PRUEBA DE DESTREZA

ST PSfCSNMITenomroe o oo wEoazesams tem g oo

r

LR L

6.= PRUEBA DE DESTREZA EN EL USO DE LAS PINZAS.- Es parecida a la -
anterior, pero el solictitante debe de colocar las clavijas en --
los agujeros con la ayuda de unas pinzas.

7.- PRUEBA DE CLAVIJAS.~ Consiste en que el solicitante redna de un
depdsito, tornillos, arandelas y tuercas, e inserte los torni---
1los en los agujeros de un tablero y ensamble las arandelas y --—
tuercas, ' -

PRUEBAS DE INTELIGENCIA.- Iste tipo de prucbas implican la capaci--

dad de aprender rapidamente, de resolver problemas nuevos, de recor-
dar informaciones anteriores, de pensar en términos abstractos v con
cretos y de manipular simbolos tales como los conceptos matemiticos
y verbales,

El hecho de que las pruecbas de inteligencia persiguven la -~
medicion de la capacidad general y no del saber, significa que una -
alta calificacidn obtenida en tales pruebas no garantiza la posesidn
de las habilidades especificadas que se requieren en un puesto. FEl
principal indice que se utiliza en las pruebas de inteligencia es ¢l
cociente intelectual, el cual es la razdn entre la edad mental y la
edad cronoldgica, y para evitar fracciones cn dicha razdén se multi--
plica por 100. :

PRUEBA DE INTELIGENCIA

El vocabulario es la mejor medida de la inteligencia general

Después de cada frase o expresidn hay cinco palabras. Escriba en -
1a linea punteada el niimero de lapalabra que significa lo mismo que
la escrita con letras mayiUsculas. =

1.~ CIERRE la puerta. (1) entorne (2) sostenga (3) encuentre (4) --
vea (5) toque. Casiten )

2.- La pelota PEQUENA es roja. (1) grande (2) suave (3) chica (4)
dura (5) redonda, (...%\...)

3.~ Una persona FATUA. (1) insincera (2) desagradable (3) nombre
(4) estiipida (5) enérgica.(....uu.)

'PRQ ~ Consisten en descubrir modelos de intereses in
dividuales y en esta forma sugerir qué tipos de trabajo pueden satis
facer a los empleados. Para propdsitos de seleccidn, el analisis de
intereses empieza descubriendo los modelos de intereses que parecen
estar asociados con el éxito en diferentes tipos de puestos. Los ti
pos de prucbas de inter@s m3s utilizados sop:

1,~ EL FORMULARIO DE INTERES VOCACIONAL. El cual enumera diversas -
‘ocupaciones, temas escolares, diversiones, actividades, etc., --
que el solicitante debe ordenar de acuerdo con su preferencia o
responder de acuerdo a sus gustos.

EL REGISTRO DE PREFERENCIAS.- Consiste en puntos ordenados en —-
grupos de tres, que requieren gue el examinado escoja el que le
guste mas y el que le guste menos. El registro de preferencias
proporciona calificaciones que dan una indicacidn del grado de -
interés en siete campos vocacionales que son mecanico, cilentifi-
co, de computacidn, persuasivo, artistico (literario y musical),
de servicio social y de dependiente de oficina. Una diferencia
entre 8ste y el anterior es que el formulario de intereses voca-
cionales proporciona comparaciones entre los intereses del indi-
viduo y los de los trabajadores, satisfactorios de variog grupos
de ocupaciones, mientras que el registro de preferencias senala
el grado relativo de cada uno de los campos de interés en el mis
mo individuo.

f) PRUEBAS DE APROVECHAMIENTO.- Son muy parecidas a las pruebas de ac—

Fuacién y consisten en prucbas formuladas que miden lo que el solici
tante puede hacer y qué tareas puede desarrollar satisfactoriamente

en funcidn del grado de aprovechamiento requerido para aprobar una -
materia en la escuela o la admisidn de un estudiante en la misma.

g) PRUEBAS DE SITUACION.- Son una combinacidn de las prucbas de actua-




tuacidn y de personalidad y consiste en observar a los solicitantes,
colocados en situaciones propias de la vida real, y ver como solucio
na los problemas quc se les presentan. Una de las herramientas que
son utilizadas en este tipo de pruebas es la entrevista estandariza-
da, en la cual se evallla al solicitante basandose en el patrén de su
comportamiento, ya que el seleccicnador ha sido preparado para ha---
blar durante espacio de tiempos determinados, a no 1nterrump1r al so
licitante o entrevistado, a ahstencrse de dar contestaciones y a og
'servar las rcacciones y comportamiento de dicho solicitante en la —-
conversacion.

llemos ya analizado los diferentes tipos de pruebas y la manera -
que &stas se pueden llevar a cabo, asi como las ventajas y desventajas
de las mismas; es por eso que para completar esta seccidn veremos como
se lleva a cabo un programa de pruebas psicoldgicas, para lo cual exami
naremos paso a paso cada una de las partes de dicho prqg;ggg,lgg_gualgs
son: ' '

1) _FEL ANALISIS DEL PUESTO.- ifediante esta técnica se obtendran los in-

dicios referentes a las funciones psicoldgicas fundamentales que se

deben evaluar en la prueba de seleccidn, incluvendo ciertas clascs -
especificas de conocimientos, capacidades y caracteristicas persona-
les; dicho de otra manera, no se puede hzcer nada concreto con res--
pecto a la redaccidn de las preguntas de una prueba antes de formar-
se una idea precisa de las funciones que se deben evaluar.

2) REDACCION DE LOS DETALLES PRELIMINARES.- Es convepiente que la per-
T sona que prepara Una prueba psicologica evite formular preguntas de
ficientes en virtud de su ambigliedad o por contener algln indicio --
interno mal redactado; por lo tanto, dicha persona deberd preparar -
.una serie preliminar de puntos o tareas que posteriormente evaluara
mediante un endlisis de dichos puntos. Los de 3 munes que
se deben vigilar en la redaccidn son:

a) gnoner claramente todas las prcgunLas y las condiciones pecesa--
rias para interpretarlas.

b) guier negativa L
x2nz&JnLJﬁhqm5?eeeba_¢uu:nb3—l£§_2§labras “no" v "nupca' con --
mayiscula).

c¢) Evitar jpcluir en la redaccién de la pregunta, indicios gramatica
les que sefialen la respuesta correcta.

d) Cuando_se trate de seleccionar una respuesta entre varias alterna

tivas, se debe evitar el efecto de senalar Ja respuesta corrccta

haciendo menos obvias Jas respuestas incorrectas.

"e) No £g;muL ., en el caso de selecclon de varlas alternativas, una

respuestk d longitud =
que puede lnflulr en la persona cexaminada.

f) En_el caso de seleccionar una respuesta entre varias alternativas,
hay que evitar el paralelismo parcial en la estructuracion de las

‘mismas, Las alternativas paralelas son aquellas que estan formu-
ladas de manera similar, excepto por una o dos palabras clave ejm.\
Coldn llegd primero a San Salvador, esa serfa una alternativa, y
la otra seria, Coldn llegd primero a Veracruz.

3) CONFIABILIDAR.- Una prueba psicoldgica no difiere de ningin otro --

instrumento de medicidn, ya que las medidas que proporcione una prue
ba confiable deben tener un alto grado de consistencia, o sea que --
una persona debe obtener mas o menos la misma puntuacidn cada vez -
que participe en una prueba determinada, registrando uUnicamente, ---
fluctuaciones de poca importancia causadas por adquisicidén de nuevos
conocimientos u olvido de los mismos durante los intervalos que =—--
transcurren entre una y otra aplicacidn de la prueba. Para determi-
nar la confiabilidad de una prueba psicoldgica e pueden utilizar --
tres métodos, que son:

METODO DE LA PRUEBA REPETIDA.~ Consiste en adnministrar la prucba
dos veces al mismo grupo de personas y correlaclonar las califica
ciones obtenidas en ambas ocasiones. Lste método tiene varias ob
jeciones, que son: en primer lugar, lo antiecondmico, ya que el -
trabajador tiene que abandonar su puesto en dos ocasiones para --
llevar a cabo la prueba; en segundo lugar, es posible que entre -
la primera y segunda aplicacidn de la prueba, el examinado obten-
ga nuevos conocimientos u olvide los adquiridos, por lo cual dife
rirdn las calificaciones en cada experimento; y en tercer lugar,
es posible que los trabajadores, al estar contestando la segunda
prueba, recuerden ciertos puntos de la primera, por lo cual po
drian contestar mas r3pida o mis correctamente el segundo examen.

HETODO DE LAS FORMAS EQUIVALERTES.- Consiste en administrar a —-

los solicitantes o a los trabajadores de una organizacion, una —-—
forma equivalente de una prueba Original (uUe previamente nablon -
Sustentado, en lugar de rcpetir la misma forma original despuns -
e clerto tiempo, evitando con ésto, las dos Gltimas desvents: jas
del m2todo anterior; o sea, la adquisicjan de nuevos conocimi:in-—-—
tos u olvido de los mismos, y la retencidon de los datos debido a

la buena memoria del examinante. La principal ventaja de este m

todo es que las pruebas se pueden aplicar en gran escala sin que
los sustentantes se copien.

c) METODO DE LA PRUEBA DIVIDIDA EN DOS.- Este método requierc qua -
~Ta prueba completa se divida en dos wmitade$, de tal modo que los




puntos de cada mitad constituyan una reproduccidn en miniatura de
la prueba entera, la cual es efectuada en una sola sesién, evitan
do con &sto que el trabajador abandone dos veces su puesto como -
ocurre en los métodos anteriores. Cada una de las dcsventa;a‘ =

que haya en los métodos anteriores son evitadas por &ste, por lo
cual es el ma@s utilizado en la industria.

IDEZ.~ . La validez de una prueba psicolSgica implica comparar las
puntuac1ones de las pruebas contra un criterio seleccionado, ya que
cuanto més estrecha sea esta comparacidn, mayor serid la ayuda que —-=
pueda proporcionar la prueba para pronosticar el &xito o el fracaso

de los solicitantes. Existen varias formas de Jlevar a cabo tal con

paracidn, dichas formas son:

a) VALIDEZ PREVISIVA.- Consiste en aplicar la prueba a todos los so

licitantes y contratallos, archivando las calificacioncs hasta --
que se disponga de cierto criterio acerca de J ficiencia de los
trabajadores. Las calificaciones obtenidas por los solicitantes

en la prueba se relacionan con dicho criterio para obtener la va-

lidez de la prueba,

b) VALIDEZ CONCOMITANTE.~ Consiste en aplicar la prueba a los traba-
jadores mieptras llevan a cabo sus gciividades, relacionando las
calificaciones obtenidas con algln clemento de juicio o eriterio
de que se pueda disponer inmediatamente al observar la eficiencia
de los trabajadores.

VALIDEZ NOMINAL - _Cuando una prueba tienc la "Apariepncia' de =a-
dir factores relacionados con el trabzjo se dice que tiene vali--
dez nomipal. La apariencia de la validez es independiente de los
factores estadisticos de la prueba,

Una vez que ya hemos visto en que ronsiste la validez, vemos
que en muchos casos, muchas organizaciones tienen solamente una prucba
psicolégica para sclecclon de personal, lg cual es relacionada con un -
elenento de julc10 o criterio de la eficicncia de un trabajader; sin em
bargo, lo mas comin es que las organizeciones utilicen una bateria o fTu
po de pruahas psicoldgicas cuyos componentes tengan solo validez relati
va entre 51 y entonces para determinar la validez de la bateria cor;zde
rada como un todo, se utiliza la correlacidn mdltiple.

Uno de los mds importantes factores para determinar la vali--
dez de una bateria de pruebas lo es, la razén de scleccidn ya vistz an-
teriormente, esta es la proporcidn de solicitantes 'y de empleos disponi
bles, o sea, el porceutaJc de candeaLo% que se deben de contratar nara
los puestos vacantes Si la razdn de seclcccidn es alta, significa que
hay que contratar a casi todos los solicitantes
prucbas psicoldgicas pueden ayudar muy poco en la scleccidn de persional

, ¥ por consiguient:, las

a menos que dichas pruebas tengan altos coeficientes de validez: Sin -
embargo, cuando la razdn de seleccidn es baja, solamente es posible se-
leccionar a los solicitantes que estan mas altamente calificados para -
obtener el puesto vacante, y las pruebas psicoldgicas de seleccidn ten-
drzn una validez efectiva para lograr las mas acertadas contrataciones.

Ademas de la razdn de seleccidn, hay que tener en cuenta la -
severidad del éxito en el trabajo; por ejemplo, si se tratara de contra
tar ensambladores, se podrian establecer cierto nimero de piezas a en~-
samblar en un periodo deteminado de tiempo y &sta seria una proporcidn
satisfactoria, y si se quisiera mayor severidad, se exigirian mds pie--
zas cnsambladas en el mismo lapso. Es posible que una prueba con una -
validez muy baja, tenga una eficacia igual o mayor para predecir un cri
terio determinado, que la que tendria una prueba con mayor validez para
predecir un eriterio mids riguroso.

5) INTERPRETACION Y CALIFICACIO i LA JUEBAS .~ Las calificaciones -

en bruto no son muy utiles en la prédctica porque no se pueden inter-
pretar acertadamente, por lo cual se requiere que dichas calificacio
nes sean troducidas en otras clases de calificaciones que reflejen =
la ejecucidn del solicitante que se tiene en consideracién con rela-
cidn a las de otros solicitantes que hayan participado en la prueba,
Adends de ésto, el examinador tiene que determinar una califlcaCLOn

critica absoluta para dicha prueba, que nos indique la puntuacidn su
ficiente para ser aprobados los solicitantes.

La estandarizacidn o normalizacidn de las pruebas psicold-
gicas aplicadas a los solicitantes, o sea, la comparacidn de la cali
ficacifn obtenida por un candidato respzcto a la distribucidn de las
calificaciones obtenidas por el resto de los candidatos, requiere -
que la prueba se aplique primero a un grupo considerable de personas
que sean de caracteristicas muy sinilares a las de los candidatos (a
ocupar uu puesto) a quienes se destina la prueba. La distribucidn -
de las calificaciones que obtenga dicho grupo puedec servir para cali
ficar a un solicitante en particular. Por otra parte, para decidir
la aprobacidén, y por consiguiente la contratacidn de un soligitante,
sc tiene que definir la calificacidnecritica absoluta para la prucba
que sustentd dicho solicitante. Ysta calificacidn critica absoluta -
se establece en el punto en el cual las probabilidades de tener CTxi-
to en el trabajo, son mas favorables para el candidato que tiene una
calificacidn mayor que la critica que para el que la tiene menor. El
significado de la mencionada calificacién critica, se puede anrcciar
graficamente comparando las distribuciones de las calificaciones 2Ze
grupos de trabajadores que han tenido €xito o que han fracasade cn -
el trabajo.




