~ 15 {35 ~ S0 4 -~23 |10-181{ 4
O O v 9~ 12 {20 - 24 17 - 211 48 - 24 } 51 - (¢ 24 ~32 |17-23 {3
2 |8 2 13 - 16 |25 ~ 30 22-~26f22 - 2767~ 62 A -~dz |24-29 | 2
1 j2a 35 17 - 35 131 ~ 35 27 - 35|28 - 3583 ~ 140 43 <100 30 - 100 1

20 2 2002 1425 577 2022 a022 7482 3695

5. 1 3.7 11,27 9.83 ?2.47  126.81 Y16 6.38

5,8 3.59 5.60 4.7 5,78 |18.08 9.60 6.82
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COMISION NACIONAL MIXTA DE BELECCION DE RECURSOS HUMANDS
EDWARDS (EPPS)
5UC
ACH DEF (0ORD EXH lAauT AFF INT DOM

R FEM MASC R

1 0-4 Q-1 0-4 0-2 1

2 5-28 2-5 5-8 0-2 0-1 3-6 0 0-2 2
3 9-1n 6 ~9 9-12] 3-8 0-3 2-5 7-10] 1-4 0-21| 3-7 3
4 12 - 18 M -13 [13~16] 6-9 4-7 6~9 (1M1-~-181 5-7 3-6| 8-12 4
5 16 ~ 19 14 ~-17 117 -19{ 10-12 | 8- 11 0~13 [168-~18] 8~ 1 7 -10]13 - 17 5
5 20 - 22 18~21 |20-23113~15 [12- 16 14 -17 [19~22112 -~ 14 11 - 13} 18 - 22 6
7 23-~-25 | 22-25 {24 ~27 1 16~ 17 |17 - 20 18-21 |23 ~26|15 - 18 14 - 17{23 - 27 ?
8 27-28 | 26 - 28 |28 a0-22 (21-2 2-25 |27-28|19 - 21 18 -21|28 8
9 23 -28 |25 - 28 26 - 28 22 ~ 28 22 - 28 9
N = 14,08 1408 1405 1405 1405 1405 1405 443 962 1405 =N
M= 17.43 15.64 18.21 10.93 10,12 11.92 16,53 9.6 8.45 15,52 =M
D= 3.54 3.99 3.93 3,37 4,17 3.92 3.96 |3.44 3.68 4,91 =D

AA NUR CHG EN D HET AGG CONF

A FEM MASC FEM | MASC R
1 0 0-2 0-5 9
2 1 -4 0-1 0 3-7 0-1 ) 6~7 2
3 0-4 | 5-8 2-5 1-4 18- 12 0-4 2-6 0-4 g-9 3
4 5-8 | 9~12 6~9 5-8 N3 -1 5-~10 7-1 6§-9 10 - 10 4
5 5-13}113~-16 =~14 1 9-1118-2 11 - 15 12 -18] 10 - 14 1M -2 5
6 14 - 18 117 - 20 15 -~ 18 |12 - 15 p3 -~ 27 16 - 20 17 - 211 15 - 18 13 ~ 14 6
? 19 -23 [21 - 24 19 -22 [16-~18] 28 21 -25 | 2-~28) 12-23 15 ?
8 24 ~ 22 |25 - 28 23 - 26 |19 - 22 26 ~-20 | 27~28) 24 - 28 8
9 28 27 - 28 |22 - 28 9
N = 1403 1405 443 s62 1605 443 962 1403 1405 =N
" - 1.58 15.02 12,24 10.10 |} 20.62 12.92 14.33 12.02 11.59 = M
D« 4.70 4.00 4,15 3.59 4,99 5,15 5.10 4,81 1.77 = D
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COMISION NACIONAL MIXTA OE SELECCION DE RECURSOS HUMANDS

INVENTARIO DE PERSONALIDAD DE OOUGLAS N, JACKSON

£ 7| gl CRAL JGRAL | GAAL ) GRAL |FEM JMASC FEM MASC {GRAL | GRAL | GRAL | GRAL |GRAL | FEM | MASC | GRAL | FEM MASC. GRAL. | RY mvT
LOB |AFI | ASR |AUT |DOM [OOM |ReS | RES |EXH | EVA | I#w (1,P.0, |ORD | HUM | HUM | R.SOC{ C.IN C.INT. VER
DEF{1{0a jO-3 | 4%5-20]17-20 0-1 0-2 17-20] 0-5 | 04 0-3 0-1 o0 |1] DEF
iNF|2)s7 las | 12-14 119-16 1820} 26 |2-5 35 {19-20| 0O~1 {14-16) 68 |57 | O 0-1 | 4-6 57 a1z I2] 1nE
s~nNl3]a-10l7-8 0-11 | 12~13 }15-17 | 16~15) 6~8 69 |15-18( 2-5 | 11-13| 9-10 | 8-11 [ 1-3 | 0-2 24 | 7-9 310 1914 2] s-n
N-sula] 11131012 | e=8 | 9-11 [11-18) 12-15{ 8-11] 112 [11-14] 69 | 8-10| 11=13 |12-14 {46 | 36 5-7 |10-12 11-13 15-15 |4] ~ ~8
N - M5 a-1613-1a | a-5 | 68 | 8-10] 9-11h2-15 ] 13-15 | 810 10-13| 5-7 | 14-16 {15-17| 7-9 | 7-9 B~11 P13-15 14-16 17218 (G N =M
W~ A6 1T-1th3a 1-3 | 3-6 | a=7 | 5-A he~18] 1519 | A-7 ] 14-12] 2-5 | 17-19 |18-20 hin-12 [10-12 | 17-14 15~1R 17-19 19-10 |5 N = A
T M|7] 20 jiB-20 0 1= | 1-3 | 1-4 p9-20 20 | 0-3 {18-20| 0=1 | 20 13-15 {1316 | 15-17 [19-20 20 st
T UPLS 0 ] 0 16-18 117-19 | 18-20 8] 3u4P
ERTLL | 9 19~-20 20 5 BAILL
N 622 322 fR2 622 22 400 0 322 300 622 622 622 622 622 322 300 Ge2 322 300 522
M 14,85 13,57 4.5 72,02 B.95 9,59 13.62 14,16 9,08  91.80 5.7 15,28 16,15 8,15 7,76 9.A3 1,7 15,06 17.12
D 2.85 2,73 2.61 2.7 3.43 3,21 3,37 3.41 3,72 3.96 3.11 2.8 3.41 3. 3.43 283,05 2.94 1.95
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