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PROTOCOLO

Ei.L. LIC. en diencias Computacionales analiza Y desarrolla
sistemas de informacién y administra los sistemas de datos,
administra un centro de cémput.o, da apoyo a todas ias Areas,
mane ja sistemas de codificacién de computadoras.

En base a estas actividades =se infirieron las caracteristicas

deseables en el futuro profesional en computacidén, lograndose
obtener la siguient.e Hsta:

El aspirante debe poseer:
1. Inteligencia término medio hacia arriba.
2. Razonamiento con estructuracion lSgica.
3. S_aher seguir instruccliones.
4. Saber trabajar bajo presién.

5. Buena capacidad de concentracidn.

6. Capacidad de capacitacién de diferentes
tipos de problema.



l APENDICE 1

PRUEBA DE HABILIDAD PARA SEGUIR INSTRUCCIONES.

Fecha:
Curso:

Apartir de este momento tiene usted diez minutos para
contestar las sigulentes preguntas.

1. Lea todas las instrucciones antes de hacer nada.
2. Escriba su nombre completo.

3. Efectue la sigulente multiplicacién 2534 = 304> =in
utilizar calculadora.

4. Tache todos los nimeros nones.

5. Haga wuna perforacidn con su lApiz en el Angulo
superior izguierdo.

6. En el Angule inferior derecho haga una perforaciédtn en
forma de cuadrado.

7. Al llegar a este punto esta Usted a punto de terminar,
diga en VOzZ alta: soy un lider en seguir
instrucciones.

8. Preguntele a su compafiero cual es su postre favorito.

9. Divida 108486./9

10. Ignore todas las preguntas anteriores responda
unicamente la numero 2.
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ICAPITULG 1 ]

CONCEFPTOS BASICOS DE FSICOLOGIA

1.1 INTRODUCCION

Eaz sabido que 1la psicologia. durante dos milenios. fue
inseparable de la filosofia hasta el punto de gue £l término
que las digtingue no existia. En =21 siglo XIX la forid un
profesor de Marburgo, el 1dgico FRodolfo Goclenius, vy su
enpleo fue muy raro hasta =1 siglo XVIII,

Etimoldgicamente significa: ciencia, estudioc del alma.

Easta definicidn no nos sirve de mucho puesto que los hombres
no han cesado de discutir, y adn de disputar, acerca de la
naturaleza, la funcidn e inclusive la realidad del almasz vy
se trata de smaber codmo v en qué medida esta realidad, acerca
de la cual no se ponen de acuerdo, se ha convertido en el
objeto de uwuna investigacidn cientifica en l1la aceptacidn
actual del término.

Sin embargo, el campo que constituye la psicologifa tiene una
historia tan larga que quien quisiese considerar todas 1as
maneras de entender el alma humana veria abrirse ante si un
campo de amplitud desesperante, que ademas es de muy dificil
AcCCceso.

i_as investigaciones por transformadas que ezstén lasg
perspectivas, contindan versando sobre el hombre interior,
inclusive cuando pretenden dar cuenta vy razdn desde el
exterior, mediante una capacitacidn puramente "objetiva'j
ese hombre interior que, con su interrogacidén scbre si mismo
y el mundo, sigue siendo el enigma escencial.

Solo 1la historia puede aportar esa dimensidn preciosa que
nos da, en la medida en que es posible, el conocimiento
génetico de los problemas. B

Una de las divisiones de la psicologia es ] area industrial
la cual se basma en los datos, las generalizaciones vy los
principios de la psicologia.

Enfocaremaos nuestra atencidn a esta area la cual aplica las
técnicas de la psicologia al campo industrial vy los
problemas propios de ella, la psicologia industrial formula
y modifica procedimientos para satisfacer las condiciones en
las empresas.

El psicoélogo industrial debe presentar informes precisos de
los descubrimientos que haga mediante sus investigaciones.
El psicdlogo queda comprometido a cumplir las Normas Eticas
que se sefial an.

Considerando la importancia para tener un empleo se muestran
los diferentes pasos a seguir para cumplir el objetivo desde
el punto de vista del psicdlogo y 1o gque debemos realizar
para cumplir los requisitos.



1.2 HISTORIA

1.2.1 FPSICOLDGIA EUROFEA
Universidad de Edimburgo

1.2.1.1 EDIMBURGO, ESCOCIA

Emn el desarrollo de investigaciones psicdlogicas que =se
llevan a cabo en un s0lo pals euwropeo se redacta en forma
breve la posicidn ted ica de cada una de las figuras claves
y en varios casos se ofrece un ejemplo de los datos sobre
los cuales se apovan.

Al describir la psicologia suropea es conveniente uwtilizar
limites lingiiisticos v no limites nacionales.

Fara nuestros propdsitos. el aleman, el francés y el inglés
san los idiomas mAs importantes. Los psicdlogos de grupos
lingUisticos mas peqguefios, por ejemplo los escandinavos vy
los de los Faises Bajos, tratan de publicar en uno uw otro de
los tres idiomas principales.

La excepcidn mas notable la constituye la literatura
italiana sobre investigacidn, gue es bastante grande.

1.2.1.2 ALEMAMIA

Fuede otoirgarse el primer lugar a los trabajos de psicologia
publicados en Alemania, aungue sclo en té&rminos histdricos.

lLa seqgunda guerra mundial ejercid un efecto destructivo
sobre la investigacidn en Alemania y Austria debido a las
grandes pérdidas, sufridas en la. década previa, por via del

exilio.

los psicdlogos alemanes intensificaron ciertos tipos
bastante caracteristicos de psicolagia alemana, en
particul ar los estudios descriptivos veribles de la
personalidad que continuan influyendo en SUs formas

tipoldgicas.

Formas de wvida Spranger (1728), condujo a The study of
values (1251), de Allport y Vernon.

Tipos psicoldédgicos (1224), de Jung, aportd los té minos
extravertido e introvertido.

Otro campo en que s ha mantenido una posicidn
caracteristica, es el de la percepcidn.

£l psicdlogqo mas productivo ha sido Metzoger, su libro
Gesetze des Schens aparecid en segunda sdicidn en 1933,

El trabajo que se realiza en Innsbruck es mas original y con
mas influencia actual en 21 campo de la percepcidn.



Ivo Kohler utiliza prismas vy filtros montados en un armazdn
de anteojos llamada adaptacidn cromatica, en el Aarea de la
percepcidn para llevar sus observaciones.

El tercer campo de investigacidn de los alemanes es el de la
conducta animal.

Von Frisch trabaj® sobre las abejas realizando observaciones
que suscitaron buena dosis de escepticismo.

Lorenz probablemente sea el mas importante entre los
estudiosos alemanes de la conducta animal. Una de sus
contribuciones de Lorenz es el concepto de acufiacidn, el
proceso por medio del cual los jdvenes de una especie se
apegan normalmente a sus madres.

Ei mejor trabajo de Lorenz, su delicioso vy popular E1 anillo
del rey Salomdn (1954).

Durante los dltimose doce afivs ha tenido lugar un trafico
pasicoldgico bastante intenso a través del Atlantico en ambas
direcciones.

1.2.1.3 ERANCIA

La escena psicoldgica francesa ha estado dominada por tres
autores: Piéron es francés, Michotte es belga y Fiaget
suizo,

Fidron ante todo es empirista y experimetalista, como
editor, investigador vy critico ha desempefado un papel
nico. L'annde psychologique es en si mismo una fuente
importante de material nuevo. La Pensée et lecerveau (19227)
y Los Sensations (19352) son muestras de su trabajo.

Michotte es un fenomendl ogo, interesado en las
caracteristicas de la experiencia inmediata. La perception
de la causolité (1944) un ejemplo admirable del enfoque de
Michotte, llegard probablemente a ser un clasico, ha
investigado las caracteristicas fenom#nicas que parecean
distinguir la causalidad mecéanica de la intenciomnalidad.
Fiaget mantiene su actividad, y su influencia se difunde no
adlo a través del Atlantico sinmo también a través de una
barrera mas formidables: El Canal de la Mancha. Sus trabaljos
como Le Langage et la pensée chez Fenfant (1223), Le
jugement et le raisonnement chez Fenfant ((1924), han sido
el aboradas y desarrolladas en estudios posteriores como La
genese du nombre chez FPenfant (1952) y La representation de
Penfant chez Penfant (1986). En este dltimo de Fiaget e
Inhelder, reviste un interés particular debido a U
importancia para la psicologia de la percepcidn. uUtilizando
materiales como dibujos y tests de ejecucidn simples, se
rastrea el desarrollo del pensamiento espacial, desde sus
comienzos tempranos en nociones tales como proximidad,
separacién e inclusidn, hasta las operaciones geométricas
plenamente desarrolladas. En Ginebra existen muchos nexos
con Michotte, a través de los estudios sobre la causalidad,



el movimiento vy la velocidad tal como los entienden los
nifos: v en la Sorbona, Fraisse comparte con Fiaget el
intéres paor el desarrollo de nuestira percepcidn del tiempo.

1.2.1.4 GRAN ERETANA

La psicologia britanica mira bhacia el otro lado del
Atlantico. Une de sus rasgos es la falta de interés en el
azdciacionisma.

lLa psicologia empirista, tal como la foramulayron a coml entos
3= nuestro sigle los fiidsafos Ward 7 =131 ., Stouwt 3170,
ma sido transtormada por el pensamiento alemdn postkantiand.
Bartlett, quien contiribuyd mis que nadie a determinar la
thuraleza actuwal de 1a psicologia britamica fue discipulo
3 Ward.

“fenmembering, de Bartlett, es un estudio de la memoria, Y
también de la percepocidn yv el pensamiento; v su mads reciente
Thinking gue desarrolla algunos temas del tirabajo anterior.
i,os discipulos de Bartlett ocupan mas de dos tercics de las
cataedras de Gran Bretafia., Entre =llas se destacan la
preferencia por los sujetos humanos mas gque los animales. v
la tendencia a utilizar explicaciones de tipo cognitivo.

1
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Craik fue wuna Ffigura central en el desarrcollo de 1a
psicologia britanica en el campe de la percepcidnm y el
pernsamiento, guien murid joven en un accidenta
antomovilistico, en 1794, FPuede encontrarse una breve
enunciacidn  de s34 posicidn tedrica en The nature af
2iplanatian (194721, Broadbent., sn Farcaptian and
communication {1473, gescribe impovrtantes trabajos

superimantales que siguen algunas de las lineas propuestas
por Craik.

Broadbent utiliza estimulos auditivos en sxperimentos
donde el sujeto tiene gue escuchar selesctivamente uno de dos
mensajes acompafado por un ruido sin interésy el proceso de
filtrado e central mads gque sensorial. -

Una segunda corriente de la psicologia britAnica puede
observarse a través de Spearman, Thomson vy Burt, hasta
Gal ton.

El estudio de las difererncias individuales., v el desarvraollao
de técnicas estadisticas adecuadas fueron las Areas a las
que Gran Bretafla contribuyd de modo mé&s notable durante el
primer cusarto de siglo. Sperman enuncid su teorf{ia Jjerargquica
de la inteligencia en The nature of "intelligence" and
principles of cognition (1723), seguido por The abilities of
man {1927). Thomson aguardd hasta 17239 para publicar The
factorial analysis of human ability, pero ambos han estado
envueltos en un apasionado duelo académico.

Burt mantiene su actividad en la psicologia estadistica. vy
su libro The Ffactors of the mind {194%) es un resumen
cbhjetivo de las contraversias previas, y una enunciracidn de



la particular posicidn britanica en el campo del analisis
factorial.

La aplicacidn de tests mentales en la eduacidn britanica ha
sido soarprendentemente amplia para un pals con semejante
reputacidn de conservador.

F. E. Vernon, discipulo de Bartlett en The structwuwwre of
human abilities (19350) muegtran un enfoque empilrico y cauto.
Thorndike {(1914) imaginaba la inteligencia como urna multitud
de habilidades especificas.

Thurstone trabaid (1528 cCon L conjunto de aptitudes
ordenadas democraticamente v relativamente numerosas

Hay dow gyrardes factaores de grupa de lozm t=st: an d2 ellos
de natwuraleza verbal-nunérica—educacional, 2l chro sspacial

—-pracgtioin--docanico.
lLos resultados de Eyvsenck superan a los de cualguier otiros

mel ol T Irikanico en ta actualided, v abharcss Poda 1a gama
desde lons trabajos altamente técnicos hasta los zzoul ares.
Nuizd&s sea The scientific study of persornality (12732 el

libro gue presenta la meior erposicidn de su teoria.

Sobre la base de datos de tests ocbhbjietivos, procura 2valuar a
=us sut=tas a2n AT cantidad de dimensioness las mis
importantes son las de introvertido—-extravertido y normal
—rmawuwrotico,

Editd un Handbeok of abrnormal psychology (19603, en el gue
la mavor parte de los coautores son colegas suyos.

£l estudio naturalista de la conducta animal un  rasgo
distintivo de 1a biclogia britanica a fines del =siglo XIX
2etd adauiriendo nwueva importancia como resultade de las
intluencias del contimente.

1.2.1.5 ESCANMDINAVIA

S situacidn geoagraficamente remota sSe asoctA con
desarrollos cientificos y culturales avanzados.

La psicologia comno profesidn ha obtenido mads reconocimiento
otficral gque en cual guier otro lugar de Euraoapa, y &n Noruega
carticul armente se ta elaborado un admirable esguema de
preparacidn vy certificacidn.

La percepcidn ha tendido siempre a ser mas importante que el
apirendizaje. kKatz, ejercid una gran influencia. Compartid
con Rubin 21 punto de vista fenomenoldgico en un escrito de
Jon Fieadnt (Helsinki) en la Psychological Review (19328).

Johans=son, &n Upsal a, es mas experimentalista que  un
tadrico. Su trabajo (1958) muestra afinidades con el de
zibxson en Cornell. E! Scandinavian Journal of Fsychology

camenid a publicarse en 1960, y ofrece buena i1nformacidn de
1a 1rvestigacidn escandinava.



1.2.1.6 HOLANDA

Holanda tiene mucho en comUn con Escandinavia. La psicologia
aplicada estaA muy adelantada. particularmente en lios campos
industrial y cultural, pero no hay una posicidn tedricsa
particul ar que haga necesario su tratamiento por separado.

1.2.1.7 1TALIA

La psicologia italiana conserve sus caracteristicas
filosdficas en un grado mavor aque los paises del norte de
Europa.

En la Universidad Catdlica de Milan tuvo lugar un notable
desarrollo temprano del trabaijio experimental.

Gemelli rivalizd con Piéron en el volumen de su produccidn y
lo superd en diversidad. Gemelli desempefid un papel dobles
no a36lo fue un productivo investigador y orientadori también
mantuvo contactos -—maéds estrechos que cualguiera de sus
colegas— con el mundo psicoldgica.



1.2.2 PSICOLOGIA SOVIETICA

JOBEF BROZEX

LEHIGH UNIVERSITY
1.2.2.1 BETHLEMEN, PENNSYLVANIA

A partir de 1955 comenzdé el crecimiento y desarrollo de la
psicologifia en la Unidn Soviética. Razran (1960) ha estimado
que el volumen de publicaciones no periddicas, de 1957 vy
1958, equivale al doble de la produccidn total a los siete
aMos anteriores. SeBalaba qgue no s5%lo hubo un incremento en
la cantidad, sino también wuna elevacidn de la calidad: una
conceptualizacidn mas amplia, mejores controles
experimentales vy un perfeccionamiento en 1la habilidad
técnica.

Voprosy Fsikhologii {(Froblemas de psicologia) en 19355,
deapués de un lapso de dos décadasy asimismo, dos afios
después se form® la Sociedad de FPsicdlogos.

Caracteristicas de la psicologia soviéticas
YLa insistencia en la definicidn de 1a psicologia, humana
como el estudio de la conciencia.

2YLa aceptacidn incuestionable 42 los fundamentos
filosdficos oue proporciona 1= filosofia oficial
marxista—-leninista, y el impacto de las decisiones vy
maniobras politicas sobre la teoria Y la practica
peicoldqgicas.

MLa " avlovizacidn" — por decreto — de la psicologia.

£l mejor ejemplo de experimento natural son los estudios de
accidn educacional ., donde se examina el efecto de diferentes
métodos de ensefanza sobre =l rendimiento de los
estudi antes, y #1 efecto, de las conferencias, discusiones o
peliculas sobre la formacidn de diversos aspectos de 1la
personalidad como, por eiemplo, los intereses de los
estudi antes.

En general, la psicologlia soviética es muy débil en lo que
toca al andlisis cuantitativo de los resultados.

Rudik (19538) sefala que las investigaciones psicoldgicas no
pueden limitarse a las observaciones singulares aisladas,
s&lo pueden extraerse sobre la base de las observaciones
hechas en un ndmero adecuado de individuos.



1.2.2.2 “PSIQUE Y CONCIENCIA"

La definicidn para los soviéticos etimoldgica de la
psicologiat psique mas logos.

"Logos" y "Logia"i el estudio o ciencia de esto o aquello.
Los sovidéticos rechazan al término “"psigue” en su sentido
metafisico original (alma). como objetn de estudio legitimo
para la psicologia cientifica. Se refiere a los procesos

psicoldgicos {gensaciones, percepciones, recuaerdo.
pensamiento) Y a las caracteristicas peicoldgicas
("psiguicas", psikhicheskii): apti tudes, necesidades,

intereses, temperamento, caracter.

Las plantas no tienen psique. En los animales se encuentran
las formas mas simples de pzsigue, El hombre, en el cuwrso de
la interaccidn social, desarrolla la forma mas elevada de
paiquesr la conciencia.

Se ataca a los "idealistas", que insisten en que lo primario
es la psique que eijerce una influencia determinante sobre
los procesos materiales.

Los fundadores del materialismo dialéctico: Marx, Engels y
Lenin, para ellos la psique &3 una propiedad especifica de
la materia altamente organizada.

La conciencia es el resultado de la interaccid®n socisl v
refleja la existencia social del hombre.

1.2.2.3 "POLITICA Y PSICOLOGIAY

LLa resolucidén del Comité Central del Fartido Comunista de 1la
Unioén Sovi#tica, titul ada "Sobre ias perversiones
pedag®qgicas en el sistema del Comisariado del Fueblo para la
Educacidén” es uno de los documentos de mayor alcance en la
historia de la psicologia de la Union Sovidgtica,

Ivanov le ha incluidoj dos puntos de la resolucidn ofrecen
interés especial para la psicologia cientificas

1) La interpretacidn de 1los factores gque explican el
desarrollo psicoldgico de un individuo.

2) £l empleo de testas psicoldqgicos y cuestionarios.

Ivanov =e pregunta: "Qué es lo que afecta el desarrollo
mental del hombre?" el desarrollo psicoldgico del hombre
estd determinado por dos factores - &1 factor bioldgico

{esto es, la herencia) y el ambiente social.



1.2.2.4 "pavL Oy, EL PAVLOVISMO Y LA PSICOLOGIA SOVIETICA"

Una de las caracteristicas de la psicologia sovi#tica
contemporanea es su "pavliovismo"'.

Se sefalaba especificamente a la psicologia entre las Areas
de la ciencia v la tecnologia implicadas en la "inadecuada
penetracidn de las ideas de Pavliov" explicada por e1 hecho
de que "las ensefianzas de Pavliov no ha ocupado el lugar de
privilegio en los curricula universitarios y los libros de
texto,

En el curso de la conferencia entre el 20 de junio v el 5 de
Julio de 1752 ze formuld un llamado a la reconstruccidn del
materialismo dialéctico e historico y tas ensefianzas de
Favliov sobre la actividad nerviosa superior.

Razran encuentra que gran parte de la psicologfia soviética
parece estar aan por ser reconstruida sobre la base de las
enseffanzas de Favlov.

2.5 ALGUNAS AREAS ESFECIFICAS DE INVESTIGACICN

1.2.2.5.1 Hases experimentales de la psicosomatica

tl.os fildsofos soviéticos han participado con f=rvor, =n la
tarea de analizar e interpretar la actividad psiguica y 1la
interaccidn "mente-—cuerpo”, utilizando los conceptos de 1la
filosofia del sistema nervioso.

En el curso del estudioco de las "neurosis experimentales”,
los newrofisidlogos rusos observaron perturbaciones en las
funciones de & ganos que tradicionalmente se suponia bajo el
control del sistema nervioso autdnomo.

Ivanov-Smolensky presentd un breve resumen del trabajo ruso
sobre las "Perturbaciones vegetativas relacionadas con las
neurosis experimentales”, en sus Essays.

Bykov comenrnzd sSUsS exploraciones sobre los reflejios
condicionados viscerales en los primeros afos de la década
del 203 observd la secrecidn urinaria, scobre la que se puede
ejercer una profunda influencia medi ante estimul os
condicionados adecuados. La actividad secretoria del rifidn
probd ser un criterio tan efectivo como la actividad de la
aglandula salivar.

Funciones que se estudiarona la actividad reflejo
—condicionada del higado, el corazdén, los vasos sangulneos,
el aparato respiratorio, el tracto digestivo, el metabolismo
qganeral, la termorrequlacidn y la periodicidad de las
funciones fisioldgicas.



La corteza cerebral, entonces, no sdlo '"refleja" el mundo
externo sino también el mundo interno del organismo. El
mecanismo regqul ador del trabajo de las visceras representa
una funcidn multiescalonadasy Bykov no minimiza el papel de
los centros wubicados en el tronco cerebral, ni tampoco
descuida el hecho de que -funcionalmente— la corteza
cerebral est& conectada con las visceras a través de los
ganglios subcorticales.

Los estudios sovidéticos sobre el condicionamiento
interoceptivo tienen consecuencias importantes para la
psicologia cientifica y el esfuerzo de Razran (17262) por
reunir la literatura reciente sobre el tema se justifica
plenamente.

1.2.2.5.2 "PERCEFCION A LA FAVLOV"

E. N. Sokolov y sus colaboradores realizaron durante cierto
tiempo investigaciones sistemdticas sobre el papel de los
reflejos condicionados en la petrcepcidn.

Sokolov define la percepcidn comag la actividad de los

analizadores (receptores periféricos especificos), vias
aferentes y Areas corticales, que registran -—-los rusos,
fieles al vocabulario de Lenin, dicen "reflejan"— los

sucesos vy las influencias externas.

En la percepcidtn sus componentes receptores como a los
efectores forman un sistema dnico, que tiene significacidn
adaptativa para el organismo como un todo.

Sokolov ha citado especificamente a C. L. Hull cComo
protagonista de las teorias conductuales mol ares.

Sokolov se ha ocupado sdélo de la percepcidn. Se destaca en
especial en el impacto de los estimulos sensoriales sobre el
organi smo el reflejioc de orientacidn v las del i cadas
adaptacionesa que hace el organi smo para obtener urra
informatidn adecuada sobre el ambiente externo.

Sobre la percepcidn los cientificos occidentales formularon
y documentaron ampliamente en forma experimental: qgue las
actividades de los receptores estan bajo el control eferente
del sistema nervioso central.

En 19259 se publicd una extensa coleccidn de estudios,
editada por Spkolov, en sus primeros estudios se presto
atencidn a los aspectos motores del reflejio de orientacidn.
Las investigaciones actuales, se basan en la observacidn de
que el reflejo de orientacidn estd asociado con cambios en
el status Ffuncional de la corteza cerebral y en diversas
funciones autdnomas.

Sokol ov Y SUS col abor adores consideraron los umbrales
sansoriales en relacidn al reflejo de orientacidn y al
tépico conexo de la estimulacidn intersensorial.

Lazarev propuso la hipédtesis de que la excitacidn ge
transmite de las vias nerviosas auditivas a las visuales, =n



la regidn de los cuerpos cuadrigéminos.

Kravkov postulaba que la interaccidén tiene lugar en los
niveles superiores del sistema nervioso central
-especificamente en la corteza y es mediatizada por las
fibras de asociacidn,

1.2.2.9.3 "DESARROLLO MENTAL"

Los cientificos soviéticos se han ocupado de los problemas
del desarrcllo ontogénico y lo filogénico de la conducta,
desde el punto de vista de la psicologia experimental

general, ia psicologlia animail y el estudio pavloviano
clasico de la actividad nerviaosa superior en el nifo.
Leontiev. "El desarrollo mental e3 unco de los problemas

centrales de la psicologia sovietica". En su monografia
subraya que proporcionan las bases para la solucidn de
importes problemas tedricos de la ciencia de la vida mental,
y tienen consecuencias de vasto alcance para la educacidn.
Lags plantas sélao reaccionan ante los factores ambientales
bidticos, como la luz Y lag sustancias nutritivas
—~directamente involucrados en los procesos de metabolismo.
Los animales reaccionan ante estimulos que, en si mismos,
zon nettrales, 3 decir no participan directamente en el
intercambio de sustancias con el medioc ambiente, sefialan
sucesos externos, tales como la presencia de comida o
peligro.

Leontiev distinaque, tres estadios del desarrollo
psicoldgicos el sensorial, el perceptual y el condicionado
soctalmente.

teontiev se ha ocupado en particular de los aspectos
psicoldgicos de una fase de 1la ontogénesis hbhumana -—su
infancia- vy mAs especificamente del desarrollo de 1a
memoria. Uno de sus métodos es el "recuerdo mediatizado".
Ladygina—-kKote. Vinculada con el Laboratorio Zoopsicoldgico
se ha asegurado un lugar en la historia del estudio
comparativo de la conducta en la Unidn Soviética, por su
trabajo sobre los niffos humanos vy los chimpancés jdvenes.
Publicd un resumen sistematico del campo (1958). La cantidad
de espacio dedicada a 1los invertebrados, los vertebrados
subprimates y los primates.

Krasnogorskii. Sus investigaciones en materia de reflejos
condicionados, llevadas a cabo segGn 1la mejor tradicidn
pavlioviana de investigacidn sobre la actividad nerviosa
superior, es el notable testimonio de una wvida entera
dedicada al estudio de 1la funcidén cerebral normal v
perturbaba en el nifio.

Kraasnogorskii y sus colaboradores llevaron a cabo estudios
intensivos de la actividad nerviosa superior en una variedad
de condiciones, clinicas (ol igofreni a, hipotiroidismo,
encefalitis epidérmica, histeria infantil v neurosis).



Se adopta la técnica favorita de Paviov -—el egstudio
cuantitativo de los reflejos salivables condicionados - al
trabajo con nifios pequefos. Se caonstruyd una bomba aspirante
especial gque permitia medir ia secrecciodon de saliva
producida por las glandulas submaxilares y las de 1la
pardtida.

Se perfeccionaron los controles manuales para l1a
presentacidn de refuerzos alimenticios vy de estimulos
condicionados (acGsticos, luminosos, démicos, verbales).



1.2.3 FSICOLOGIA ORIENTAL
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De acuerdo con 1a Guia Internacional de Fsicdédlogos (1958),
86lo el 30 por ciento de los psicdlogos del mundo —excluidos
los estadounidenses —-—pertenecen a Oriente.

1.2.3.1 LA PSICOLOGIA ORIENTAL CLASICA

Los estudios psicoldgicos son muy antiguos en el Oriente en
especial en India vy China.

De acuerdo con una de las obras hindGes, se diferencian
cuatro estadios en el proceso mental:r el dormir, el sofiar,
los estados de vigila yv la supraconciencia.

El psicdlogo hindda, como el psicoanalista, otorga especial
importancia al subconsciente, porque o considera una
integracidn de experiencias pasadas, impresiones Y
tendencias del individuo.

La supraconciencia no tiene correlatos exactos en la cultura
occidental. Es una experiencia de iluminacidn espiritual, en
la que el individuo no es consciente ni subconsciente.

Los pensadores hinddes y budistas han mostrado una cantidad
de métodos para alcanzar la supraconciencia o el samadhi.
Dos de estozs métodos son en la actualidad bien conocidos: el
vyoga y @l zen.

El zen es una mezcla de racionalismo indio, realismo chino vy
sentimientos japoneses.

Confucio basaba la moralidad en las tres facultades de 1la
maabiduria, la benevolencia y el valor.

Posteriorments Mencio dividio 1a mor al idad en cinco
elementoss benevolencia, rectitud, correccidn, sabiduria vy
sinceridad.

Liu—-shao estudid sistematicamente los rasqos de 1a
personalidad alrededor del afio 220 a. C. Su teoria se basaba
en la doctrima de los cinco elementos del universo, por
entonces en boga {(madera, fuego, tierra, metal y agua).



1{.2.3.2 BUDISMO ZEN Y FSICOLOGIA

El Budismo e&s una de las posiciones filosdficas orientales
mejor conocida en Uccidente.

Fue introducido por vez primera en Jccidente, por el Dr. Y.
Motoira, de la Universidad de Tokio, aquien presentd un
gscrito titulado "El concepto del si-mismo (self) en la
filosofla oriental” en el séptimo Congreso Internaciconal de
Fsicologia en Roma. .

Segan €1, la naturaleza escencial de 1a mente seria una
potencialidad psiquica dinamica en la cual se disuelve la
dicotomia sujisto—-sujsto.

Kuroda realizd una cantidad de trabajos experimentales y K.
Sakuma tomaron posiciones similares.

La teoria de HMorita, la neurastenia se debe a Lifn &
disposicidn hipocondriaca y un mecanismo de interaccidn
pefiguica. El1 individuo hipocondrliaco es5 superconsciente de
=i mismo v se siente raro o inadaptado.

La introduccidn del zen en €] mundo occidental es  muy
reciente, y se debid a las publicaciones en inglés de D.T.
Suzuki v K. Sato.

Suzuki, afirma gue el zen es "el arte de ver en la
natwaleza del propio ser, Yy sefiala el camino de la
esclavitud a la libertad...

El +4in ultimo del zen s la experiencia de iluminacidn

espiritual el satori {japonés) ., El sataori es un trance
Caracterizadoc por LN tipo de contacto directo con la
realidad.

o de los articulos de Sato describe =1 :azen, =’ =n

santado, Que es wuna de las practicas mas Ccopunes  para
alcanzar 21 satori.

La meditacidn se caracteriza por una condicidén de "no—mente”
o "nada'", o de "ser uno con el mundo".

Un reciente estudio psicofisioldqgico, se utilizaron medidas
electroencefalagraticas (EEG). Durante el zazen, las ondas
alfas san dominantes y continuassg no == l==  bBloguea
facilmente, como ocurre en £l estado de vigilia. El pulso es
normal o levemente acelerado; la percepcidn =23 normal.

La literatura Jjaponesa sobre el zen ha atralido a algunos
cientificos occidentales, incluyvendo pzicoanalistas,
peicoterapeutas exdistenciales y semanticos generalas.

Erich Fromm indicd varias similitudes =sntre el zen vy 21
pgicocanilisis.

Segin Fromm "la descripcidn de 1las finalidades del zen
podria utilizarse, sin cambios, como unpa descripcidn de 1o
gue aspira a alcanzar el psicoanalisis vy "el 20 puede
ejercer una influencia muy fértil v esclarecedora sobre 1la
teoria yv la técnica del psicoandlisis”.

Charles Morvris afirmd que la terapia zen., aundue parezca
mistica puede ser aceptada legitimamente por 1a semAntica
genaral del presente, % Holmes sefald el azpecto
transacional del zen.



1.2.3.3 INTRODUCCION DE tA PSICOLOGIA
CIENTIFICA OCCIDENTAL Y TENDENMCIAS
PSICOLOGICAS ACTUARLES EN ORIENTE

La psicologia cientifica ocecidental se introdujo en Oriente
a fines del Gltimo siglo.

Los pionerosg indios s& dedicaron a las teorias de la
inteligencia y los tests mentales.

La Asociacidn Psicoanalitica India se fundd en 1922, tres
afios antes del establecimiento de la Asociacidn FPsicoldgica
India.

La UNESCO establecid recientemente en Calcuta un centro para

investigar las consecusnci as sociales de la
industrializacidn y los problemas tecnoldgicos.
Gopal aswani propuso un enfoque biosintético de la

peraonalidad en el estudio de los valores. Muy recientemente
Nand describid lo que &1 llama el "psicocanalisis total”, que
destaca especialmente la importancia del autoandlisis.

En 21 campo de la inteligencia, Faknikar presentd una teoria
de tres elementos. E£stos elementos son la comprensidn, la
memoria y la aptitud constructiva —-de acuerdo con una de las
escuel as hindges tradicionales. Ramachandra Rao sefiald una
afinidad entre la teorfia de la Gestalt y la escuela de
Sphata, que fue propuesta por 1los gramaticos indios hace
2,600 aflos.

El cambio mas drastico en el pensamiento psicoldgico ocurrid
en Chima continental poco despuds de 1la dltima querra. Los
psicdlogos chinos anteriores a la guerra tenitan muchos
puntos de contacto en el funcionalismo americano —debido en
parte al realismo de 1los chinos. La Asociacidn China de
Tests Pmicoldqicoms fue establecida en 1230, v la asociacidn
Faicoldgica China se fundd en 1937.

Tanto el conductismo como la psicologia comunista se basan
en el materialismo. El conductismo ®8 mecanicista, mientras
la teoria comunista es dialéctica. En segqundo lugar, el
conductista limita errdneamente el objeto de estudio de 1la
psicologia - al "estimulo respuesta’, descuidando las
importantes funciones del sistema nervioso, que constituyen
l1a base de las actividades psiquicas,

£l pensamiento, en términos conductistas, no es mas que
lenguaje interior o actividad muscular. For el contrario
la teoria comunista s=ostiene gque el pensamiento no pusede
reducirse al lenguaje o a la actividad muascul ar.

La teoria pavioviana no es otra cosa que materialismo
dialéctico.

La psicologia asociacionista insiste demasiado en el
andlisis, Yy por lo tanto se desvia de nuestra vida
cotidi ana.

En el articulo de Cheng "Fundamentos tedricos del
estructuralismo en los trabajos de Wundt y Titchener",
ofrece una evaluacidn critica de esa escuela.

£l estructuralismo es histédricamente una amalgama de
idealismo subjetive y ciencia natural.



El paralelismo mente—cuerpo del estructuralismo es falso, ya
que no reconoace el punto de vista pavlioviano sobre la
conciencia -—-seqan el cual la conciencia es el atributo
material del sistema nervioso superior.

lLa Nueva China v la Unidén Soviética otro parentezco en el
campo de la psicolopgia, es 1la exclusidn de los tests
mentales vy el psicoandlisis.

El Acta psychologica sinica incluye escritos sobre problemas
industriales, médicos, perceptuales, educacionales Y
fisioldgicos pavliovianos.

El Dr. Y. Morota y el Dr. M. Matsumoto son pioneros bien
conocidos en este campo.

El primer nGnero de la Revista Japonesa de Fsicologia, en
japonés, aparecid en 19246. Antes de 1726 se publicaron dos
revistas, una en Kyoto y 1la otra en Tokion. En 11927, se
establecid® 1la Asociacidn FPsicoldgica Japonesa, Yy en 1la
primera reunidén anual se leyeron sesenta y un trabaios.
Obanai pPropuso wuna teoria, llamada de l1a induccidn
psicofisioldgica. Sostiene que algunos fendmenos
perceptuales que suelen tratarse como separados pueden
integrarse en su teoria.

Motokawa v sus colaboradores utilizaron técnicas ingeniosas
de gue la excitabilidad eléctrica de la retina cambia en
funcidn del tiempo trascurrido desde la cesacidén de la
tluminacidn, y gque la funcidn temporal es caracteristica de
la longitud de onda de la luz utilizada para la iluminacién.
2. Yokose abordd la percepcidn visual basandose en un madelo
rético que supone que la percepcidn visual y los procesos
electrofisioldégica en el cerebro estan correlacionados
funcionalmente,

El segundo puesto en la psicologla experimental japonesa lo
ocupa el area del aprendizaje vy la memoria.

Morikawa, guien afirmd® que el f{tem de estimulos se aprende
como una clave para el ftem de respuesta, mientras el item
de respuesta se adguiere como la meta a la cual debe
responderse; de esta manera, el recuwerdo "hacia atras” es
inferior al recuerdo "hacia adelante".

Imanishi y sus colegas intentan establecer una sociologia de
los monos, basada en sus hallazgos.

Imanishi, ha mostrado especial interés en la "personalidad®
de los monos, de la cual ha dado interpretaciones
psicoanaliticas.

Actual mente se progresa en 1a aplicacidn del método
hipndtico a 1los estudios de personalidad. . Sato bha
intentado establecer una teoria de la personalidad que se
basa no 36lo en los sistemas opccidentales sino también en
los orientale=s, y ha analizado el Bodhi-sattva como uno de
ios tipos de personalidad ideales.



HISTORIA DE LA FSICOLOGIA INDUSTRIAL

Es probable que la psicologia industrial se iniciara el 20
de diciembre de 1901. Fue ese dia cuando el Dr. Walter Dill
Scott, psicdlogo de la Northwestern University, pronuncidé un
discurso, analizando las posibilidades de aplicacidn de los
principios psicoldgicos al campo de la publicidad. Continud
una serie de doce articulos de revistas gue se combinaron en
1203, en un libro titulado The Theory of Advertising, sin
duda el primer libroc que implicaba la aplicacidn da la
nsicologia al mundo de los negocios. Scott escribid varios
libros en los que trataba de hacer que la psicologia
influyera en 21 campo mads amplio de los rnegocios. Los logros
del Dr. Scott COomo primer psicdlcocao industrial, =on
demasiado numerosos libros publicados durante los afios 1901
a 1913,

£l primer psicdédlogo industrial se le ha concedido ese honor
a Hugo Minsterberg. En 1213, este investiogador publicd su
texto FPsychology and Industrial Efficiency Minsterberg
escribe cuidadosamente y a la defensiva sobre sus intentos
hechos para establecer un campo aplicado de la psicologia.
Durrante la Frimera Suerira Mundial, losg psicdlogos
participaron activamente en los esfuerzos bélicos,
administrando pruebas colectivas para reclutas del ejército
y ayudando a desarrollar procedimientos para la seleccidn de
oficiales.

En 1917, hizo su aparicidn el Journal of Applied Fsychology.
En 1919, Scott y otros investigadores fundaron la Scott
Company of Fhiladelphia. Esta fue la primera organizacidn de
consultoria psicoldgica que se cred y se orientd hacia
problemas del personal en la industria.

La empresa FProcter % Gamble, la Fhiladeiphia Company vy la
fabrica en Hawthorne de l1a Western Electric, elaboraron sus
propios programas de investigacidn de personal. Fue en la
fabrica de Western Electric, localizada en Hawthorne en
1927. Proporcionan las bases y el impulso para la expansiodn
de la psicologia industrial m&s alld del campo de la
seleccidn, 1a colocacidn y las condiciones de trabajo,
pasandao a estudiar las motivaciones, la moral Y las
relaciones humanas.

La Segunda Guerra Mandial fue uno de los factores mdés
importantes para el crecimiento de la psicologia en 1la
industria. Aungue la America Association f or Applied
FPsychology se fundd en 1937, como organizacidén oficial de la
psicologia industrial de la psicologia al esfuerzo bélico la
que demostrdé a muchas personas que la psicologia aplicada
podria ofrecer maltiples contribuciones importantes b4
pradcticas.

En 1la Primera Guertra Mundial, se hizo granm hincapi¢ en 1l1la
construccidn de pruebas para seleccionar vy clasificar a los
reclutas., También se elaboraron programas de seleccidn de
oficiales, varios programas de adiestramiento especializado



Y técnicas de analisis de puestos Y evaluaci én del
rendimientao.

Otra publicacidn relevante de investigaciones aplicadas,
Fersonnel Fsychology, aparecid en 1948. En ella se informa
de los resultados de estudios psiceoldgicos factuales en
campos como el adiestramiento, el andlisis de puestos, la
seleccidn, la evaluacidn, la motivacidn y las actitudes., las
condiciones de trabajo y el disefio de equipos. Sus articulos
estdn dirigidos a los gerentes informados e interesados: no
obstante al mismo tiempo., esté&n escritos de tal modo que
satisfacen las necesidades que tienen ln=s técnicos de
intormes completos v precisos.

Otras divisiones separadas de la APA, dedicadas a varios
aspectos del campos: la Divisidn de Fsicologia ™Militar
{(Divisidn 192), la Society of Engineering Fsychologists -—-una
divisidn de la &PA (Divisidn 21) -y la Divisidn de
Comportamiento de los Consumidores (Divisidn 23).

Dezde 1a Segunda Guerra Mundial s@ han creado otras
arganizaciones importantes, para representar a varios
subgrupos de interés, dentro de la psicologla aplicada.

Las dos mas. notables son la Human Factors Society y la
Ergonomics Society.

Erqonomics vy la Occupational Fsychology son las dos revistas

britanicas mas importantes de las dedicadas a las
investigaciones de psicologia aplicada. Recientemente en
19466 comenzd a editarse otra revista nor teamericana,

denominada Organizational ERehavior and Human Ferformance. Su
finalidad es publicar articulos dedicados al desarrollo de
teagria de psicologlia aplicada.



EBREVE, HISTORIA DE LA FSICOLOGIA EN AMERICA LATINA

En América Latinmna han temnido lugar importantes actividades
que contribuyeron al desarrollo de la psicologia. El primer
hospital psiguidtrico de América lo fundd Bernardino Al varez
en la ciudad de Méxnico en 1546, En 1898 Horacio Fifieros

establecid wun laboratorio experimental en el Colegio
Macional de Buenos Aires. Los psicélogos latinocamericanos se
han distinguido 2n la crzacidn de nuevas Areas profesionales
v cientificas en campos comc la psicologia social

comuanitaria, la tecnologia social, la psicologiz d=2 la salud
v politicas sociales.

La CImESaEaol & de psicdloqgos =1y importantos puestos
gubernamentales es coman en palissse como Chile, Mévico, Cuba
v Yengzuels. Hace poco wuna psicologia fue nombrada ministra
en 1l gobisrno de Herrera Campins en Yenezuela. B Venezuela
se cred recientemente un ministerico para el desarvrollio de l1a
inteligencia con obijieto de crear programas vy pronover egshe
aspecto de la personalidad de los ciudadanos.

El wuguayo Jacobo Varela cred el area de la tecnologia
sncial a +in de aplicar los resultados de varias ramas de la
psicalogia a la solucidn de problemas sociales.

La obra de Irma Serrano en Puerto Rico, guien ha empleado
los principios de la psicologia comunitaria y las ideas de=
Faulo Freire para lograr que una comunidad de personas
pobres se convirtiera en un grupo activo. Maritza Montero vy
zus alumnos utilizaron en Venezuela los principics de la
conducta colectiva vy de la accidn social para con ellos
Aayudar a una comunidad a mejorar su ambiente fisico m=diante
sCtlvidades canunittarias.

Euclides SAnchez, también de Venezuela, comenzd a estudiar vy
aplicatr los efectos del ambiente social a la conducta social
del indiwviduo, en especial a proyectos de viviendas
subsidiados por el gobierno.

La psicologia de 1a salud se cred y se desarvrolld con los
ptimeros trabajos efectuados en Cuba, después de la
Fevolucidn, lLourdes Garcia., Loreta Rodriguez y Noemi Pérez,
quienes demostraron que la misidn del psicdlogo no se limita
a prestar servicios de salud psicoterapicos, sino gue ademas
puede contyribuir a planear Y of recer servicios come
inmunizacidn, vigilancia de tipos especiales de pacientes vy
garticipar en el mejoramiento de la prestacidn de dichos
S2f-v1icl oS,

LLas aportaciones de Arcoldo Rodriguez de Brasil al estudio de
las teprias cognoscitivas de las actitudes; los trabajos de
Fogelio Diaz Guerrero, guien ha estudiado los efectos que la
cultura mesicana ejerce sobre las constructos psicoldgicos vy
personoldgicos vy sus conductas conexasy Emilio Ribes, de
Mé 1o, fue 21 primero en aplicar el analisis conductual =a
1% edicacidon y reeducacidny el colombianmo Rubén Ardila ha
contribuido a definir y explicar la evolucidn histdérica de
la psicologia en América, el argentino Flacido Horas ha



comenzado & aplicar 1la psicologia a procesos legales;
Horacio Rimoldii otro argentino, se ha dedicado saobre todo a
la medicidn y la psicometria; importantes trabajos en 1la
psicofisiologla. .

Una de las iniciativas que constituyen los conaresos
interamericanos organizados por la Sociedad Interamericana
de Fsicologia es sefalar ante todo las actividades en favor
del desarvrocllo proftesional de los psicdédlogos.

Se publican mas de 70 revistas de psicologia en esa parte
del Continente, entre las cuales destacan:

la Revista Latinoamericana de Fsicologli=, Revista
interamericana de Pzicoloaola, Arqui vos Brasileiros de
Fsicologia, publiicada 2n Venezuel aj Ensefanza =)

Investigacidén en Psicologia, editada en Méxicoi; vy la Revista
de Hospital FPsiquiatrico de la Habana.

Existen varias sociedades especializadas, sociedades
psicoldgicas nacionales v publicaciones t&cnicas u]
regionales que contribuyen notablemente a promover nuestra
disciplina en Am&ica Latina.
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GQUE ES FPSICDLOGIA

Etimoldéqgicamente 1a palabra psicoloagia proviene de Fsique
alma v Loges tratando, que se traduce como "estudio o
tratando del alma®“.

DEFINICIONES DE LA PSICOLOGIA:

"La psicologia es 1la ciencia de 1la conducta de los
organismos”. Entendiendo por conducta las actividades o

procesos que pueden observarse objetivamente.

Moare dice gue 1a psicologia Yes la ciencia de ia
personalidad humana"” entendiendo por personalidad (seqdn
Allport) la "organizacidn dindamica dentroc del indiwviduo, de
los sistemas psicofisicos gue determinan su adaptacidn dnica
al ambiente.

La psicologia moderna puede definirse como "la ciencia de lia
conducta”,

La psicoloafia trata no sdédlo la conducta del bhombre, sino
tambi®n la de todos los animales.

El punto de partida para la investigacidn psicoldgica es
siempre la conducta, de la cual 1los psicdlogos modernos
hacen interferencias scbre atributos y procesos subyacentes
gque no pueden ser estudiados directamente.

Muchos psicdlogos concentran su estudio y su trabajio en una
de las siguientes 4areas: psicologia experimental, clinmica,
consejera, educacional, escolar, industrial, soCial, del
desarrollo o fisioldgica.



QUE SON LAS TECNICAS FSICOMETRICAS

1.4.1 INTRODUCCION

FPara poder seleccionar a la persona mas adecuada patra que
ocupe un puesto determinado, reside en la determinacidn de
las cualidades que el trabajio demanda y gue el individuo lo
tiene en mavor oroporcidn.

Es necesario seleccionar aquellos procedimientos
psicométricos (Alidos que forman la base de esa stapa en =1
proceso de seleccidn profesional para ser aplicables a los
nuevos aspirantes.,

En el profesiograma guedan indicados aquellos rasgos
psicofisicos qgue en hipdtesis demanda una tarea,
practicamente se puede dar por sentado que ahf{ radica el
punto principal del problema, la comprobacidn de 1o
anterior.

Con: la compi obaci on s descartan algunas pruebas del
conjunto escogido y se retienmnen agquellas que tengan algdn
valor predictivo, posteriormente deben usarse solo las
pruebaas validas.

1.4.2 COMPFROBACION DE LA VALIDEZ DE LAS FRUEEBRAS
PSICOMETRICAS EN LA ACTIVIDAD INDUSTRIAL

Seleccionar o© disefar aquellas pruebas psicotécnicas gue
tengan mayor saturacidn de cada uno de aquellos rasqos
ponderados en 1 profesiograma.

Aplicacién de las mismas a wuna cierta muestra de 1a
poblacidén laboral. -

¥Ya teniendo las pruebas disponibles es necesario aplicarlas
a dos tipos de sujetos:

alA los trabajadores que realizan ese tr 6;jo actualmente.
Este procedimiento consiste fundamentalmente en probar las
pruebas es decir son administradas a operarios antiguos que
realizan el trabajo en cuestidn, incluso se seleccionan
distintos grupos, de muy buenos, buenos, regulares y malos,
Yy comparar su valor profesional cCoan las calificaciones
obtenidas en las pruebas.

L.a ventaja de este procedimiento es su rapidez y economia,
pues casi de inmediato podemos determinar la validez de las
pruebas.

bl)Aplicar las pruebas a 1los nuevos aspirantes. Desde el
punto de vista experimental, aes lo MmAas eficiente,
pudi#ndoseles aceptar por un periodo de prueba.



DIVISIONES DE LA FSICUOLOGIA

Las Aareas especializadas en la psicologia son psicologia
experimental, psicologia fisioldgica y psicofarmacologia,
psicologia clinica y de consejo, psicologfia de la comunidad,
psicologia educacional v escolar, psicologia del desarrollo,
psicoloaia social, psicologia industrial 4 psicologia
ambiental.

1.5.1 Psicologla on el laboratorio

lLa mas antigua de las & =as especializadas de la psicologia

es la experimental: se remonta a 1879.

De estudios realizados en el laboratorio de la conciencia vy

de procesos sensoriales tales como visidn y audicidn, esta

rama se extendid rapidamente para abarcar la investigacidn de

la percepcidn, atencidn, tiempo de reaccion emncocidn,
pensamiento y aprendizajie.
En ia actualidad el psicdliogo experimental efectda

investigacidén en casi todazs las areas asociadas con la
psicologia en su conjunto y su  tendencia es definir la
psicologia experimental como un estudio de metodologia
cientifica en general y de métodos de experimentacidn en
particul ar.

LLa capacitacidn en psicologia exxperimantal s2 encamina
principalmente a investigar la capacidad investigadora vy
muchos de guienes se especializan en esta aArea encuentran
trabajo COmGc nrofesores en colegios supetriores v
universidades o en investigacidn contratados por
instituciones privadas o gubernamentales.

El experimento en curso s uno de una serie continua de
estudios destinados a proporcionar una mayopr comprensidn de
la funcidn cerebral.

1.5.2 Psicologia fisioldaica v psicofarmacologla

El psicdlogo fisioldgico se ocupa de las relaciones entre=
los procesos orqénicos y la conducta.

Puaden efectuar investigacidn sobre como requla el cerebro
distintos motivos tales como sed o hambre.

El efecto de lesiones cerebrales sobre ciertos tipos de
aprendizaje perceptivo (] el interés principal puede
concentrarse en la investigacidn de los procesos quimicos
subyacentes a la visioén.

El control de la conducta por estimulacidén eléctrica de
tCiertas Areas cerebrales se demostrd en el medio extrafio de
una plaza de toros,., el investigador demostré su éxa1to
oprimiendo un botdn de un transmisor de radio que envid una
sefflal eléctrica a electrodos introducideos profundamente en



el cerebro del toro lo que hizo que el animal se detuviera
de repente.

En la psicologia fisioldgica se ha desarrollado un area
especializada 1llamada psicofarmacologia. que se relaciona
con los efectos de drogas o faArmacos en la conducta. Algunos
paicdlogos han estudiado formas de controlar la conducta por
estimulacidn eléctrica del cerebro, otros examinan los
efectos de varios productos quimicos en la conducta.

1.5.3 Psicoloala cilinica

lLa psicologia clinica comprende la aplicacidn de principios
psicoldgicos en el diagndstico y tratamientoc de problemas
emocionales vy conductuales tales como enfermedad mental,
delincuencia, retardo mental, alcoholismo, drogadiccidn,
etc.

tog psicodlogos clinicos también esta&an capacitados para
efectuar investigacidn en estas areas.

Algunos tests psisoldgicos han sido usados extensamente
por psicélogos clinicos para diagndstico e investigacidn.
Cuando son usados de manetra adecuada por psicdlogos
capacitados conscientes de las limitaciones, los test
psicoldgicos son muy atiles para ampl iar nuestros
conocimientos de la conducta humana.

Donde prestan sus servicios los psicologos clinicos?

Los psicdlogos clinicos pueden dedicarse a 1a practica
pi~ivada o ser empleados en hospitales para enfermos
mentales, instituciones para los retardados mentales,
clinpicas de salud mental o prisiones.

El psicdlogo consejero generalmente trabaja con problemas de
ajuste en la persona normal, en especial 1 individuo joven,
y el psicdlogo clinico por lo general trabaja con el
individuo con trastornoc mas grave.

1.5.4 Psicologla v la comunidad

£1 psicdlogo de ia comunidad organiza los servicios
existentes de la comunidad alrededor de niveles maltiples de
profesionales y no profesionales para 1la prevencidn de
trastornos mentales,

La psicologia de la comunidad estudia los problemas sociales
y los procesos de ajuste a un estiloc de vida particular.

En un sentido el psicdlogo de la cosaunidad es un ecdlogo, su
especialidad es la relacidn entre los organismos humanos vy
su medio.



1.5.5 Psicoloala educacional

La psicologia educacional comprende el estudiag de problemas
psicoldgicos relacionados con la educacidn como los
encontrados por el estudiante y el maestro.

El paicdlogo educacional se ocupa de medir el
aprovechamientos la creacidn de métodos para mejorar la
enseflanza, las dificultades para tratar con el ni fio

eXxcepcional, etc.

El psicologo escolar trata muchos de los mismos problemas a
que se enfrenta el psicédlogo educacional. La triple tarea
del psidlogo escolar es aconsejar a nifics trastornadas y a
sus padres, ayudar con pruebas estandarizadas y programas de
evaluacidn vy diagnosticar problemas especiales como el
retardo

iLa primera prueba psicoldgica de 1nteligencia fue creada en
192035 para identificar aguellos ni fos que no pudieran
benetficiarse de la escolaridad naormal.

Los psicédlogos educacionales suelen ser contratados por un
colegio superior o una universidad para dedicarse a 1la
enseffanza & investigacidn.

lLa psicologia escolar puede calificarse como "psicologia
educacional aplicada” vy en rexl idad muchos psicdlogos
escolares trabajan en las escuel as.

1.5.6 Fsirologla evolutiva

[La psicologia evolutiva comorende el estudio de factores gue
modelan la conducta desde el periode prenatal hasta la edad
adul ta.

Las partes del Area mas general de la psicologia evolutiva
son la psicologia de 1a infancia y la psicologia de 1la
adolesencia.

lLos psicdliogos con frecuencia occupan catedras en colegios
superiores o universidades o pueden participar en trabaljo
aplicado en clinicas de orientacidn de la infancia.

1.5.7 Pasicologla social

El psicdlogo social ze interesa por el efecto de los grupos
vy los productos de 1a cultura en la conducta individual.
Problemas como &1 cambio de actitud, el racismo y las
relaciones entre grupos corresponden a esta adrea.

El interés principal del psicdlogo social estd en el efecto
de otras personas en la conducta individual.

lLa psicologia social es encseffada en departamentos de
sociologlia vy en departamentos de psicologia.

Los psicédlogos sociales profesionalies generalmente prestan
sus servicios a colegios superiores o universidades en la
ensefManza yv 1la investigacién.



1.5.8 Psicologla industrial

los psicédloogos que se especializan en pesicologia industrial
zon requeridos para que elaboren pruebas especiales para la
seleccidn vy clasificacidn de personal, traten problemas
mor-ales, confeccionen progr amas de adiestramiento pgara
trabajadores y presten otros servicios.

l.a psicologia industrial es simplemente la aplicacidn o la
extensidn de los principios v los datos psicoldgicos a los
problemas relativos a los seres humanos que operan en el
contexto de los negocios y la industria,.

El aspecto mas relevante de 1a psicologia indugtrial es su
disciplina.

Una rama especializada de la pzgicologia industrial es 1la
investigacidén de mercadn o de los consumidores.

Otra rama especializada de la psicoleogla industrial es la
"ingenieria humana®.

1.5.9 Peicologia ambiental

El psicdlogo ambiental ha emprendido su labor en muchas
direcciones. Por ejemplo prueba la hipédtesis de que "los
ambientalistas profesionales” difieren de los juristas en
sug actitudes, creencias vy percepciones del medio.

Otra investigacidn se ha encaminado a descubrir los efectos
de 1la densidad de poblacidn en la conducta humana. Y otros
estudios mas =2 han concentrado en temas como las
caracterigsticas de la personalidad de aguellas personas gue
viven en zonas despobl adas.



TEST_FSICOLOGICO

Test es una palabra inglesa gue significa "prueba",

iUn test psicoldqgico constituye uwuna medida objietiva vy
tipificada de una muestira de conducta.

La palabra test es una situacidn experimental estandarizada,
sirviendo de estimulo a un comportamiento.

La finalidad de los tests 25 medir las diferencias
existentes en wuna caracteristica o rasgo entre diversos
sujetos o bien en wn mismo individuo en diferentes
Rcasiones, .

tos tests psicoldgicos mas Gtiles son aouellos que han sido
estandarizados. El proceso de estandarizacidn define los
procedimientos exactos que han de ser uwasdos para llevar a
cabo y calificar el test.

La estandarizacion resulta tan importante para determinar el
valaor de las pruebas, que necesitamos examinar este
procedimiento en detalle, antes de proceder a nuestra
exposicidn.

Todos los tests psicoldgicos Utiles son a la vez dignos de
confianza vy validos. Dignos de confianza se refiere a la
coherencia sSegdn la cual el test mide la capacidad o
caracteristica, mientras que 1la valicdez s refiere al hecho
de i 1a prueba mide o0 no 1o que se i1ntenta medir.

Stern nos da la siguiente definicidn de test:

"Por test se entiende el planteamiento de un problema
claramente circunscrito que debe conducir al conocimiento de
una determinada calidad psiquica. 5e diferencia de los
ex Amenes pedagdgicos corrientes en gue no valora los
resul tados objetivos de la capacidad como tales, ni trata de
compi obar resul tados de una labor de ensefanza o
aprendizaje, sino gue ha de demostrar la capacidad en que se
afirman los trabajos. No es un examen de conocimientos, sino
de aptitudes.

Nunca se advertird bastante que el test so0lo es un medio
para lograr un objeto y ese objeto es conocer a la persona.
Camo hecho fundamental, se inculcard a cada examinador gue
debe preferirse un test malo en manos de un examinador
bueno, a un test bueno en manos de un examinador malo.”



1.7

guE HACEN LOS PSICOLOGOS FARA_SU EVALUACION

Fara que los resultados se obtengan meditante la zplicacidn
de tests quiee  sean fiables, es preciso que cuando se
admirizstren se cumplan una serie de reguisitos gue =i los
sigulentes:

1. La pereocna encargada de su admimistracidon doebs estar
debidamente preparada.

2. Deben aplicarse en un medio ambiente adecuado.

3. Hay gue actuar de forma tal gque se obtenga la coopsracidn
del examinado.

4. Es preciso seguir fielmente las instrucciones de
agdministracidn y evaluacidn del test.

5. Es imprescindible que las respuestas se registren con la
mayor edactitud posible.

6. Deben puntuarse atendiéndose a las instrucciones gue
figuren en =1 Manual del Te=st,

Ty Tienern gque convertir=se las puntuaciornes dir@ctas en
puntuaciones normalizadas.

Enisten tests de muy fAaAcil aplicacidn, o+ etempio. nuchos
cuestiaonarios de personalidad v algunos rtests de aptitudes vy
conocimientoas, de cCuya agdministracidn pusede ENC &t garse
personal debidamente entrenado.

L.a mayor parte de técnicas proyectivas vy muchos tests que se
aplican individualmente en situaciones clinicas,suelen
exigitr, no séio una preparact n 20 la técnica de
administracidn, sino el estar en posez.on de una sSerie de
conoacimientos imposibles de adquirir s1 o se tiene una
titulacidn en psicologia.

lLa dltima fase de la aplicacidn de un test consiste en
convertir 1a puntuacion directa 811 il & purnntuaci &n
normalizada, consultande para ello los EBaremocs o Tablas que
figuran en el Manual del test y, a continuacidn, 1nterpretar
tal puntuacidn.

Asi los psicdologos obtienen la respuesta a los diferentes
test psicoldgicos, evaluando las conductas de cada
individue.



NORMAS ETICAS DE tLH FSICOLOGIA

Unas cuantas palabras acerca de las normas éticas gue han

adoptado los psicdlogos para su profesidn, y la forma en gue

estas normas se relacionan con el estudiante.

En el preambulo de l1a Declaracidn sobre las Normas Eticas,

adoptadas por la Asociacidn Psiccologia Estadounidense (1363)

se sefiala gue:

El psicdlogo cree en la dignidad v valia del ser humano

individual. Gueda comprometido a aumentar la comprensidn que

el hombre ha de tener de si mis=mo y de los otros. Mientras

prosiqQue esta empresa, protege el bienestar de cualguier

persona gque puede buscar sus servicios., o de cual guier

sujeto, humano o animal, qQue pueda ser objeto de su estudio.

No emplea su posicidn profesional ni sus rel aciones
profesionales para finalidades que no vayvan de acuerdo con
estos valores, ni debe permitir a sabiendas que sus propios
servicios son empleados por otros. Si bien demanda para si
mismo la libertad de investigacidn y de comunicacidn, acepta
también la responsabilidad gque contfiere esta libertad: de
competencia, cuando la reclamas de objietiwvidad, en el
informe de sus hallazgos, y de congideracidn para los
mejores itntereses de sus colegas y de su spoi-adad.



I CAFITULO 2—]

2.1 RECLUTAMIENTO DE PFPERSONAL

2.1.1 ANTICIFPACION DE L OS5 REQUERIMIENTOS DE FERSONAL

Fara reclutar, seleccionar y desarrollar a los empleados
para muchos de los puestos en una organizacidn, es escencial
Que se prevean las vacantes con la mayor anticipacidn
posible.

Al eliminar puestos, este hecho debe hacerse saber con la
dehbida anticipacidn para permitir a los empleados afectados

el ser retenidos vy reasignados, si es posible,a otros
puestos.

2.1.1.1 LA FLANEACION DEL PERSONAL EN LAS EMPFRESAS FRIVADAS

LLa Planeacidn efectiva de las ventas de una compafilia puede
hacer posible que una compaffa influya en 1la demanda de sus
productos. La carga de trabajo de wna compafiia vy sus
necesidades, de personal estan determinados por sus ventas,.
la planeacidn efectiva con respecto a estxs funoidn, le
permitird anticipar la demanda de los clientes y loarar un
ritmo de produccidn maas estable.

La Flaneacidn de personal y de ventas también debe tomar en
cuenta las politicas fiscales gubernamentales, los
reglamentos a loa cambios en la situacidn internacional, las
penetraciones tecnoldgicas vy las huelgas laborales.

2.1.1.2 LA FLANEACTION DEL PERSONAL EN LAS ORGANMIZACIONES FURLICAS

lLas agencias gqQubernamentales, lazs instituciones educativas,
los hospitales y otros servicios piblicos también deben
operar con eficiencia dentro de los presupuestos
establecidos. aun cuando no sean lucrativas por naturaleza.
Los cambios y las variaciones en la poblacidén, las tensiones
vy los conflictos internacionales, las presiones politicas vy
las fluctuaciones en el ciclo de los negocios, pu=den tener
efectos sobre los servicios qQue una institucidn o agencia
piblica pueda necesitar proveer o .del presupuesto con 21
cual deba operar.
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1.1.

3 DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE LA DOTACION DE FERSONAL

Los reguerimientos de recursos humanos de una organizacidn,
determinados por el volumen de trabajo que se ejecute en
2l]a, deben traducirse en aplicaciones a puestos vy
posiciones especificos.

Deben hacerse ajustes por pé#rdidas en productividad que
resulten de ausentismos, vacaciones, rotacidn, asignaciones
de entrenamiento, vy para otros factores gue afecten la
eficiencia del empleado.

RECLUTAMIENTO DE FERSONAL CALIFICADO

Una organizacidén pusde formar una fuerza de trabaio
eficiente sdlo si es capaz de contratar para cada una de las
varias posiciones al individuo que esté mas calificado para
ncuparla.

Debido a la amplia variedad de calificaciones requeridas y a
la disponibilidad de estas persconas para desempefiar los
distintos puestos en muchas organizaciones, puede ser

necesario depender de cierto namero de fuentes de
solicitantes.

2.1.2.1 FUENTES INTERNAS

El uso de 1as fuentes internas, si sirve para impedir
despidos o par-a crear oportunidades de promocidn para los
empleados, puede ser beneficioso para la moral de trabajo vy
puede hacer gque la organizacidn obtenga utilidades por 1la
inversidn gue tiene en el entrenamiento de sus empleados.
Los sistemas de informacidn por computadora han hecho
posible la acumulacid®n de bancos de datos que cubren las
calificaciones de cada empleador yv en té mino de minutos
obtener las calificaciones de cada empleado; y en término de
minutos obtener las calificaciones requeridas para llenar
una vacante especifica ya sea interna o externa aportando
nuevas jideas, conocimientos y entusiasmo.

Loz sistemas de informacidn pueden ayudar a la gerencia para
determinar cuando vy dénde ampliar el reclutamiento o
modificarlo., asi como para indicar los tipos de personas gue
deban buscarse para contratarlas.



2.1.2.2 FUENTES EXTERNAS

Existen muchas fuentes externas de las cuales es posible
reclutar personal. LLos tipos de puestos qQuee pueden
utilizarse, tales como para el personal ejiecutivo,
profesional, técnico de oficinas y de empleados generales.
Las fuentes especificas utilizadas por el jefe dependeran de
factores tales como: tamafio de la organizacidn, sus recursos
y sus condiciones econdmicas.
Algunas de las principales fuentes externas de solicitantes,
50N las siquientess

Anuncios

Instituciones educativas

Agencias de empleos

Reconasndaciones de empl eados

Solicitudes espontaneas

rganizaciones profesionales

Sindicatos.

2.1.2.3 FUENTES SURDESARROLLADAS DE MAND DE OBRA

L.os grupos de personas con impedimentos fisicos, de mujeres,
las perscnas de edad avanzada y las minaorias raciales.
Debido a los prejuicios hacia los solicitantes de estos
grupos, muchas compafiias se han privado de empleados
potenciales que tienen talentos vy calificaciones para
apaortar una contribucidn valiosa.

Por +ortuna existe uwuna tendencia en muchas compafifias a
utilizar los servicios de estos grupos que anteriormente
eran rechazados para la mavoria de los puestos.

2.1.2.3.1 LOS DESVENTAJADOS CULTURALMENTE

Debido a su falla de escolaridad o habilidad para un puesto
0 a causa de qgue poseian antecedentes considerados como no
satisfactorios, los miembros de ser seleccionados para un
emnpl eo.

Durante la década pasada, las practicas de reclutamiento con
respecto a los desventajados también designados como los
"marginados", han registrado wun cambioc de importancia en
muchas organizaciones, can el resultado que ahora los
reclutadores buscan activamente proporcionaries
oportunidades de empleo y reclutarlos.



2.1.2.3.2 LAS PERSONAS INCAFACITADAS

Muchas personas cuya capacidad de desempefio se ha reducido
por incapacidades Fisicas, enfermedades mentales, retardo
mental o edad avanzada.

Si estos individuos se colocan =2n puestos en donde su
incapacidad no sea un impedimento para desempeflarios y en
donde puedan utilizarse sus habilidades, tales indiwviduos
pueden hacer contribuciones valiosas.

POLITICAS RELATIVAS A LA DOTACION DE FERSONAL

Al contar con personal calificado en las politicas de la
empresa en la dotacidn de personal y en sus procedimientos
para asegurar qgque todos los solicitantes reciban un trato
equitativc y considerado. Fuede ser conveniente para la
organizacion establecer politicas v procedimientocs
especiales gue rijan la dotacidn de personal de ios puestos
para los cuales hay escasez de recursos humanos,

Otras politicas que pueden establecerse zson las relativas al
emplea de perscnas gque yva tienen otro empleo.

2.1.3.1 LAS RELACIONES PUBLICAS Y EL RECLUTAMIENTO

La habilidad para atraer solicitantes calificados, estéa
determinada, en una medida considerable por la reputacidn de
una compafia. El1 orgullo que 1los empleados sientan por
pertenecer a una compafifa y los comentarios favorables gque
hagan con respecto a ella en pablico, contribuiran a 1os
esfuerzos de reclutamiento. Una compafifa puede hacer mucho
para preservar la buena voluntad hacia ella, proporcionando
un tratamiento cortés a todos los solicitantes y avisando a
los gue estan considerados para un puesto, oportunamente vy
con tacto, cuando eate puesto haya sido ccupado.



2.1.3.2 RECLUTAMIENTO DE FERSONAL CIENTIFICO Y TECNICO

Ll.La escasez de individuos con entrenamiento cientifico vy
técnico ha hecho gue el reclutamiento de estas personas sea
cada vez mas dificil. La solucidn final al problema es la de
incrementar considerablemente el suministro disponible,
cierto namero de compafilias estaAn intentando utilizar
materiales promocionales, empleos de tiempo parcial b4
visitas a la planta, como medio de hacer conocer a los
estudiantes de las escuelas secundarias, e inclusive de
grados mas bajos, en las carreras cientificas y técnicas.

2.1.3.3 RECLUTAMIENTO PARA ASIGNACIONES EN EL EXTRANJERO

Un individuo escogido para trabajar en el extranjerc, debera
ser seleccionado cuidadosamente en términocs de =11
estabilidad emocional y de su habilidad para adaptarse a los
reguerimientos de diferentes culturas y estandares de vida.
Las personas gue se ajusten mejor a los puestos en el
extranjero son aquellos gue tienen un genuino interdés en
aprender acerca de las personas. las costumbres, las
tradiciones, la historia y el 1lenguaje del palis al cual son
asignadas.

J3.4 FOLITICAS DE CONTRATACION DE FERSONAS CON_MAS DE UN EMPLEQ

De acuerdo con uwuna encuesta del Departamento de Trabaio
cerca del 3.2% de todos los empleados tienen otro trabajo.
Algunas compafffias dudan en encontrarlos y desaniman a sugs
empleados de tomar un  seqgundo  empleo, la mayoria de
empleadores carecen de politicas oficiaeles que aprueben o
prohian hacerlo.



SELECCION

2.2.1 PROCESO DE SELECCION

El proceso de seleccidn se inicia cuando, se presentan las
vacantes en una organizacion, comp resultado de actos del
departamento de personal tales como transferencias,
promociones y separaciones, o por un aumento autorizado de
personal.

tLas wvacantes pueden ser ocupadas por empleados de la
organizacidn a través de transferencias o promociones, par
quienes se encuentran en la lista de espera o por nuevos
solicitantes.

Fasos en el proceso de Seleccidn

l1.Recepcidn de 2.Entrevista I.Llenado de la
solicitantes preliminar forma de solicitud
6. Investigacidn S.Entrevista 4. FPruebas de
de antecedentes empl eo
Lista de esperas 7.5eleccidn pre B.S8eleccidn final
de los solicitan limimar en el de §—— del supervisar

tes aceptables. pto. de personal

IO.Asidnacién ?.Examen
médico

2.2.1.1 ENTREVISTAS

El solicitante debe zer entrevistado por una persona O por
varias, dependienda de 1la importancia del puesto. La
entrevista sirve a muchos propdsitos, por 10 que puede
emplearse en distintas etapas del proceso de seleccidn. La
entrevista preliminar suele usarse para eliminar a aquellos
que obviamente no estan calificados. y es indispensable
hacerse sobre la base de un cuestionario preliminar gqgue e1
solicitante tiene que llenar en la sala de espsras.



En todo el proceso de seleccidn la entreviseta puede usarse
para aclarar y verificar los datos de la forma de solicitud,
para obtener mayor informacidn sobre 1o gue el indiwviduo
pueda y quiera hacer, ¥y para proporcionar informes sobre los
puestos disponibles y lo valioso de estar afiliado a 1la
organizacidn.

2.2.1.2 LLENADO DE L AS FORMAS DE SOL_ICITUD

La mavoria de las compafilas requieren gue se llemen formas
de solicitud., debido a qgue progorcionan un método bastante
rapirdo Y sistematico paraa cbtener wuria variedad de
informaciédn acerca del solicitzntes.
Informacidn tal como:

Antecedentes educacionales

Historia de trabajo

Referenci as
pueden, paor lo general., ser registradas mas eficientemente
por el splicitante, si puede leer y escribir con cualqguier
grado de facilidad.

2.2.1.3 TESTS DE E£rrLEQG

Durante los dltimos S0 afos, los tests han formado parte del
proceso de seleccidn en muchas orgarnizaciones,. £l grado
hasta el cual se usen y la importancia que se les dé varian
mucho, dependiendo de los puestos y del empleador.

Una de las principales ventajas de los tests 2s su
objetividad, especialmente si se compas an con la entrevista.

2.2.1.4 INVESTIGACION DE LOS ANTECEDENTES

i el entrevistador gueda satisfecho de que el solicitante es
potencialmente apto, pueden investigarse sua emplea anterior
y su historia educaciconal, en la manera en gue las havya
descrito en la forma de solicitud v la entrevista.

Z2.2.1.5 SELECCIONES FRELIMINAR Y FINAL

Una vez en que haya sido obtenida la informacidn sobre los
zsolicitantes de las varias fuentes que han sido descritas,
e] departamento de empleo hace, por lo general, la seleccidn
preliminar de los candidatos que parezcan sSer mas
prometedores. A continuacidén se envian urno o mas de 2stos
splicitantes al departamento donde existe la vacante. para
la entrevista y seleccidn Ffinal.hecha por lo comtin paor el
supervisor del mencionado departamento.



El ndmero de solicitantes que van a ser considerados a este
nivel depenrndera de cuantos havan sido aprobados por el
departamento de personal.

2.2.1.6 EXAMEN MEDICO

El examen médico suele ser uno de los pasos finales en el
proceso de seleccidn debido a gue puede ser costoso vy por
que debe hacerse inmediatamente antes de la contratacidn. 5i
una organizacidn cuenta con su propio personal médico vy
facilidades de laboratorio el examsan o partes de éste, combD
wamen de la vista y del ocido, -u=d=n bacerse antes.
El ey amen méd1L co de admi s14En tiene tres objetivos
principales:
i.Asegurese de la aptitud del splicitante para el
trabajo en la organizacidn.
2. Aseqguirar su aptitud para un puesto en particular.
J.Froporcionar un lineamiento basico con el cual puedan
compairarse e interpretarse los examenes médicaos
subsecuentes.

2.2.1.7 COLOCACION

El candidato gue pase todas las etapas de seleccidn
anteriores es asignado a una posicidn vacante en el
departamento donde 1 qgerente yAio 21 superrvisor lo ha
entrevistado y aceptado. En este punto deben iniciarse la
orientacidn yv el entrenamiento 2n i trabaio.

2.2.1.8 LA ENTREVISTA DE EMFLEQ

La entrevista ha tenido una funcidn de importancia en el
proceso de seleccidn del personal. For ejemplo, varios
estudios indican gue el 29.53%Z de los empleadores usan 1la
entrevita como base para obtener infaormarcidn de los
solicitantes vy para comunicar informacidn acerca de 1la
naturaleza de los puestos disponibles v de la organizacidn.

2.2.1.92 METODOS FARA ENTREVISTAR

lLas entrevistas de empleo o de seleccidn estan clasificadas
principalmente de acuerdo con los métodos o enfoques que se
usan para obtener informacidn vy para traer a la luz las
actitudes vy sentimientos del sclicitante. Estos metodos
difieren entre si en varias formas. La diferencia de mas
importancia es con respecto a la cantidad de estructura o
contirol que ejerce el entrevistador al aplicar algan método
en particular.



En el tipo de entrvista altamente estructurada, el
entrevistador determina el cuwso qgue deba seguir la
entrevista a medida gue se +formula cada pregunta, en
tanto que los menos estructurados.,. 21 solicitante as
quien desempefia el papel principal al determinar la
forma que seguird la misma.

2.2.1.9.1 ENTREVISTA NO DIRIGIDA

En la entrvista no divrigida el zolicitente r=cibe
considerable libertad para expresarss por <i mismo vy
para determimar el curso de la misma.

2.2.1.92.2 LA ENTREVISTA FPROFUNMDA

Froporciona una estructura adicional en forma de
preguntas que cubira distintas areas de la wvida del
solicitante que estén relacionadas con el empleo. £l
Modelo de Entrevista profunda proporciona wna hoja de
evaluacidén para gui ar al entrevistador en l1a
valorizacion de las seis Areas principales cubiertas paor
la entrevista sus preguntas cubren trabajo, educacidn
relaciones sociales, economia y personalidad.

2
s

.2.1.7.3 ENTREVISTA ESTANDARIZADA

£l tipo de entrevista mas altamente ectructurada ess 1la
entrevista estandarizada., la cual s2 acega estraechamente
a un conjunto de preguntas sumamente detal ladas en
formas especialmente preparadas.

ta informacidn después g5 asentada en uwuna hoja de
resumen que se liemna a base de la informacidn obtenida
en la entrevista y en las formas de solicitud, tests,
comprobaciones telefdnicas vy fuentes de informacidn
acerca del solicitante. -

2.2.1.9.4 HMETODOS ESFECIALES DE ENTREVISTA

La entrvista de grupo {(también llamada test de desempelo
oral de grupol). es un método popular en la seleccidn de
aspirantes de ejecutivos., Facilita las observaciones de
factoires tales como iniciativa, dinamismo, POSE .
adaptabilidad a nuevas situwaciones, tacto. habilidad
para congeniar con las personas, y cualidades similares.
Un tipo de esntrevistacomanmente usado por las agencias

gubernamental es, abarcando los ervicios militares,
incluye tener un cuerpo de entrevistadores gue {fungian
como "sipodo" e interroguen vy abserven a un salo

candidato en lo que se denomina entrevista de sinode.
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Durante 1la Segunda Guerra Mundial, se desarrolldé como
técnica para seleccionar personal para el espionaije
militar, consiste en colocar al candidate bajo una
tensidn considerable, por lo gue se conoce CoOmo
entrevista de presidn.

LA INVESTIGACION SOBRE LA ENTREVISTA DE EMFLEQD

tLa aceptacidn incuestinable de la entrevista de empleo
comp base para obtener informacidn , formar juicios
acerca de los solicitantes todavia continga v su
relacidn a los factores que determinan efectividad de 1a
entrevista de empleo se comenta en seguidas

2.2.2.1 Confiabilidad de_1la entrevista

l.La confiablidad comprende dos tiposg Confiabilidad intra
e intercalificador. De acuerdo con Mayfield. la
confiabilidad intercalificador, es decir, un
entrevistador que vuelve a practicar la misma entrevista
o que escucha en una ¢cinta 1la entrevista original,
existe cuando el entrevistador tiende a llegar
aproximadamente a la misma evaluacidn a la que 1llegd
originalmente.

La confiabilidad intercalificador tiene lugar cuando dos
o mias entrevistadores evalGan al mismo solicitante.

2.2.2.2 Validez de la entrevista

La validez de 1la entrevista est& relacionada con el
gradoc hasta el cual proporciona informacidn gue sea
predictiva del éxito o fracaso del solicitante en el
trabaiao.

2.2.2.3 Exactitud de 1la informacidn_obtenida

Tal exactitud 25, en particular, esencial =i la
entrevista se estd usando principalmente para obtener
informe que de otra manera podrian adquirirse por otros
métodos .

De varios estudios, parece que el grado de exactitud de
la informacidtn estd determinado por la percepcidn que
tenga el solicitante respecto, a cuales respuestas seran
mis convenientes en té&minos de convivencia social.

2.2.2.8 La decisidn _de los entrevistadores

lLos entrevistadores =se crean el estereotipo de un buen
solicitante vy buscan asociar hombres y estereotipos. Se
encontrdé gque los funcionarios de personal que diferfian
considerablemente en entrenamiento y experiencia estaban
buscando las mismas caracteristicas en los
entrevistadores,

Este es un resultado de los estudios de Webster vy sus

colegas.
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LA EVALUACION DE LOS CANDIDATOS

Desde la Primera Guerra Mundial, se han usado tests de todas
clases en la seleccidn de personal en organizaciones de
distintos tipos.

Las encuestas revelan que los gerentes de personal en las
empresas continGan encontrando que los tests son Gtiles para
gvaluar las calificaciones.

lLos miembros., del departamento de p=rsonal deben entender
plenamente la naturaleza de los tests psicoldgicos asi como
los tipos de tests de que se disponen y el procedimiento
para s empleo cientifico y ético.

2Bk NATURALEZA DE LOS TESTS FSICOLOGICOS

Un test psicoldégico es una medida objetiva y estaéndar de una
muestira de conducta. Se usa para medir caracteristicas
humanas tales comg, habilidades, aptitudes, intereses vy
personalidad, en términos cuantitativos. .

Medi ante el uso de tests, es posible determinar "qué tanto”
de una caracteristica dada posee un individuo en relacidn a
otros con qQuienes esti si=ndo comparado.

Es responsabilidad del grupo de personal determinar la
validez de cunalqguier test, es decir, el grado hasta el cual
predice el éxito en LN puesto determinado, antes de
adoptarlo para uso regular,

Los requisitos fundamentales de los tests psicoldgicos son
la confiablidad y validez.

Hay otros reguisitos que deben tomarse en cuentas

1. Costo. Hay poca relscidén entre el costo de los tests y su
calidad, de manera qgue incluso un presupuesto limitado
permite el uso de tests bien construidos.

2. Tiempo. Se prefieren lozs tests cortos. siendo las demas
Caracteristicas iguales. Un periodo de pruebas demasiado
largo aburre al sujeto y lo hace no cooperativo.

S Validez Yaparente. Es probable aque sea MAaAyOor la
cooperacidn del sujeto si parece gue la prueba o tests esté
relacionada al propdsito para el cual estad siendo probado el
individuo. Sin embargo, la validez "aparente" no sustituye a
la validezr empirica.

4, Facilidad en su administracidn y puntuacidn., Los tests que
requieren los servicios de expertos en tests y en puntuacidn
no resultan practicos.



2.3.1.1 CLASIFICACION DE 108 TESTS

Hay diferentes formas de clasificar los tests.

La mayoria son tests de grupo, los cuales permiten probar a
varios individuos al mismo tiempo.

Los tests individuales, que reguieren de un examinador por
cada persona gque se sujeta al tests.

Clasificados en base a la forma en que el individuo responde
a los elementos del test,

Los tests de paspel vy lapiz reguieren gue 21 sujeto rezoonda
por escrito o gmarcando las respuestas en una libreta o hoja
de respuestas.

lLos tests de ejecucidn © instrumentales reqguisren que
manipule objietos o equipos.

=1 Stromberyg Devterity Tests {Frueba de Destreza de
Stromberg) es un ejemplo de los tests de ejecucidén,

CAFE BLANCO ROJO

Qo0oada O ag o g 00 a0 aga0 ROJO
000 o0 0 0 Qo (0T 0 T O T BLANCO
3 30 3 O 4 o000 00 30 CAFE

0 0 g 3 0 0 0 ao 200 0G0 CAFE

O 3 34 oo 0 G a3 O a9 034 BLANCO
i 3 0 00 0 00 a 000 0 Q0 ROJO

PRUEBA DE DESTREZA

En los tests orales, el examinador hace preguntas y el
sujato responde verbalmente a ellas.

Algunos  tests estandarizados comercialmente disponibles,
comanmante usados en las pruebas del personal.

NOMBRE DEL TEST EJEMPLOS DE PFPUESTOS
PFARA LOS CUALES SE LiSA
INTELIGENCIA
Worderlic Fersonnel Test ' Fara oficina faAbrica
PAdaptaniliity Tests. mantenimiento v ventas
Weem«r Ferzsnnel Clasification Candidatos a puesstos

Test 7 r~=2nt Mastery Test. de qerentes o eijecuti 0=



NOMERE DEL. TEST EJEMFLO DE PUESTOS
FARA LOS CUALES SE USA

BATERIAS DE APTITUDES MULTIFLES

Frogramas de servicio
de Empleo y Entrenamiento
de los Estados lUnidos.

General Aptitudes Test Eattery
Employee Aptitude Survey
Flanagan Industrial Kit.

Todo tipo de puestos,
desde ejecutivos a no
especializados.

Una amplia variedad de
puestos, la bateria in-—
cluye 18 tests cortos
que cubren 18 distintos
elementos de puestos.

DESTREZA

Moldeadores de Fundicidn,

Stirombeig Dexterity Test
operadores de punzonadoras

Montadores de tubos al va
cio para radios, trabajos
de produccidén.

Furdue Fegboard
g'Conor Ffigar and Tweszer

Desterin, Tests Armado de instrumentos.

DESTREZAS DE QFICINA

Minnesota Clerical Test Fuestos de oficina.

SRa Typing Skills Mecandgrafos.

The Short Employment Tests Fuestos de oficina.

HARIL IDAD MECANICA

Diversos trabajos meciaAni-

Test of Mechanical Caompre-
cos y de ingenieria.

bhensidn.

Tirabajo de taller mecani-

Revised Minnesota Faper
co, dibujo. disefNo.

From Board | 2st



NOMERE DEL TEST EJEMPLOS DE FUESTOS FARA
LOS CUALES SE_USA

FERSONAL IDAD
Gordon Fersonal Frofile and Empleados de oficina,pro—
Inventory : gramadores de computadora
Edwards Fersonal FPreference otros
Schedule
Guil ford—Zimmerman Temperament Vendedores, supervisores
Suwrvey de la linea empleados de
aoficina
Thematic Apperception Test Ejijecutivos
California Fersonality Inventory Gerentes y supervisores
CREATIVIDAD ¥ CRITERIO
AC Test of Creative Ability Ingenieros
NDwens Creativity Test for Machine Ingenieros
Design
Watson—-Glaser Critical Thinking Eiecutivos
Appraisal

HARILIDADES ADMINISTRATIVAS ¥ DE SUFERVISION

How Supervisa

Supervisory Fractices Test _ Puestos gerenciales
Management aptitude Inventory y de supervisidn
Leadership Opinion Questionnaire

INTERES
Strong Vocational Interest Blank Puestos de gerencia y de
Minnesota Vocacional Interest ventas
inventory Varios trabajos especia-

lizados

El test mAs comGnmente usado es el de inteligencia o de
habilidad mental genaral, que es Gtil para predecir el é&xito
en una variedad de ocupaciones pero en especial las que
requisren habtlidadas orales y nunéricas,



lLos tests de inteligencia, por 1o general proporcionan
informacidn que contribuye a una decisién de seleccidn.

La GATE, 1igual que otras baterias de tests de aptitudes
maltiples, incluye lozs tests de destreza.

Los tests de habilidad para labores de oficina vy de
habilidades mecéanicas se encuentrarr antre los tests que
primero se emplearon y todavia se usan mucho.

Los tests de personalidad, por lo general de tipo
cuestionario o inventario, di sefNados para medir
caracteristicas tales como ajuste emocional, preseverancia
confianza en si mismo y muchos otros "rasgos", también
pueden emplear para propdsitos de seleccidn.

Los tests de creatividad se encuentran en la gtapas
experimental, excepto algunos que han =s=ido disefiados para
trabajos especificos en especial, e2n el campo de la
ingenierfa.

Los tests de habilidades gerenciales y de supervisidn estan
digefNados principalmente para medir aptitudes y percepciones
de las practicas que se usan en la supervision,

tos inventarios de interés que miden la fuerza relativa de
los intereses de uno mismo para ciertas ocupaciones o que
comparan  su interds con el de las personas en varias
ocupaciones, se uJsan ocasionalmente pare propésitos de
seleccidn,

EL EMPLEDO CIENTIFICO DE LAOS TESTS

£l proceso de validacidon, en el cual, la puntuacidn de los
testse se relaciona <con el desempefio en el puesto para
determinar la efectividad de los primercs como predictores
del desempefio en el puesto.

El paso que sigus =s determinar la forma en gque se usaran en
el proceso de seleccidn con maxima sfectividad.

Un pPrograma de tests reguiere un analisis Yy Lna
investigacidn especial, no deberd emprenderse sgsin la ayuda
de una persona gue =2st$ entrenada para hacerlo.

Una vez que se implante el programa de pruebas y esté
oper-ando con wni formidad, entonces podran continuarlo
emplaados entrenados deol departamento de personal con sdélo
consultas ocasionales al experto que inicid el programa.



2.3.2.1 EL FROCESO DE VAL IDACION

Ea necesario recalcar que, a menos que se conozca la validez
de un test, é&ste no deberda usarse. La validez de los tests
en la seleccidn del personal tipicamente sigue un patrén gue
se ha convertido en modelo tradicional (=] disefio
experimental.

Consta de seis pasost

Faso 1. Examen del puesto. Consiste en usar la informacidn
derivada del analisgsis y de lags especificaciones del puesto.
Un estudio de lo gue se requiere del individuo, incluvyendo
una observacidn cuidadosa de varias personas que ocupan ese
puesto, proporcicocnari informacidn 2n cuanto a las aptitudes
v habilidades baAsicas que son escenciales para desempefar el
puesto con €xito.

Paso 2. Seleccidn del criteric y del test. Se compone de dos
partes:

(1) Elegir un criterio, esto =s, un indicador gque mida lo
"bueno" o exitoso gque se considere a un empleado vy

(2) La seleccidn del test. Medi ante la discusidn =]
investigacidn del desempefio del puesto, por lo general, es
posible llegar a cierta definicidn del éxito en el puesto.
Muchas organizaciones desarrollan sus propios tests, no sdélo
para obtener validaciones mas altas. sino para cerciorarse
de que a los solicitantes npo les han aplicado cualguiera de
los tests que ellas administran.

Pasao 3. Medicidn del desempefo. Determinados los tests y el
criterio, se administra a continuacidn el test a un grupo de
enpleados vy se cobtienen datos del criterio. Cuando los datos
del criterio son obtenidos de inmediato, el preoceso se
denomina método de validacidn concuwrente o con empleados
actuales. Un método wma=1or implica 1 método de wvalidacidn
predictiva, en el cual, son  probados los individuos al
momento de hacer la solicitud; las puntuaciones de criterio,
calificaciones de desempefio, etc. se obtienen después.

FPaso 4. Se relacionan los tests con el criterio. Este paso
implica determinar =1 existe (o} no una relacidn de
importancia y signiticativa entre las puntuaciones de los
empleados en el test v en el criterio.

Faso S. Toma de la decisidn respecto al test. Tomar 1a
decisidén final respecto a si usar o no el test, depende de
muchos factores, primncipal nente de la magni tud del
coeficiente de validez y del grado hasta el cual se traslapa
con lo que midan otros tests.

Paso 6. Repeticidn periddica del proceso de validez. Es
esencial que los tests sean revaluados periddicamente con
nuevas muestras de personas.

Un método mas reciente =235 la wvalidez sintética. Implica
inferir la validez de una bateria de testas, a partir de la
validez predeterminada de cada uno de los tests individuales
. en la bateria, en relacidn a componentes o elementos
especificcs del puesto =7 - _r Lo to.

— P



2.3.2.2 USO OQOPERACIGNAL._DE LAS FRUEHAS

Administracidn. Los factores que puedan influir sobre el
examinado a1 efectuar la prueba, debera .recibir una
cuidado=za tonsideracidn. Es necesario comprobar
cuidadosamente las condiciones de 1a habitacidn donde se
hagan las pruebas, tales como iluminacidn, ventilacidn vy
ausencia de ruidos. El examinador deberia aseqgurarse de que
los examinados estan motivadeos apropiadamente, comprenden
las instrucciones y estaAn desarrollando su mayor esfuerzoc.

Calificacidn. Las pruebas pueden ser calificadas por medio
de una clave o plantilla, gue se coloca sobre la hoja de
respuesta vy contra la cuatl son comprr-robadas éstas  por
oficinistas entrenados. En compafifas grandes resulta valiaoso
cuando los resul tados son mas rapidos.

Interpretacidn_de las puntuaciones. El principio basico para
todas las pruebas psicoldgicas es que los individuos
difieren en grado con respecto a sus habilidades, intereses,
personalidades, aptitudes y alcances.

El namero de respuestas que concuerdan con la clave de
puntuacidn comdnmente recibe el nombre de puntuacidn bruta.
Cuando se ha probado un gram nUmero de individuos la
distribucidén de sus puntuaciones brutas proporciona la base
para convertir las puntuaciones brutas en percentiles.

Establecimiento _de llmites. La puntuacidn gque un solicitante
debe alcanzar antes de ser seleccionado s2 ha llamado limite
o puntuacidn critica. Esta puntuacidn rara vez es constante,
puesto que == presentan YRFiacioanes en el nGmer o de
solicitantes en relacidn ol T o el namero de puestos.
Dependiendo de {1a oferta de manc de obra, puede sar
necesario subir o bajar la puntuacidn critica.

En la siguiente figuwra =e ilustran los efectos de elevar o
bajar la puntuacidn critica.
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PUNTUACIONES EN LAS PRUELBAS




En este caso, la prueba tiene una considerable validez, tal
como estdA representada por la forma eliptica de los puntos.
Notamos que las calificaciones individuales altas en la
prueba S concentran en la categoria satisfactoria
relacionada con €l éxito alcanzado en el puesto, mientras
que las calificaciones individuales bajas se concentran en
la categoria insatisfactoria relativa al éxito alcanzado en
el puesto.

Las pruebas sirven para maximizar la seleccidn de éxitos
probables Yy para minimizar la seleccidn de fracasos
probables.

Uso DE OTRAS NORMAS., A menudo es necesario usar otra base
para interpretar los resultados de las pruebas, debido a gue
la compafifa no ha adguirido suficientes datos para
garantizar 1las generalizaciones. En talez situaciones se
utilizan los baremos que son estadisticas que describen los
resultados de las prucebas usando grupos especificados que se
suponan representativos de una poblacidn mavor.

2.3.2.3 CONTRIEUCION DE LOS TESTS.

La contribucidn de 1los tests al programa de seleccidn
probablemente tengan mayor importancia si estan basadas en
la validez de los datos relativos a los tests.

.oz datos de validez pueden cer presentados en forma de
coeficientes de correlacidn, =5 DNnaAs probable que sean
entendidos por todos si se prssa2ntan en forma de una grafica
de expectatiwva. La grafica de expectativa muestira la
relacidn entre las puntuaciones logradas en un tests de
seleccidn y el desempefio en =21 puesto.

2.3.2.3.1 CONSIDERACIONES ETICAS Y LEGALES

LLa gerencia debe otorgar toda su atencidn a los aspectos
dticos y legales de los testsa.

Los tests v la discriminacidbn. Ha habideo muchas acusaciones
de que se han usado los tests deliberada o inadvertidamente
como instrumentos de descriminacidn racial. La Seccidn
703¢(h), Titulo VII, de Ley de Derechos Civiles, incluvye la
Enmienda Tower, la cual estipula gue el uso de los tests no
se conmsiderard discriminatorio si "no esta disefado, tiene
la intencidn o se usa para discriminar debido a raza, color,
religidn, sexo o nacionalidad®.

Aun cuando nNo exista el intento de discriminar, deber&
reconocerse que los desventajados. como grupo, califican mas
bajo en los tests de aptitud como resultado de su cultura
difesr=ante.




Ansiedad ante los tests. Las personas desaventajadas pueden
calificar mal en los tests debido a la ansiedad que resulta
de su falta de familiaridad con la situacidn de las pruebas.
i,as malas condiciones de prueba en términos de esSpacio,
Alumbrado y aislamiento de ruidos, también contribuyen a 1la
ansiedad y deben evitarse.

Injusticia en el contenido del test. Si se wusan tests de
gapel vy lapiz el vocabulario requerido para ellas debe ser
el adecuado, al nivel del solicitante.

£1 uso de frases bireves, la eliminacidn de verporiea
innecesaria en los tests y el desarrollo de instrucciones
mas simplificadas son otras de las meioras que han sido
introducidas.

Fara muchos puestos, 2es preferibile us at- los tests
industriales verbales que consisten en preguntas relativas a
herramientas, métodos, técnicas y procedimientos utilizados
en los oficios especializadoss también los tests de
practicas de trabajo requieren que el solicitante desempefie
una muestra de trabajo estandar.

Falta de validez para los desaventajados. Debido a que los
tests pueden ser validos para algunos grupos de solicitantes
pero no para otros, debe ser determinada su validez no sélo
en =1 grupo total sino en varios subgrupos.

Mayfield concluye sugiriendo gue, en vez de abolir los
tests, los empleadores tomen medidas nara asegurar que los
splicitantes coh antecedentes deficiesntes reciban un trato
Justos

(1) reexaminando los requisitos del puesto,

{2) cambiando las actitudes del supervisor de la clase media
hacia las personas desaventajadas y sus oportunidades vy
experiencias anteriores, y

(3) intensificando los esfuerzos de reclutamiento para
incluir a las personas desaventajadas. pero calificadas.

Invasidn de l1la vida privada. Los test de personalidad se han
criticado sobre la base de invasidn en la vida privada y por
no demostrar que los tests de personalidad cubran los
requisitos de confiabilidad y validez. Las preguntas en los
tests, relativas a los habitos personales, actitudes hacia
el sexo, etc. si no estan relacionadas con log requisitos
para el puesto, se considera gue constituyen una invasidn
irrazonable en la vida privada del solicitante. En vista del
conocimiento yv la comprensidn especiales gu= s reqguieren al
usar los tests de personalidad, se recomienda que sean
Uusados sdlo bajo el consejo de consul tores profesicnales.




W

OTROS METODOS DE EVALUACION

Una de las mayores contribuciones que los tests pueden hacer
al programa de personal es proporcionar informacidn acerca
de los individuos, que resulta mads confiable y valida de la
obtenida, por lo general, con otros métodos. Se han hecho
formas de solicitud para producir resultados mas objetivos
manejandolas en forma muy parecida a los tests, y las
mejaras en los métodos para llevar a cabo las
investigaciones de los antecedentes han dado como resultado

una confiabilidad y validez incrementada de la informacidn
abtenida respecto a los sclicitantes.

2.3.3.1 Puntuacidn de las Formas de Spolicitud

La puntuacidn de las formas de splicitud, requiere gue los
datos que sean predictores validos de éxito en gue 21 puesto
sean identificados en los formularios y gque se establezcan
ponderaciones para distintas respuestas a tales conceptos.
Totalizanda las calificaciones de cada concepto, ez posible
obtener una calificacidn combinada en la forma de solicitud
como un total para cada solicitante.

Una organizacidn gue haya reunido tal informacidn puede
construir una plantilla o clave para calificar con el objeto
de usarla en la calificacidn de las formas de solicitud de
nuevos solicitantes.

GE I e ) Investigaciones Sobre Antecedentes

La mayoria de los solicitantes a un puesto =2stan ansiosos de
obtener emplieo, se sigue con facilidad gque muchos de ellos
distorsionaran la informacidn relativa a sus habilidades vy
sU experienciasg algunos proporcionaran informacidén
completamente falsa con objeto de alcanzar su objetivo. La
empresa debe tomar toda clase de precauciones sobre 1la

informacidn proporcionada por los solicitantes y por otras
personas.

Fuentes tradicionales de veriticacibn. Generalmente se
egstablece contacto con los patrones anteriores., exmaestros,
oficinas de crédito e individuos citados como referencias,
para verificar la informacidén pertinente, tal como duracidn
en el puesto, tipo del misme, salario mas alto recibido vy
logros educacionales. Esto se realirza escribiendo para
verificar 1a informacidn o mediante una comprobacidn
telefdnica. Esta dltima forma es maAs rapida, y nos lleva al
tipo de respuesta mas candida vy por consiguiente mas
valiosa.

Algunas compafii as estan usando ahora el poliarato (detector
de mentiras), para verificar las declaracion=s de 1los
solicitantes.




El dispositivo se fija a la mano o al brazo del solicitante,

dependi endo del tipo de equipo, V4 las respuestas
psicoldgicas involuntarias se registran conforme el
individuo contesta preguntas acerca de SUS empleos

anteriores, sus actividades subversivas, arrestos y de otras
Areas que se consideran importantes.

Antea de intentar usar el poligrafo, seria conveniente que
un empleador investigara los aspectos éticos, legales y de
relaciones humanas de su uso en un ambiente en particular.

2.3.3.3 Métodos Dudosos de Evaluacidn

Parece que existe un renovado interés en la astrologia y es
probable que algunos ger=ntes de personal se vean tentados a
confiar en cierto arado en las estrellas al tomar
decisiones.

El andlisis de la escritura también ha estado recibiendo mas
atencidn y se han llevado a cabo muchas investigaciones para
determinar su validezr como instrumento de seleccidn, con
desalentadores resultados en 1a mayvoria de los casos. El u=so
de la fisionomia es una trampa en la cual cualguiera puede
caer, se analizan las caracteristicas faciales. Hay otros
métodos para la evaluacidn de la personalidad que son de
dudoso valor.

VALORACION DE LOS METODOS DE EVALUACION

Todos los métodos usados para evaluar las calificaciones de
guienes solicitan trabajo gue hamn sido comentados, requieren
de umna continua revisidn y evaluacidn. Es esencial una
revisidn continua de la validez de los tests si el programa
de pruebas va a servir su propdsito.

£1 verdadero valor de un programa de prugbas se encuentra en
beneficios tales como aumento en el promedico de produccidn,
disminucidn en el promedio de ausentismo vy rotacidn,
disminucidn en el ndGnmero promedio de accidentes, y de otros
criterios gue pueden ser aplicados a un cierto nGnero de
personas. =



DESARROLLO DE LOS EMPLEADOS

2.4.1 ORIENTACION

Un programa formal de orientacidn debe proporcionar al
nuevo empleado la comprensidn de l1a faorma en que el
desempefo en AN puesto contribuye al éxito de ia

organizacidn, y la forma =2n que los productos o servicios,
de la organizacid®n contribuyven a la sociedad.

Froporcionar informacidn sobre asuntos qgue sean de interés
para el nuevo empleado, como horas de trabajo. paga Vv
facilidades para estacionamiento. £1 empleador pesti
interesado en, que el nuevo empleado entienda con claridad
las reglas de prevencidn de accidentes, requisitos de
sequiridad en proyectos militares v otros asuntos
importantes.

2.4.1.1 Un Intento Hacia la Cocoperacidn

El programa de orientacidn puede S e 1levado a cabo
afectivamente por la cooperacidn entre el departamento de
personal y de linea es escencial.

£l departamento de personal, es responsable de coordinar las
actividades de orientacidn de 1la compafifa y de proporcionar
la informacidn relativa a las condiciones del empleo, los
salarios y prestaciones.

El supervisor debe disponer de tiempo suficiente para poder
discutir aspectos importantes del trabajo con los empleados
el primer dia de labores vy egstablecer una relacidn cordial
Que facilite las comunicaciones y el aprendizaji=s posterior.

2.4,1.2 La Orientacidn Requiere un Flan

Un nuevo empleado debera conocer los tipos de heachos
detallados Yy sobresalientes acerca de la compafita, como
reglas de trabajo, practicas de seguridad, biografias de los
2jecutivos, debe reconocerse que podrad efectuarse un mavyor
aprendizaje si ciertas cosas s cubren durante cir&rto
pericdo de tiempo mediante una serie de reuniones.

Fara evitar pasar por alto asuntos importantes, much as
compafias disefan,



2.4.2 PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO .

La necesidad de orientar a los empleados, de piroporcionarles
informacidn y de entrenarlos., es bien reconocida por los
administradores y supervisores conscientes. A través de la
funcidn de entrenamiento pueden ranovarse habilidades
anteriores y adqguirir nuevas.

£1 impacto de ia automatizacidn ha hecho que el
entrenamientc sea, adn mas importante debido a gue:

(1) Alagunos puestos seran ampliados., reguiriendo por lo
tanto destreras ¥y conocimientos adicionales;

{Z) Otros requeriran una gama mas reducida de destrezas; vy

{3} Muchos puestos seran reemplazados totalmente por otros
de nueva creacidn. Esto reguiere que el personal de
supervisidn v los representantes del departamento de
personal trabajen juntos en la preparacidon de los empleados
para los cambios, mediante las actividades de entrenamienta.

2.84.2.1 Evaluacidn de las Hecesidades v Friuvridades de Entrenamiento

Con el fin de abordar mas sizstemidticamente las necesidades
de entrenamiento, Mc Gehee sugiere un método triple para
pensar acerca de las necesidades de entrenemiento en una
aorganizacidn o en un componentes e la mi=ma.

Consiste en lo siguiente:

1. Analisis organizacional-—-determinar en gué puntos puede vy
debe colocarse el énfasis principal del entrenamiento en la
arganizacidn,.

2. Analisis de operaciones—determinar cuwal debera ser el
contenido del entrenamientag @&n términos de lo que el
empleado debe hacer para ejecutar urma tarea, puesto o
asignacidén, en una forma efectiwva.

S Andlisis del hombre—determinar gué habilidades,
conocimientos o actitudes deberd desarrollar un empleado
pPara desempefiar las tareas que constity en su trabajo en la

organizacidn,



2.4.2.2 Andlisis de Operaciones o de Tareas

El primer paso en el analisis de la tarea es anotar todas
las tareas incluidas en el puesto. El sequndo paso caonsiste
en anotar todas las etapas implicadas en cada una de las
tareas de la lista en té minos de lo que la persona hace
cuando ejecute la etapa, en vez de en términos de 1o que
deba conoccer.

Mager vy Beach simplificaron las ocho categorias de Gagnée en
cinco clases de actividad, ue sans:

Discriminacidn
Solucidn de problemas
Recordar

Manipul acidén

Diccidn

Una tarea puede estar compuesta por mas de un tipo de
actividad, pero lo importante es identificar al tipo
principal de ejecucion asociado con cada etapa, esto
facilita la seleccidn del contenida y de los procedimientos
de la instruccidén.

2.4.2.3 Contenido de los Frogramas de Entrenamiento

El propdsito principal del entrenamiento en el trabajo, al
iniciarse el empleo de un individuo, es llevar sSu
conocim_iento yv su habilidad hasta un nivel satisfactorin.
Conforme el individuo contindga desempefiando el trabajo, debe
usarse el entrenamiento para proporcionarle informacidn
adicional v darle cportunidades para adguirir nuevas
habilidades. .

Como resultado del entrenamiento podra entonces desempefarse
con mas eficacia en su trabajo actual y podrd calificar para
trabajos a un nivel superior.

2.4.2.4 Métodos de Entrenamienta

Loa Métodos de Entrenamiento ma&s usados somnl instruccidn en
el puesto, conferencias o discusiones, entrenamiento de
aprendices, rotacion de puestos, tutoria por un supervisor y
conferencias.



1 entrenamiento en el trabajo (& pie de obra)

Método mas comGnmente usado para el entrenamiento de
empleados.

Lo dirige un supervisor o un empleado principal responsable
de instruir a los empl eados. Tiene la ventaja de
proparcionar experiencia de primera mano bajo condiciones de
trabajo normales.

Conferencia o discusidn

Este método es de instruccidn individualizada que suele
usarse con persanal de oficina, profesional, cientitico o de
supervi sidn, en donde el entrenamiento implica
principalmente la comunicacidn de ideas.

lLos individuos que tienen antecedentes de educacidn general
y con habilidades como mecanografia y manejo de equipo de
oficina, podran también ser provistos para este métaodo.

Entrenamiento de aprendices

Es un sistema de entrenamiento el cual proporciocona al
trabajador jJjoven que ingresa a la industria, instruccidn vy
experiencia, tanto en el puesto como fueira de éste en los
aspectos practicos y tedricos de un oficio especializado.

Entrenamiento en las aulas

Frovee el manejo de gran cantidad de estudiantes con una
cantidad minima de instructores. En particular, se presta a
la capacitacidn en areas en donde la informacidn y las
instrucciones pueden ser impartidas por lecturas,
demostraciones, filmes vy por otros tipos de material
audiovisgual. Un tipo especial de aula se usa en el
entrenamiento vestibular. Los aspirantes treciben
instruccidn sobre la operacidn del equipo.



Instruccidn Frogramada

Se ha estado realizando desde finales del afioc 1750 un uwso
creciente de la instruccidn programada en el desarrollo de
empleados y ejecutivos, hasta el punto de gue la mayoria de
los directores de entirenamiento ya tirenen cierta
tamiliaridad con esta forma de instiruccidn,

Un programa representa un intento de desglosar el contenido
de la materia en secuencias altamente organizadas y légicas,
que demandan, wna respuesta continua por parte del
entrenada.

La instruccidn progi-z3aia tiene izx wventaja de tomar en
cuenta las diferencias de aptitud indiwviduales, puesto que
cada entrenado aprende a =u propro itmao.

La principal desventaila se encuentra en el costo para
preparar programas especiales; sin embargo si el nUmero de
personas es suficiente, sste costo puede facilmente ser
absorbido.

Simul adores v otros dispositivos de entrenamiento

El disefio de simuladores hace resaltar el mismo realismo =n
el equipc y su operacidn, de manera que el estudiant=a
aprende la forma de ejecutar las tareas en una situacidn tan
parecida a la verdaders como, 323 rozible.

LLos dispositiveos de entrenamieontoc tambidén se usan en la
enseflanza de las artes de trabajo y los procedimientos de
naturalezra industriatl,

Un dispositivao interesante el Videosonics parecido a un
receptor de TV portatil, usa una cinta magnética qgue esta
gsipcronizada con transparencias de 3% mam. de color,

Las transparencias, junto con la vor del instructor han sido
usadas con éxito para ilustrar vy describir los pasos en l1a
fabricacidén y montaje de partes componentes electrdnicos,
etc.

Cooperacibn entre el empleador v la educacidn en el entrenamiento

El entrenamiento cooperativo s0on los progrramas de
entrenamiento que camrbinan la experiencia practica del
trabajo en el sitio con clases formales.

El té&mino "entrepamiento cooperativo" se usa en conexidn
con los programas a nivel de secundaria y prepasratoria los
cuales incorporan experiencias de hrabajo de tirempo parcial.



Programas de Entrenamiepto Sostenidos por el Gobierno

Muchas organizaciones, ast como individuos, se han
beneficiada con los varios programas de potencial humang
desarrollado por el gobierno federal (EE. UU.), bajo 1a
Manpawer Development and Training Act (MDTA), de 192462 vy
legislaciones subsecuentes.

Los principales programas establecidos bajo las provisiones
de la MDTA de 19262, enmendada, son el Institutional Training
Frogram <(Frograma de Entrenamiento Institucional) y el
On—-the—-Jdob Training Frogram {(Programa de Entrenamiento en el
puesto’.

£1 Neighborhood Youth Corps, fundado en 1944 bajo la
Economic Opportunity Act , tiene tres componentes
principales:

(1) Un programa intraescol ar disefado para idvenes
inclinados a no seguir en ia escuela § continuada
inscripcidn escolar.

(2) Programas de verano con cobietivos similares.

(3) Un programa fuera de la escuela para qQuienes yva la han
abandonado y necesitan experiencia de trabajo.

Un Progvrama JOBS fortalecido., para abrir mas puestos para

los desventajados, es el principal objetivo de la politica
qubarnamental sobre recursos humangos.

PRINCIPIOS FSICOLOGICOS DEL APRENDIZAJE

Debido a que el éxito o el fracaso de un programa de
entrenamiento frecuentemente se reldciona con aprendizajie,
qui enes estan relacionados can desarrollar programas
instruccionales, deberan reconocer que debe darse atencidn a
los principlios basicos de la psicologia del aprendizaie.

2.4.3.1 Motivacidn

Una de las condiciones fundamentales para el aprendizaje es
que, quien va a entrenarse esté suficientemente motiwvado.
Fara un aprendizaje oéptima, la persona en entrenamiento
debera reconocer la necesidad de adguirir nueva informacidn
0O de contar con nuevas habilidades y debera mantener un
deseo de aprender conforme progresa =1 entrenamiento.



La necesidad de reconocimiento de sequridad b4 de
awtorrealizacidn se encuentran entre algunas de estas

necesidades que pueden ser satisfactorias mediante las
actividades del entrenamiento.

2.4.37,2 Conocimiento de ios Resultados

Contorme progresa e1 entrenamiento de un empleado, la
motivacidn debe ser mantenida 2 inclusive incrementada
informandolo sobre su progresoc 23 el entrenamiento. Su
progreso, tal como queda determinado por las pruebas y otros
registros, puede ser trasado en una grafica a la que se
llama curva de aprendizaje.
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CURVAS DE AFRENDIZAJE DE EMFLEADOS

En muchas situwaciones de aprendizaje se presentan
ocasiones en gue no ocurre ningQun progreso. Tales periodos
sin resultados se muestran en la cwva como una 1linea
practicamente horizontal la cual recibe el nombre de meseta.
Una meseta puede ser el resulatdo de métodos, poco efectivos
de trabajo, 0o puede deberse a una reduccidn en la
motiwvacidn.

El refuerzo es la recompensa inmediata aque sigue a la
ejecuccidn independientemente del tipo de refuerzo €ste por
lo general es mas efectivo si se presenta de inmediato
despuds de que ha sido ejecutada una tarea.



2.4.3.3 0Organizacidn Significativa de los Materiales

£1 material debe arreglarse de tal manera que cada
experiencia sucesiva esté basada en las anteriores y gue el
aprendiz pueda integrar las experiencias en un patrén
utilizable de conocimientos y destrezas.

2.4.3.3.1 Practica v Repeticidn

El hombre que estd siendo ensefado a operar una maquina
deberad tener una oportunidad de practicar con ella y de modo
similar el supervisor gque esta& siendo ensefiado sobre "cdmo
entremnar” deberda contar con practica de supervisidn en su
entrenamientao.

Los entrenadores deberd&n recibir una oportunidad frecuente
para practicar sus tareas en la forma en que finalmente se
espera que las ejecuten.

2.4.%.4 Transferencia del Aprendizaje

Acerca del sntrenamiento del Aprendizaje.

Existen dos teorias que tienen una dosis razonable fds apovo
empirico. La teoria de los elementos idénticos afirma que la
tranaferencia 8d6lo ocurrira si s encuentran presentes
elementos idénticos en las situaciones antigua y nueva. La
transferencia mediante la teoria de 1los principios afirma
que el aprendiz no necesita conocer la presencia de elemen-—
tos idénticos especificos en las dos situaciones de estimul o,
zino que la transferencia positiva resulta cuando aplica los
principios aprendidos en situaciones especificas pasadas.

2.4.3.5 Distribucibn del Aprendizaje

La cantidad de tiempo dado a la practica en una sesidn
determina la efectividad del entrenamiento.

La distribucidon mas eficiente variara de acuerdo con el tipo
y complejidad de la tarea a ser aprendida. es conveniente
referirse al cuerpo réapidamente creciente de investigaciones
en esta area, cuando se requiere una respuesta para una
situacidén especifica de entrenamiento.



2.4.3.6 Entrenamiento de los Instructores

Las investigaciones indican que cuando 1los instructores
estian recibiendo entrenamiento sus estudiantes mostraran
mucho mayor progreso.

Lag ideas basicas del PFrograma de Instruccidn en el
Entrenamiento de Trabajo o (JIT) se sumarizan en una tarjeta
recordatoria aque enfatiza los siguientes pasos:

Cémo prepararse para instruir.,

Cuente con una tabla.

Divida 21 trabajo.

Tenga todo listo.

Tenga el lugar de tirabajo apropiadamente.

B Ko

Cédmo instruir.,

1. Prepare al trabajador.
2. Fresente la operacidén.
3. Enmaye su ejecucidn.
4. Observe el progreso.

EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE ENTRENAMIENTO

£3 esencial que se empleen controles experimentales en la
investigacidn de 1la evaluacidn.

Algunos de los criterios que se emplean para evaluar la
efectividad del entrenamiento sont:

incremento en la productividad,total de ventas,
disminuciones en los costos y el desperdicio, y evidencias
similares de un mejor desempefio. )

LLas medidas usadas para evaluar el entrenamiento, tales como
registraos de produccidn, calificaciones de mér-itos,
registiros de costos, accidentes, etc. deberan sa
sufricientemente confiables 0 consistentes para servir como
indicadores adecuados.

La efectividad del entrenamiento puede también sar
determinada estudiando las curvas de aprendizaje preparadas
saobre la base del desempefio del trabajo individual y por
QiIrupPo.



DESARROLLO DE GERENTES

2.5.1 NATURALEZA DEL DESARROLLO DE GERENTES

Los proaramas de desarrollo para gerentes se ocupa, para el
desempefio presente y futuro de asignaciones al nivel de
gerencia.

Todo gerente, debe recibir apoyo para mejorar su rendimiento
vy evitar la obsolencia profesional ascciada con el fracaso
de mantenerse al tanto de los cambios.

2.5.1.1 Evolucidn del Desarrollo Gerencial

La necesidad de un desarrollo formal de gerentes se hizo
evidente en la Segunda Guerra Mundial.

El énfasis en los programas de desarrollo se dirigid hacia
proporcionar cursos y experiencias de trabajo especiales en
un esfuerzo para reducir los afios de experiencia practica
normalmente regueridos para el desarvrollo de gerentes,

2.9.1.2 Enfasis Actual

El peligro de la obsolesencia profesional que resulta de su
falta de dedicacidn a una reeducacidn continua y a los
esfuerzos de renavacidn.

LLa m&xima atencidn en el desarrollo de gerentes se esta
centrande sobre el redesarrollo individual y sobre 1as
necesidades de desarrollo de todo el personal a nivel
gerencial.

Estos programas de desarrollo de gerencia y organizacidn
tienden, ademis, a ser tratados como un subsistema
estrechamente integrado e interrelacionado con la planeacién
de los recursos humanos, con la evaluacidn de los gerentes vy
el desempefio, Yy con los sistemas de contabilidad de 1los
recursos humanos, que comprenden a la totalidad de 1los
sistemas de administracidén de personal.



2.5.1.3 PFProblemas Relacionados con el Desarrollo de Gerentes

Comprensidn_de 1o gue implica la habilidad qerencial

En el desarvrollo de un gerente debe tomarse en cuenta su
gituacioén de trabajo Y sul patrdén de habilidades v
personalidad particul ares.

Froblemas causados por l1la movilidad

l.a movilidad es uno de los gproblemas que confronta el
desarrollo de gerentes a gquien una autoridad ha denominado
movicéntrica.

La movilidad en aumento de 1os gerentes ha producido 1la
posicidn de la planeacidn de una carrera a largo plazo v la
badsgueda de los sustituidos en las organizaciones en donde
los gerentes no estéan dispuestos a esperar pacientemente una
promocidn de sus puestos.

Froblemas con el gerente joven

Los gerentes jdvenes buscan asignaciones significativas de
entrenariento que sean interesantes y que signifiquen reto,
responsabilidad y “"algo de accidén”,

Los jdévenes buscan que 1os programas de gerentes cumplan con
su propésito deseado, deben proporcionar, en consecuencia
experiencias de aprendizaje que sean 1o bastante
interesantes y desafiantes para inducir a los participantes
mas jdvenes y ambiciosos a permaneceaer emn la organizacidn.



2.9.2 EL_PROGRMA DE DESARROLLO DE GERENTES

51 existe un programa formal de desarrollo, hay mayor
posibilidad de que estas oportunidades de desarrollo tengan
mas propdsito y reciban mejor coordinacidn y direccidn hacia
los objetivos tanto del individuo como de la aorganizacidn.

£.5.2.1 Andlisis de 1la Estructura de los Objetivos de la Organizacidn

El primer paso en el establecimiento de un programa de
desarrolleo de gerentes, deberid ser una revieidn de los
objetivos de la compafiia y su estructura., con objeto de que
pueda procederse a los subsecuentes esfuerzos de desarrollo
en la direccidn correcta. La estructura de la organizacidén
deberd ser estudiada cuidadosamente con el propdéaito de
corregir cualqguier condicidn organizacional insatisfactoria,
que afecte sus operaciones.

2.5.2.2 Inventario de los Requerimientos v el Talento para ser Gerente

Dentro de un sistema computarizado de informacidn sobre el
perzsonal es conveniente que los registros contengan
informacidn acerca de estas posiciones, relativa al nGmero
de clave, titulo., departameto., localizacidn fisica, nombre
del poseedor del puesto, fecha para reemplazo de éste vy
rnombres de los reemplazos potenciales, con objeto de
identificar los puestos en los cuales y para los cuales
deben ser desatrrollados ejecutivos.

Todo programa de desarrollo gerencial debe incluir
pravisiones para el reclutamiento de personal con potencial
gerencial de entre los niveles de supervisidn y de los
inferiores.

Los requisitos de los ejecutivos y los recursos con que
cuenta la organizacién en este campo, también pueden
describirse agraficamente por medio de graficas similares a
la siguiente figuia:



Un programa para reposicidén de ejecutivos
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Determinacidn de las necesidades individuales de desarrollo

Un programa de desarrollo gerencial,
para

establecer vy

coordinar el

en efecto,

programa de

trabajo actual vy de su avance potencial.

El

forma de

autodesarrollo puede comprender el
dirigir

’ de tomar

decisiones

v de

habilidades que debs poseer el gerente.

La sigquiente figura muestra un programa de desarrcllo en una

compafii a:
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2.5.2.3 Evaluacidn del progreso Individual

Una evaluacidn objetiva puede servir para medir el progreso
en el desarrcllo de cada individuo y proporcionar la base
para hacer los ajustes que parezcan convenientes a la luz de
sU progreso.

2.9.2.4 Evaluacidn_del proqrama

Es importante que el programa de desarrollo de ejecutivos
sea evaluwuado en =i mismo periddicamente, para asegurar gque
estd llenando las necesidades de desarrollo de la compafilia vy
de sus gerentes.

La efectividad del programa de desarrollo también debera
estar reflejada en los reqistros de desempefMo de cada
departamento o de la arganizacidén n general.

METODOS PARA DESARROLLAR GERENTES

Las actividades de desarrolio se han agrupado en dos clases
para los propdsitos de un programa de desarrollo de
gerentes:

Las que ocurren dentro del trabajo y

fuera de él1.

2.5.3.1 Actividades en 1 Trabaio

La experiencia dentro del trabajo es el método mas popular
usado por las organizaciones para desarrollar al personal
ejecutiva.

Farte del trabajo en el puesto incluye ciertas actividades
0 procedimientos de desarrollo tales como aconsejamiento,
asignaciones de estudio, rotacidén de puestos y promociones
laterales, asignaciones en proyectos o comités, y reuniones
de astaff.



Aconsejamiento

Es el proceso de ayudar a los individuos a desempefiarse en
términos de sus asignhaciones diarias.

El aconsejamiento se hace mas efectivo proporcionandolo en
conjuncidn con un programa de administracidn por objetivos
{(APD) que centre la atencidn sobre los logiros de trabajo en
vez de las fallas del individuo.

Asignaciones sustitutas

Existen compafiias que crean puestos de ayudantes de staff
para proporcicnar oportunidades de desarrocllo a quienes
seran sustitutos de los ejecutivos superiores.

Rotacibn v promociones laterales

La rotacidn de puestos se lleva a cabo para proporcionar al
individuo una mayor variedad en laszs experiencias de trabajo,
que la que podria obtener con un puesto simple y sirve, por
consiguiente, para ampliar sus conocimientos y comprensidn,
Las promaociones 1laterales son cambiozs horizontales por
diferentes departamentos, junto con el movimiento hacia
arriba, proporcionando, una oportunidad a los individuos de
recibir orientacidn de una variedad de qgerentes.

Asiqnaciones en proyectos y comitds

LLas organizaciones matriz y de proyecto hacen posible que
el persocnal trabaje en proyectos especiales en donde los
miembros tienen la oportunidad de verse comprometidos en el
estudio de los problemas, toma de decisiones que pueden ser
muy interesantes para los participant=s.

Los comités se establecen para trabajar en proyectos y para
someter planes y recomendaciones para la accidn ante el
consejo de administracidon.



Reuniones de staff

lLa participacion en las reuniocnes de staff ofrece un
incremento en los conocimientos v la comprensidn, fomentando
el desarrollo del personal gerencial.

2.5.3.2 Actividades Fuera del Trabajoc

Las actividades fuera del trabaio, incluvyen aquellas que
pueden ayudar a incrementar el conocimiento del i1ndividuo,
ampliar su perspectiva, influir sus actitudes o aumentar su
sensibilidad hacia las reacciones de otros.

Las actividades sont

arganizacidén de cursos de entrenamiento,juegos gerenciales,
desempefio de papeles, entrenamiento en sensibilidad, lectura
relativa a topicos profesionales y 1l1la participacidn en
organizaciones educativas y profesionales.

Cursos _de entrenamiente en la organizacidn

for 1o general se imparten los cursos de entrenamieto en las
compaBfias, refiriéndose a relaciones humanas, suparvisidn,
administracidn de personal, relaciones laborales, economia
general, administracidn general y comunicaciones.

Una variacidn del método de casns es €l método de
incidentes.

En este método, se les da a los participantes sélo una breve
relacidén de un problema o incidente.

El entrenamiento de "canastilla de entrada” es una técnica
para simular una situacidn problematica. Esta técnica los
obliga no sdélo a tomar decisiones bajo presidn de tiempo,
sinc que también a determinar la prioridad con que cada
problema debe ser consider ado.

Jueqos qerenciales

t.os jueqgos gerenciales ofrecen ejercicios para tomar
decisiones, muestran fallas en su posibilidad de duplicar
las presiones y realidades de una verdadera decisidn en el
puesto.



Desempeno_de papelas

Consiste en asumir las actitudes y la conducta, y de actuar
ante los papeles de los individuos implicados en un problema
de personal, que por lo general son los de un supervisor vy
un subaoardinado.

Es un método efectivo para hacer que los ejecutivos
reconozcan y acepten los principios de las buenas relaciones
humanas y para darles la oportunidad de desarrollar la
habilidad para aplicar estos principios.

Entrenamiento en sensibilidad

Iniciado por los National Training Laboratories, se emplea
con grupos peguefios, que se denominan como grupos ME"
(entrenamiento) - cuyos miembros trabajan juntos durante
cierto nUmero de dias.
El propésito del entrenamiento en sensibilidad es:
aee ayudar llevando a la superiicie, para un examean
consciente, las SUPOSLELOT®S normalmente incuestionables
acerca de las relaciones humanas.

Legcturas profesionales

lLos ejecutivos son animados a hacer un uso m&iimo de
extensas bibliotecas técnicas y administrativas comoc un
medio de mejorar sus conocimientos y de mantenerse al dia
gpbre las Gltimas practicas administrativas.

Para el personal ejecutivo una técnica Gtil consiste en usar
profesionales en la condensacidén de la informacidn de los
articulos mas significativos gue aparecen en las
publicaciones profesionales y comerciales.

Esta informacidn se pone a la disposicidn del personal de
nivel gerencial, por medio de cintas grabadas o extractos
impresos.

Organizaciones seducativas vy profesionales

Algunas compafilas pueden contratar cursos académicos gque
sean conducidos exclusivamente para 8su personal. a menudo
realizados en las instalaciones de la compafiia.



En la actualidad ciertas organizaciones profesionales han
venido proporcionando un nGmero suficiente de conterencias y
seminarios regionales cubriendo campos generales Y
especializados sobre administracidén. La American Management
Association, ofrece una serie continua de seminarios vy
conferencias al nivel de gerencia, para satisfacer demandas
crecientes de los negocios y la industria.

REQUISITOS FARA GUE EL PROGRAMA TENGA EXITO

La verdadera medida del éxito de un programa, esta
determinada por el calibre de los gerentes que desarrrolla vy

por la aprobacidn y el apoyo que dan laos participantes al
programa.

2.5.4.1 Apovo de 1a Alta Gerencia

Fara el éxito de un programa de desarrollo debe recibir
apoyo verbal de la alta Gerencia y su participacion.
Deben contar con todo su apoyo  si se desea que la
organizacidn reciba la cooperacidn de laos gerentes del nivel
inferior es quien estd en posicidén de descubrir a los
individuos con potencial para llegar a ser gerentes,.

2.5.4.2 Coordinacidn del Programa

Un programa por lo qeneral incluwye uwuna variedad de
actividades de desarrolilo que comprenden a todos 1los
departamentos y puestos gerenciales de toda la organizacidén,
la autoridad para su coordinacidén debe colocarse en una
posicidn relativamente alta en la estructura de la
organizacidén. Muchas organizaciones designan un comité de
desarrollo gerencial para supervisar., coordinar y enlistar
la cooperacién para el programa en toda la organizacién.



2.9.4.3 Necesidad de un Enfasis Eguilibrado

En wvirtud de qgque una persona sSe convierta en gerente o
llegar a ser un mejor gerente, con sdlo dedicarse al proceso
real de la gerencia y asumiendo todos los riesgos, presiones
v responsabilidades por 1la toma de decisiones, su desarrollo
debe consistir principalmente en un autodesarrollo guiado en
su pusesto.

Otras actividades del desarrocllo, incluyendo la
participacidn en varios cursos, seminarios y sesiones de
entrenamiento, dentro o fuera de l1la organizacidn, deben
servir sélo para complementar su desarrollo en el puesto.

Es de importancia la implantacidén y la revaluacidn periddica
de los objetivos del programa con respecto al tipg de
desempefio que se espera de los gerentes.

El amnalisis del clima de la organizacidn para estimular a
los gerentes a fin de que se dediquen al autodesarrollo es
de particular importancia.



EVALUACION DEL DESEMEERND

2.6.1 EL FROCESO DE EVALUACION

La mayoria de las valuaciones considerando el valor de otros
hombres en wuna variedad de situaciones, estAn hechas en una
forma casual y no sistematica, dandosele poca consideracidn
a 1los elementos importantes comprendidos en el procesao
evaluatiwvo.

Los programas formales de evaluacidn son distintos., ya gue
cuentan con ocbjetivos claramente enunciados y con un sistama
bien corganizado para alcanzarlos.

Los seis pasos basicos en un programa de
evaluacidn del desempefioc.

. TOMAR LA ACCISN ADECUADA

S. COMENTAR LA EVALUACION CON EL
EMPLEADO.

4. EVALUAR SU DESEMPENO comMrARANDOLO
CON LOS REQUISITOS.

2. OBSERVAR LO GQUE ESTA HACIENDO EL SUBOR-
DINADO. .

2. DISCUTIR LOS REQUISITOS DE DESEMPENO CON EL
EMPLEADDO Y AJUSTARLOS SEQUN SEA NECESARIO.

1. FORMULAR LOS REQUISITOS DE DESEMPENO. ES DECIR
DETERMINAR LO BIEN QUE USTED ESPERA QUE EL
EMPLEADO DESEMPENE SUS OBLICACIONES.

2.6.1.1 Funcién de los Frogramas de Evaluacion

Los programas de servicio civil del gobierno en todos los
niveles, cuentan con sistemas elaborados para la evaluscidn
y reporte del dezempefo en el puesto, al igual gue muchas
organizaciones no luciativas.

En virtud de que la evaluacidn del progrr-ama comprende a toda
persona en una organizacidn sea como evaluador o quien esta
siendo evaluwado, o en ambas capacidades es importante gue
antes de usar el programa para gue sirva los varios
propésitos que se han descrito, éste debe estar bien
establecideo y operando con efectividad.

Los objietivos acordados por los representantes , deben ser
comunicados a todo el personal para que compirenda =1
propésito del programa y su importancia.

Deben asequrarse d=2l interés de la alta aqerencia en el
programa, y debe darseles tiempo adecuado en el cuai
21eciten 5t - AaluwAziongs.



2.6.1.2 Importancia de los Requisitos de Desemgeﬁo

€£n el trabajo de produccidon, el rendimiento de un individuo
en téminos de cantidad y calidad puede ser comparado con
los estandares desarrollados por medio del estudio de
tiempos y movimientos,. )
En 1los puestos de ventas que proporcionan indicadores
Nnuméricos precisos y vadlidos sobre el éxito en el trabajo,
es insostenible confiar sélo en evaluaciones subjetivas.

En produccion se consideran gesenciales cualidades
intangibles tales como la persistencia, la lealtad a 1la
compafiia, la rapidez para tomar decisiones se han usado las
personales y los informes del personal de supervisién,

2.6.2 METODOS FARA LA EVALUACION DEL FERSONAL

El procedimiento desarrollado por Walter Dill Scott conocido
como escala de calificacidn de peirsona a peirsona.

Fue adaptado para cubrir las necesidades durante la Primera
Guerra Mundial.

El cambio en el énfasis y el desarrollo de conceptos mas
recientes para la medicidn, han dado como resul tado nuevos
métodos de evaluacidn.

2.6.2.1 Métodos Tradicionales de Evaluacitn

Los métodos antiquos de evaluacidn por lo general intentaban
cuantificar la conducta del empleado en cualidades que se
consideraban ser medidas importantes de su wvalor para la
crganizacidén. Estas cualidades, eran visualizadas de varias
maneras por los gerentes, por los supervisores y por 1los
empleados, si esgstos Qltimos eran informados sobre sus
calificacioneas.

Método qrAfico de calificacibn

£l método grafico de escala para calificacidn, es el tipo
mas comdnmente usado de escala de calificacidn. Cada
cualidad o caracteristica a ser calificada se representa
mediante una linea o escala, en la cual el calificador
indica el grada hasta el cual considera gue el individuo
posee la cualidad o caracteristica.



Otros métodos tradicionales

El método de lista de comprobacidn, implica que el
calificador marque aquellas declaraciones incluidas en una
lista, que considera son caracteristicas del comportamiento
o el desempefic del empleado.

El método de comparaciones en parejas implica comparar, a
cada individuo con todos los demas de su grupo. Si estan
implicados diez individuos, esto vrepresenta 45 comparaciones
que multiplican 2l nGmero de cualidades o caracteristicas a
ser consideradas una tarea de envergadura para el
calificador.

El método de rangos de evaluacidn requiere que cada
calificador coloque a sus hombres en un orden, desde el
mejor hasta el peor, tiene 1la ventaja de ser sencillo de
entender y de usar, el calificador coloca en rangos a sus
subordinados.

2.6.2.2 Nuevos Enfoques Hacia 1a Evaluacidn

Mitodo de seleccidn forzada. La escala de calificacidn tipica en
la seleccidn forzada requiere qgque el calificador indiqgue
mediante una gzefal aquellas decl araciones que mejor
describan al individuo gue estad siendg calificado.

Un tipo de escala de seleccidn forzada se compone de grupos
de cuatro declairaciones, conocidas como teitradas.

Ejemplos

1. En posibilidad de maneiar asignaciones de emergencia.
2. Duda en ofrece+r nuevas ideas.

3. Definido en sus metas.

4. Se confunde bajo presidén.

Método del incidente critico.

Comprende la identificacidn, clasificacidén y registro de los
incidentes criticos en la conducta del empleado.

Un incidente es "critico" cuando ilustra lo que el empleado
ha hecho o dejado de hacer, algo que origina un #xito o
fracaso poco usual en alguna parte de su trabaja.

lLos hechos criticos son las acciones del empleado que en
realidad hacen que su desempefo sea notablemente efectivo o
inefectivo.

En la siguiente pagina la figura representa un registro de
incidentes criticos.



VIVEZA PARA LAS SITUACIONES PROBLEMATICAS

l

A. NO VE LOZE PROBLEMAS. A. OBEEFRVO LOS PROBLEMAS TAN
B. FAEBO FOR ALTO LASB CAUSASN PRONTO COMO 3SEK PRESENTARON
DEL PROBLEMA. B. RECONOCIDO LAS CAUSASE DIEL
C. DEJO DE OBSERVAR LAE PROBLEMA.
SITUACIONES ESPECIALES. C. RECONOCIO LAS SITUACIONKES
QUE PUDIERON PRODUCIR
PROBDLEMAS.
FECHA [Lm& T ® U CEDIO FECHA LETRA E U CEKEDIO
12714 c 14712 C PROB. DEL HORNO
= -
R O J OJ [ A Z U l-1
LLEGO UNA CARTA ESPECIAL AFPRO- ESTE INDIVIDUO ESTABA TRABA-—
XIMADAMENTE AL MISMO TIEMPO QUL JANDO EN VIERNES. DESCUBRIO
LA ENTREGA NORMAL DEL CORREOD. QUE UN HORNO ELECTRICO SE HA-
EN LUGAR DE ENTREGAR L.A CARTA BIA APACGADO ACCIDENTALMENTE.
ESPECIAL INMEDIATAMENTE, ESTE TELEFONEO A SU ZUPERVISOR A
EMPLEADO LA COLOCO EN KL CORRED BEU CASA. EKEETA PRONTA ACCION
REQULAR. FREVINO QUE EL HOARNO SE CONGE-
LARA DURANTE KL FIN DE SEMANA.

Para reqgistrar los incidentes "azules" (favorables) y los
incidentes '"rojos" (desfavorables).

Método del estudio de campo.

Un representante del departamento de personal sale al
"campo”, es decir abandona su escritorio y va al lugar de
trabajo del supervisor para obtener informacidn acerca del
trabajo de los empleados individuales.

Este método proporciona ayuda profesional a los gerentes vy
supervisores, sino que da mayor estandarizacidn al proceso
de evaluacidn y ayuda a evitar algqunos de los problemas que
se presentan cuando cada evaluador trabaja
independientemente.



Método de valuacidbn en agrupo.

Proporciona 1la manera de que otras personas ademas del

supervisor inmediato, participen en la evaluacidn de los
subardinados.

Método de evaluacidn por companeros

La wventaja de la calificacidén por comp afieros parece
consistir en que éstos puseden wver ciertas conductas que no
ven los supervisores.

2.6.2.3 Administracidn por Objetivos,

La administracidn por objetivos {AFO) , es un sistema
administrativo que da mucha importancia a la evaluacidn del
desempefioco, fue popularizado por Drucker y Mc Grecor.

El sistema de administracidn por objetivos es un ciclo que
se inicia con un estudio de 1los objetivos comunes de 1a
organizacidn y regresa a ese punto.

Requisitos del sistema de AFPG,

Odiorne hace resaltar gque el éxito de la AFO depende en
mucho de tres puntos de énfasis)

i1. La APD e3 un sistema de gerencia, no un agregado al
puesto del gerente.

2. E1 gerente que adopta la APO como sistema debe planear el
abandono de alguno de sus pasatiempos vocacionales qgue 1e
quiten mas tiempo, esto es, debe delegar.

3. El sistema de la AFO entrafla un cambio de conducta por
parte tanto del supervisor como del subordinado.



Ventajas de la AFPG. El sistema APOD cambia el énfasis de 1la
evaluacidn al autoanalisis vy 1la atencidn del pasado al
futuwwro, vy se ayuda al subordinado a relacionar de la
organizacidn mediante consultas con su supervisor.

Es posible hacer sentir al individuo una sensacidén de logro,
de adelantados, de progreso, cuando estd siendoc comparado
con sus propios objetivos en vezr de con los de sSUs
compaliziros.

La AF{Q permite mayor flexibilidad, tamto para el supervisor
como para el subordinador, para fijar las metas y hacer los
cambios necesarios para lograr- estas metas.

Algunas de las principales fallas de 1a AFD.

1. Hace que muchos gerentes supongan gue hay menos necesidad
para acoger a los empleados debido a gue las cifras
proporcionan una comprobacidn constante de la forma en gue
se ha desempefado.

2. Los datos del desempefio usados en las evaluaciones
centradas en los resultados estan disefNados para medir los
resultados finales en un plazo corto mas gue sobre la base
de un plazoc largo.

Z. El método no elimina las idiosincracias personales gue
conforman los tratos de cada gerente con sus subordicasdo=s.
4, Fuede dugarse 51 la comprensidn gue se supchns sSe
desarrolla entre €1 superior y el subordinado en realidsad se
produce.

2.6.3 INTREVISTAS DE EVALUACION

2.6.3.1 Fropdositos de las Ent-revistas de Evaluacidn,

LLa entrevista proporciona una oportunidad ideal para
explorar con el empleado su desempefio presente y las areas
de posible mejoramiento, vy proporciona la oportunidad de
identificar y comprender los sentimientos y actitudes dz=i
empleado mds plenamente.



2.6.3.1.1 Conduccion de las Entrevistas de Evaluacidn,

El propdsito principal de la entrevista de valuacidn es
hacer planes para un desarrollo adicional, es importante
contar con algurnas orientaciones en la formulacidn de los
planes. Las criticas deben ser expresadas con tacto y en
términos especificos y no deben omitirse por el temor de gue
puadan "herir" sentimientos.

Mayfield indica gque 1la mayoria de los supervisores se
desvian por el lado de la reticencia en ver de por el de
frangqueza, El superior debe exupresar con certeza sus
opiniones vy guiar la entrevista, debe animar a sus
subordinados a expresar sus opiniones y sentimientos tan
plenamente como sea necesario, con el fin de lograr una
comunicacidn efectiva.

2B 2 Métodos de Entrevistar.

Maier ha estudiado 3 tipos de entrevista de valuacidn o
apreciacidn, designadas y venda, diga y escuche, y solucidn
del problema.

El método diga y venda incluye la de persuadir a la persona
para que cambie en la forma prescrita, y esto puede requerir
2l desarrocllo de nuevas necesidades en la persona asi como
del conocimiento de 1la forma de usar las clases de
incentivos que motivan a cada individuo en particular.

El método de diga y escuche, las habilidades requeridas
incluyen la de comunicar los puntos fuertes y dé&iles del
desempefio de un subordinado en el trabajo, durante la
primera parte de la entrevista y luego explorar
meticulosamente sus sentimientos acerca de la evaluacidén, en
la segunda parte de la entrevista.

El método de solucién del problema estan de acuerdo con los
procedimientos no directivog discutidos en relacidn con el
método de diga y escuche, vya que es esencial escuchar,
aceptar y responder a los sentimientos.

El objetivo de la entrevista de solucidn del problema es ir
mds alld de un interés en los sentimientos del subordinado.
Maier recomienda este dltimo método va que por lo general
debe ser el de estimular el progreso y el desarrollo en el
empleado.



RELACIONES DE CAUSA Y EFECTO EN LOS TRIES TIFOSE DE ENTREVISTA
DE EVALUACION.
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2.6.3.3 Toma de las Acciones de Fersonal Adecuadas.

il.a entrevista de evaluacidn con el empleado proporcionara la
base para notar las deficiencias en su desempefio y para
hacer planes para su mejoramiento.

Muchas organizaciones proporcionan evaluaciones frecuentes vy
entrevistas a los nuevos empleados.

Los informes deben ser examinados buscando evidencias que

indiguen la necesidad de acciones administrativas, tales
como:

Fromocidn
Destitucidn
Transferencia
Aconsejamiento.

Los informes de evaluaciodn del desempefio zon valiosos como
medidas del éxito del empleado y que puedan usarse para
validar los tests usados en la seleccidn de personal.



2.7 MOTIVACION Y SATISFACCION EN EL TRARAJO
2.7.1 MOTIVACION: LA DINAMICA EN LA CONDUCTA
l.La motivacidn es el estado o condicidn que induce a hacer
algo.
Implica necesidades gue existen en el individuo e incentivos
u objetivos que se hallan fuera de &1,
Las necesidades pueden considerarse Ccomo algo en el
individuo que lo obliga a dirigiyr su conducta hacia el logro
de incentivos (u objetivos) que &l ci-ee que pueden
satisfacer sus necesidades.
DIAGRAMA DEL
PROCESO MOTIVACIONAL
NECESIDAD CONDUCTA DIRIGIDA INCENTIVO
AL OBJETIVO
(TENSION) =7

OBJETIVO ——py TENEION
LOAQRADO REDUCIDA

Ly P Naturaleca de las Necesidades Humanas

Las primeras teorias sobre la conducta tendian a explicar
toda conducta a base de una sola necesidad (la necesidad o
impulso de Jung para afirmar el propio ego).

Los tedricos modernos tipicamente anotan varias necesidades
que varian desde tres (necesidades fisicas, necesidades
sociales vy necesidades egoistas) hasta quince.

2.7.1.1.1 Clasificacidn de las Necesidades

A. M. Maslow, un psicédlogo que desarrolld una teoria sobre
la motivacidn humana.

Las necesidades humanas en cinco categorias que clasificd
Maml ows

1. Necesidades fisiolégicas. Incluidas en este grupo se
encuentran las necesidades de agua, comida, alre, reposo,
etc. gque se reguieren para mantener el cuerpo en un estado
de equilibrio.



2. Necesidades de seguridad. Tanto en el setido fisico como
psicoldgico. La necesidad de ser protegido de riesqos
externos a nuestros cuerpos Yy a nuestras personalidades
queda incluida en este grupo.

3. Necesidad de pertenecer a un grupc y de amor. La atencidn
y actividad social es una de las principales necesidades
dentro de esta categoria.

4, Necesidad de estimacidn,. Incluvye el deseo de
avtorrespeto, de poder, de logros, de suficiencia, de
sabiduria y competencia, de confianza en la faz del mundo vy
de independencia y libertad. El deseo de obtener reputacidn,
prestigio. raespeto y estimacidn de otras personas.

S. Necesidad de autoactualizacidén {realizacidn). Deseo gue
siente el hombre de autocumplimiento: o sea, la tendencia a
estar actualizado con respecto a 1o que &l es
potencialmente. "Lo gque un hombre puede ser, debe ser."

PRIORIDAD DE NECIKESIDADES HUMANAS

AUTORREALIZACION
(ACTUALIZACION

ESTIMACION [
PERTENECER
A UN OGRUPO

SECURIDAD I

FISIOLOOICAX

r

Como difieren los individuos

Una necesidad no tiene gue satisfacerse por completo antes
de que emerja la siguiente necesidad.

Fodemos encontrar una persona que esté interesada
principalmente en ganar el dinero suficiente para poder
obtener las cosas basicas y esenciales de la vida.

Y un ejecutivo millonario, puede trabajar tan duro o mas que
este individuo con obijeto de satisfacer su necesidad de
autorresalizacidn.



Factores que crean las diferencia

L.as diferencias en intereses, aptitudes y actitudes entre un
grupo de empleados.

Como resul tado de experiencias, satisfacciones Y
frustraciones anteriores en la wvida del individuo, &algunas
necesidades se han hecho mas fuertes gue otras.

Otro factor que influye las necesidades, s la diferencia de
clases.

2.7.1.2 Tipos de Incentiwvos

Dinero. El dimnero es un incentivo de seguridad de todos tipos
fisica, psicoldgica y econdmica.
La seguridad puede proporcionarle un sentido de libertad o
independencia que lo estimula a participar mas plenamente en
el puesto y a trabajar hacia el logro de los abjetivos de la
negociacidn.

Sequridad. La necesidad de sequridad de todos tipos fisica,
psicolégica y econdmica.
La seguridad puede proporcionarle un sentido de libertad o
independencia que lo estimula a participar mas plenamente en
el puesto y a trabajar hacia el lograo de los objetivos de la
negociacidn.

Afiliacidn, Es l1a necesidad de unirse con otros en relaciones
que sean mutuamente satisfactorias y de apoyo.

Estima. La satisfaccidn de las necesidades de -estima puede
cumplirse medi ante una variedad de incentivos que
principalmente implican prestiqgic y poder.

Las recompensas gque proporcionan estima suelen ser creadas
en la organizacién.

La autoridad sobre las personas y los recursos es un fuerte
incentivo para el individuo que siente una intensa necesidad
de poder.

Autorrealizacidn,

Los incentivos para satisfacer las necesidades en esta
categoria general incluyen la oportunidad para lograr una
sensacidn de competencia ocupacional y logro. La competencia
occupacional se refiere a la habilidad de desempefic y al
conocimiento por parte del individuo, de lo que es capaz de
hacer y na hacer.



2.7.1.3 Incentivos para Distintas Cateqorias de Personal

Personal gerencial

Mc Clelland estudid la motivacidén de logro y de acuerdo con
el ejecutivoc en las organizacicnes lucrativas exhibe las
caracteristicas siguientes:

1. Gusta de las situaciones en las que asume la
responsabilidad personal de encontrayr soluciones a
problemas.

P Tiene la tendencia a fijar obietivos de desempefo
moderados y a correr "riesgos calculados".

3. Desea informaciones concretas respecto a lo bien que se
estdA desempefando.

Lo que necesitan los jévenes es la supervisidn de agquellos
que no teman que sus subordinados los opaquen y que tengan
la voluntad y capacidad de ayudar a sus subordinados a
mejorar su desempefio y sus oportunidades de carrera.

Personal profesional, cientifico y técnico. Se encuentran médi-
cos, quimicos, gedlogos, ingenieros, abogados, contadores.
El personal profesional y cientifico estd motivado para
desenpefarse al maximo si existen oportunidades de obtener
logros, reconocimiento vy status identificables. Suele
establecerse una jerarquia dual, de manera que la persona
profesiaonalmente orientada pueda avanzar a puestos de mayor
autonomia vy salario méas elevado sin asumir responsabilidades
administrativas.

Obreros. El adherirse a un sistema de promocidn interna también
ha ayudado para impedir que los obreros sientan que estan
destinados a permanecer en el nivel operativo de la
organizacidén.

2.7.1.4 Incentivos para Grupos Especiales

Trabajadores desaventajados. Como resul tado de la Ley de

Desarrollo y Entrenamiento de los Recursos Humanos de 1962 vy
de 1a Ley Sobre Oportunidades Econdmicas de 1964, los
individuos c¢lasificados como desaventajados estan siendo
entrenados para el mercado de trabajo industrial.
Se encontréd gque en todoas los grupos los factores intrinsecos
de trabajo, incluyendo el desec de hacerlo lo mejor gue se
pueda vy la satisfaccidén personal, paor 1lo general se
Clasi1ficaban mas alto que los factores extrinsecos tales
carn sajza, alabanza o respeto.




Civdadanos extranjeros. las compafilas de Estados Unidos que
emplean a los nacionales de los paises en los cuales estan
ubicadas sus subsidiarias han aprendido la importancia de
entender las subculturas locales.

Debido a la fuerte influencia que la cultura de cada pais, e
incluso regiones de un palis, tiene sobre las necesidades de
sy gente y de la efectividad de los varios incentivos, es
importante que los gerentes entiendan los antecedentes de
sus subordinados y que conozcan los métodos mas efectivos de

motivacidn.

2.7.2 FRUSTRACION Y CONFLICTO

2.7.2.,1 Naturaleza de la Frustracion

La presencia de una barrera en el logro de un objetivo y de
la satisfaccidn de una necesidad crea  wna situacidn
frustrante, con el resultado de gue la tensidn inicial en
esps individuos s2 hace persistente o se vuelve mas fueirte.

LA SIQUIENTE FIOURA MUESTRA EL AOQORECADO DE LA BARRERA AL
PROCESO MOTIVACIONAL.

NECESIDAD CONDUCTA DIRIAJIDA INCENTIVO LA TENSION
(TENSION) AL OBJETIVO (OBJETIVO) PERSISTE
NO ALCANZADO

BARRERA

Rarreras Externas, localizables en muchos trabajadores. en

la forma de practicas discriminatorias, supervisores
hostiles, trabajos mondtonos, condiciones de trabajo
desagi-adabl es, inseguridad econdmica Yy situaciones

=111 3r ss.

Bar~ - as Internas como los malos habitos. y la personalidad
A acct+td 1nadecuada para un trabajo en particular.



2.7.2.2 Reacciones Comunes a la Frustracion

Una persona frustrada, puede responder:

(1) PBuscando un objetivo sustituto aceptable que pueda
lograr.
(2) Dedicarse a una conducta mal adaptada.

Un ejemplo, la persona que tiene wuna intensa necesidad de
dirigir a otros y aspira a ser gerente, pero debido a una
barrera, €s capaz de satisfacer sus necesidades de dirigir,
convirtiéndose en un lider informal de su grupo de trabaio.

Respuestas mal adaptadast

La agresidn puede ser un tipo directo que se exprese en la
forma de un ataque contra la persona que se perciben como la
causa de la frustraccidn., (Verbal o fisico).

2.7.2.3 Naturaleza del Conflicto

Conflicto.- cuando una persona gue tiene dos 0O mas esquemas
motivacionales intensos que no pueden ser satisfechos al
mismo tiempo.

Un ceonflicto implica una situacion de eleccidn o de decisidn
en la cual las necesidades, objetivos o métodos para lograr
éstos, son incompatibles.

Un conflicto que implica objetivos lo ilustra el individuo
que desea ser ejecutivo y al mismo tiempo no guiere tener
responsabilidades.

2.7.2.4 0Otros Sintomas de Frustracidn y Conflicto

Ansiedad. Término comdnmente usado para describir la respuesta
de la persona gque se siente en peligro.
Por ejemplo, la resistencia al cambio es causada,
fundamentalmente, por la ansiedad que se& origina por un
cambio propuesto en un puesto, método de trabajo, o tan sdélo
la reubicacidn de un escritorio.
La ansi12dad estd acompaflada por sintomas fisicos similares a
los que se asocian en forma caracteristica con el temor,
como temblores, rAusea, un corazdén palpitante y reseqguedad
en la garganta.




7.3

Mecanismos de defensa o de ajuste. Es otro sintoma de
frustracidn y conflicto, 2l cual representa cualquier método
habitual de salvar bloguegs, alcanzar metas, satistfacer
necesidades o aliviar frustraciones.

Las reacciones de evasidn o de escape incluyen entregarse a
ensuefos (fantasias) excesivas., utilizan conducta infantil
(regresidn), darse por vencido (resignacidn), y tener una
fuerte e irracional resistencia a aceptar las sugestiones de
otros (negatiwvismol.

Las reacciones sustitutas, por otra parte, son mas comunes y
constituyen un método de ajuste mas satisfactorio para el
individuo, 1o mismo gue para el grupo.

Las reacciones sustitutas comunes sSon compensacidn,
ractionalizacidén, y proyeccidn.

lLa compensacidn es cuando se intenta impresionar a otros
siendo auvtoritaria.

La proyeccidn es el acto de culpar a otros por sus propios
pensamientos, sentimientos o conducta.

LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

La satisfaccidn que los individuos reciben en su empleo
depende en muchao del grado hasta el cual tantoc el puesto
come todo lo relacionado con &1 cubran sus necesidades vy
desesos.

Los desecs, son los anhelos conscientes por cosas o
condiciones aque un individuo cree que le proporcionaran
satisfacocidn.



2.7.3.1 Factores que se Relacionan con la Satisfaccidn en el Trabajo

1) E1 contenido del trabajo. las verdaderas tareas que se
ejecutaban, y 21 control del trabajo.

2) Supervisidn,

3) La organizacidn y su administracidn.
4) Oportunidades para progresar.

S) Paga y otras prestaciones financieras.
6) Compafieros de trabajo.

7) Condiciones de trabajo.

2.7.3.2 Tegrila Dual de Herzberqg

La Teoria de los factores higiénicos y los motivadores de
Herzberqg concluye con Mausner y Snydermans

El mejoramiento de 1los factores higiénicos (politica vy
administracidn de la compaffia., supervisidn, relaciones con
supervisores, condiciones de trabajo, etc.), serviradn para
eliminar los impedimentos para las actitudes positivas hacia
el trabajo.

Log factores que conducen bhacia actitudes de trabajo
positivas (los motivadores) actGan asi porque satisfacen las
necesidades del individuo para sJ autocactualizacidn en el
trabajo.

En la siguiente hoja la figura muestra la
teoria de los factores.
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2.7.3.3 La Satisfaccidn en el Trabajo y la Congucta en los Empleados

Rotacidn y ausentismo. Viroom e encontro gue exiaste tna
correlacidn negativa consistente entre las medidas de la
satisfaccidn en el trabajo y la rotacidn. Mientras méas
elevada sea la satisfaccidm de un empleado, es  menos
probable gque renuncie al puesto.

Desemp_gﬁo en el trabajo. Vroom confirma gue la relacidn entre la
satisfacciodn y el desempefio en el trabaio no es una simple
complacencia gque conduzca a un mejor desempefio en el
trabaijo.

Lawler y Porter concluyen 1o contrario, es decir, el
desempefio en el trabajo conduce a la satisfaccidn en el
misma, como se muestra en la siguiente figura:

EL DESEMPENG CONDUCE A LA SATISFACCION

SENSOPERCEPCION
ploE RECOMPENSAS
RECOMPENSAS EQUITATIVAS
e | INTRINSECAS | 4
pEsEMPENO pisaTiSraccion
(LOGRO) RECOMPENSAS
) | EXTRINSECAS

Las recompensas pueden ser de naturaleza intrinseca tales
como "1a wsensacidn de haber hecho algo digno”, a de
naturaleza extrinseca, como aumento de sueldo, un ascenso,

etc.



2.8

EL. CLIMA DE LA ORGANIZACION Y EL TRAERAJO

2.8.1 TEORIAS PARA LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Las teorias del finado Douglas Mc Gregor, asi como las de

" Chris Argys y Rensis Likert bhan tenido la mayor influencia

sobre las actitudes gerenciales.

2.8.1.1 El Punto de Vista Tradicional

Mc Gregor denomina Teoria X (en contraste con su Teaoria Y),
sostiene gue:s

1. El ser humano promedio tiene una aversion inherente al
trrabajo v lo evitard si puede.

2. Debido a la caracteristica humana de aversidn al trabaio,
la mayoria puede ser coaccionada, controlada, dirigida, vy
amenazada con castigos para ocbligarla a que haga el esfuerzo
adecuado hacia el logro de los objetivos de la organizacién,
3.E1 ser humano promedio prefiere ser dirigido, desea
evitarse responsabilidades, tiene relativamente pocas
ambiciaones y, sobre todo, desea sequridad.

Eate punto de vista preconiza, el gerente debe proteger a
sus empleados de sus proplias desventajas y debilidades vy,
si es necesarino, espolearlos para que entren en accidn, como
lo sugiere el "gran jefe".

2.8.1.2 |a Teoria Y de Mc Gregor

La Teorla Y de Mc Gregor gque denomin® "integracidén de los

objetivos", sostiene qguei

1. El gasto de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan
natural como jugar o descansar. Dependiendo de caondiciones
controlables, el trabaio puede ser una fuente de
satisfaccidn (y serd ejecutado voluntariamente), o una
fuente de castigo (y se evitard =i es posible).

2. El1 hombre ejercerd autodireccidn y autocontrol en el
servicio de los obietivos a los cuales estd comprometida.

3. La satisfaccién del eqo y la autorrealizacidn, pueden ser
productaos directos del esfuerzo orientado hacia los
objetivoas de la organizacidn.

4. El ser humano promedio busca responsabilidad.

etc.

La Teorifia Y, enfatiza el liderato gerencial mediante la
motivacidn por objetivos, permitiendo a 1los subordinados
experimetar una satisfaccidn personal en la medida en gue
contribuyan al logro de los objetivos.



2.8.1.3 La Teorla de Madurez—-Inmadurez de Arqyris

De acuerdo con Argyris, la personalidad humana en nuestra
cultura muestra tendenciazs de desarrollo que implican
progresar de la inmadurez a 1a maduwez. Estas tendencias
incluyen, desde la infancia hasta la edad adulta: llegar a
ser cada vez mads activo, mas independiente de los demas,
tener intereses mas profundos, desarrollar la conciencia vy
el contrel sobre si mizmo.

En un andlisis 1&ico, concluye que los principios de la
organizacién formal establece requerimientos, a individuos
relativamente saludables, que son incongruentes con sus
necesidades para madurar.

Argyris ha escrito una secuela a su Fersonality and
Organization (1957), titulada Integrating the Indiwvidual and
the Organization (1%964).

Argyris discute las principales funciones de personal con la
hipotesis.

Reconaoce que si bien no todos 11los trabajadores estan
ansiando aceptar mas responsabilidades, la mayoria de ellos
responde al reto de un clima de trabajo en el cual sean
tratados como individuos maduros.

En un clima asi, llegan a estar altamente motivados en el
trabaje, con el resulatdo de gue tanto sus necesidades
individuales como las de la organizacidn son congruentes.

2.8.1.4 La Teoria de los Sistemas de Gerencia de Likert

Otro método para formar un clima organizacional productiveo y
deseable, se encuentra en un sistema qerencial basado en
hallazgos cienti{ficos, desarrollado por Likert vy sus
asociados en el Instituto de Investigacidn de la Universidad
de Michigan.

De acuerdo con Likert, existen cuatro sistemas distintos que
puede usar el gerente o el supervisor:

EN LA SIQUIENTE PAQINA SE REPRESENTAN
LOS DIFERENTES TIPON DE CLIMAS
ORTANIZACIONALES
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2.8.2 RELACIONES DE GRUPO Y DE INTERGRUPD

Un grupo estd compuesto de individuos, cada uno de los
cuales tiene su patrén Gnico de habilidades, aptitudes vy
caracteristicas de persocnalidad.

Dentro v entre los grupos de trabaio gque han sido
organizados formalmente de acuerdo con el patrén de trabajos
Vi puestos requeridos para al logro de la misidn
organizacional, se encuentran los subagrupos creados sobre
una base infaormal.

El estudio de las fuerzas que se encuentran en la conducta
de un grupo pertenece a la disciplina comanmente denominada
dinamica de grupos.

2.8.2.1 La Direccibn de los Brupos de Trabaijo

ta Direccidn formal. El supervisor est& reconocido como el jefe
formal del grupo por virtud de su autoridad de posicién.
Likert describe al supervisor "centrado en el grupo” como
sigue:
Se empefia en crear y mantener en su girupo un profundo
sentido de responsabilidad para alcanzar sus propias metas vy
para cumplir con sus cbligariones hacia la organizacidn mas
amplia.
El lider ayuda a proporcionar al grupo el estimulo gue se
origina de wuna insatisfaccidn inquieta. Descorazona 1la
complacencia y la aceptacidn pasiva del presente. Ayuda a
los miembros a tener conciencia de las nuevas posibilidades,
de valores mas importantes y de metas mas significativas,

ta Direccidn _informal. Aun cuanda el supervisor estad reconocido
como el jefe formal del grupo por virtud de la autoridad de
su posicidn puede haber unag o mas l1ideres informales, a los
cuales los miembros del grupo también dan su aprobacidén.
l.a sociometria, 0o =sea la medida de las relaciones dentro del
grupa es un procedimiento mas formal para identificar a los
lideres v para comprender la estructuracidn de 1a
grganizacidén informal.




2.8.2.2 Papel de los Miembros de Grupo

En un papel formal, tal como 21 de un supervisor de un grupo
de trabajo, se espera que el individuo se adapte a los
pesguemas de conducta gque estan definidos por la alta
gerencia.

En un grupo intarmal, los miembros desempefian en igual forma
distintos papeles. Una persona puede ser el lider, otra
puede ser el gque apoye ios buenos sentimientos entre los
miamnbiro=, obtra pusde saor =21 critice, ete.

La forna =sn gque o1 supervisor perciba su papeli en la
organizacidn determinarad su efectividad al dirigir el grupo
de trabajo.

2.8.2.3 Cohesidn del grupo

La cohesidn es el grado de lealtad de los empleados hacia su
grupo de trabajo.

Los grupos con alta cohesidn son aquelios en que los
miembros actdan hacia umna meta coman.

Existen varins factores que influyen en la cohesién.

Uno de estos es el grado en que dependa un individuo de un
grupo para la satisfaccidn de sus necesidadss.

Otro factor, es el tamafNo, la estabilidad.

La cohesi1dn =5 el factor de mads importancia en la moir2l, .2
condicidn de bienestar entre 103 miembros de un grupo.

2.8.2.4 Relaciones entre Grupos

La competicidn puede causar, en ocasiones, que un  3rupo
considere a otro grupoc competidor como su enemigo, =n tanto
que @}l se considera inmaculado.

Schein sugiere que &1 planeador de la organizacidn que desee
evitar la competicién entre agrupos y los conflictos no
necesita abandonar el concepto de la divisidn del trabajo.
sino que debe observar las condiciones gue siguen, para
crear y manejar sus distintos grupos funcionales:

1. Enfasis relativamente mayor dado a la efectividad total
organizacional vy al papel de los departamentos en su
contribucidén a ella.

2. Elevada interaccidén y frecuente comunicacidn estimulada
entre los grupos para trabajar en probl emas
de coogrdirnzcidn v ayuda intergrupatl.
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3. Frecuente rotacidn de miembros entre 1los grupos o
departamentos para estimul ar (N1g} grado el evado de

comprensidn y empatia mutua para los problemas de uno vy
otro.

4. Evitar cualquier solucidn de ganar y perder.

L. AMEBIENTE FISICO

——

= I S | Naturaleza del trabajo

La natuwraleza del trabajo, su organizacidn vy su Fflujo,
tienen considerable influencia sobre 1la conducta de los

‘individuos y de los grupos.

La distribucién del trabajo, la posicidn relativa de los
diferentes grupos que necesitan interactuar entre =i vy la
forma en que s inician las drdenes, resultan factores
importantes para determinar la naturaleza de las relaciones
de las personas en su trabajo.

GERENCIA

+ ¢

CLIENTE s COCINERO

$ i )

EL _TORNG

La rueda redonda de metal en donde la mesera puede colocar
la orden qQue desea el cliente y donde puede tomarla el
cocinerao.

Es una de las formas en gue las meseras y el empleado del
mostrador, practicamente no pLdl2ron verse entre si,
disminuyeron aGn mas las fricciones. El Torno se convirtidé
en la solucidn del problema.



2.8.3.2 Tamano de la Oraganizacidn

En una organizacidén grande en donde la informacidn pasa a
través de muchos canales, los individuos en cualquiera de
las terminales de un canal de comunicacidn se creen mal
informadaos, incapaces de influir en su propio destino en la
organizacidén y de confirmar sus propiocs conceptos de ego.
habilidad vy relaciones.

En las organisscliones mas grandes, las programas de
conmunicacidn efectiva han reducido la distancia psicoldgica
entre la alta gerercia y los empleados que se encuentran en
la parte inferiar de la Jerarguia organizacional.

LB.3.3 Salud v Sequridad

Froporcionar un ambiente de trabajo gque salvaguarde a los
empleados de peligros tales como contaminantes atmostéricos,
elevados niveles de ruido, maguinaria no protegida,
radiacidn, etc.

La creacidn de un ambiepte de trabajn sequro y saludable es
de vital importancia, el mantenimiento de normas elevadas de
salud y seguridad depende también de las actitudes y de la
conducta del personal.

Es esencial proporcionarles el entrenamiento necesario en
los procedimientos de seguridad en el trabajo y cerciorarse
gque los supericores hacen cumplir el reglamento de seguridad
@& higiene. 3

Froaramas de salubridad

Uno de los principales abjetivos de los programas
empresariales de salud es educar al personal en los
principios y practicas de una buena salud, tanto fisica como
mental.

Esto puede realizarse mediante el uso de posters y filmes, vy
a través de platicas v entrevistas con los trabajadores.



Programas de sequridad

El persconal gerencial y de supervisidn debe estar pendiente
de las condiciones peligrosas para eliminarlas.

Kerr propone dos teorias:

La Teoria Objetivos -Libertad— Cuidado.- declara que los
accidentes tienden a ccwrir en un ambiente de trabajo
psicoldgicamente improductivo que no conduce a un alto nivel

de cuidado.

La Teoria Ajuste-Tensidn sostiene gue la tensidn desusada,
negativa y distrayente sobre el individuco, aumanta su
propensidn a los accidentes. Las tensiones negativas
incluyen enfermedades, materiales t&icos, excesos de
temperatura, iluminacidén deficiente, excesivo nivel de ruido
y excesivo esfuerzo fisico en el trabajo.

Keer sobre SUS propios estudios Yy los de aotros
investigadores, muestran que las causas de 10s accidentes
industriales probablemente estén distribuidas como sigue:

i. Propensidn a accidentes 1%  al 15%
2. Objetivos—libertad-cuidado 30% al 60QY
3. Ajuste-tensidn 454 al HO%



2.9

COMUNICACION

2.92.1 NATURALEZA DE LA COMUNICACION EN UNA ORGANIZACION

De acuerdo con Miller:

La comunicacidn puede concebirse come el proceso dinamico
que fundamenta la existencia, Progresc, cambios Y
comportamisnto de todos los sistemas vivientes —-individuos ud
organizaciones.

La comunicacidn efectiva depende principalmente de crear
entendimiento entre los individuos.

2.92.1.1 El Proceso de la Copunicacidn

El proceso de la comunicacidn consiste de los pasos mediante
ios cuales una idea o un concepto pasa desde su concepcidn
por una persona (el transmisor) hasta gque es puesto en
accidn por otra persona (el receptor).

A
IDEACION—) CODIFI-——» TRANSMI—RECEPCION—b DECODI-— (
CACION SION FICACION (1
I
) 0
N
Fosibles Barreras T
& RETROALIMENTACION -—

MARCO COMUN DE REFERENCIA

EL PROCESO DE LA COMUNICACION

La ideacidn por el transmisor se refiere al contenido de lo
qgue se qguiere decir en el mensaje que desea transmitir.

La codificacidén el transmisor organiza sus ideas en una
serie de simbolos disefiados para comunicarse con los
receptores deseados.



La transmisidén del mensaje codificado por 1os canales
seleccionados en la estructura organizacional.

El cuarto paso en donde el receptor entra en el proceso. Se
sintoniza para recibir el mensaje. Si éste es oral, debe ser
un buen aoyente.

Decodificar es cambiar las palabras por ideas.

For Gltimo, el receptor actda o responde.

Después para que la comunicacidn tenga lugar debe existir
una retroalimentacidn, para el transmisor en la forma de un
acuse de recibo del mensaje.

Este analisis se ha etectuado en términos de la comunicacidn
de simbolos orales, debe reconocerse que la comunicacidédn no
oral estd ocurriendo en forma simultanea. En la comunicacidn
frente a frente las partes también estan respondiendo a las
expresiones faciales, gestos, posturas corporales y a otros
estimulos no verbales que son tan importantes para el
proceso de comunicacion.

2.?2.1.2 Requisitos de la Comunicacidn Efectiva

La retroalimentacidn v la audicibn. En toda comunicaciédn debe
exigtir la retroalimentacidn proveniente del receptor para
el transmisor. El destinatario debe sentirse libre para
responder plenamente.

La audicidn quizd sea la dimensidn demas importancia pero la
mas descuidada de la comunicacidn.

Suele ser conveniente que se utilicen métodos mas
concluyentes para determinar si el mensaje descifrado
corresponde a la idea que tiene en mente el transmisor.

Sinceridad. Al planear la comunicacidén con 1os subordinados, los
gerentes deben reconocer gque su sinceridad o hipocresia
pronto se tomari en cuenta.
5i la gerencia establece una linea de tratos justos vy
honestos con los empleados, tendran mas posibilidad de gue
sU comunicacidén sea aceptada.

Comprensidn de las necesidades humanas. Existe una fntima
relacidn entre la motivacidn y la comunicacidn que siempre

deberd tenerse en cuenta. Es inherente a la naturaleza huma-
na escuchar a alguien que tiene algo qué decir acerca de las
cosas en las cuales esta interesada una persona, la atencidn
de l1a gerencia a las necesidades, intereses y actitudes de
los empleados, puede acortar el camino hacia facilitar la
receptibilidad del empleado.



Canales y medios apropiados. Para la efectividad meeima de la

comunicacidén, los canales y medios que se usen deberan ser
los adecuadoms. El gerente puede elegivr usar los canales de
la organizacidén formal, los canales informales, o ambos.
Respecto a los medios, puede eleqgir entire varios tipos
de comunicacidn escrita u oral,

COMUNTCACION FORMAL

La comunicacidn formal tiene lugar entre el personal de la
organizacién que proporciona los canales sediante los cuales
se transmiten hacia abajo, de la gerencia superior al
personal subordinado, los procedimientos, practicas,
instrucciones de trabajo vy los razonamientos que los
sustentan, asi como la retroalimentacidn necesaria para los
subordinados.

Establece los canales por los cuales fluye la comunicacidn
ascendente, como la comunicacidn horizontal.

2.9.2.1 Comunicaciones Escritas de la Gerencia

Los gerentes de todos los niveles hacen mucho usc del medio
oral, la mayoria de su comunicacidn sera mediante la palabra
esciita.

Algunos medios escritos que se relacionan directamente con
el programa de personalt

Descripciones de trabajo y manuales de procedimientos

Enumera en detalle los deberes que se espera que desempefien
los empleados, 21 equipo gue usaran y otras importantes
informaciones necesarias para su éxito en el trabajo.

Manuales. Los manuales se usan a menudo para llevar informacién

de inmediato interés al empleado. Los servicios disponibles
para los empleados, las previsiones contra enfermedades,., los
SequIros, los planes de compra de acciones v otros
beneficios, se describen generalmente en detalle.



Peribddicos y revistas. Referido como érgano de la casa.
Las noticias sobre los empl eados y sSus familiares
constituyen adn la columna vertebral de muchas publicaciones
internas, pero la tendencia es transmitir informacidn que
sea vital para 1la operacidn continua y eficiente de 1la
organizacidn.

2.9.2.2 Comunicacibn Escrita de los Empleados

La mavoria de las comunicaciones entre 1los enpleados y la
gerencia serd en forma de comunicacidn frente a frente entre
un empleado y su supervisor.

El buzdn de prequntas. Un tipo de programa de comunicacién,
designado en ocasiones como el buz én de preguntas,
praoporciona a los empleados un sistema para obtener
respuestas a sus prequntas.

El programa de sugestiones. €1 programa de sugestiones es un
tipo de comunicacidn ascendente que se emplea mucho
para estimul ar la participacidén del empleado en los
aspectos mas grandes y mas impeortantes de las operaciones,
recompensandalo por sugestiones que puedan emplearse para
beneficio de la crganizacidn.

2.9.2.X Comunicacidbn Frente a Frente

Los tipos mias comunes de comuniacidn frente a frente son los
que s registran entre superiores Yy subordinados en
reuniones de comités y conferencias.

Comunicacidn superior—subordinado

£s responsabilidad del superior dar a sus subordinados
&-denes e instrucciones, proporcionarles retrocalimentacidn
sobre su desempefio, aconsejarlos sobre asuntos gue sean de
lnterds y de preocupacidn para ellos y asesorarlios en
s1tuaciones problemdticas.



Comitds. La comunicacioén ascendente, descendente y horizontal
puede facilitarse mediante el uso de los comités.
En una organizacidén en donde es rotatoria la presidencia
del comité entre los miembros que 1o componen, se han
ideado las siqguientes sugesticnes para 1os presidentes:

1. Nunca compita con los miembros del gtupo.

Z2.-Escuche a los miembros del grupo.

F.-No permita que nadie se ponga a la defensiva,

4.-Anime a todos l1os miembros del grupo para gue participen.
S.~Mantenga alto el nivel de energia.

etc.
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Juntas. La junta por otra parte, generalmente, es umna raunisédn
aislada o infrecuente, convocada con el propdésito de
mantener informado al personal, solucionar problemas y tomar
decisiones, para consultar vy asegurar actitudes vy para
proporcionar un clima y un medio de participacién.

Otro tipo de comunicacidén entre individucos tiene lugar en
las entrevistas especiales.

LA COMUNICACION INFORMAL

La comunicacidn informal se encuentra entre las personas de
uwna organizacién cuyas relaciones mutuas pueden =3=1g
independientes de su autoridad y de las funciones de su
puesto.

Proporciona un canal importante de comurniicacione,.
frecuentemente referido como el "chismorreo"” debido a gque se
presenta a través de la organizacién, sin relacidn con 1la
estructura formal o los canales de comunicacidén,

2.9.3.1 Estudig de la Comunicacidn Informal

La comunicacidn informal en una organizacidn proporciona
datos para juzgar si los canales de la comunicacidn formal
estdn o no funcionando con efectividad.

Un método maAs formalizado es emplear las técnicas
sociométricas.

Un supervisor puede llegar a comprender la naturaleza de la
comunicacidén que fluye entre los individuos y sus efectos
sobre sus actitudes hacia sus trabajos, haclia el grupe de
trabajo v hacia la organizacidén,

2.7.3.2 Maneijo de la Corriente de Murmuraciones

En la mavoria de los casos, la corriente de murmuraciones
proporciona una transmisidn rapida, tantoe de informacidén
verdadaera como falsa y, por 1o tanto, representa un reto
para la c-municacidén planeada de la gerencia.



9.4

DARRERAS PARA LA COMUNICACIO

Las agrupaciones de personas en una organizacidn compleja
imponen condiciones y factores adicionales que afectan las
relaciones bhumanas, lg cual puede convertirse en bharreras
potenciales para la comunicacidn,

Existen tres principales causas de barreras.

Una de las principales causas descansa en las diferencias
entire los individuos, incluyendo las diferencias en
percepcidn vy en la interpretacidn del significado de las
pal abras.

La sequnda causa principal se encuentra en las barreras
creadas por el clima psicoldgico, incluyendo la personalidad
de los gerentes v los efectos de los grupos especiales.

lLa tercera categoria de causas de barreras incluye las que
se deben a la carencia de las facilidades adecuadas o medios
de comunicacidén,

2.9.4.1 Diferencias entre Individuos

Diferencias en _las percepciones. Cada empleado l1leva con €1 al

trabajo s. ~mwmma eyclusiva de considerar las cosas, lo cual
recibe 1 nombre de marco de referencia.

Unidos & la percepcidbn e influyendo sobre ésta, se
encuentran los estados wmotivacionales y emocionales del
individuc.

Una forma de mejorar la comunicacidn es reducir el
comportamiento defensivo gue ocurre cuando un individuo esta
amenaz ado.

Diferencias en la habilidad de escuchar

Carl Rogers sugiere escuchar en forma no evaluativa.

Es decir, debemos tratar de entender el marco de referencia
de la otra persona, su punto de vista; y una vez que esto se
ha logrado. entnnces habremos salvado una de las principales
barreras para la comunicacidn y es posible el entendimiento
mutuo.



Diferencias en la interpretacidn (Semdntica)

lLas palabras, como los gestos, pueden ser interpretados en
varias formas creando asf{ una barrera para la comuniacidn.
Al seleccicnar las palabras, el comunicante debera
considerar a su auditorio y la posible interpretacidn de las
palabras que utiliza,

Diferencias en status, LLa posicidn del indiwviduo 2n la
estructura organizacional tambiéen influye en la calidad de
la comunicacidn que tiene lugar.
tLa calidad de la comunicacidn se ve menguada.

En 1la comunicacidén hacia abajo, el personal ejecutivo y el
personal gerencial deben hacer todos los esfuerzos posibles
para reducir la cantidad de diluciornes innecesarias de 1a
informacidn como sea posible para desarrollar entusiasta y
diligentemente su trabaio.

Los subordinados. cuandec se comunican con sus superiores,
con frecuencia matizaran los sucesos en forma de ocultar
errores, fallas y otros tipos de noticias que el jefe puede
encontrar poco placenteras. Esta manipulacidn consciente de
los "hechos" hacia eventos mas agradables recibe el nombre
de filtracidn.

L.a gerencia deberad tomar pasos definitivos para reducir la
filtracidn tanto como sea posible,

Algunas recomendaciones que se han venido ofreciendo
incluyen:

1s Controles mas cercanos para asegurarse que i1a
comunicacidn hacia arriba contiene umna sstimacidn real de la
situacidn actual.

2., Fomentar la confianza mediante 1 trabajo de conjunto, de
modo que los subordinados vean que sus reportes encajan
dentro del cuadro total de las oper aciones de l1a
compafifia.etc.

2.9.4.2 Barreras Creadas por el Clima FPsicoldqico

El clima en el cual los individuos trabajsn 1nfluye en sus
actitudes vy su comportamiento &asi como su capacidad de
comunicacidén en la organizacidén.



Personalidad de los ejecutivos

L.a percepcidn de sus propias funciones, asi cComo sSus
actitudes vy su sensibilidad hacia sus subordinados son
factores de importancia en su propia habilidad para
comunicar.

En muchas grandes organizaciones, les es conveniente contar
con especialistas en comunicacidn aue puedan evaluar
continuamente la calidad de la misma en sus organizaciones.
Este especialista puede denominarse comunicador—-integrador.

Efectos de los grupos especiales sobre el clima

Sus diferentes valores crean barreras para la comunicacién,
que frecuentemente son imposibles de traspasasr.

lLas diferencias en experiencia y en el desarrocllo de las
"personalidades occupacionales”, pueden en esta forma tener
profundos efectos scbre la comunicacidn dentti+o de la
organizacién.

2.9.4.3 ERarreras en la Mecdnica de la Comunicacidn

Incluye las gue = dz2hen a la falta de facilidades o medios
de comunicacidn adecuados. En este grupo se incluvyen las
ncasionadas por deficiencias en planeacidn, claridad vy
aptitud para leer.

Falta de planes definidos. a pesar del hecho de qute la
estructura formal 2z la organizacidn deber& ser seguida al
comunicar ordenes = intormacidn, es bastante comidn gue se
presenten confusiones sobre la simple mecdnica de quién hara
las comunicaciones y cuando las hard.

La coordinacidén entre ejecutivos y gerentes es esencial para
lograr una presentacidédn completa, con el enfoque apropiado y
en relacidn con la operacidn total de la organizacidn.

Falta de claridad. Es menos posible que ocurra la comprensién si
el material presentadeo no es claro. Tanto la palabra oral
COoOmo 1a escrita, pusdsn Ser mal comprendidas si el
comunicador utiliza palabras de muchas silabas o utiliza
frrases largas y compleslas. Este tipo de expresion o de



esctritura ha sido llamada galimatias y deberd ser eliminado
a través del entrenamiento y la experiencia para escribir vy
hablar sencillamente.

Falta de aptitud para leer. Fueden existir barreras en la forma
de las deficiencias individuales en la aptitud para leer.
Descubriendo tales deficiencias mediante pruebas en el
momento de la contratacidn y con programas especiales para
lectura, pueden mejorarse los niveles de aptitud.

Dtras barreras. La seleccidn del medio, es a menudo una barrera
para la comunicacidén. Si las personas qgue necesitan tener
informacidn no se encuentran en la lista de correspondencia,
c si no estan realmente siendo alcancadas a través de algdn
tipo de medio, la comunicacidn puede deteriorarse.

El formato de las comunicaciones escritas puede también ser
una barrera.




2.10

DIRECCION Y SUFERVISION

2.10.1 LA FUNCION DIRECTRIZ

La autoridad del puesto capacita al gerente o supervisor
para desempefiar con eficiencia los deberes de su puesto.
Henri Fayol . un industrial franceés V% tedrico de la
administracidén, dijo:

Debe distinguirse entre la autoridad oficial de un gerente,
derivada de su puesto, y la autoridad personal, compuesta de
inteligencia, experiencta, val or mor al, habilidad para
dirigir servicios pasados, etc,. ’
En la formacidn de un buen jefe, la autoridad personal es un
complemento indispensable de la autoridad oficial.

Se relaciona en la actualidad con los rasgos de la
personalidad del jefe.

2.10.1.1 El Concepta Situaciormasl de ia Direccidn vs.
gl Concepitc de los Rasqgos

Se han realizado muchos intentos para identificar las
caracteristicas de la direccidn efectiva en téd minos de los
rasgos persaonales, como porr ejemplo, inteligencia,
vivacidad, dominios, originalidad, etc.

Como resultado de las limitaciones en los estudios de los
rasgQos, la investigacidn sobre la matwraleza de la direccidn
ha enfatizado el enfoque de la situac:idén.

En wvez de buscar rasqgos directrices generalizados, este
método implica la determinacidn de las caracteristicas
importantes de la direccidn en si1tusciones que sean muy
similares como, por ejemplo, tener subordinados con los
mismos antecedentes.



2.10.1.2 Condiciones gue Afectan a la Direccidn

Habilidades directrices requeridas en distintos niveles de
la prganizacidn.

SUPERVISORES DE GERENTES DE ALTA
PRIMERA LINEA NIVEL MEDIO AERENCIA
HABILIDAD EN HABILIDADES HABILIDAD
RELACIONES EN RELACIONES EN RELACIONES
HUMANAS HUMANAS HUMANAS
HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD
TECNICA CONCEPTUAL TECNICA CONCEPTUAL TECNICA CONCEPTUAL

Muestra la importancia relativa de las hakilidades técnicas,
conceptuales y de relaciones humanass e@n distintos niveles,
desde los supervisores de primera linea hasta 1la alta
gerencia.

Observamos que la habilidad técnica necesaria a los
supervisores de pirimer linea es relativamente mayor que l1la
habilidad técnica vreguerida en nivel=ss mas elevados.,

A la inversa, 1la habilidad conceptual aumenta desde los
primeros niveles de supervisidn, a los mias elevados.

Existen octros tres factores qgue afectan a la direccidn yv que
han sido aislados por Fiedler:

FEelaciones directivo-miembiro. El factor cjue pareceria mas
importante el determinar la influencia directriz de un
haombire es el grado hasta el cual los mi=zagbros de su grupo
simpatizcan v confian en €1 y estan dizpuaestos a aceptar su

conducci1én.




Estructura de la tarea. (a) Se indica paso a pasc al grupo v.
si es asi, el grado hasta el cual puede ser ejecutada de
acuerdo a las reglas usuales o de acuerdo con un conjunto de
instrucciones de operacidn estandar o (h) debe quedar
nebulosa e indefinida, debido a gque ni el jete ni sus
subordinados saben con exactitud lo gque debe hacerse o la
forma en gue se vayan a ejecutar.

FPoder do posicidn. Se puede concluir gue la habilidad del jetfe
para influilr sobre otros a fin de que trabajen juntos con
eficacia en una tarea comdn, depende de SULS oropias
habilidades y de 1los factores ambientales que estan muy
fuera de su contyrol.

2.10.1.3 Métodos de Direccidn

Direccidn_ autdcrata vs. dembdcrata, El método autdcrata en el

cual el gerente o el supervisor desempeflaba un papel
dominante en la toma de decisiones y en la determinacidn de
las actividades de sus subordinados.
El método demdcrata., por contraste, da méas importancia a 1la
comunicaci én con los zubordinados respecto a sSuUs
necesidades, a ftormar fuertss relaciones de grupo y al uso
de un sistema de aconsejamiento para resalver los conflictos
con el personal.

Supervisores centrados en el empleado vs. centrados en la
produccidn

Los estuwdios conducidos por el Survey Research Center de la
Universidad de Michigan, unc de los primeros descubrimientos
de los estudios fue gue el sup=rrvizsor centrado en la
produccidn, es decir, el gue se interesa orincipalmente en
la produccidn, s menos efectivo en té&rminos de
productividad real que et supetrvisor centirado en el
empleado, gque dedica su atencidn a los individuos que
ejecutan el trabajo., pero que también tisne objetivos de
desempefo elevado y entusiasmo para lograrlos.

El supervisor centrado en el trabaijio o en la produccidn cree
que no tiene tiempo para los empleados =173 Fasta habher
logrado un nivel de produccidén satisfactoric, =21 supervisor
centrado en =31 empleado rreconoce las rnecesidades
individuales de sus subordinados.



La Estructura v l1a consideracidn, Los estudios realizados en 1la

Universiad Estatal de Ohio. Las dos dimensiones principales
de la conducta supervisorias estructura y consideracidn.

La consideracién incluye una conducta que indigue confianza
mutua, respeto, y cierto calor vy simpatia entre el
supervisor y su grupo.

La estructura incluye una conducta en la cual el supervisor
organiza y define las actividades del grupo y la relacidn de
él mismo con el grupo.

2.10.1.,4 La Flexibilidad en el Estilo de Direccidn

El gerente mas efectivo es el que reconoce las fuerzas
importantes implicadas en la direccidn de uwn grupo vy es
flexible con 1 estilo que usa para cumplir con sus
obligaciones directrices.

DIRECCION — DIRECCION
CENTRADA EN CENTRADA EN
EL. JEFRE - EL SUBORDINADO

USO DE LA AUTORIDAD
POR EL JERENTE

AREAS DE LIBERTAD
DE LOR SUBORDINADOSE

!

i r r 1 ! !

EL OERENTE EL CUERENTE EL OERENTE EL OGERENTE EL JERENTE KL, OGE-
TOMA UNA - "CONVENCE" PRESENTA PRESENTA DEFINE LI- RENTE
DECISION Y SOBRE UNA IDEAS E IN- UN FROBLE MITES AL PER-

LA COMUNI- PECISION VITA A HA— MA,OBTIENE CRUFO QUE MITE

CACION. CER PREGUN- SUOKESTION- TOME UNA ACTUAR
TAN. ES TOMA - DECISION. A LOX

DECISIONES SUBOR-

IL. OERENTE DINADOS

PRESENTA UNA
DECISION TENTATIVA
SUJETA A CAMBIOS

CONTINUQ DE LA CONDUCTA DIRECTRIZ



La direccidn centrada en el jefe (sl tipo mas autdcrata), se
encuentra a un extremo del continuo, y la direccidn centrada
en el subordinado (el tipo mas demdcrata), se encuentra en
el otro extremo.

Las fuerzas dentro de si incluyen elementos tales como
confianza en sus subordinados y sus propias inclinaciones
respecto a la forma de manejar la situacidn particular que
exige una decisidn.

LLag fuerzas dentro de sus subordinados incluyen su interés
en el problema, su comprensidn e identificacidn con 1los
cbjetivos de la organizacidn, sus conocimientos y su deseo y
er.pectancia de tomar parte en las decisiones.

Las fuerzas en la situacidn incluyen factores tales como
tipo de organizacidn, la efectividad del grupo, el problema
en 51 v la presidn del tiempo.

Z2s 10, 2 EL_FAFEL DEL SUFERVISOR EN tA ORGANIZACICN

El supervisor de primera linea puede supervisar a unas pocos
o a un gran namero de subordinados, dependiendao
principalmente del tipo de trabajo de la cual es responsable
su unidad.

Ffuede wvariar mucho de acuerdo con los objetivos, politicas,
funciones y otras caracteristicas de la organizacidn.

2.10.2.1 Motivacidn y Control del Desempeno de los Empleados

Interdés en _las relaciones humanas. Debe ser capaz de promover
buenas relaciones humanas tanto con los emp l eados
individuales como con su qgirupo de trabajo vy. al mismo
tiempo, debe asegurarse gue s& cubran los requisitos vy
estandares de la produccidn.

El primero es que el supervisor trabaja para si mismo y gue
hard cualquier cosa en bien de sus propios intereses. En
consecuencia, el empleado pronto se convierte en un hombre
que dice "si" a todo o en un politico, para no hacer algo
que pudiera ser percibido por el jefe como amenazante para
la bGsgueda de sus propios aobjetivos.

La sequnda bhase de suspicacias es el temor ) 1x
manipulacidn.




Interts por los valores &ticos. La efectividad de las relaciones

humanas depende de 1la sinceridad y del interés por los
valores éticos.

Una forma de hacer resaltar su importancia es tener un
cédigo formal de ética.

CODIJO DE ETICA PARA LOS SUPERVISORES

1. PONGA EL EJEMPLO DE LO QUE ESPERA DE OTROS.
2. DE IMPORTANCIA AL FUTURO EN VEZ DE AL PASADO
O AL PRESENTE.
3. BUSQUE Y TRATE LAS CAUSAS, NO LOS SINTOMAS.
4. ADMITA LAS EQUIVOCACIONES Y AFPRENDA DE ELLAX.
S.NO REHUYA LAS RESPONSABILIDADES.
d. CONSIDERE LOX RESULTADOS A LARGO Y A CORTO PLAZO.
7. TODOS LOS INVOLUCRADOS DEBEN BENEFICIARSEEKL.
8. DEBEN USARSE MIDIOE ETICOES Y LEGALES PARA LOAGRAR
RESULTADOS LEJCALIERE Y ETICOSE.
©. DEBERA RESPETARSE LA DIGNIDAD DE TODO INDIVIDUO.
10. TRATE DE COMPRENDER A LOS DEMAS Y HAGASE ENTENDER
PFOR ELLOXE.

Interks por la eficiencia del empleado

Si los deberes, responsabilidades y las relaciones formales
estan planeadas, organizadas y controladas con propiedad,
los empleados estaran mejor capacitados a dirigir sus
enetrgias hacia actividades productivas y satisfactorias,
minimizandose las frustraciones.

Una parte de la planeacidn efectiva para el personal, es la
implantacidén de buenas reglas para e} trabajo y de otros
controles para gobernar la conducta de todos los empleades
en una forma razonable y unitforme.

Los programas de Cero Defectos, varfian en compalifas
especificas, pero por lo general estan formados por tres
componentes: andlisis de las causas de los errores., premios
a los individuos v & los departamentos por trabajos de alta
calidad, vy comunicacidédn para promover el interés en el
programa de Cero Defectos.



interés por la conducta del empleado. La responsabilidad del
supervisor por mantener altos niveles de eficiencia en su
grupao de trabajo., reguiere que aplique las medidas
correctivas apreopiadas can los individuos gque no tengan la
habilidad para el trabajo, que no estén suficientemente
motivados., o gue su conducta impida su desempefio o el de sus
compafieros de trabajo.
El ausentismo excesivo, los retardas y formas de conducta
inaceptables, tales como el jueqo, el iatrocinio Y
presentarse &1 trabajo bsjo la influencia del alcohol o de
drogas, ra2quisiren asimismo la atencidn del supervisor.

2.10.2.2 Desarrollo de la Farticipacidn de los Empleados

dtra de las funciones importantes del supervisor es
proporcionar a los empleados la experiencia de participar en
la toma de decisiones.

Formas de fomentar la participacidn

De acuerdo con Maier., 21 supervisor de un grupo de empleados
tiene dos papeles.

En wuno, es el jefe de la discusidn y tiene el cargo de
dirigir una buena reunidn acerca del problema que se esta
considerando.

En 21 otro, es un experto que posee clerta informacidn sobre
el problema que se hace del conocimiento del grupo.

Se sugiere que los supervisores tengan cierta competencia en
la conduccidn de discusiones, incluyendo la habilidad para:s

1. Plantear un problema en forma tal gue el grupo no se
coloque a la defensiva, sino que enfogue el asunto en una

forma constructiva.

2. Proporcionar los hechos esenciales y aclarar las Areas de
libertad sin sugerir una solucidn.

3. Animar a laz personas para que todos los miembros
participen en la discusidén.

4, Permitir causas de szpeia.

etc.



Valores del método de participacidn

La gran experiencia y la investigacidn de Miers con varios

grupos, han revelado que el método participativo posee
varios valores.

El acuerdo entre los participantes ha sido elevado y una
fuente de sorpresas para la mayoria de los supervisores.

Los empleados se muestran entusiastas respecto al éxito de
sus decisiones y cooperan para hacerlas cumpliv.

Criticas al midtodo participativo

Uno de los criticos del método participativo es McMurry.

Su teoria estd basada en las premisas de gque existe escasez
de directores en la industria ahora vy en un futuro
previsible, v que los empleados sélo quieren un trabaio

seguro vy permanente en el cual alguien les diga lo gque tiene
que hacer.

2.10.2.3 Facilitacidn del fiuste del Empleado

El supervisor debe reconocer los cambios en 1a conducta,
tales como un excesivo ausentismo, retardos, hostilidad, mal
humor, ensimismamientos y declinacidn en el desempefio del
trabaje, como indicadores de que el individuo necesita
comprensidn y ayuda. En forma similar, el agitador, el

manidtico, el valentdn, el que se qgqueja crdnicamente, Vv
otros tipos de "empleados problema™.

Métodos de aconsejiamiento

Al intentar ayudar a un empleadoc gque tiene un problema, el
supervi saor puede usar Lha pluralidad de métodos de
aconsejamiento.

Puede darse el maximo grado de ayuda por medio del métode no
ditrectivo, en el cual, el empleado gue esta si1endo
aconsejado, recibe <2l marimo de libertad para sefialar el
curso de la entrevista.



Consejo no directivo

Fundamentalmente, el mét odo cansiste en escuchar
comprendiendo, sin criticas o apreciaciones., el problema tal
cono 1o considera la persona afectads. Esta es impulsada a
través de la actitud y =21 método del consejsro por lo gue
dice (o np dice), a expresar sus sentimientos, sin temor de
penerse en verqtienza, a embarazamiento o a represalias.

Valores del conseig no directivo

La libre expresidn que se impulsa en el método no directivo
tiende a reducir la tensidn y las frustraciones.

La atmésfera permisiva le permite tratar de '"trabajar”" 1los
detalles del problema y cobservarlo en una perspectiva mas
clara, con frecuencia para 1llegar a una resolucidn mas
conveniente.

El emplieo de consejeros profesionales

En la misma forma, si el Aarea de problema es de tal
naturaleza gue el supervisor tienme poca o ninguna influencia
como, por eiemplo, las relaciones familiares del empleado,
los supervisores generalmente son instruidos para enviar al
empleado al departamento médico o al departamento de
personal, donde se cuenta con especialistas.

-10.3 HABIL IDADES DEL SUFPERVISOR FARA RELACIONARSE CON LOS INDIVIDUOS

Un puesto de supervisidn debe esforzarse por satisfacer a la
alta gerencia teniendo un departamento productivo v
lucrativo, con un minimo de qQueijas, accidentes vy otros
problemas. Debe reconocer la importancia de las relaciones
humanas efectivas e intentar alcamrcar los obhjstivos de la
gerencia en tanto satisface las necesidades y carencias de
s5us subordinados.



r
»

[
(@]
[ ]

A
™

El Estadounidense Contemporaneg

Existen diferencias entre los empleados contempor Aaneas, Ccomo
grupo tienden a dar menos importancia a formar una carrera
de un puesto en particular como antes era el caso. Ahora
tienen mayor movilidad vy no sélo son capaces de cambiarse a
una nueva ubicacidn sino gue estan dispuestos a correr
riesgos.

2.10.3.2 Relaciones con los Adultos Jdvenes

En los Gltimos afics, muchos jdvenes Hhan quedado
desencantados con las organizaciones comerciales e
industriales, prefiriendo unirse a las agencias

gqubernamentales vy a otras organizaciones no lucrativas que
estan mas a tono con sus intereses y valores.

El ensachamiento del puesto ha resultado un motivador
efectivo en muchos casos para 1os adultos jédvenes que lo
desean y pueden con él.,

lLa participacidn de los empleados. del tipo descrito en la
seccidn anterior, en lo general ha rendido resultados
positivos; con mas efectividad en los adultos jéovenes
brillantes.

2.10.3.3 Los Desaventajados

Las organizaciones que han podido utilizar con éxito a las
personas desaventajadas, han encontrado que la calidad de la
supervisidn es uno de los factores principales que permitid
hacerlo.

Los desaventajados, por lo general, requieren una estrecha
supervisidn, y puede ser necesario que el supervisor repita
las instrucciones, drdenes y reglas muchas veces.

Uno de los principales problemas es el estado de alienacidn
que existe entre los desaventajados y los demds en el
trabaijo.



2.10.3.4 Mujeres

Las mujeres tienden a dar un valor elevado a las relaciones
de simpatia con su supervisor Y con sus compafSeros
trabajadores y se encuentrarm a sus anchas en un ambiente
amistoso y de apoyo.

Es probable gque las mujeres necesiten mas sequridad de que
su trabajo es aceptable.

Una de las principales quejas gus tienen las muieres es csu
falta de oportunidad para promocidn.



CAPITULO 3

EVYALUACION DE TEST

5.1 INFORMACION CONTENIDA EN CADA TEST

TEST DE DOMINQOS

Fara la Medida de la capacidad Intelectual

lLos Tests de Grupos y Figuras de Funtos

por JAIME BERNSTEIN

Ex Director del Instituto de FPsicologia de
la Universidad del Litoral. Frofesor de la
Universidad de Buenocs Ailres.



J3.1.1 L0OS TEST DE GRUPOS Y FIGURAS DE FUNTOS

El punto es uno de los materiales mas empleados en
psicametria y en psicodiagndstico.

Los tests de puntos pueden clasificarse conforme a diversos
criterios no excluyentes entre si.

Segan {(1)swr material: grupos de puntos informes (en
desorden) y configutados (ocrganizados en figuras numdricas o
geométricas); (2)su finalidad: tests experimentales
{investigacidn basica) vy tests de diagndstico (examen
aplicadol; (3)su obietivo especifica: de aptitudes, de
inteligencia Y de personalidads {4)10s problemas que
plantea: de reconocimiento, retencidn y calculo (aptitudes);
de analogias clasificacidén y series (inteligencial, vy en
fin, de copia,continuacidén o completamiento gi+aficos o
construccidn de modelos (guestdalticos) y de dibujo inducido
{personalidad); (3) la respuesta del examinado:verbales,
ldpiz, papel y performance; (&)su aplicacidn: educacionales,
psicotécnicos y clinicos; (7)su administracidn: individualss
vy colectivosy (8)su fundamentacidn: empiricos y escolasticos
(guestalticos, factoriales, proyectivaos).



3.1.2 ESQUEMA REFERENCIAL DEL DESARROLLO DE LOS TESTS DE_PUNTOS
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3.1.3 INSTRUCCIONES PARA LA ADMINISTRACION

MODEL.O DE CONSIGNA EXTENSA

CONSIGNA INICIAL

"Lean las instrucciones que se dan 2n la parte superior de la
primera pagina. Traten de comprender bien lo que alli dice.
asegurarncs de que hemos comprendido bien, vamos a explicar
lo siguientes:

"Observen los cuatro ejemplos que Ffigquramn en la primera
padgina, encerrados en los casilleros A,B,C y D. En cada
casillero hay dibujados un grupo de dominés. El1 ndamero de
puntos de cada mitad puede variar de 0 a 6. Ven? 0,1,2,3,4.,5
y 6. Pero observen que en cada grupo de dominds hay uno como
éste y éste (sefldlese las fichas blancas de C y D) que estén
dibujados con trazos punteados. Ese domind en trazos
punteados estd vaclio, sin puntos, en blanco, para que ustedes
descubran como se completa. Ese es el problema que hay gue
resolver: deben observar cada grupo y descubrir cédmo se
completa cada uno de los dominds vaciosi y luego sobre 1la
hoja de respuesta que tienen a su derecha, escribir en
cifras, no en puntos, la solucidn corvrespondiente. Por
ejemplo: en =1 grupo A, corresponde un domind con 1 en la
mitad de arriba vy 3 en la mitad de abajo; y en el grupe B, el
dominé tiene 5 en la mitad de arviba y 2 en 1la mitad de
abajo. Estos son los Gnicos problemas gque ya estén resusl tos.
Desde aqui, v va siempre =n adelante, los dominds a completar
no tienen escritos los ndmeros de las soluciones.

Estdn en blanco como éste y éste (sefialese las fichas a
completar de C y D), precisamente para que ustedes descubran
qué domind habria que colocar en su lugar para que el
conjunto guede completado en forma correcta.

il,a Solucidn de el casillero C es 4 arviba y & abajo.

La Solucidn de el casillerc D es 1 arriba y 0 abajo.

AUTOREGISTRO DE LA FRUEBRA

"Como hemos dicho ya, no necesitan escribir nada sobre el
cuaderno de dominds., Es en la Hoja de respuesta donde siempre
deberan escribir la solucidn a cada problema.

Expliquese ligeramente (sefialando la ampliacién) el diseWfo vy
distribucidn del proteocolo de prueba.



"Deseo hacerles presente que, en la Hoja de respuestas no
deben dibujar los puntos de dominds, sino escribir el nGmero
que corresponda sobre cada mitad.

"*atiendan ahora a esta aclaracidn importante: cuando en una
mitad del domind a completar no debe ir ningdn punto, es
decir, cuando se trata del O, en la Hoja de respuesta ustedes
no dejaran en blanco esa mitad del domind a completar, sino
que escribivran sobre ella =21 nGmero 0.

Circular entre los examinados, verificar

ios regi1stros y correqir los errores .Com-—
pletar las euplicaciones que sean necesarias.

FINAL DE LA CONSIGNA

"Cuando vyo se los indique., deberan volver la péagina del
cuaderno y encontrardn otios grupos de dominds semejantes a
los que acabamos de ver. Y siempre lo que ustedes tendrian
que hacer es observar bien todo el grupo de dominds para
hallar el wvalor que debe tener el domind vacio para
completar correctamente el conjuntc y en seguida anotar las
cifras que correspondan en el lugar apropiado de la Hoja de
respuesta.

"Egtudien los problemas en orden: los casilleros wvan
numer add ns.

Comieiven con el casililero 1, sigan con 1 2,3, etc., hasta
termirnar,

"Los problemas gQque ustedes deben resolver van cambiandoc vy
las soluciones seran distintas. Examinen cada piroblema
atentamente y procuren resolver el mayor namero posible. Los
problemas del comienzo son faciles, pero poco a poco se van
haciendo mas complicados. Si encuentran alguno muy dificil,
no se esntretengan mucho con &l y pasen al siguiente. De
todas maneras, tal vez les sobre el tiempo para volver atras
y resolver aguellos problemas que hubiesen dejado
irresuesl tous.

"Es muy 1mportante que presten mucha atencidn y escriban en
la Hoja de respuesta las soluciones con cuidado y en las
mitades del domind .gue correspoda. S5i se equivocasen al
anotar la respuesta seria lo mismo que si no hubiese
resuelto el problema.

"Disponen ustedes de 30 minutos para hacer el trabajo.
"Tienen algo gque preguntar? Si necesitan alguna aclaracidn
pregunten ahora, antes de que empecemos a trabajar.”

5i fuere oraciso reiterar o ampliar alguna explicacion,
téngase presente la advertencia dada al comienzo.

"Buena, ahora vuelvan la padgina y comiencen a trabajar".
(Obsérvaess (o haoral.



SUPERVISION DURANTE LA ADMINISTRACION

1. Verificar rigurosamente, tanto en la etapa de instruccidn
como en la de la prusba propiamente dichea, que las
respuestas se formulan en cifras; que se emplea el 0 (cero)
y no blancos y gue se annta en el lugar correctoc del
Frotocolo de prueba.

2. Controlar que los examinados no copian.

Z. Estar alertas al vencimiento de los minutos exactos para
dar la orden de cerrar los cuadernos.

FINAL DE LA FRUEBA . A los I0 minutos

"Cierren suz =zscritos y llenen todos los datos personales
que s indican en la parte superior de la Hoja de
respuesta.”

RecSdjanse los escritos y los protocolos
de prueba.



J.1.4 INSTRUCCIONES Y EVALUACION
' DEL TEST DE DOMINOIS

BREVE MODEL.O DE CONSIGNA

"En cada uno de los cuadros del cuaderno gue =g la&s ha
repartido hay un grupo de fichas de dominds. Dentro de cada
mitad los puntos varian de O a 4.

"En cada grupo hay siempre una ficha completamente vacia”.

"Lo gue ustedes tienen que hacer es observar bien cada grupo
y calcular qué ndGmeros le corresponden a esa ficha que esta
en blanco.

"Sobre el cuaderno no deben escribir nada. Escribiran en la
Hoja de Respuestas, Y &n nmeros, las cifras gue
correspondan a cada ficha en blanco.

"Miren los dos primeros ejemplos (el A y el B), gue vya han
sido resueltos. Observen cdmo y porqué corresponden esas
soluciones.

"fhora observen los dos ejemplos siguientes (el C y el D).
Fijense bien en cada grupo y traten de averiquar qué cifras
corresponden a esos dominds vacios. Si, anoten: para C.4
arriba y 6 abajoy para D, 1 arriba y 0 abajo.

"Bien: en las paginas que sigquen encontraran ustedes otros
problemas semejantes, pero cada vez mds dificiles. Examinen
-ada problema atentamente y procuwren resolver el mayor
namero posible. Empiecen. Disponen de 30 minutos.”



3.1.5 LO QUE USTED TIENE GQUE REALIZAR

En cada uno de los cuadros siguientes hay un grupo de fichas
de dominos. Dentro de cada mitad los puntos varian de O a 6.
Lo que usted tiene que hacer es observar bien cada grupo vy
calcular cuéantos puntos le corresponden a la.ficha que esta
en blanco.

SOBRE ESTAS HOJAS NO DERE ESCRIBIR NADA, ESCRIKFIRA EN LA
HOJA DE RESFPUESTAS, Y EN NUMEROS, L.AS CIFRAS QUE
CORRESFONDAN A CADA FICHA EN BLANCO.

EJEMFLOS
Aqui hay dos ejemplos (el A vy 21 RB) gue vya han sido

resuel tos. Observe cbmoc vy por gue corresponden esas
soluciones.

Los siquientes (el C yv D) son otros dos ejemplos. Fijese
bien en cada grupo v trate de averiguar gué cifras
corresponden al domino .: :{o.

NO DE VUELTA A LA PAJINA. ESPERE LA INDICACION
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3.1.46 TABLAS DE NORMAS FARA EL DIAGNOSTICO DE CAPACIDAD
INTELECTUAL

[j- TARBLA ADULTDS - BAREMO INGLES Obtenido por E. Anstey

Funtuajes Foblacidn Funtuajes Foblacidn
48-41 10% superior 26—20 20% siguiente
40-33 20% siguiente 19-11 207 siguiente
32-27 207 siguiente 10-Q 10%4 inferior

Puntaje medio en adultos: 26-27
Obtenido por el Profr. Washington Risso, sobre 1736 alumnos
adolescentes y adultos d= la Universidad del Trabajo del Uruguay

y del Instituto Crandon (Liceo Habilitado de Enseflanza
Secundaria)l.

EDAD CRONOLOOICA EN ANosS

Fercentiles | 12-13  14-15  1&-17  18-30  [FORLACION
AENERAL

95 38 39 41 41 40

0 35 7 e 4Q 37

75 32 33 54 36 34

50 27 28 3 31 29

25 22 23 24 25 23

10 14 15 16 20 17

5 9 11 12 16 12




TABLA ADOLESCENTES - BAREMO ROSARIO (Provisorio)
{con tiempoc limitado de 30 minutaos)

Obtenido en 1938 por el Instituto de Psicologia de 1la
Universidad del Litoral, bajo la direccidn de Jaime Bernstein,
sobre una poblacidn de 358X escolares y estudiantes de ambos
sexos de colegio naciocnal, liceec y normales de la ciudad de
Rosariao.

Fercentiles 12-13 1413 16-17 POBLACION
JENERAL

95 36 37 8 37

F0 a3 35 it 4

75 2 32 32 21

S50 2 2 29 o7

23 19 24 26 23

10 2 16 21 16

3 7 12 16 12

TABLA DE CONVERSION DE FERCENTILES EN RANGOS

Fercentiles Rangos

Phuwwwssnonss insmasisnee=ss wDUPSE]OF

PO Y 7hceernsensvsccassensrsnSuperior al Término Medio
D pmwsrsnasumsnnmenenees=vas SN o Madio

23 Y 10, cuacacnvocasnnnsansreinferior al Término Medio
Denssensnanssnaannnswsnwssnas DefFiciente



3.2 INFORMACION CONTENIDA EN EL TEST
DE APTITUD DIFERENCIAL

FORMA T

G. K. BHENNETT H. G. SEASHDRE A. 6. WESMAN

REZONAMIENTO VEREBAL
HABIL IDAD NUMERICA

RAZONAMIENTO ARSTRACTO

3.2.1 INTRODUCCION

Los Tests de aptitud diferencial constituyen un instrumento
completo vy cientifico para la mediciédn de las habilidades de los
estudiantes de 1las escuelas universidades, etc. Fueron
elaborados para servir propésitos de =zeleccidn y de orientacion
educativa y vocacional., Se usan también en la =zeleccidn de
empleados.

Para su elaboracidn se aceptaron ideas vy sugerencias de
pesicdlogos y educadores, ya que se tratd de hacer una bateria
que fuera, & la vez, practica y facil en su uso y llenara las
necesidades de los encargados de programas de orientacidn vy
selececidn.,

El presente manual escrito es un extracto del escrito original.
Contiene 1los aspectos considerados como los mas importantes vy
que toda persona que utiliza los Test de aptitud diferencial
debe conocer: la descripcidn de las pruebas ne integran la
bateria, las instrucciones para 1la aplicacidn vy evaluacidn,
algunps aspectos que miden y predicen los tests de aptitudes, vy
la forma de elaborar e interpretar el perfil individual del
estudiante,

No se incluyen normas locales para la interpretacién de los
resultados. Se sugiere a gquienes usan estas pruebas gu: ati1licen
laz riormas de los Estades Unidos de Morte An#rica, .- hH_nto se
puede ofrecer normas para latinoamérica.



3.2.2 COMO MARCAR 5US RESPUESTAS

lLos Tests de Aptitud Diterencial ban sido cuidadosamente
construidos para ayudarle a conocer sus habilidades., La talta de
cuidado al marcar sus hojas de respuestas puede bajar los
puntiuiales que obtenga en los tests. Por lo tanto es importante
gue s1ga los requisitos para mar car apropiadamente sus
respossiias.,

1. USE EL LAFIZ AFROFIADO. Cuando las hojas de respuestas son
calificadas por computadora, Gnicamente ciertos
tipos de lapiz deben ser usados para marcar sus
respuestas. El examinador le dird que tipo de
1apiz usar.

2. HAGA MARCAS LIMPIAS Y FIRMES. Una marca, la cual no sea firme
podria ser omitida por la computadora. Una mar-—-
ca, 1a cual se extiende fuera del espacio apro-
piado padria ser leida como respussta para otra
pregunta. Llepe el espacio conpletamente,

3. BORRE COMPLETAMENTE. Marcas deficientemente borradas pueden
contarse como respuastas. 5i desea canbiar una
respuesta, asegurese de borrar la marca gue
desea cambiar.

4. NO AFPOYE EL LAFIZ EN LA HOJA DE RESBFUESTA. Esto chdria causar
marcas accidentales — y una marca accirdental de
cualquier tipo podria ser contada por la compu-
tadora como respuesta.

RECUERDE~ El descuido &l marcar puede bajar sus
puntajes. Una calificacidn correcta
requiere marcas apropiadas en sus ho-
jas de respuesta.



S0LO MARQGUE
EN LAS HOJAS DE RESPUESTAS
DE

RAZONAMIENTO VERBAL

HABILIDAD NUMERICA

RAZONAMIENTO ABSTRACTG

ESFERE LAS INSTRUCCIONES NO EMFIECE
DEL EXAMINADOR HASTA CUJE SE LE INDIQUE



NO MARQUE ESTAS
HOJAS

e . . RAZONAMIENTO VEREAL

INSTRUCCIONES

Encuentre el espacio para Razonamiento_Verbal en la Hoja de
respuestas. A cada una de las cincuenta oraciones en este test
le faltan la primera y 1la Gltima palabra. Usted tiene gue
encontrar las palabras que llenen los espacios en blanco para
que la oracidn sea verdadera y razonable.

Fara cada oracidn eligira entre cinco pares de palabras, para
llenar los espacios en blanco. La primera palabra del par que
escoja, va en el espacio en blanco &l principioc de la oracidng
la segunda palabra del par, va en el espacio en blanco al final
de la oracién. Cuando hava encontrado el par para llenar los
espacios, margue la letra que identifica el par en la Hoja de
Respugestas, despuéds del ndmero de la oracidn en la que esté
trabajando. Aqui hay algunos ejemplos:

Ejemplo X

» 285 & agua 1o gque a comer s A...

A Continuar-Manejar Eeber es a agua lo que comer
B Pie-Enemigo es a alimento. Beber es la
C Eeber-Alimento primer palabra del par C vy
D Nifia-Industria comer es la segunda palabra
E PBeber-Enemigo del par €, asi el espacio
bajo la €C ha sido llenado en
el rengldn X de su hoja de
respuesta.
Ahora observe el siguiente ejemplo.
Ejemplo Y
e85 a noche lo que a desayuno es R...
A cena-esquina Cena s a noche lo gque a desayunpo
B suave-maflana es a maffana. El par E tiene ambas
c puerta-esquina cena y maflanaj cena Ccorresponde
D fluir-gozar al espacio al principio de 1la
E cena-mafana gracidn y mafana al espacic final.

En su hoja de respuestas, el espa-
cio bajo la E ha sido lleno en el
rengldén Y para mostrar que el par
E es el corr=cto.



Ejemplo Z

Ahora haga el siguiente ejemplo Usted mismo. Llenado el espacio
correctamente en el rengldn Z de su Hoja de Respuestas.

2238 a uno lo gue a segundo es A. ..

A dos—-medio Frimeroc es a uno 10 gque a sequndo
B primerc-fuego es & dos. Frimero corresponde al
C reina-colina espacioc en blanco al principic de
D primero—-dos la oracidn, y dos corresponde al
E 1lluvia-fuego espacio final. Frimero y dos hacen

el par D asi Usted debe llenar el
espacio bajo la D en el rengldn Z
de su hoja de Respuestas.

Llene Gnicamente un espacio-respuesta por
cada oracidn,

Usted tendrd 30 minutos para este test. Trabaje tan rapido vy
preciso como pueda. Si no estad seguro de una respuesta, margue
la eleccidén que usted crea mejor.
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-3.1 RAZONAMIENTO VEREBAL

mantequilla lo que café es A...

pan—saervir
vaca-leche
pan—-leche
pan—caliente
crecer—laeche

masculino 1o gue mujer €% A. ..

hombre-dama
honda—femeninc
honda—-nifa
hombre—~+femenino
hombre—nifa

taballo lo que chofer es a...

crin-carro
jinete—carro
establo—-carro
crin—-propietario
crin—uniforme

colmilleo 1o que ciervo es &...

elefante—cierva
marfil-cierva
alefante-cuerno
marfil-cuerno
marftil-cazar

animal lo0 que cascara 285 &...

vaina-meldén
piel-semilla
piel-meldn
hombre—duro
cascara—duro

viento lo gque agua es a...

aire—corriente
cerveza-liquido
recluta—-marina
soldado-marinero
guerra-paz

PASE A LA SIUIENTE PAGINA



il.

.85 a carrera lo gque lento es a...

gente—+rapido
andar—-rapido
pasear—tarde
rapido—-alto
rapido-pasear

moomDd

.85 a perroc le que ceba es a...

terrier—-res
ladrido—-res
cola—-vaca
cela-Hereford
ladrido-Hereford

mooOmd

.88 a corcho 1o que Caja eSS R.es

botella—-tapa
botella-cesta
botell a—-sambirero
botella-pelea
billete-cesta

moGwoD

88 a segqundo lo gque dia 25 a...

D

primerc-hora

B primero—-luz

C wminuwto—viernes
D minuto-hora
reloj—-viernes

.85 & tierra 1o que marina s a...
A campo-mar
B ejército—aire
C 1llegar—mar
D ejército—mar
E mnave-mar

«e 25 8 avidn 1o que cochera 85 Q...

Jet~-casa
jet-almaceén
hangar—automdvil
ala—automdvil
ala-establo

mooOowbD

PASE A LA SIGUIENTE PAOINA



-~

i .85 a novillo lo que puerco s &...
A vaca-cerdo
B bistec—cerdo
€C toro—-cerdo
D bistec—chuleta
E toro-—-chuleta
14, .25 a proceder 1o que alto =23 &. ..
A retroceder—-prevenir
B interceder—prevenir
C parar-ir
D aprovechar-ir
E interceder-—-ir
15. .28 & integrar lo que separar es a...
AR aceptar—enlazar
B calcular—-discriminar
C celebrar—generar
D internar—operar
E mezclar-—-segregar
1-&: B85 A plié lo que sombrero 2s a...
A dedo—-cabeza
B tobillo—cabeza
C media-banda
D media—cabeza
E dedo-banda
17. <259 & mayor 10 gque peor €% a...
A menor—-mejor -
E  mucho-mejor
C mucho-malo
D mas-altimo
E mucho—-altimo
13. e85 & verso lo que escultor 2 &...

A poeta-artista

B poeta-estatua

L masica—-estatua
D inversoc—estatua
E inverso-artista

PASE A LA SICUIENTE PAGINA



19.

oL O

[
0

« 83

. 2S5

- 25

« 25

- 25

ostra lo que diamante es a...

2
€
D
E

almeja-brillante
sopa—brillante
perla—-mina
almeja-mina
concha—-perla

Inglaterra lo que lira es a.

mooOm>D

libra-Italia
Londres—-dinero
Londres—México
Londres—mandolina
Londres—Italia

jardin lo que pared es a...

mooOm>d»

flor—techo
flor—cuarto
cerca—-cuarto
cerca—-alto
Jugar—pintar

ladrar lo gque gato es a...

MoOmd

sembrar—felino
sembrar—maullar
morder-perro
rama-ronronear
perrc—ronronear

tercero 1o gque quinto es a...

moomor

primero—-séptimo
primero—diez
medio—séptimo
uno—-cinco
tres—-cuatro

caballeria lo que pie es a...

nmoomd

caballo—-viaje
caballo-infanteria
caballo-zapato
corcel—-jardin
caballo-armeria

PASE A LA SIQUIENTE

PAJINA
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26.

L,

- -

« 85

- 25

- 25

- 25

a 25

bandera log que poste es a...

moOwD

saludo-ejército
saludo-oficina
banda-oficina
franja—tel &tono
asta-lampara

tuerca lo que ganzda s a...

MpopGomD

pescar 10 que arma €8s R...

tornillo-cerradura
fruta—-lanzar
fruta—-vaoltear
tornillo-voltear
avell ana-vol tear

anzuelo-disparar
bacalao—gatillo
caffla-disparar
bacalao-—-bala
cafla-cazar

médico lo que secretaria es ...

moOomoD

doctor—~oficina
entermera-ejecutivo
doctor—-mecandgirafa
medicina-oficina
medicina—-ejecutivo

deber lo que derecho es a...

moooD>

conducta—-correcto
cliente—juzgado
trabajar—-izqguierdo
impuesto-dudoso
obligacidn—-privilegio

archivo lo que revista es

moomd

cajbn—periddico
ufla-periddico
ufNa-novela
carta-estante
carta-historia

PASE A LA

a.--

BIGUIENTE PACINA
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36,

- B8

P =)=

- 25

- 25

« 25

[Hi

pantera lo que perro es a...

selva-casa
gato-1adrar
gato—-lobo
selva—-ladrar
presa—-ladrar

moQmbD

t

(]

tiaz—primo
primo—hijo
muchacha—tia
padre—hiijo
sobrino-muchacha

moomI

doméstico 1o que ledn

tren—-salvaje
tren—-cazar
timido-salvaje
tren—tigre
vaca—-salvalie

moetod

perder lo gue aprobar

perderse—-reprobar
ganar-—reprobar
ganar—correr
perderse—-triunfar
ganar—-triunfar

moQowD»

o lo gue muchacho es a...

€8 Axew

es Aeaas

popa lo que a babor es a...

proa—-navegar
proa-tietrra
puntual —navegar
casco-navegar
proa—estribor

moowo>r

tren lo que peaje es A...

riel-puente
tarifa-puente
maquina-puente
maquina-campana
pasajeaero—-puente

Mo Omd

PASE A LA SIQOUIENTE

PAGINA



37. .23 a franco lo gque formal es a...

A sincero—-serio
B i+rodar-serio
C rodar-bromear
D factura-riqgueza
E hamburguesa—rigueza
33. .85 a profibivy lo que confirmar 8s &a...
A despojar—-prosperar
H proscribir-negar
C permitir—-negar
D permitir—aptrobar
E ocmitir—aprender
39, P28 A arriba lo que cerca s A...
A alto-—casi
B alto—junto
C abajo—-cercano
D abajo-lejos
E Jjunto-distante
40, .25 & castigar lo que alvidar es &...
A  sentenciar—perdonar
B encarcelar—-descuidar
C ijuzgar—perder
D azotar-—-recordar
E perdonar-recordar
41. V.28 & tripulacidn lo que ladrén es a...
A navegacidn-sagquear
B cubierta—-ladrén
£ marinero-robo
D marinero-pandilla
£ wviaje—hurto
42. .88 & fundir lo gue dividir es &...
A reventar-repatar
B rehusar—-coser
£ reemplazar—castigar
D uwnir-cortar
£ alambrar-plomeria

PASE A LA SIOUIEINTE

PAJINA



43, ...85 a ciudad lo que nacional s Q...

mooOodp

alcalde—gobi=srno
municipio—pais
Monterrey-—gobierno
alcalde~-pais
Monterrey—internacional

44, .85 & clierva 1o gue carnero s G. ..

monmd

venado—oveja
ciervo-cabra
antilope-cabra
ciervo—vara
ciervo—jaballil

45. -85 a nato lo gque cosa 85 Ra.a-x

moomD

animal—-artificiail
vivo-cbhisto
nuevo-vieijo

muer to—-persona
rnifo-juguete

44. 825 a tierrra lo que nudo es &...

moogmoP

hect Arza—cuerda
kil dmetro—-mar
desiertg-cuarda
kil dmetro—metro
hacienda—nudo

47. «..895 a pajaro lo gue mudar es ...

monO@™D

vol ar—-establo
vol ar—-perro
volar—forraje
pelechar—-pairio
emigrar—-establo

48. e85 a lector lo que reparto es a...

moOomobp

escritura-piblico
escritura—-obra
abecedario—obra
escirituwa—actor
libro—-actor

PASE A LA SIQUIENTE

PFPAGINA



49. =285 a prisidn lo que el Louvre s &...

alcaide—amante
alcaide—museo
alcaide~-Francia
hastilla-museo
crimen—artista

moOmD

= 6 .23 a escala lo que sterrizar s a...

regla—-desenbarcar
regla—-agus

pescar —propisdad
descender—propiedad
descender-—-embarcar

moowbd

FUEDE REVISAR SU TRABAJO EN ESTE TEST
N3 DE VUELTA HASTA

GUE SE LE INDIOQUE
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NO MARQUE ESTA HOJA MARQUE SEUS RESPUESTAS
EN LA HOJA ESPECIAL
PARA RESPUESTAS.

Lo

b
B

HAEILIDAD NUMERICA

INSTRUCCIONES

Encuentre el espacio para habilidad numérica.
E=ta prueba consta de 49 problemas fnuméricos. Fara cada
prozlama hay cinco respuestas. Usted sscogera 1z respuesta
cxrecta y llenard el espacio debajo de la l=2tra 2m la hoja
de respuestas. £i no encusntra la respuesta correcta entre
las cuatro primeras opciones, como  respuesta llene el
gEpacio bajo la letra N, Escoger la letra N para cual quier
problema sigmnifica; Ninguna de éstas, lo gues explica que ia
respuesta  correcta ng esta entre las piimeras cuatro
OpCloOnes, zsdlo se debes marcar urna respuesta por cada
praoglema.

Haga sus operaciones =2n el espacioc en blamco que se le ha
dado, +eduzca las fracciones a su expresion mas simple.

Ejemplo X Sume A 14 En el ejemplo X. la respuesta
13 B 23 correcta es 25. de esta ma-—
132 cC 1is& nera, 1l espacio bajo la le-
o592 Lra parae DS-8 s llend en =1
M Ninguna rengldn ¥ de su hoia de res—
de éstas rme=t 5%,
Ejiemplo ¥ FReste A 1S E- @1 ejemplo Y. Nno s da la
30 B 24 respuesta correcta, de esta
20 C 16 nanera el espacio bajo 1la
b = letira "Ninguna de éstas" —N-—_
N Ninguna se llernd en el rengldn Y de
de éztas =0 holia de respuestas.

-
1

RECUERDE- Cada respuesta debe == reducida a su 2spresion
mAs simple, Por ejempio. =i ias operaciones son
1 22 v 1 2,2, unicamente 1 12 es correcto.

Tendra 0 minutos para resclver esta prueba. Trabaje 1o mas
rapido y preciso que pueda. No le dedigue mucho tiempo a
ningun problema. 5i no esta segquro de la respuesta, margque
la opcidn con la gque se siente mas sabisfeoho.

NO DE VUELTA A LA FAGINA HASTA QUE 3£ & IdDIDUE

HAGA L3 I=ERACIOMES EN EL &3FACI0 =+ ~. .3 DE LA HOJA DE

T RE _BElETaETT
E s -



3-2.4.1

1. Multipligue

64
75

HABIL IDAD NUMERICA

RESFUESTA

A 4600
B 4700
C 4780

D

4800

N Ninguna de é=stas

2o Qué ndmero podria reemplazar a la T en este

problema de multiplicaciédn?

427

212

(&) I—l

o Qué namero falta?

Zgoombd

1

%

25
25

Ninguna de éstas

4. Sume

17 aro
8 a-s
5 s/a

rr————

1 _
5 =

2
&4

6. Maltiplique

L0155

L1

Zoombd Z0n00D>

200m>p

4 = 6 ?
A 8
g IS8T
C 24
D i1
N Ninguna de éstas

0 s
31 18
31 20
22 10
Ningwr « 2 éstas

5. Qué namero puede sustituir ambas interrogaciones?

1
g

-
ot

&4
Ninguna de éstas

L OUO21E
L0825
o

e
L e |

Nthnguma vie é-.rasz

- - “ L

Ha!



7. Divida RESPUESTAS

1.88737 A .03

B .3

cC 3

D 30

N Ninguna de édéstas

3. Bué namero puede sustituir la interrogacidén?

2 _ 12 A 12718
3 2 B 4

C 8

D 18

N Ninguna de éstas

2. Qué namerc reemplazard a la M en esta
multiplicacién?

M4
4
1216

Zo0mD

Q
2
4
S
Ninguna de écstas
10. Multipliqué

Z.40

Eand —
g ]

40, OO0

60,00

1000

6000

Ninguna de éstas

Z2op0mDp

11.
__S .
-4

0

S

Ninguna de éstas

~-95—+ 19=

Z200WDD

15
28
100
2536
Ninguna de éstas

Z00moD

PASE A LA SIGUIENTE FAGINA



14.

16.

17.

18.

i

Lo
.

43.9

Multipl f que

014
« 14

32

[y
Ui

2

n

=

RESFUESTA

Zo0ow> Zolimgy Zomyd Z2o00mD ZoimDp

2o0mD

FASE A

20
36
37
64
Ninguna

=6/ T72
8
63
72

Ninguna

i’zi8s
is2

1

2
Ninguna

|

F.0

.t

=1
Ninguna

196
19.6
L0195
000196
Ninguna

3/7
5/7
3
S

Ninguna

ta SIGUIENTE PAGINA

de

de

de

de

de

de

éstas

éxstas

écstas

éstas

éstas

éstas



192. Divida
-24 I ;lz
20,
intaeriFrogacidn?
2 . 2
7 18
21. Divida
.O&I PRy 3o
22

interrogacién?

RESPUESTAS

4 12 _ 2
23. Sume
3 hrs. 36 min. 44 seg.
4 hrg. 26 min. 16 seg.
24,
I X 10 _
5 % 9

PASE

A .4

B 4

C 40

D 400

N Minguna de éstas

Qué ndmera reemplazaria ambos signos de

&
Ninguna de éstas

Z2pomdD
f_d"au"l,-.]

1.007
1.07
10,07
100.7
Ninguna de éstas

Z2o0mD

. fué ndmero reemplazaria ambos signos de

A P/464

B 7

cC8 1/2

D 14

N Ninguna de éstas

A 7 hrs. 3 min. O seg.
B 8 hrss 3 min. 0O seg.
C 8 hrs. 52 min. O seq.
D B hre. 83 min. ¥ seqg.
N Ninuna de éstas

A 27/50

B 30745

cC 2/3

D 1 12

N Ninguna de éstas

A LA SIGUIENTE FAGING



RESFUESTAS

)
)

18 = 759% de ? A .24
B 12
cC 24
D 27
N Ninguna de éstas

26. Raiz cuadrada
A 13X
124 b i4
Cc 49
D 98
N Ninguna de éstags
27.
4 = B 3/10
1
D 3 a3
N Ninguna de éstas
=8.
-S5(&6) (~3) = A —0
B =2
c z
D 20
N Ninguna de éstas
29.Sume
S kgs. S grs. A S6& kgs.
27 kgs. 14 grs. B 53 kgs. 322 grs.
3 kgs. 7 grs. C 35 kags.
19 kqs. & qQrs. D 534 kgs. 32 grs.
N Ninguna de éstas
30,
? = bbb 279 V. de &9 A 23
B 464
C S&
D 44600
N Ninguna de éstas

FASE A LA SIGUIENTE FAGINA



3t.

o)
-

4
-

Sb.

Sume
7 mt., 11 12 cm.
i8 mt. 7 cm.
& mt, 9 cm.
8 1/2 cm.
Raliz cuadrada

PR

%

de 4Q0

RESPUESTAS

200D 2gomD Zoomoe

Z0nmI

34
31

=R

mt.
mt.
32 mt.
24 mt.

Ninguna

. Q32

-4

by e

Ninguna

1720

20

40

80
Ninguna

1 1-a
20
80
125

MNirmguna

Z5 cm.

de

de

de

de

Qué namero reemplazaria ambos signos
interrogacidén?

3

?

Divida

=

[ SREA]
“

zgf o5

200w

Ninguna de

LA

éstas

écstas

éstas

ést as

de

éstas

éstas

S2IGUIENTE FAGINA



& hrs. 25 min. 15 seq. A X hrs. 58 min, 30
2 hrs. 26 min. 45 seq. B 3 brs. SS9 min. 30
C 4 hrs. 1 min. 20O
D 8 hrs, 52 min. O
N Ninguna de éstas
g =
(358586 Kk 7.434 ) + (87,242 —— 49,71 ) ’
27,342 42,731y + ( 7,484 &k 43,856
A O
21
c 17
D 4312
N Ninguna de éstas
39,
& - 2 . A ST
T ° T B 8T
C /7T
D =X
N Ninguna de ectas
10, Raliz cuadrada
| % _4 A B/55
25 49 B 64/1225
C 7 2120
D 19 o-roe
N Ninguna de éstas

ALTO: PUEDE REVISAR SU TRABAJO EN ESTE TEST
NO DE VUELTA A LA FPAGINA

SeEg .
SEg.
SEG .
SEQ.



FARA RESFUESTAS
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NO

HEMPLO X

EJEMFLO

MARQUE ESTE MARGUE SUS RESPUESTAS
FOLLETO EN LA HOJA ESFECIAL
PARA RESFUESTAS

k)

« S RAZONAMIENTO ABSTRACTO
INSTRUCCIONES

Encuentre el espacio para Razonamiento Abstracto en la Hoja
de respuestss. En esta prusba Uested vera series de disefos o
figuras semejantes a iLas Je AL AJO. Cada serie s un
problema. Debe marcar sus respuestas en la hoja especial de
respuestas. Cada serie consta de cuatre figuras 1lamadas
Figuras probiema.

lLas cuoatro figuras praoblens - 20 na zerie, Usted timne
gue encontrar cual de las Figuras ~2spuesta =5 la siguiente
{n gquinta) en la serie de figuras problema. A continuacidén
se muestrarn dos erjemplos:

FIGURAS PROBLEMA FIOQURAS RESPUESTA
| /[ V7 | — \ T BN —I/
A ) c D ) :

En el ejemplo X, observe que las lineas de las figuras
problema se wvan inclinando. En el primer cuadro la linea
esta vertical y a medida que pasa cuadro a cuadro, las
lineas se inclimnan cada ver mas hacia la derecha. En el

quinto cuadreo la 1inea Jd=z star horizontal, asi, la
respgussta correcta - 2ilegida de sntre las figuras respuesta
i .

1
es D, EntoncsE=s, 21 =9 w0 I Yol L3 2 o=zn la seriz X sz omarca,

en = hoja de Femnl s T

FIGURAS PROBLEMA FIGURAS RESPUESTA
Y * . elife '
® ® @ L
A » c D E
Ern el ejemplo ¥, 2=t 412 13 posicidn del punto negro en las
figuras problena. o2 2 gue se mueve dentro del cuadrado
en el sentidag de 1.-. vamnecillas del reloj: esguina superior
izguierda, S=quLinag SUPEer1ar derecha, esqguina inferior
derecha, esquina inferior izouierda. En que posicidn ira

luego? Regresara a la esgquina superior izguierda. Entonces,
la respuesta correcta s R.

Debera lienar el espacic tajo la letra B en la serie Y de su
hoja de respuesstas.

RECUERDE. — Tiene que seleccionar entre las figuras
respuesta, la gue debe seguir &n la serie.

Tendra Z9% minutos para €303 _rueba. Trabaje lo mas rapido vy
pPreciso que pueda. o1 o @sta Seguwro de su seleccidén, margue

4.
DAt
la opcidn gque l= satizfs;x ras.

vl 7 SOEE T 4y TR TFOSE LR INDICUE



3.2.5.1 RAZONAMIENTO ABSTRACTO
FIGQURAS PROBLEVA

2

"

&

1O

1)

I

1|

=

=

=

b, P
8 | =188 =
,1"'-\‘ i/f—-\. r-\‘
r i /’
6. s
—

%] X

=

-
=

S

FIQRAS RESPUESTA

4

)

o,

A

)

)

1)

A
—AR—An- BN Ri-—
A B C D E
=
88 |= |==888] =
A B C D E
(> OO
A CcC D E




nlA_A e ALA - . ALA A, CcC |EeE
A B C D E

ST T L (T L]
A B C D E

13.... O.Q .OO Oo. .O. o oO .O OOO
[ o ® ) L 4 O L‘ l. ® o ] o @ ®

A C D E
14.|° ° % % %o %0 o %, )

o o % o] %n| % % e

A B C D E

B IS TR TR T (ERE ITTE T I E
A B C D E

i R K ¢ Y[ 7T 0
A B C D E

PN EEIDEDNX
A B C D E

to OO O oRl® O o ®
A B C D E

ls.F 1 P J P
® Ul [
A B C D E
20'1 1 I: 1’ |\—n—1 I.{ 1 if:

A B C D (=
PASE A LA SIQUIENTE PAGINA
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CAPITULO 4

IMPORTANCIA DE La ~AUTOMATIZACION OE LOS TEST FSICOLOGICOS

4.1 CARACTERISTIL. 3 I& WN TEST GLE FUEDS ~UTOMATIZAR

DE OPCIONES MULTIPLES

® Un test que =sus preguntas son contestadas por un F (FALSA)
y € (CIERTA). 5i para usted la ocracidn es CIERTA o mas o
menos CIERTA, se colocarid la C vy si es FALSA o mads o menos
FALSA se llenara con F.

® Se escogerd la respuesta correcta entre las cuatro
primeras opciones, si se escoje la quinta opcidn (N}
indica gue ninguna de las respuestas es correcta, debera
marcar una respuestas por cada problema.

® El test en el cual hay que encontrar la primera vy dlbtima
palabra gque llenen los espacios en blanco para que 1a
oracidén sea verdadera y razonable, se eligird entre cinco
pares de palabras, se marcard la letra que identifica la
respuesta del par de palabras.

® Cuando el test consiste, en una serie de frases acerca de
cosas que a usted-le gustaria hacer y de diferentes modos
en que usted se puede santir, se deberd escoger A o B la
que crea que es mas caracteristica de usted.

OBRSERVACION: La evaluacidn de los tests automatizados
deberan ser analizados por la persona
responsable de la aplicacidn o de -
preferencia por el psicdlogo expsrto que
dara el resultado del paciente.

Tomando en cuenta el tiempo en que <e
conteste.,



4.2 CARACTERISTICAS DE UN TEST QUE NGO SE FPUEDA AUTOMATIZAR

POR PRESENTACION DE FIGURAS

® Hay tests gque su respusesta se da por la interpretacidn del
dibujo y el psicdédlogo observa su contestacidn 2 interviene
en la evaluacidn.

® En el tests en el cual se presentan dos grupos de series
la primera consta de cuatro figuras gque son el problema,
usted tiene gue encontrar de la segunda serie de cinco
figuras respuesta cual es la siguiente (o guinta) de la
serie de figuras problema.

® El test consta de dibuios y de preguntas, acerca de ellos,
se lee cada pregunta cuidadosamente, observe el dibujo vy
marque su respuesta en la hoja de respuestas (A o R)., 8i
Mo hay una solucidn se marca la letira C.

® En este test se observaran S, 6. 7, u 8 figuras de acuerdo
a el problema requerido, se daran dos soluciones por
prroblema las cuales varian de 0 a 6.



AUTOMATIZACION DE LOS TEST

El desarrollo tan acelerado de las computadoras electrdénicas
ha originado una modi ficacidn permansnte a los
establecidos &n la 2ot edad donde éstas

procedimientos
ue representan L

tienen repercucl on diFacT A puesto
sopoirte cada wvez mas csdlicoc en la toma de decisiones,
liberando al hombre de las labores de rutrma a las gue se

ercontraba swieto, propur . ceeands Con esto mayor tliempo a
labiores de investigacidn _.Aarraalleo pgeeosoral.
DATAOS INFORMALCION
+ FROQOCE 35O —
{RESULTADOS
DE TEST

ESQUEMA DE UN SISTEMA DE INFORMACION

El si1stema de informacidn Autaomatizado o programada.
Consiste principalimente de aplicaciomnes qgue auvutomatizan los
documentos necesarios en las ocperiounszs de oarficina vy
decisiones de salida, gque anteriormente =ran de natuwraleza
supervisora y gque llevaban a cabo los seres humanas,

La avtamatizacidn de los tests ha permitido la solucidn a
nroblemas gue se presentaban en estirdilzs  fFsicoldgicos,
gracias a las computadoras es capaz de proveer en todo
momento Ia totalidad de las informaciones reglstradas sobre
cual guier paciente, al psicdédlogo antorizado que las
necesite. La computadora permite por medio del sistema del
test que el paciente responda a las cuestiones de cada test
por la pantalla en donde presemnta cada prequpta y espera su
respuesta, al final de la prueba. Almacena su evaluacidn qgue
es canfidencial y solo el psicdlogo podirda dar su diagndstico
al paciente, va que la decisidn final serd la del psicdlogo
al obserwvar al paciente en sus prusbhas.

Azl por medio de la Automatizacidn de 1a Informacidn le

permitird conservar un registro Histdrico de cada paciente vy
con gran magnitud de capacidad de informacidn.



La idea de

ENTRADA

Informaci®dn

concerniente
a factores in-—
ilernce y exter-—

s . ——q

los sistemas de informacidn programados se
muestra esguematicamente en la figura.
REALAS DE NTROL
co
DECISION,
PROORAMADAS Y . Met ga
orm [ J o -
COLOCADAS EN . e 4 a
» A COMPUTADO- sacven. -
" » triccion de
RA. tLrempoe ¥y coato
CONTROL l P ’/”
3
PROCESADOR —— SALIDA
COMPUTADORA DE DECISION
DEC1
816; o ermrada que
—_— estd de acuer-—
do con el sis-
tema.
RETROALIMENTACION
de la toma de decisiones. £l si=tema de

Automatismo

decisiones programadas.

El objetivo consiste en disefar
que produzca informacidn del test para la computadora

en forma automatica las decisiones,
can los siguientes tres pasost

1 ® Analizar
administrativa,

el

problema mediante el
v disefiar una

solucione todas las aplicaciones.

un procesc, de tal manera
"tome"

lo que se puede lagirar

enfogue de la ciencia

regla

Ze Frogramar la regla de decisidn para la computadora.

3 @ Diseffar la entrada y salida del

computadora, para prever que

automaticamente.

® La toma de decisiones cse

ésta

tome

sistema de informacidén

de decisidn gque

de

las decisiones

los cAlculos efectuados por la propia computadora.

logra automdticamente mediante

® No ha sido posible eliminar completamente la intervencidn

humana
debido a que el

las aplicaciones
psicdlogo debe dar

computacionales

psicoldgirocas

s punto de vista, oor
tal motivo el sistema apova sclo al csi1cdloga.



4.4

k.

Frincipales opiniones de los FRO y CONTRA de
automatizar un test psicométrico.

Las ventajas de automatizar un test psicométirico

La evaluwacidn de la informacidn z.n-matizada ewvita el
pEsado proceso de revisidn de cads cests psicoldgicao yva
que en términos de segundos podrd ocotessr las soluciones
v le serd mads facil al psicdlogo su diagndstico.

ARhorro de material para la evaluacidn de los tests,

Fermite conservar la informacidn en Memoria de 1la
computadora en forma ordenada comoc el psicdlogo lo
disponga de los diferentes pacientes.

Se pueden realizar consultas en el momeEnto en gue desee,
de la tnformacidn de cada pacisnmte.

La capacidad de almacenamiento de la computadora pusde
almacenar, temporal o permanentemente, lbs datos vy el o
los tests psicpldégicos, gue pueden ser actualizados en un
futui-o.

Ofrece wuna seguridad de sua evaluacidn =n forma correcta.
vya que podria haber error de revisidn en forma manual.

Se obtienen los resultados en menor tiempo y mencr
esfuerzoc.

Hay mucha seguridad en el Sistema y ze d& una clave
secreta o el password, la cual sclo permite al personal
autorizado tener acceso al sistema.



4.5

DESVENTAJAS DE AUTOMATIZAR UN TEST FSICOLOGICO

1. La <omputadora evalga

T e g =21
o HErSDhna
firales,

el test de acoeriz
sistema, perg la intervenc.o-
experta es necesaria

cone =2 le

42l psicdlaogo
para dar resultados

iy
P

Debe contarse con el

equipo adecuado para
resul tados

chtener los
"COMFPUTADORA E IMFRRESORAM.

-

La falta de una persona capacitada en software para el
desarrollo del sistemna de Test o
requeridas

actualizaciones
Y mantenimiento del
problemas.

mismo, acarrearia



CAPITULO S

DESCRIFCION DETALLADA Y DESARROLLO AUTOMATIZADY DEL
IEST "M M P I°

INFORMACION DEL TEST

TEST M m & |

INVENTARIO MULTIFASICO
DE LA PERSONAL IDAD

MMF I FORMA R

Dr. 5. R. HATHAWAY v Dr. J. C. MCKINLEY
Rdaptacidn parar Amd&rica Latina por el Dr. Rafael Nuaffez

FProfr. Fsicologia U.N.A.M.,
Sbazado = la traduccidn de A. Bernal, A. Coldén, E. Fernande:z,
A. Mena, 8. Torres y E. Tarres.

Revisado por el FPsic. Armando Veliazguez Huerta

se ha utilizado para seleccionar el personal en

Imsti1tuciones industriales, militares y educativas; también
Para lograr una separacién objetiva entre perzonas
Ter sl wente sanas y enfermas, O con rasgos y tendencias mas

~ 12 _3 zatoldgicas.

&l MM P I



5.2 GCRJETIVOS

Obijetivo del Sistema

Automatizar el Test INVENTARIO MULTIFASICO DE LA
FERSONALIDAD MMP I Forma R, gue mediante el uso de la
Microcomputadora se le facilite tanto al Fsicdlogo como al
candidato que acude a €1, su evaluacidn vy solucidn del Test

respectivamente.

Chietivo del Test MM F I
Forma R

Describir la personalidad de umn individuo mediante 1la
evaluacidn del Test M M P I Forma R



9.3 FERFILES GUE EVALUA EL TEST MMPI-R

teoHds slpooconderiasis)

e Hi thisteria)

4. Dp (desviacidn sicopatica)
S. Mf (hombre)

&, FPa (pararnoia)

21 —ostamia)l

i+

Es (ezsquizofrenia)

&

7. Ma (hipomania)
I, 0-3i (Introversidn sacial)

b tel sujeto busca ayuda)

12, Kk (defensividad, tendencia a intelectualizar)

[ (el sujeto intenta quedar bien)

wd



DEFINICION

4

ESCALAS CLINICAS.

Hs {hipocondriasis): Los pacientes COn puntuacidén
alta expresan en forma constante sSUS conftlictos
psicoldgicaos y emocionales por medio de una canalizacidn
somatica, manitestando persistemntemente y a menudo en
farma edtrema sus preccupaciones relacionadas con sw
salud fisica. Los hombres normales con puntuacidn alta
son sociables, entusiastas, amables, con amplia variedad
de intereses, versatiles, en tanto las mujeres son
modestas, francas, ordenadas y comunicatiwvas.

Una puntuaci én baja s encuentra en pErecnas que
ofrecen muy poca o ninguna preocupacidén somatica, fatiga
y mucha debilidad.

D {(depresidn): Es caracterizada como la escala del
"estado de &nimo", ya que por medio de ella encontramos
estados emocionales momentaneos y transitorios. El grupo
naormal gque ofrece una puntuacidn alta esta integrado por
personas que pueden describirse como serias, modestas,
individualistas, con intereses estéticos, insatisfechas
con el medioc y con ellas mismas, tienen tendencias a
preccuparse demasiado, emotivas, de temperamento
nervioso, generosas vy sentimentales. La puntuacidn baja
en la escala 2 se encuentra raramente en pacientes
psiquiatricos. Lo que refleja es ausencia de depresidn vy
tendencia al entusiasmo, adecuada confianza en si mismo,
actividad, energia, estabilidad, buen sentido del humor,
inquietud, impulsividad, comunicacidn y espontanedidad.
prolongado de pesadumbre Y desaliento. Da una
interpretacidn sombria aun a cosas gque marchan bien para
él. La depresidn neurdtica no representa una escapatoria
del miedo, zino una entirega a &1,

Hi (histerial): Los pacientes psiquidtricozs con puntuacidn
alta sufren con frecuencia de taquicardia, palpitaciones,
cefales vy problemas familiares. Cuandoc la puntuacidn es
baja las personas son generalmente estables, con
intereses estéticos, convencionales, control adas,
pmacificas y restringidas no participan #n situaciones
sociales, no les interesa la vida agitada.



(8]

l.Los sujietos nermales con puntuacidn alta se encuentran
caracteristicas de la personalidad tales como idealistas,
ingenuo, social, perseverante, comunicativo, afectuosa,
sentimental, individualista, infantil, impaciente,
inhibido, entusiasta,colaborador en actividades sociales.

Dpp  {desviacidn psicopatica): ' o= z=ujetps noresles que
agftrecen puntuacidén elevada, ti=nen como caracteristicass
principales el ser rebeldes, ciricozs. o hacen ¢aso de
reglas establecidas en su grupo sacial, son agresivos con
1as damas, eqoistas; =0n o e otra parts suietos
entusiastas, francos, individualistas, =1 preocupan
demasiado vy son muy sensibles.

La puntuacidn baja estid representada por perscohnas gQue, de
de acuerdo con la descripcidén de Hathaway y Meehl, son
canvencionales v de pocos intereses. Son ASimi smo
personas de buen temperamento, persistentes vy tienen
metas adecuadas .. Son personas agradables, un  tanto
timidas, sinceras y confiables.

=

M+ (Masculinidad/Femenidad): WUna puntuaciodn elevada para
los dos sexos implica umna orizsntacidén en direccidn &l
sano opuesto. Lo que se encuentra entrs suj=ztos normalies
es caracteristicas de pasividad y dependencia, enktre los
hombi-es, sensibilidad, idealismao, sociabilidad. con
intereses estéticos, filosdficos, socialmente perceptivos
y capaces de darse cuenta y reaccionar ante las sutilezas
involucradas en las rel aciones interpersonales,
ofreciendg inferencias practicas y valiosas.

La puntuacidn baja en la mujer es sensible e i1dealista,
modesta y con buen sentido comin,

El adolescente con puntuacidn elevada, se comporta bien,
caballeroso, un tanto afeminado o comsideradc asi por sus
compaferos ez estudioso, prefiere las artes, la mdsica.
El adolescente con puntuacidn baja en esta escala es
agresivo, wvociferante, desafiante, poco interesado  por
ios estudios, desaplicado, generalmente recibe
calificaciones de mala conducta de parte de los maestros.
La muchacha adolescente con puntuacidén elevada no es
buena estudiante. En puntuacidn baja son inteligentes vy
obtienen buenas calificaciones en comparacidn con 1a
adalescente que ofrece puntuacién alta.



Fa (paranoial: El esquizofrénico paranoide presenta los
sintomas clésicos de la locura, como ideas de referencia,
sensibilidad en las relaciones interpersonales, actitudes
spspechosas, rigidez, adherencia inflexible a ideas vy
actitudes, sentimientos o ideas de persecucidn, ideas de
grandeza y auvtopersecuciones. Los sujetos normales con
puntuacidn alta son perfeccionistas, dificiles de 1legar
a conocer realmente, tercos en sus posturas, enotbtlvos,
sansibles en sus relaciones interpersonales, y dados a
precouparse por lo que puedan psnsar o decir de ellos.
Cuando la escala es baja se encuentra gue 10 sujehbos son
zauilibrados, serios, maduraos =n 3. asr@Era de enfrentar
la vida, razonables, confiables, {inteygros.

Ft {psicastenial: Las personas dentro de esta categorila
gestédn caracterizadas por excesivas dudas, dificultad en
lograr decisiones, gran wvariedad de temores, excesiva
preocupacidn ocbsesiva, actos compulsivos y ritualistas,
perfeccionistas an sus exigencias tanmto de si mismos como
de otras personas.

£l sujeto con puntuiacidn elevada es sentimental,
dependiente, deseoso de agradar, con sentimientos de
inferioridad, indeciso compulsive, tranquilo vy de buen
temperamento aunque individualista e insatisfecho. l.a

mujer con puntuacidn alta es sensitiva, emotiva, dada =a
preocuparse demasiado v con una variedad de componentes
newrdticos, En punttuaciones MmeEnores =1 cohser van 2n

sujetos que no tienen tendenciaes & preccuparse Nl a
mostrar cuadros inadecuados en sus responsabilidades.

Es {esquizofrenial: La progresidn hacia uwuna meta de
pansamientos en el esquizofrénico es demasiado erratica,
desviada y frecuentemente interrumpida. El esquizofrénico
no tiene interés en el medio ambiente y generalmente da
la impresidn de encerrarse en si mismo v se mantiene o
puede mantensrse fuera de todo contacto con el mundo.

El contenido extrafic implica aislamiento emocional, las
relaciones inadecuadas con los familiares, apatia e
indiferencia. £1 sujeto normal con puntuacidn alta en
esta escala es uwuna persona dificil en sus relaciones
interpersonales, negativo, apético, extraMo, con poco
talento social. La puntuacidn baja 5 observa
en personas equilibradas, gui enes buscan poder Yy
reconccimiento por medio de la productividad. Sin embargo
tienen la tendencia a la sumisidn vy al reconocimiento
casi incondicional de figuras autoritarias.



Fam

Fa

Ma (hipomania): Se caracteriza por una actividad intensa
g an distraccidén, elacidn inestable, incansable,
insomnio, bhipertircidismo, actitud de sospecha y ademas
megalomania. El sujetec normal qgue ofrece una puntuacion
alta es optimista, decidido, expansivo y no se encuentra
atado a las costumbres sociales que lo rodean.,

LS pPersonas con puntuacidén mas bagya = 0N modestas
convencionales, aisladas vy humildes. En el estudio de
Hathaway vy Meehl,son personas practicas, contiables,

r-otables vy ardenadas.

o~ {(Estroversidn & introver =i &n somi1ial): _as
puntuaciones elevadas apuntan a conducta o tendencia a
la 1ntroversidn, se encuentran en personas apaticas,
conscientes de s mismas, timidas, inseguras, etc. las
puntuaciones bajas sefalan tendencia a la extroversidén.
l.as personas con puntuacidn elevada carecen de presancia
=oolal. comportamiento o prestancia social Ya gue =1
muestran i1nadecuados e incdHmedos cuando se encuentran en
una situacidn social.
Las caracteristicas en el grupo normal de puntuacidén baja
en esta escala estudiado por Hathaway vy Meehl son

versaAtiles y sociabilidad en el sentido de mezclarse bien
muLj e es entusiasta, conservadora,

H|

con la gente. La
segura en si misma y atrevida.

CTORES: F, k. v b

=

LAS ESCALAS DE VALIDEZ tienen por objeto sefalar el grado
de confianza que und puede tener para hacer 1nferenclas
sobre 1a personalidad basandose en el perfii de 1la

prueba.

(el swujeto busca ayudal): Una puntuacidn elevada afecta las

otras escalas de la prueba, por lo gue se ha encontrado
de gran importancia considerar, Ccomo primer paso de la
interpretacidn, el wvalor de F, va gque el protocolo esta
enarmemente relacionado con esta escala. 3Son personas
inadecuadas, incompetentes, mentalmente enfermas o gue
huscan la manera de evitar responsabilidades extremas
que fingen estar enfermos ofreciendo wuna puntuacidn
=2levada, ademads una puntuacidn alta en lazs eswal
“linicas. En puntuaciones bajas las perz=crzs normrale

~zantan zdecuada liberacidn de sitica=y - < 1 v R

'r':n

il

[HE
U]



{Defensividad, tendencia a intelectualizar): Opera comeao

escala de correccidn para las escalas climicas: 1{(Hs).

4(Dp), 7(Pt), B8(EsS) y 2Ma).

Una puntuacidn elevada representa una actitud defensiva
hacia la debilidad psicoldégica, @s decir son personas gue
temen presentar un cuadro de perturbacidn mental v es una
defenza que seflala tendencias a distoresionars ia prusba
deliberadamernte. Una puntuacidn baja se encuentra en
suletecs desconfiados, inhibidos, superficialass. sumisos

art= -1 JLras autoritarias.

(2l suj=to intenta "guedar bien'): Hathaway v  Mockinley

introdujeron esta escala con fines de encontrar o poder
evaluar el grado de franqueza del sujeto ai tomar la
prusba. £l sujeto tiende a cubrir sus faltas personales
socialmente inaceptables cuando la escala L es alta.

Una puntuacidn baja se localiza en sujetos perceptivos,
soclal mente adecuados., confiados en si mismos,
independientes, ocasionalmente sarcasticos y cinicos, con
gran fluidez verbal y muy comunicativos, espontapeos, de
ideas ingeniosas ¥y con capacidad de ser lideres

efectivos.



5.4 CONTENIDO DEL SISTEMA

El sigstema M M P I Forma R contiene un menu principal el
cual =2 divide en tr=2s opciones:

1. “winsuwltas a Estudiantes
=, Test Multifasico

e Salir del Sistema

Consultas a Estudiantes

Cuando el estudiante desea saber cual es su evaluacidn, se
dirige al psicdlogo o la persona encargada para dar su
resultado, en esta opcidn se consulta un expediente con sus
datos persornales y uwuna tabla de resulitados en donde se
localizan las escalas y puntuwajes para usc B interpretacidn

del bpsicdlogo.

Test Multifisico

El estudiante com:ienza a resolver el test aplicado por =i
psicdlogo 21 cual consta de 379 preguntas.

Salir del! Sistema

Si se desea salir del Sistema al MS-D0OS.



Cansultas a Estudiantes

1. Resultados obtenidos del estudiante & pantalla.
2. Resultados a Impresora.

T. Fegr2szsa al mecd arincipal.

Resul tades cbteridos del estudiante a pantallass

Se presentan los resultados obtenidos en base a la
evaluacidn formulada al estudiante de los diferentes

perfiles de un individuop.

a LNnpresoras

m
1}
b
~
(a
o
Li
(W]
[T

E1 psicdlogo puede obtener un listado
resultados generales del paciente para su

i,

Fegreszar al mend principal:

de los
adecuado

Al teclear esta apcidn se presenta el mend principal.



5.5 Descripcidn de la Ejecucidn del Sistema

El Sistema TESIS ejecuta a su vez a
(1) Consultas vy (2) Test
de donde:

{1) Consultas comnzsta de: RESFPAN(Resultados a FPantalla)

{(Z) Test concsta de:

RESFAMN 3

RESIME:

FACTORES:

RESIMF(Resultados a Impresoral.

FANZ( Fantalla Bibliografica del
Test MMFI Forma R).

FAM4 ( Pantalla de instrucciones
de como resolver el test) .

FPCAF( Pantalla de captuwra de
‘Datos Fersonales del Estu-
diante ).

Progirama gue consiste de 3 divisiones las cuales

=03

Dasplagar resultados de evaluacidn del Test a
téntarla solicirtande al estudiante gue llene la
“i1cha de bls queda por nombre de estudi ante,
aparecienda la ficha de identificacidn con sus datos
correspondientes; para posteriormente mostrar una
tabla de resultados los cuales el psicdédlaogo tomara y
evaluara manual mente los factores calcul ados

rediante grafticos.

Frograma que ejecuta lo mismo qgue RESPAN con 1l=a
diferencia que RESIMP envia 1los resultados a
1mprasoray; para proporcionarie una herramienta mas
al psicdlogo, ya que de esta forma podra listar
resultados tcada vez que la requiera.

Frograna que realiza el proceso de evaluacidn de
iz3da rozaunta, de acuerde a un patrén de respuestas
_____ por "plantillas de evaluacidn” vy
wobl oS el calculo de resultados agregados vy

a7 253. 105,



.6 PRESENTACION DE FANTALLAS DEL SISTEMA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CIENCIAS FISICO-MATEMATICAS

TESIS
EVALUACION FSICOMETRICA FESSONALIZADA

RZESORADA:
ING. AURELIO RAMIREZ G-aANADRGS

REALIZADA:
FLORINA AURELIA GARIA RIVERA

CARRERA =
LIC. EN CIENCIAS COMFURCIONRILLES

CENTER> para caontinuar....
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II 09/06/89

1
SISTEMA 15:28:28
=== MMFI FORMa R

BBIETIVO:

TEST:

UTILIDAD:

Automatizar el Test INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FER—-
SONALIDAD MMFI Forma R, que mediante el uso de la Mi-
crocomputadora se le facilite tanto al Fsicdlpgo, como
al candidato ause acude aél. su evaluacidém Yy solucidn

del Tezt resgzctivanemte.

PPRESITe LD Ve TIU D DE LA FEFSONALLIDAD MMFI FORMA R
Be. s c otrdmer oy Ur. J. G, Mk INLEY

e han utilizsdo para seleccionar el personal en Ins—
tituciones, irnoustriales., militares vy educativas: pa-
ra lograr una separacién obietiva entre personas men-—
talmente sarzz v enfermas, o con rasqgos vy tendencias

Mas o TeEns. - e T W = T

FeyanaWiRD:




=

09/06/39

INVENTARIO

MULLTIFASICO
MMF I ~FORM&

LE LA FERSONALIDAD
R

MENL FRINCIFAL

. 1 ’ Conscltaz a Estudiantes
L i
ar ety
! 4 . l N wie y
; [ = = et e mo Ty R
| Bt o o |
3 Sati del Sistema
Elvta una opcidm: O







SUEBMENL DE CONSULTAS

Fesultados a Fantzlla

U

Resul tados a Imorresora

d

L

Regressy <« mann Principal

Elija una Upridn.. .o




INVENTARIO MULTIFASICO DE
FORMA R

LA

FEFSONAL IDAD

BUSOUET FOF NOMERE OE

SSTUD [aaMNTE

MNOMERE (=)

\3

AF

HMATERNO

Teclee <RETURR o .

=}

MEML. . .




INVENTARIO MULTIFASICO DE LS FERSONALIDAD

FICHA DE IDENTIFICACION

(R

NOMERE : GLORIA ELENA CASALLES MARTINEZ

NOMERE (S)

EDAD: 24

AROSs

AF. FATERND AF. MATERMNO

i
ESTADD CIVIL: SOLTERA

OCUFACION: IME. SIST. COMPUTACIONALES

S
rie
e
i
M

:

ES-ARIDAD: FROFESIOMAL

PP R————"2
1
fa d
1
a1

CEM LA FARILTA:

e

FECHA

(MM/7DD/7AA) DE NACIMIENTD:O7/30/64

ENTER para cont:- - -, .




{
[ INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FPERSONALIDASD
|

B

e ey

FORMA R RESULTADOS j
S |
NOMBRE: GILORIA ELENA CASALES MARTINEZ
ESCALAS: » L F [ i-HE Z-D 3-HI 4-DF 5-MF &—~FA 7-FT 8-ES 9-MA 0-SI
FUNTURJE & O =4 4 23 =8 i7 a4 iz & 4 i4d 14
e ————— s
h i AL
_____ - ! (.9 xkK (.40 - (1iwk S R 4 (. 2wk
TLom RO T 0w b z ! 1 10 v Td 5
i N —— O — i el
[‘_- =
FUNTUQDIDN: : 1—-HS 4~DF 7-FT g-ES D-Ma
CORREGIDG: 16 27 T =8 19

I'._'-—-——-—.—4

Cusalguier tecla para combr a7, ..



INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FERSINALIDAD
MMFI-FORMA R

Dr. 8. R. HATHAWAY y Dr. J. (C. MCORINLEY

Adaptaci én para Amdérica Latina por
el Dr. Rafael NOufez, basado en la
traduccidon de A. Bernal, A. Coldén, E.

Ferndndez, A. Mena, fA. Torres yv E. Torres

FRevisado por el Fsic. Armando Velaocauozz huerta

ENTER para continuar...




Mmao0 DE RESOLVER EL TEST

Este inventario consta de oraciones o proposiciones
snumneradas. Lea cada una y decida si. 2 SU CARas0, —

ez cierta o falsa.

Si la oracion es CIERTA o m&s o menos CIERTA, es-—
criba la letra C (cierta).

51 1la oracidn es FALSA o ma&s o menos FALSA. escri—
ba 1a letra F (falso).

Trate de ser SINCERO CONSIGO MIZHI v wse zu or-oio
ol - L A Haga Lo posible por dar uma reszoss - A
cad= wuna de las oraciones.

Fecuerde gue debe escribir wuna respuesta, para  ca-

da oracidn.
Una vez gue se pulse la tecla ENTER no modra modi-—

ficarse la respuesta,

DESEAS RESOLVERLO. . « (Presione S==i, Nz




S.7 LISTADO DE FROGRAMAS

LS S22 3023202000000 SRR R PP
X

XEVALUACION PSICOMETRICA FERSONALIZADA
X

¥FRESENTAL . FRG

X

CLEAR

OFC=" *

2 1,5 TO 23,75 DOUEBLE

D 4,22 SAY "UNIVERSIDAD AUTONCOMA DE NUEVO LEGN”

2 S5.19 3AY "FACULTAD DE CIENCIAS FISICO-MATEISTICAS!
? 7,35 BAY "TESIS"

? 9,21 54Y "EVALUACION PSICOMETRICA FERSONAL I JADA™
D 11,17 SAY "ASESORADA:"

D 12,26 SAY "ING. AURELIO RAMIREZ GRANADOS"

?d 14,17 SAY "REALIZADA:"

? 15,26 BAY "FLORINA AURELIA GARZA RIVERA"

D 17,17 38Y "CARRERA: "

18,24 5AY "LIC. EN CIENCIAS COMFUTACIONALES!
21,27 SAY "<ENTER> para contipuar...."” GEI QFC
EAD

% W@



AFFX LXK KK Ak

¥ SIS, FRG

FROCESURE EVALUA

F o umuTERS g

g o t A

@ 1. 3I7 BAY T BET S

D

8 = UFFER(S)

DO WHILE 5 ¢+ *g» -AND. 5 < T
2 22,27 SAY "Soln puedes TECLEAR F o C*°
T 19,Z7 say ° * GET 5
READ
9 22,27 say SFPACE (Z&)
5 = UPPER(S)

ENDDO

RETILERN

KAKEFKFXF X AN R LK
¥
¥ LIMFIA.FRG

FROCEDURE LIMFTA

P 2,48 SAY TIME ()

D 14,12 SAY SPACE (65)
D 15,12 sAY SFACF(&;)
D 16,1258 '":iF-ﬁf (03
D 17,12 SAY FﬁLL(bu)
D 18,12 3AY SFACE (65)
E

RETURN



SRS CPEIPE SRS ERELESTR LSRR SO d By

DOUBLE
TCLAVE NO AUTORIZADAT
TO 192,52 DOUBLE
SAY *Oprima cualdquier tecla..’

X
¥ EVALUACION FSICOMETRICA FPERSONALIZADA
X
¥ CONSULTA.FRG
K
CLEAM
SEF telr GFF
SET HE~DING QFF
SET SeFRTY OFF
Sk . -« 1R™M OFF
(]! - LT,
Do CLAVE
FASES = SFPACE (%)
T LS,38 GET FASS
FEAD
iF FPass <+ "AUTAR?
SET COLOR TO W+
TECLA = * 7
v 17,25 TO 21,33
D 18,30 BAY
D 19,2
2 20,27
READ
EXIT
EMDIF

OO WHILE . T
kOIS,
CLESE

G183

byl

4,2

8,27

9,25

9,29

11,23

12,05

12,29
13,23
159,25
15.29
13,17
17,26
UM = o
2 12,45
READ
DO WHILE
2 19,
v,
FEAD
EML LG

SV VY

ZOLLULOL LY

FRG

S0 . TE LDOLRLE
g 20,58 DOURLE
SAY T SUBMEND DE
TO 14,27 DOUBLE
SAY 717

SAY "Resul tados
TO 153.27 DOURLE

3 sAY U 2°

SAY "Resultados
TG 16,27 DOUBLE
SAY 737

SAY “Regresar a
0 183,537 DOWUBLE
SAayY

CONSULTAST

a Fantalla’

a Impresora’

Menu Frincipal’

*Elija una Opcidn...”’

GET NUM FICTURE "7
NUM > 3 OL0R. NUM < 1
19 3AY *dociogn [ncorrecta ..

Se GET NUM FICTLRE

-~

*

GET TECLA

[ntente e Muas.wo



bo

E
e .
YT
ENDDU
CLEaF
FETURT
¥

CASE
CASE

CASE

L ARE

SARE

NUM={

DO RESFAN
NUM=2

DO RESImg
NUM= %
EXIT



AR KK KK OK KK KKK R KK O 0k KR Rk Ok KR Rk oKk Xk

4
X
x EVALURLCION FSICOMETRICA FERSONALIZADA
¥
¥ RESFAN. FRG

¥

SET TALK OFF

CLEAR

DO WHILE .T.
STORE SFACE(42) T0 MMNOMERE
CLEAR

¥ CONFALE.FRB ¢ busqueda por nombre de estudiante

i .. w--als
w7 TO3AY "Teclzz SETURM oara volver a nenua...”
RE#S
STYORF UFFER(MNOMBRE)Y TD MMOMERE
(- F e adbhE = SFACEC32)
eI T

EiND =

SELECT 1

USE SRGE [NDEX BASEX
SEEN MNOMBRE

IF Z0GF O

TEC = * 7
¥ 21,22 5AY "NO EXISTE... Oprima cualguier tecla® GET TEC
=EAD

A 15,23 SAY SFRACEL(42)
2 21,22 5AY SFPACE (49)
OO
ENDIF
50 rae
LOCRTE FOR N e = MROMBRE
CLEaR

¥ FCON.FRG 3 ficha de identificacion

CLEAR
DO FCON
orc =

D 22,28 TAY "ENTER para continuar...”
D 22,531 GET OFC

READ

¥ FFIN.FRG 1 tabla de resultados del test

DO FFIN

oFCc = * °

D 2T,23F BAY "Cualguier tecla para continuar..." GET OFC
READ

ENDDD

*
(o U S =S C T 0 S
[ :

- o S



L ESSPSRESESEC TR FTESTTES ST SELTEEDE RS

b ¢

KEVASLUACION

X

XPAN4 . FRG

X

2

bl PO R VO WO VY-S <R W R ¥ K I v Y

CLEAR

1.1
B
4,14
5,14
6,14
8,14
9,14

11,14

12,14

14,14

15,14

16,14

18,14

19,14

20,14

21,14

L i T Y

1'_’-), _‘-_cl

FLiILomeETRICA FERSOMBLIZADA

TO 24,78 DOURLE

SAY

"MODG DE RESOLVER EL TEST®

SAY "Este inventario consta de oraciones o proposiciones?
’enumeradas. Lea cada una y decida si, en su caso, -’

SAY
SAY
5AY
SaY
SAY
S5AY
SAY
SRY
S5AY
5AaY
SAY
5AY
5AY
SAY

es cierta o falsa.’

"51 la oracidén es CIERTA o mas o menos CIERTA, es-—°

‘criba la letra € (cierto).”

"1 la oracidn es FALSA o mas o menos FALSA, escri-7

"hba la letra F (falso).*®

TTrate de ser SINCERD CONSIGOD MISMO v use su  prooiz’

‘criterio. Haga io pasible por dar una respuesta

*cada una de las oracicnes.’

"Recuerde que debe escribir una respuesta,
‘da oracidn.’

*Una ver gue se pulse 1a tecla DESEADA
*modifticarse la respuesta.’

*DESEA RESOLVERLA. .. (Presione S=si, N=no)°®

o4

para ca—’

no podri”



1§33 3003 3220220 RRRR Rt e R

(EVALUACION PSICOMETRICH FERSONALIZADA

}

Automatizar el Test INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FER-

que mediante =21 uso de la M1~

crocomputadora se le facilite tantc al Fsicdlogo. com:
al candidato que acude 3 &l, su evaluacidn y =nb 1"

INVENTARIZ MULTIFASICO DE LA FERSONALIDAD MMFT For *& 1
HATHAWAY v Dr. J. C. McKINLEY"

Se han utilizado para seleccionar el personal en lns-
tituciones, industriales, militares y educativas; pa—'
ra lograr una separacion objetiva entre personas -
talmente sanas y enfermas, O Con rasgos Y tender -

SENTRADAZ ., FRG

H]

CLEAR

9 1,4 TO 7,78 DOUELE

P 2,28 54Y "BE1l ENVYENTITIDOOGSG"

9 3,2 TO 5,18 DOUELE

) 3,60 TO 5,76 DOURLE

3 4,5 SAY DATE() FICTURE “pE"®

i 4,66 SAY TIME ()

? 3,31 TO 6,46 DOUELE

+ 4,34 SAY " SISTEMA"

8 5,33 SAY " MMFPI FORMA R"

? 8,1 TO 24,78 DOUBLE

i 9.4 SAY "ORJETIVO:

? 10,4 gAY ¢ SOMHALTDAD MMFI Forma H,
111,4 say »

12,4 34y "

113,44 Say ¢ del Test rezpectivamente.”
915,44 SAY “TEST:

116,4 8AY ¢ Dr. 5. R.

118,84 say "UTILIDAD:

119,4 gAYy v

120,4 say v

121,4 say

122,34 SAY ¢ mas o menos patolégicas”
323:32 SAY "PASSWORD: "



EXRKKKRKHRAKE KKK R AR KKK KN NR K K xX

X

XEVALUACION FSICAMS"" 1% M
X

kKFANS . FRG

o

RSOMALT I 204

{1t

CLEAR
gFc="

i,1 TO 24,78 DOUBLE

2,17 TO 8,&1 DOUBLE

5,32 SAY "MMFI-FORMA R°

7.20 SAY *Dr. S. R. HATHAWAY y Dr.

LSV S VI Y-

12,22 SAY *traduccién de A. Bernal,

F,19 8AY T INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FERSONALIDAD?

J. C. MCEIMLEY®

10,22 S5AY "Adaptacidn para América Latina par?
11,22 SAY *el Dr. Rafael Niurez, basado en 1a®

13,22 SAY “Fernandez., A. Mena, A. Torres yv E. Torres®
14,146 S5AY "Revisado por el Fsic. Armando Veldzguer Husrta®

« 25 BAY TENTER para continuar...®

r
fa
'

GET OFC



L2343 2S¢ 2322222083883 802002 RRRE R
EVALUACION FSICOMEFRICA FERSONAILL ZADA

X

¥ TESISE.FRG

X

¥ SISTEMA MMPI FORMA R

X

SET TALkK OFF

SET HEADING OFF
SET SAFETY OFF
SET CONFIRM OFF
SET COLOR TO W+

Cli_EAK
DO WHILE .T.

¥ Fortadas

DO PRESENTAL
DO ENTRADAZ

FASSW = °
P 23,41 GET Frasow
READ
IF PASSW <> "TESIS
S - 2 >
¥ 2Z,15 SAY "CLAVE NO AUTORIZADA. .. ...0Oprima cualguier tecla-
READ
DO AUT
EXIT
ENDIF

DO WHILE .T.
¥ MENU.FMT: Mer i princiwal

DO MENU

OFC = 0

» 21,29 SAY "Elija una opcidn:” GET QFC PICTURE *9°

READ

DO WHILE OFC:3 J0OR. QFPCi
9 21,273 SAY CHR(7)1+ "Qpcidon tnvalida...selecciore de nue . .
READ

ENDDO

DO CASE
CASE OPC=1
DO COnNSuL YA
CASE OPC=72
DO TEST
CASE OrPC=3
DO SALIR
EXIT
ENDCASE
ENDDO *WHILE .T.
EXIT
ENDDOG XWHILE .T.

X

CL V!
Lo st 2 at



I#*#***********#

X FCAP.ERG
X

0
=
im
I
0

1.9 TO 4,72 DUUBLE

2,19 SAY “"INVENTARIO MULTIFASICO TE L& PERSONALIDAD"
3,78 SAY "FICHA DE (DENTIFICAGCION®
5,0 TO 23,738 DOUBLE

6.3 TO 8,54

6,58 TO 8,75

Vs SAY M NOMBRE: "

7.59 SAY "EDAD: "

7,70 SAY "AXos"

9,12 SAY "NOMEBRE (8)  AF. FATERNG  AF. MATERND™
11,3 TO 13,31

i1.36 TD 13,75

12,4 BAY ‘E3TADO CIViLs"

12,37 SAY  OCUPACTOM: ©

15,3 TO 17,13

i%.16 TD 17,41

15,45 TO 17,75

16,4 SAY "SEXD:"

16,17 SAY “"ESCOLARIDAD: "

16,46 SAY "LUBAR EN LA FAMILIA:"
19,19 7O 21,60

20, 20 SAY YFECHS M. o oI MR IMIENTO:z"
22,28 SAY "ENTER para 2 - (iouzm..."

TU e e e LYW e Qe ar & s

SETURN

k3



***#*****#***X*t*******t*#*********x***
¥ EVALUACION FSICOMETRICA FERSONALIZADA

X

¥ RIMP.F

SET TALK

SELECT 1

USE BASE

DO WHILE
S5TORE
CLEAR

¥ CON

DO
? 2
REA
3TG
IF

END

SEE
iF

x M

<

—~

e aeeU

RG
OFF

INDEX BASEX

IT-
SFACE ¢

FAC. FRG

CONFAC
2,23 54
D
RE
MNOMERE
EXTT

1F

K MNOME
EGE O
D ox, 20
X::‘ »
WaIT

D 15,23
D 2%, 1
LOooe
ENDIF
30 TOP
LOCATE
CLEAR

ensaje

LEAR

bl of

S.15
7,18
F.28
i0, 30
i4,22

14,58

READ

¥ SET FRINT

¥ PCON.PREG
DO FCON

QOFC
d 22,28 SAY

- L]

READ
¥ FFIN.PRG

00 FFI
¥ EJEC
D E3, 2
FEAD

LY =1 B

42

TOQ MNOMEBERE

! busgueda por nombre de estudiante

Y "Teclee

UFFER {MNONERRE)

RE
SAY
7O X

5AY
S5AaY

FOR NOMERE

ST &

SRETURN =

TL FHGHBERE

= GPACE D)

la imporesoras

NDO EXISTE ...

SPACE (42)
SFACE (70)

MNOMBRE

o

TO 19,63 DOURLE
TQ 17,60 DOURLE

70 11,3
S54aY
SaY
B3ET 8

O

*

N

T
T BRY

~Itlr

g

"FREFARE

"Iresio o

"ENTER para

P
o

TMFR

R

cont

"Cuslqguier becox

o1 ma

ESGRA"
cuando este lista ..

inuar... " GET OFC

psra volver a mend..."

nara continuara..."

cualaquier tecla’

GET OFC



KK XK Rk ROk X

X

¥ FFIN.FRG

X

LML LRI UYEURIU LU LYY LYB LYY LE L e e B

AN
-
T

; LA
U SN S AN

10,31
1,564
10,41
10,44
10,51
iO;Sé
10,61
10,66
10,71
10,76
159,2%
15,34
15, 46
15,57
14,53
21,724

2. iE

TO

SAY
SHyY
aZAY
G

LAY
54aY
SAY
DAY
5aY
DAY
T

SAY
SAY
SAY
SAY

3 5AY

TO

SAY
[AY
sSAaY
SAY
SAY
SAY
SAY
SAY
5aY
SAY
3AY
SAY
saY
SAY
SAY
SAaY
SAaY
SAY
SAY
SAY
s5AY
SAY
5MY
S Y
LAY

are Y

4,462 DOUBLE

“INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FPERSOMALIDAD?
“EFORMA R RESULTADOS?

*NOMERE : * +NOMERE

11,79 DOUBLE

"ESCALAS: L F k. I-H3  Z-D I-HI 4-DF S~-MF &°*

u_F.-A ",‘,"._..F"r B—ES (;"-Mﬁ l':’—f:,"I"-

"FUNTUAJE =

14,75 DDURLE

" {.5)uk £a &)k {1) =k "
" (1) xEk (.21 uk™

"AGREGAR FACTOR K2

" (1]

22,77
SFUNTUACTION: 3 1-HS 4-0DF 7-FT
- Ty

" "
H

"CORREGIDA:

FAC_L
FAC_F
FAC_K
FAC_HS
FAC_D
FAC_HI
FAC_DF
FAC_MF
FAC_FA
FAC_FT
FAC_ES
FAC_MA
FAC_SI
AGREG_HS
ABREG_DP
AGREG_FT
AGREG ES
AGREG_MS
CORR_HS
CORN_DE

2147 amg LURK FY

- h



1**#****#***

¥ FFIN.FRG
*

CLEAR
2 1,16 TOD

2.19 SAY
Z,19 SAY
N, 7 BAY
7. 1 T0

8. T SAY
4,54 SAY
9. 5 BAY
P, T4 b
10, 3 SAY

10,96 SAY
15,18 10
14,19 SAY
14,53 SAay
15,1 SAY
13,19 SAY
15,53 S5AY
ig.s TO
19,7 SAY
192,54 SAY
20,7 S8AY
20,54 SAY
21.7 SAY
21,54 SAY
10,186 SAY
120,21 33Y
10,286 SAY
10,31 SAY
10,346 SAY
10,41 SAY
10,46 SAY
12,51 SAY
10,56 SAY
10,01 SAY
10,66 SAY
10,71 SAY
10,786 SAY
12,23 say
15,34 SAY
15,446 SAY
iS5,57 sayvy
15,468 Say
21,724 say
—1,35 SAY
147 Shv
21.53 <Say
21,4869 SRy
TILTS SR

ETlHIERM

T UL P LU EUELELULAL I I UL L TGO UL Do

4,62 DOUBLE

*INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FERSONALIDADT

*FORMA R RESUL TSDOS”

* NOMBRE 3 * +NOMBRE

11,79 DOUBLE

"ESCALAS: 3 L F b 1-HS
vepd F-FT 8-E3 7-MA O-3["

"FUNTUARJE :

14,75 DOUERLE

- (.3 xkK (o) bl (1)«
Y (1)xk .2y k"

"AGREGAR FACTOR K2

22,77
"FUNTUACION: = 1-HS 4-DP
“  8-ES F—MA"

2-D T-HI 4-DF S-—MF

6']

~
|

FT

"CORREGI DA
FAC_L
FaC_F
FAC_K
FAC_HS
FAC_D
FAC_HI
FAC_DF
FAC_MF
FAC_FA
FAC _PT
FAC_ES
FAC _™MA
FAC _S1
AGREG_HS
AGREG_DF
AGREG_FT
AGREG_ES
AGREG _MA
CORKR_HS
CORR _DF
CORR_FT
LURR_ES
CORR _MA
"Cual g er 20 b a oar

-—’—'k

iy
e



LS SRS EP SRS FRESETESE S S L

X

¥ FROGRAMA
¥ FCOM. PG

0

LEAR
1,0
N
By L3
=, O
&, 5
5.58
7.8
Zs11
7,59
7.64
7,70
F,12
11,3
11,736
12,4
12,17

T

e

EIR-Y RIS V-V -V VIRV -V VI OO Y PR

Lot
10,47
15,2

15,14
15,45
16.4

16,9

14,1/
16, 39
16, 4646
16,66
12,19
20,20
20,51

ETURN

*# N Ll

TD
58Y
SaY
Ti]
7o

DE CONSULTA

4,78 DOUBLE

"INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FERSONALILAT
"FICHA DE IDENTIFICAL IONY

23,78 DOUEBLE
8.54

TO 8,75

SAY
5AY
5AaY
SAY
SAY
SAY
TO

T3

SAY
SAay
S
LAY
(R #]

T0

TO

SAY
SAY
SAaY
SAY
SAY
SAY
T

sAY
SAY

"MNOMBRE: "

NOMBRE

“"eDaDa M

EDAD FICTURE *9%°
"ARos"

"NOMERE (S) AF.
13,31

1,79

"ESTADD CIVIL:"
ESTCIV
HOTEACTON

oy

17,13

17,41

17,75

"GEXQO: "

SEX
YESCOLARIDAD: "
ESCOLAR

FATERNO AF. MATERNO"

"L HBAR EN LA FAMILIAXY
GO&D_FAaM FICTURE * 997

2y . &
HEECHA (MM/DD/AA)
FECHNAC

DE MNACIMIENTO: ™

(R') 1]



KERKKEF KAEXK KA R KKK K
¥  IMICIA FARUETE 1

KKK K K KKK KKK KOR KKK KK
RESTORE FRDOM FAQI

RESTORE FROM FAG7 ADDITIVE
¥k FALTOR L-i

iF Vi35 = npu

FL = FL + 1
END[F
IF VIO = ngm»

FL = FL + 1
ENDIF
IF’ Ijl.l:-E — IFF"

FLo= R o ]
ENDIF
IF Yéeu = nEn

e = . e |
B0 I
I M,3 = vpEn

FL. = Pl + 1
END LF
IF &30 = ng»

FL. = FL + %
ENDIF

¥k FACTOR F-1

IF V14 = »C*
FF = FF + 1

ENDIF

IF Y17 = "fF~
FF = FF + 1

ENDIF

IF Y20 = "fF"
FF = FF + 1

EMDIF

F w7, = e
FE = FF + 1

ZMDEF

IF V31 = »gv
FF = FF + 1

ENDIF

IF vzZg4 = »"C°
FF = FF + 1

EMNDTF

IF V353 = »C"
FF = FF + 1

ENDI[F

IF V40 = »C»
FF = FF + {

ENDIF

IF v42 = "C"
FF = FF + 1

ENDIF

IF v48 = “C"
FF = FF + 1

Erdts [

iF V45 = »C*
-= = FEFE O+

Erin =

P ~



IF Y53 = _"CV

- FF = FF + 1

ENDIF

IF V54 = "fF"
FF = FF + 1

ENDIF *

IF VG = "C"
FF FF + 1

ENDIF

IF Y45 = "F"
FF = FF + 1

ENDIF

iF Vee = "C»
P FF o+

ENDIF

F Y75 = "fF"
FF FF o+ 1

EMDIF

IF v83 = "F©
FF FF o+ 1

ENDIF

IF v83 = "O¥
FF FF + 1

ENDIF

xx FACTOR k-1

iF v3I0 = "F"
FEl = FK + 1

ENDIF

IF v39 = "F"
FKK = FiK + 1

ENDIF

IF VY71 = "F®
FEE. = FK + 1

ENDIF

IF v8% = "F"
Fki = FKK + 1

ENDIF

IF V96 = "V
FK. = FK + |

ENDIF

xx FACTOR HS—-1

IF v2 = "F"
FHS = FHS =+

ENDIF

IF v = "F©®
FHS = FHS +

EMDIF

IF V7 = "F"¥
FHS = FHE +

END{F

IF V@ = "F*"
FHS = FHS +

ENDIF

IF vi18 = "F"
FHS = FHE +

ENDIF

IF V23 = "F"
FHS = FHS +

END I



IF Y27

FHS
ENDIF
IF v43

FH3
ENDIF
IF V31
FHS
ENDIF
IF VvsE

FHS
ENDIH
Il-: ’v'l._".»_..:
FHS
ERjn T
IF

e

fEmd
EMNDIF
IF Wt
Fts
ENDILF
iF w72
FH5
ENDTF

xx FACTOR

L I R

IF o
FD
ENDIF
IF VS
FD
ENDIF
[F w3
Fo
ENDIF
i w9
FD
ENDIF
iF vis
FD
ENDIF
IF V30
FD
ENDIF
IF v3i2
FD
ENDIF
IF V36
FD
ENDIF
IF V39
FD
ENDIF
IF va4l
FD
ENDIF
IF a3
FD
b -

il

it o i h B i

i i

not

i

i

o

#oh

bt o

i

i

FHS

Dl(:ll
FHS

lIF_'II
FHS

IIFII
FHS

”C"
FHS
Ili_;'l.l
FHe

r l: "

FHS

D-1
I.F:ll
FD +

IICII
FD +

PPFH
FD o+
II‘FII

FD +

j]FIl
FD +

llFll
FD +

IIC“
FD +
nFll
FD +

||Fll
FD +

”i: 1]

FD +

H!*H

FD o+

[y

et



IF Y51
FD
ENDIF
IF ys2
FD
ENDIF
IF VS7
FD
ENDIF
IF vsB
FD
ENDIF
IF V64
FD
ENDIF
IF V&7
FD
ENDIF
IF V80
FD
ENDIF
IF v8s
FD
ENDIF
IF vas
FD
ENDIF
IF Vg%
FD
ENDIF
IF V95
FD
ENDIF
IF V98
FD
ENDIF

IF v2
FHI
ENDIF
IF V3
FHI
ENDIF
IF V&
FHI
ENDIF
IF V7
FHI
ENDIF
IF va
FHI
ENDIF
IF v9
FHI
ENDIF
IF vi1Q
FHI
ENDIF
IF vi2
F Al
e !

Iy

it i i B

il

] |31

ki H

il i

FD +

FD +

HF‘II
FD +

IIFII
FD +

llFIl

e

(™ 11

II!_’

I['_'II
FD +

IIFII'
FD +

IIFII
FD +

IIF:II
FD +

Xx FACTOR HI-1

" FII
FHI

IIF'II
FHI

IIF‘II
FHI

I'F'l
FHI

IIFII
FHI

IIFII
FHI

IDCII
FHI

nrooa

™

-



IF v23
FHI
ENMDIF
IF V26
FHI
EMNDIF
IF V30
FHI
ENDIF
IF V32
FHI
ENDIF
IF v4x
FHT
ENDIF
IF V44
FHI
ENDIF
IF V47
FHI
ENDIF
iIF vS1
FHI
ENDIF
IF VY55
FHI
ENDIF
IF v71
FHI
ENDIF
IF V76
FHI
ENDIF
iF va@9
FHI
ENDIF
IF VY23
FHI
ENDIF

xk FACTOR

IF va
FDF
ENDIF
IF Vi6
FDF
ENDIF
IF V20
FDF
ENDIF
IF V2t
FDF
ENDIF
IF V25

Wl

M W it |l

o

n i

HoH

il

]

Ho#

il

il Wi

i

FDFP =

ENDIF
IF w352

FOF
SR 0
L

[ o ==

IIDJI
FHI

llFll
FHI

llF_-ll
FHI

IlCI.I
oy

W

1

IJ'FII
FRHI

ll}::':'
FHI
IIF"
FHI

H'Cll
FHT

?IFII
FHI

IIFIl
FHI

DP-1
”F:II
FDF

IICII
FDF

n F'
FDF

uc
FDF
IIE
FDF

Hp e



IF VIS5 = g
FDF = FDF + t
ENDIF
IF V37 = nfpw»
FDF = FDP + 1
ENDIF
IF V38 = »gw
FDF = FDF + {
ENDIF
IF v42 = »gw
FDF = FDFP + 1
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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FES = FES

ENDIF

IF V21 = n»gw
FES = FES

ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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IF V46 = ngn
FF = FF + 1
ENDIF
IF v47 = ug»
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ENDIF
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ENDIF
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IF v7s = "C"
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ENDIF
IF V76 = "F"
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDTF
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FK. = FK + 1
ENDIF
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ENDIF
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FHS = FHS + 1
ENDIF
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FHS = FHS + |
ENDIF
IF ¥74 = uwg»
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ENDIF
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ENDIF
¥x FACTOR D-=3
IF V72 = "g»
FO = FT -
ENDIF
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ENDIF
IF VEX = "¢
FD = FD +
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
IF V&3 = nFu
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
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ENDIF
IF V53 = »g»
FHI = FHI
ENDIF
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ENDIF
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cENDIF
¥ FRLTlR BES-3
LE B2 =
FES = FES
ENDIF
IF wig = "C"
FESG = FES
ENDIF
IF vi2 = »gC"
FES = FES
EMND I
F w20 = v
FES = FES
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IF v41
FES
ENDIF
IF vSti
FES
ENDIF
IF V59
FES
ENDIF
IF V&ah
FES
ENDIF
IF w7
FES
ENDIF
IF ¥7e
o
ENDIF
s vAl
FES
EMDIF
IF gz
FES
ENDIF
I vo1
FES
ENDIF
IF vo97
FES
ENDIF

¥ FRETOR

IF 12
FMA
EMD L
IF vZ2
FMa
ENDIF
IF VY26
Fiia
ENDIF
IF vz8
FMA
ENDIF
IF V32
M
ENDIF
IF V33
FMA
ENDIF
IF w38
FMA
ENDIF
I Va0
FMA
ENDIF
IF Vo
FHA
[} B
i

it

i

" L—:- A1)
FES

[ 1]

= FES

i

liCl!

= FES

L]

i
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ol
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IIC:H

FE3
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i
1
L

-
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lICll

Fea

IIC“
FES
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ik .

et ]
L

A

IICII
Fma

“C"

F Py

II!:II
FrMA

Il(‘: n

FHa

lii"‘“

FMa

llf‘!l
L,

Frd
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IF V&3 = wgo
FMA = FMA

ENDIF

IF Va6 = "o
FMA = FMA

ENDIF

IF V&7 = "
FMA = FMA

ENDIF

IF V&8 = "g»
FM& = FMA

ENDIF

IF V71 = “g»
FMA = FMA

ENDIF

IF Y77 = “gn
FMA = FMA

ENDIF

IF Y79 = »g»
FMA = FMA

ENDIF

IF vgg = n"gn
FMA = FMA

ENDIF

IF yog = »C"
FMA = FMA

ENDIF )

X% FACTOR SI-3
IF vi = "(C"

FSI = FSI
ENDIF
(Fvg = "Fv
FS1 = FSI
ENDIF
IF Y29 = "F"
FSI = FSI
ENDIF
IF V31 = "F"
FSI = FSI
ENDIF
IF V3s = "g"
FSI = FSI
ENDIF
IF V54 = "F"
FSI = FSI
ENDIF
IF V62 = "F*
FSI = FSI
ENDIF
IF V&7 = "C"
FSI = FSI
ENDIF
IF v78 = "C"
FSI = FSI
ENDIF
IF vatL = "F"
FSI = FSI
ENDIF

Fley [} H
i s !

(S

=

EMD I



IF V96 = ufw
FSI = FSI + 1
ENDIF

SAVE ALL LIKE Fx TO PAGS

KKK ORHOK K KR K OK0K K KKK KK KK KKK K K A K KOk KoK Kk K
X INICIA PAQUETE 4

KR XK RIRIKK KKK R KIORR KKK KKK KK KKK KKK KKK
RESTORE FROM FAG4

¥k FACTOR k-4

IF Vie = nge

Fk = FK + 1
ENDIF
IF V22 = np»

FK. = FK + 1
ENDIF
IF ves = »F»

Fi. = FKK + 1
ENDIF
IF Y70 = “g»

FIE = FK + 1
ENDIF
IF w72 = »gn

FK = FK + 1
ENDIF
IF V73 = “fFo

FKKk. = FK + 1
ENDIF
IF V?S ] IIF"

FK = FK + 1
ENDIF
IF V86 = “f»

FKKE = FK + 1
ENDIF
IF Y94 = “F"

Fli. = FiK + 1
ENDIF

XX FACTOR FA-4

IF VS = wgo

FPA = FPA + 1
ENDIF
IF V13 = "F®

FPA = FPA + 1
ENDIF
IF Vig = »g*

FFA = FPA + 1
ENDIF
IF Vie = “F*

FFA = FPA + 1
ENDIF
IF V17 = »g»

FFA = FFA + 1
ENDIF
IF V19 = “F"

FPA = FPA + 1
ENDIF
IF V26 = »g»

FRA = FPA + 1
LNG T

_—.7 IIF_"l .
FFRA + 1

B = oy



Xk

IF w38
FFA
ENDIF
IF vai
FFPa
ENDIF
Ir w47
FFa
ENDIF
IF v4a
FFa
TNDIF
IF vag
FFA
ENT
IF Was
FE A
ENDIF
FLCToE
HESEER VS |
FET
ENDIF
1 w4
FFT
ENDIF
IF V21
FFT
ENDIF
IF 29
FFT
END{F
IF Vis
FFT
ENDIF
i~ Va7
FET
ENDIF
IF v40
FFT
ENDIF
iF vaz
FET
ENDIF
I yasx
FRT
EMDIF
IF va4
FIFT
ENDIF
IF vis
FFPT
ENDIF
IF v49
FFT
EMDIF
IF w5t
FFET
= } : $:

i

[ i n TR i

ol

i

oM

] gon

i

I o 0ol ol i i it

H

-,

IICII
FFA

!IF‘I
FEA

IIFII
FPA

IICII
FFA

IIC1I
FFA

T4

IECH
FET

IICJI
FET

IICII
FET

JIF (1]
FRT

liCll
FET
ucn
FET

IICII
FFT

HCII
FET

IFCII
FRT

!ICII
FET

IIC“
FET

I.CII
FFT

H ™0
-

s FRT



IF v33

H i i

Hou

i i

it

fi

m oz

i

ton

" f'_' "
FFT

n C H ]
FET

IICII
FFT
FET

1 "'. 13

FFT

LT}
FET
L L’: L
=y

1

i “-‘ i
L

FET

¥ FACTOR ES5-4

FET
ENDIF
IF V56

FFT
ENDIF
IF V37

FFT
ENDIF
IF vaB

FET
ENDIF
IF vE9

FFT
ENDI=
iF v&o

FET
ENDIF
IF w4l

FFRT
ENDIF
IF V&2

FPRT
ENDIF
IF V&s

FFT
ENDIF
iF vi

FES
EMDIF
N S Vo

FES
ENTDIF
7 vz

FES
ENDIF
IF ¥4

FES
ENDIF
IF w7

FES
ENDIF
IF vB

FES
EMDIF
iF Ve

FES
ENDIF
IF $ia

FES
ENDIF
iF vttt

FES
EMNDIF
iF viz

FES
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4
]

il

o

L]
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HCII
FES
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S
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FE3
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IF vig
FES
ENDIF
IF VY20
FES
ENDIF

i #

IF V22 =

FES
ENDIF

IF V23
FES

ENDIF

IF w24

FES

P )
[ A

LF Y LE
s 5,

ENDIF

TE S
FeE=

ErDIF
IF V730
FES

ENDIF
IF Vi
FES

ENDIF
IF V32

FES
EMDIF

¥ [ et
iF V33

FES
FRDTF
=5y ik

FES

ENDIF
IF V35
FES
ENDIF
IF VYi9
FES
=D IF
IF v4i
FES
DL
IF Y45
FES
ENMDIF
[F w49
FES

ENDIF
[F Y50
FES
- I
[ wER
&5

0o

13t

it [ ol 1R i b oa il

B

It

'Ir:'ll
FES

IICIO
FES

llFH
FES

IICII
FES

!IC“
FES

(3} r_" 1]

rES

llf:ll
FiES

HCII
FES

IOCII
FES

ll[:"
FES

[1] (: n

FES

IIC"
FES

IICIJ

= FES

llCll
FES



IF VSE" _ AN

FES = FES

ENDIF

IF V56 = “C»
FES = FES

ENDIF

IF V60 = "gn
FES = FES

ENDIF

IF V63 = 'C»
FES = FES

ENDIF

IF V&4 = 'C»
FES = FES

ENDIF

IF VAam = -0
FED o o2

ENDIF

r FARTDE =7

IF v = ‘g
FS51 = 31

ENDIF

IF V9 = ngo
FSI = FSI

ENDIF

IF V1gs = v
FSI = FS1

ENDIF

IF v21 = »C"
FST = F&I1

ENDIF

IF V32 = wvg»
FSI = F31

ENDIF

IF Vi = »C»
FSI = FS1

ENDIF

IF V42 = o
FSI = FS1

ENDIF

IF V53 = »g"
FSI = F5I

ENDIF

IF v57 = "C»
F3I = F5I

ENDIF

IF vS% = "o
FSI = FSI

ENDIF

IF‘ Vb"? = llF_“ll
FSI = FSl

ENDIF

IF V69 = "iC¥
FSI = F51

ENDIF

IF V70 = """
FGT = FG&T

=8 A



IF VY73
FSI
ENDIF
IF v74
F5I1
ENDIF
IF v7s
FS1
ENDIF
IF v77
F3SI
EMDIF
[= w78
FS1
ENDIF
JFOVTY
Fai
ENDIF
TF Uis30)
51
=ENDIF
I vgi
FsI
ENDIF
IF vaz
Fol
ENDIF
IF v8=
F51
ENDIF
IF vg4
FS1I
ENDIF
IF vas
FSi
ENDIF
IF vg7
FSI
ENDIF
IF vB8
F51
ENDIF
IF Vg2
FSI
ENDIF
IF V20
51
ENDIF
IF v9i
FSI
ENDIF
IF ve2
Fs81
ENDIF
IF V93
F51
EMDIF
IF VY95
Fol
S L
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il
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il
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i

IICII
Fal

IJFI.
F&I
IICII
FSI
IIFH
FSI

1" CII
FS1

HCII
Fal

IIF'II
FSI

IIF“
FSI

IIF'UI
FSI
IIFH
F31I

I|F"
FS1

IICII
Fotl

113 F‘ll
FSI

HF)I
FeI

!IC"
FSI

1" F‘ n
FST

I!Fl!
FSI

IIF' 1]
FSI
IICII
FSI

JIFP'
FSl



IF VY94
FS1
ENDIF
IF va97
FSI
ENDIF
I vo8
FSI
ENDIF
IF yog
Fs5l
ZNDIF
SaVE A
KEEKKKK KK
! )
O
]
O

L
¥

H3

s = 0
HE = O
DF = O
Me = O
A o= Q
T = 0O
ES = O
Ma = O
S1 = ¢
RESTORE
L =L
F = F
k. = Kk
HE = HS
D =D
HI = HI
DF = DF
MF = MF
FA = FA
PT = PT
ES = ES
MA = MA
S = 51
RESTORE
L =t
F =F
K = K
HE = HS
D = D
HI = HI
DP = DP
MF = MF
FA = PA
FT = PT
ES = ES
MA = MA
sI = 8I
RESTORE
L. = L
E -

b

Ao -~ 1
N

||Fll
FS1 + 1

HFH
5 + 1

IIF‘II
FSI + 1§

wEn
FSI + 1

(1}

Lt LIRE Fx TO rAG4
HRERH R R R KRERHORR IR Rk kK kX

FROM FAGELI ADDITIVE
FL
FF
Fi
FHS
FD
FHI
= DP
FMF
FFAa
FPT
FES
FMa
FaI
FROM FAEZ ADDITIVE
FL
FF
Fi
FHS
FD
FHI
FDP
FMF
FrA
FPT
FES
FMA
FSI
FRCM FAQT ADDITIVE
+ FL
+ FF
+ FE

-t H3

R R R

LR S I N S S RO Y G



DF = DF + FDP

MF = MF + FMF

PA = FA + FFA

PT = PT + FFT

ES = ES + FES

MA = MA + FMA

SI = SI + FSI™
RESTORE F

L =1L + FL

F =F + FF

K =K + fFK

HS = HS + FHS

D =D + FD

HI = HI + FHI

DP = DF + FDF

MF = MF + FMF

FA = FA + FFA

FT = FT + FFT

ES = ES + FES

MA = MA + FMA

Sl = 51 + FS1
MNOMEBRE = SFACE(42)
MASHS = ROUND( K %
MASDFE = ROUND( kK X
MASMA = ROUNDC( K % .
MASFT = K

MABES = K

FCHE = HS + PMASHS
FCDP = DP + MASDFPF
FCMA = MA + MASHMA
FPCFT = FPT + MASFT
FCES = ES + MASES
RESTORE FR

USE BASE INDEX

SEEF MMOME

IF

SNOT .

REFLACE =,

REFPLACE
REFL.ACE
REPLACE
REFLACE
REFL.ACE
REFLA -
REFLACE
REFL.ACE
REFLACE
REFLACE
REFPLACE
REFLACE
REFLACE
REFLACE
REFLACE
REPLACE
REFIL.ACE
REFPLACE
REFLACE
REFLACE
REFL.ACE
FEFLACE
LR D
R

=
-
E |

ROM FPAR4SY ADDITIVE

}
}
)

OM FP&O7 ADDITIVE

RE
e
P B e
Frl_F
Fal K
FAC_HS
FAC D
FaC HI
-5 _DF
“pstl  MF
FAC_FA
FAC PT
FAC ES
FaZ_ i
FAC si
AGREG_HS
AGREG_DF
AGREG _FT
AGREG_ES
AGBREG _ MA
CORR Hs
CUORR_D
CORR T
CORR 245
CiIsF e
v § it B,

Yy e d

BASEX

WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
WITH
UITH

WILTH
WITH

WITH
WITH
AITH

Q2 IXIgIrxEmTmir
wn

T

Fa

T

ES

MA

51
MASHS
MASDP
MASFT
MASES
MASHMA
FCHS
FCDP
FEPT
FCES
FTMA



;*****K***********##*********#**#*******

¥ EVALUACION PSICOMETRICA FERSONALIZADA
¢

¥ TEST.FRG

X : -

SET CONFIRM OFF
SET BELL OFF

SET TALEK OFF
CLEAR

SET INTENSITY OFF
SET COLOR TO W+

¥ Fantalla

o, .
[ e . T

23
00 WHILE .T.
DO FAN4

CoN = * 7
23,60 GET CON
READ
IF CON <> 8" .AND. CON TNT
P 23,20 5AY "0Opcidn (ncorrecta...
v 2F,%6 GET CON

RERD
ENDIF
IF CON = N7
EXIT
ENDIF
DO WHILE .T.
¥ CAFTURA & ficha de 1denti . _: 7.0
DG FCAF
oFrC = * 7
MNOMBRE = SFACE (42)
MEDAD = O
MFECHNAC = 7 /7 :
MFECHMALZ = CTOD (MFECHMSL:
MESTCIV = SFACE(13)
MOCU = SPACE {(27)
MBEX = * °*
MESCOLAR = SPACE(11)
MORD_FAM = O
¥ 7,11 GET MNOMERE
¥ 7,464 GET MEDAD FPICT ~79°
2 12,17 GET MESTCIV
® 12,47 GET MOCU
D 16, ? GET MSEX FICTURE " !'7 1D
2 16,29 GET MESCIOLAR
D 165,66 GET MORD_FAM FICT 99
Y 20,31 GET MFECHMNAC
@ 2,51 GET OFC PICT *&°

m by LTt Ser il T

Intznte de Nuevp’

MSEX € "MFT



STURE
STORE
STORE
STORE

IF MNOMERE

EXIT
ENDIF

UFFER(MESTCIV) TO MESTCIV
UFFER (MQCLD
UFPFER (MSEX)
UFPFER (MESCOLAR) TO MESCOLAR

TQ MOCU
TO MSEX

SFACE (42)

~

USE EBASE INDEX BASEX
SEEK MNOMBRE

«NOT.
D 27

Jarirt

Ir

EOQF €)
22 SAY

o

YA EXISTE...Oprima cualguier tecla para Continuar.?®

S5ET OFC

FEAD

v o2z,
EXIT
END [F

-~y
e

SAY SPACE (55)

APFEND BLANK

HREFLALE
REFLACE
REFILACE
REFLALCE
REFLACE
REFLLACE
REFLACE

MFECHNAC

FUMERE WITH MNOMERE
EDAD WITH MEDAD
ESTCIV WITH MESTCIV
OCU WITH MOCU

SEX WITH MSEX

ESCOLAR WITH MESCOLAR
ORD_FAM WITH MORD_FAM
DTOC (MFECHNAC)

SAVE ALt LIKE Mk TO FAQY
CLOSE DATABASE
CL.OSE INDEX

DO FFIJA

2 9,23
2 9,48
RESTORE
S - > >

SAY DATE ()
SAY TIMEQ
FROM FPARO

SET FROCEDURE TO RUTINAS
00 LIMEIA

@ 14,17

aﬂi.l;'a..............’

[t

i

SAY - i. Me gustan las revizt.- i n

DO EVALUA WITH 8

Vi S

D3 LIMFIA

D 14,17

>
A B A RRE S S 4 RE R E RS ST NS Ay oa

8AY * 2. Tengo buen apetito.....

DO EVALUA WITH S

Va S

DO LIMFIA

D 14,17
D 15,17

todas lasg?

Me despierto descanzad> v fresco casi

MANANOS s a v aesnewansen

il
e

SAY ¢
Say *

DO EVALUA WITH S

V3 5

DO LIMPIA

2 14,17

DO EVALUA WITH

v4 S

SARY ° 4. Creo gue me gustaris el trabajio de bibliotecarig,?
S

DO LIMFIA

D 14,17

DO EVALUA WITH

Vs

5

SAY 7 El ruido me despierta facilmente. . ieceancaaanas?

u

DO LIMFIA

» 14,17
D 15,17

los’

Crimenes en

Me aqusta leer articulos
PeEriddicOS. ceesananss

SAY 6.

SaY

---------------

Do EVALLES WITH -

-

2

T O B o

vou4.1

— -



3 15,17 8aY *

DD EVALLIA WITH 5
V7 = g

DO LIMPIA

? 14,17 Say 8.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S

8 = 3

po LIMPIA

? 14,17 SAY * 9.
2 15,17 SAY °

PO EVALUA WITH S

Yo = 5

DO LIMFIA

? 14,17 Say * 10.
2 15,17 SaY

PO EVALUA WITH 5

Vit = 3

D0 LIMFIA

9 14,17 SAY * ii.
D IS, 17 B4y

3 18,17 BaY

DO EVALUA WITH S

vilt = §

DO LIMFIA

9 14,17 SAY * i
D0 EVALUA WITH

vi2 = 8

DO LIMFIA

9 14,17 SAY * 13,
D0 EVALUA WITH 5
VIS = 5

DO LIMPIA

9 14,17 s8¢ * ia,

Ui il

B R
Yld = ¥
DO LIvrIA

14,17 BSAY ¢ 15,
2 15,17 S5AY °
DO EVALUA WITH S
Yis = 3
oo ot T T
B I R Al N L -
D Evil i1y WITH 3
Vi = 3
B0 Lirlis
B 143,17 SAY 17,
PO EvVAaLUs WITH 3
Vi = g
DO LImMFia
P 14,17 Say 18,
D0 EVAL.UA WITH 8
Vig = §
D0 LIMPIA
214,17 Siav 17.
D 15,17 3¢
DO EvaLua WwiTtTH 3
Ui'—? = g
MR S I=a

14, ¢

by -

B

suficientemente calienNtesS. s cersvsnanisnnuvocnaonw

Mi vida diaria estd llena de cosas que me?
mantienen interesadO..cseccaasensvaaasansssssncanas’

Estoy tan capacitado para trabajar ahora como’
siempre lo he estadO.cceccncasssnccaannscannans’

Casi siempre me parece gue tengo uh nudo en la

[T T o I - W v e wi w o e W e e e e e 7
' persona debiera tratar de compren - =g’
snefos, guiarse por ellos y tenerlos en cJentx’
om0 adVE!"tEHCiaS.-...---.---..-..-. ---------- [l *

Me qustan los cuentos detectivescos o de misterio.”’

Trabajo bajo una tensidén MUy Qrandee.cvessecesas

gngno diarrea una vezr al mes o mas frecuentemente’

De vez en cuando pienso en cosas demasiado malas?
Para hablar de ellas.sccecnctsncenssssnanasnnsasn’

Estoy segquro de que la vida es cruel conmigo...
Mi padre fue un buen homMbFre...cvesasaascsesenreans

Muy raras veces sufro de estrefimiento,........

Cuando acepto un nuevo empleo me gusta que’

Me indiquen a quien debo halagarsessecsee rasoans’

1e1a senual @3 satisfactorl1a.s e e e v n o



V20 = §

DO LIMFIA

2 14,17 SAY °
D 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
y21
DO LIMFIA

D 14,17 SAY °
D 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
=38

DO LIMPIA

3 14,17 SAY * 23
DO EVALUA WITH S
23 = 8§

o0 LIMFIA

v 14,17 SAY ° 24.
0 EvaLuUA WITH 3
Y24 = §

N LIMFIA

Y i4.17 SAY * Z5.
DO EVALUA WITH 5
VIS5 = §

DO LIMFIA

» 14,17 sAy °
D 15,17 say °*
DO EVALUA WITH S
V26 = S

DO LIMPIA

2 14,17 SAY * 27.
DO EVALUA WITH S
V27 = 8

DO LIMFIA

2 14,17 SAY °
D 15,17 SAY °
2 16,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
28 = S

DO LIMFIA

2 14,17 say *
P 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
Y29 = §

DO LIMPIA

2 14,17 say * 30.
DO EVALUA WITH S
V30 = §

DO LIMFPIA

2 14,17 SAY * 1.
DO EVALUA WITH S
V31 = §

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *
D 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
YI2 = §

DO LIMPIA

J 14,17 sayY -
O EVALUA WITH

o

oL L

21,

= 3

22

e
)

26-

=8.

2%9.

32,

v
[ . Y
5

A veces he sentido un intenso deseo de abandonar?

Mi NOgArFreceasasssstansansncasarasanasasisssresnnssaas

A veces me dan atagues de risa o de llanto que?
No puedo CcontirDlalr . aceceascsnasrsonnacsnsa WO W e
Sufro atagues de na. =3 vy de vomitbt 1. e s v s eanane
Nadie parece ComDfEn omy N2, o s s e e v e ovnscnasensa waow
Me gustaria ser Ccantarte. e eeeanseas W e

Creoc que es mucho mejcr guedarme callado cuando®
estoy en dificultades. . ... aaeaernvacasnascanenns’

Los espiritus malocs se posesionan de mi a veces,?

Cuando alquien me hace un mal siento gque debiera?’
pagarle con la misma moneda, Zi =5 aue puedo,”
como cuestidn de principlo. ... .ceearaean W E W e

Padezco de acidez estomacal varias veces a 1l1la°

SEeMANA . a s s s s s s s s 8 s nnsaaas '-....-.l.ll.l.llll.l..’

A veces siento deseos de maldecir...cceesrevesean’

Me dan pesadillas con mucha frecuencidesessasas’

Encuentro dificil concentrarme en una tarea o’
trabajOcceceacsovacensnsnsnnsnscanasn P — )

He tenido experiencias muy peculiares y extrafas.?’



D 14,17 SAY * 34,
DO EVALUA WITH S
Y34 = 5

DO LIMPIA

2 14,17 SAY * 35.

2 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
Y35 = §

DO LIMPIA

D 14,17 SAY * 36&.
DO EVALUA WITH S
Vis = 8

DO LIMPIA

9 14,17 say ° 7.
2 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
2BE = B

Nl LIMEIA

9 14,17 gay °
D 1S.17 SAY °
PO EVALUA WITH S
YIg = 5

DO LIMPIA

2 14,17 SAY ° 9.
DO EVALUA WITH S
V39 = §

DD LIMPIA

9 14,17 say °
2 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
V40 = §

DO LIMPIA

? 14,17 SAY -
d 15,17 SAY °
9 16.17 SAY
DO EYVALUA WITH 3
vgi = S

DO LIMPIA

? 14,17 say *
d 1S,17 SAvY °
d 16,17 BAY °
DO EVALUA WITH 3
V42 = §

DG LIMPIA

? 14,17 SAY * 43,
DD EVALUA WITH 8
Va3 = 5

DD LIMFPIA

? 14,17 say °
? 15,17 SAY °
N0 EVALUA WITH S
Vaa = §

DO LIMPIA

? 14,17 SAY * 45,
DN EVALUA WITH S
Vs = g

DO LIMPIA
14,17 SAY ° 4

S ML d

-

40,

41.

42.

44,

Tengo tos la mayor parte del tiempOcsceccsesaaes’

Si la gente no se hubiera metido conmigo vyo
hubiera tenido mucho méas éXitO.iseececcennnsncea’

Raras veces me preocupo por mi salud..ececreeesa’

Nunca me he wvistao en dificultades a causa de mi?’
conducta sexual... ?

For un ti1empo, cuands era mas jdven

participé’
BN PEQUERDS FoObOS. ... v s e e esavanena ?

.

A veces si1ento deseos de destruilr COSaS.sevsereae

La mayor parte dei tiempo preferiria sorar’
despierto antes que hacer cualqgquier otra cosa..?

He tenido pericdos de dias, semanas ©O meses’
que no ood:a ogcuparme de nada porgue no tenia’
valunt ac Z2va 1az@" 10c.iaeasaasne YT I T I Ty
A mi familia no le gusta el trabajo gue he®

escogido (o el trabajo que

pienso escoger para’
el resto de mi ?

Vida).-IIIll'.ll..ll.l.l.ll.l-'.-

Mi suelo ez irreqular e intrangquilo....sccecaecaa?

La mayor parte del tiempo parece dolerme toda la’
cabeza.

No siempre aigd ia verdad.e .secesecascceraccscernansnc’

-

Tengo melor razoramiento ahora gue anteSeceeesas



D 14,17 SAY * 47.
D 15,17 SAY °

D 16,17 saY °

DO EVALUA WITH S

V47 = §

DO LIMFIA .

2 14,17 sSaY * 48,
D 15,17 Say °

DO EVALUA WITH S

vag = §

DO LIMPIA

D 14,17 SAY ° 49,
P 15,17 say °

DO EVALUA WITH S

V49 = §

DO LIMPIA

D 14.17 SAY ° 5.
DO Evelud WITH S

VEO = 8§

DO LIMEIA

$ 14,17 84Y ° Si.
d 15,17 Say °

DO EVALUA WITH S

vS1 = §

DO LIMFIA

D 14,17 SaAY * S52.
D 15,17 SAY °

D 16,17 SAY °

D 17,17 say °

DO EVALUA WITH S

VS2 = §

DO LIMFIA

D 14,17 sAY * 53
D 15,17 say °

DO EvALUA WITH 8

VD = 3

DO LIMFIA

D 14,17 8AY ° S54.
D 15,17 SAY ©

DO EVALUA WITH S

vS4 = S

DO LIMFIA

9 14,17 8AY ° 55,
D 15,17 say °

DO EVALUA WITH S

VS5 = 8

DO LIMFIA

2 14,17 SAY * Se.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S

VSe6 = S

DO LIMFIA

2 14,17 say * 57.
DO EVALUA WITH S

VST = S

DO LIMFIA

D 14,17 SAY * =8.
D 15,17 3AY

OO B0 d_ea dTTH -

i

[ L

P

Una vez a la semana, ¢ mis a menudo, siento’
repentinamente calor en todo el cuetrpo, sin’

CAUSER aparenle. acicescsenansanssmcansasnnansnananal

Cuando estoy con gente me molesta el oir cosas?
MY, B ATS Sy o v v o 6w w8 5 a6 6 e 5§ E S e e e

Seria mejor si casi taodas las leves Ffueran?
desSCalr AR S e v vmm s s @ o 66 5 % il £ 5% 65 % 588 556§ e e

Mi alma a veces abandorna Ml Cluer DO » « v s s osonena

Me encuentro tan saluaogsbls como la mayoria de’

b

MiS AMIgOS. o v tn s ernvuwsusseeunnnns R O T T
Frefiero hacerme el desentendido con amigos®
de la escusla, O Con personas conocidas a®

quienes no he visto hace mucho tiempo, & menos’”
que ellos me hablen pPrimero..cceces s escesanennnea

Un sacerdote puede curar enfermedades rezando y?
poniendo sus Ti0ns Sobre la cabera de usted. ...’

Le agrado a 12 nayor parte de 1a gente que
Me CONOCEs vawaan-s e e s S ussEumNEmEmRE R am e s ey

I

Casi nuncza += 2anida dolores en el pecho o°
en 28l COrazZOtieeeeeanses T N T Y .

Cuando muchacho me suspendieron de la escuelal
una 9 mas veoces por hacser travesillmaSs s s sese weaw’

S0y una persona soc1ablei e .. sacsanannassnacsnnan’

Taodo estad ocurrierdo ral como las profetas de 1a®
L ]

Hlblla 10 LJ!"Ed]_}e":n ........ T W RY P E MRS N Y oA



D 14,37 a7 " B9. LCon frecuencia he tenido gue recibir Grdasnes de’

¥ 15,17 3aY 7 alguien que no sabia tanto comog YoOeeeeownaa . owowa
DO EVALUR WITH 8

Va9 = §

DO LIMFIA

D 14,17 3AY 7 &2, No leo todos 1los editoriales del periddico,”
? 15,17 5AaY 7 diariamente. cccceunenasnsncennnsasnnsnnsnnenuns’
DO EVALUA WITH S

Ved = 5§

DO LIMFIA

D 14,17 84Y * &1. Mo he vivido la vida con rectitud. ... e nnaaaa?
PO EVALLUA WITH 5 :

Vel = 5

DO L ImE L

D 14,17 54AY " 2. Con frecuencia siento como un ardor, punzadas,’
@ 15,17 =S4y 7 hoarmigueo o adormecimiento =n 2lgurmaes oscrhes del
B 1&.17 SBrmr M CUEBIPO. aasnnnoasnnssasne G omin moma s m e EEr
L) I—;v"ﬂ_*_. P T R s

Ve = §

O3 LIpMFIA

D 14,17 5aY ° &3. Mo he tenideo dificulitad en comenzar o destener el’
@ 15,17 5ay 7 acto de defecacitme e naceeraneneuuns SRR e 6 -
GO EVALUA WITH 8

VHE = §

DO LIMFIA

D 14,17 SAY " 64, Algunas veces persisto en uvuna cosa hasta gue los’
D 15,17 SAy ° demas pierden la paciencia COMMIgO. e eeesxan I
DO EVALUA WITH S

V64 = §

DD LIMPIA

D 14,17 SAY ° 4£3. YO quise a mi pPpadrec.scescassansanaaanana e T
DO EVALUA WITH S

VoS = 5

B0 LIrFIA

v oi4.17 SAY T b4&. Veo cosas., animales @ gar w o ht e ededar que’
A 1-,.17 o2AY 7 OLrQS M VEMa e was s wscouan b e = e g . e
DO EVALUA WITH &

Veb = S

DO LIMFIA

2 14,17 8AY * &7. OQuisiera poder ser tan feliz como otras personas’
2 15,17 8AaY ° parecen S2rlo. . s.iceerannancsunas e R e T
00 EVAaLUa WITH 5

VE7 = 3

DO LIMFIA

» 14,17 S5AY * &B8. Muy raras veces siento dolor en 1la nUCAc s eaaaans’
DO EvALUA WITH 3

veg = S

D0 LIMFIA

P 14,17 sS4y ° &9. Me siento fuertemente atraido por personas de mi’
o 15,17 SAY 7 BFORL0 SEWT G e ww s o f w880 5w 56w W T T IE e LT T 1L
DO EvALUA WITH S

Ve = §

DD LIMPIA

2 14,17 sayY " 7d. Me gustaba jugar a las prendas. (... .inneanese @ T
00 Evan A WITH 5

V720 = §

RO LIMEFLA

Y 14,17 SAY F 71 Lreo gue mucha gents @ agera = " szdichas para’l

IR Room wS g R oa =y 12 @ e I L

=

o, i



DO LIMFIA
D 14,17 say °
? 15,17 SAY
DO EVALUA WITH S
V72 = 8

DO LIMEIA

9 14,17 SAY * 73.
DO EVALUA WITH 5
V73 = S

DO LIMFIA

2 14,17 say °
P 15,17 8AY °
DO EVALUA WITH S
Y74 = 3

DO LIMPIA

72,

74.

@ 14,17 =ay * 75,
DO E.w .-~ Hiddd 5
V7Z

DO L.IMeIA

¥ 14,17 BAY T 76,

DO Eve- .. NIV 5
V76 = &

DO L IME L

2 14,17 SAY * F7.
DO EVALUS WITH 5

V77 = &
DO LIMFIA

? 14,17 sAY * 78B.
DO EVALUA WITH S
V78 = 8

DO LIMPIA

9 14,17 say * 79.
DO EVALLIA WITH 3
V79 = &

DA LIMFIA

2 14,17 3A7 ° 80,
DO EVALUA WITH S
vao = S

DO LIMFIA

d 14,17 SAY * 81.
DO EVALUA WITH &
v8i = §
DO LIMPIA
? 14,17 SAYy 7 @2,
DO EVALUA WITH S
Vg2 = 8

DO LIMPIA

$ 14,17 say * &3,
d 15,17 SAay

? 16,17 8AY °

DO EVALUA WITH S
Va3 = §

DO LIMPIA

? 14,17 sAY °
? 15,17 3AY
DO EVALUA WITH S
VB4 = §

84,

DO LIMFIA
214,17 ol
,;) '-_"1

p

Sufro de malestares en la boca del estdmago?®
varias veces a la semana o con mas frecuencia..’

E
L I O DR B B B BT I I A |

Soy una persona importante..

A menudo he deseado ser mujer. {0 g5l ud. es
mujar. Nunca me ha pesado ser MUIer) covesss e’

Alogunas veces Me enNoJ0c.a. . .

La mayor parte del tiempo me siento triste.....

Me gusta leer novelas de AMOFr .. e s s s nsscnsocnsa
Me gusta 1a pPOBSiAc v ecvecrsancssvsvosnasasmsanuenn’
Mis sentimientos no son heridos con facilidad..
/22 oen cuando mortifico & 199 &ML n- . 0 saeea
Creo que me gustaria trabajar como guardabosque.®

Soy wvencido facilmente en una disSCuUsSi 2ite e v -no.

capacitada vy dispussta a
posibilidades

Cualquier persona
trabajar fuerte tiene buenas
obtener dxito....

En estos dias me es dificil no perder  ta’

esperanza de llegar a ser alauien. ... oo a.a- '

ST AB veces - 1@kt ta mIrzado por s
o™ g L tog i



D 17,17 SAY ° de @lloS.ccuennensannrnenscaasoncaeneens crvssmwans
DO EVALUA WITH S

VS = §

DO LIMPIA

2 14,17 SAY * B86. Decididamente no tenqo confianza ern mi MisSmO. ..’
DO EVALUA WITH S

V84 = 8

DO LIMFIA

D 14,17 SAY ? B87. Me gustaria ser FfloristRe.ccescasnsascnsanoansae’
DO EVALUA WITH §

va7 = 8§

DO LIMFIA
o 14,17 SAY 7 8B. Generalmente siento .2 la vida .32 (3 pPEN&. ..’

DO EVALLA WITH S

vge = §

D L IMFIA

T 14,17 S4AY 7 87, Se necesita disecut - 0 vvYao para chnovescar a0 1”7
v 15,17 54y 7 Mmayor parte de la g= & 38 la verdaduos cae--a.as _—
DO EVALUA WITH S

V3P o= 5

Ll LIMRPIA

2 14,17 SAY ' 90, De vez en cuando delc oara manana lo que debiera’
2 15,17 S5Aay ° hacer hOVesceeenemvarsuunmans R B
D0 EVALUA WITH S

VPO o= 8

DO LIMFPIA

w 14,17 SAY ° 91. No me molesta que se burlen de mMi....c...

DO EVALUA WITH S

vl = §

DO LIMFIA

P 14,17 SAY * 2. Me gustaria ser enfermero
DO EVALUA WITH S

VP2 = 5

DA LIMFIA

P 14,17 SAY ° 93, Crec gue la mayoriz Jde 1a gents menbivia con tal®
D 15,17 3AY ¢ de progresalr census s vsnnunus >
DO EvVALUA WITH S

V?3 = 8§

DO LIiMFPIA

2 14,17 SAY * 94. Hago muchas cosas de las que me arrepiento mas®
D 15,17 SAY ° tarde (me arrepiento de mas cosas ©  Ccon mas?t
P 16,17 SAY * frecuencia que otras perSonas) c...a G naseaenanan’

DO EVALUA WITH S

Vo4 = 5

DO LIMFIA

P 14,17 SAY 7 95. Voy a la itglesia todas las semanas. cesssesannas”

o

DO EVALUA WITH 5
VRS = 8

DO LIMFIA
» 14,17 S8ARY 7 24. Tengo muy pocos disgustos con miembros de mi”

:D 15’17 Sgy, Familia.'--'."..I'.'Il.'.'l..--.--ll.-...l-.n..
DO EVALUA WITH S
Ves = §

Do LIMFPIA
@ 14,17 SAY * 27. A veces siento un fuerte i1mpul so de hacer

» 15,17 SAY ° dadino o escandaloso....s:... P T I T
DD EVALUA WITH 8

.:_-;,-,-ES
PIME A

(o enfermera)aescscass’

»

al QD’

aaaaa

(] Ll
3

oo B o B I



V98 = G

DO LIMPIA

2 14,17 SAY 7 99. Me gusta ir a fiestas y a otras reunicnes donde”®
2 15,17 SAY ° haya mucha alegria vy B
DO EVALUA WITH S

VPF = 5 A

DO LIMFIA

2 14,17 SAY "100. Me he encontrado en situaciones problematicas”
D 15,17 B8AY ° tan llenas de posibilidades que me ha sido’
2 16,17 SAY °* imposible llegar a uNa decisSitnNeeeeencacanansns

PO EVALUA WITH S5

Vioo = 5

DRAVE TO Faol

DO LIMFIA

P 14,17 GSAY "121. Creo gue la muier debe tener tanta libertad’

D 1E, 17T =8 zenual como 21 hombre. oo s ce v e n s L iwaus R
DO EVALUS WITH =
vi o= 3
DO LIMFIA
2 14,17 gav 7. HMis luchas mas dificiles seon conmior ~ . 500, . ewa "
DO EVALUAS WITH 3
V2 = 3
DO LIMFIA
¥ 14,17 SAY "103%. Tengo poca o ninguna dificultad con contracciones?
o 15,17 Say 0D dilataciones MUSCUl ArESe s e s u v s e oo nwnonsn’
00 EVALUA WITH S
I =5
DO LIMFIA

P 14,17 SAY "104. No parece importante 1o que Mm@ PaSE.cccciacnsnaas’
PO EVALUA WITH S

V4 = 5

DO L IMFIA

2 14,17 SAY 105, Algunas veces, cuando no me siento bien, estoy’
L PYCUNE DO om0 v o o o 0 o o o 8 3 5 W W R

. = T
¥ 12,1 ST

e Ty ity WITTH 3

- 3
D LIMFIA
2 14.17 8AY ?"10G4. Muchas veces me siento como si hubiera hecho’
D 15,17 5aY 7 algo male o diabdlicO.eeesvennacnnarusasuangsan’
0O EvalLus WITH S
Vw3

T LY -

VoL b, 1T HAY Y107, Casl siempre s0Y Ffelif..cescanaansaaasanannstan
QU E=Eval_bAa WITH S

V7 = 8§

L N P

2 14,17 SAY T108. Farece oque mi cabeza o mi nariz estan’
D 19,17 3AY 7 congestionadas la mayor parte del tiempo.... ...’
DO EVALLIES WITH S

Vg8 = 3

DO LINiFIA

¥ 14,17 Say 109, Algunas personas sont tan dominantes gue siento’
D 1S,17 BAY 7 el deseo de hacer lo contrario de 1o que me’
D 1H,1T 3hay 7 piden, aunque sepa gue tienen razéN.e.csasacace’
DO Eveil)e WITH 5

Y = 43

DO Lirr s

W 14,17 Car T1i0. Alguien me tiene mala voluntad.......... P epp——

STh « + B 3

— 4 L L



» 14,17 SAY "111., Nunca he hecho algo peligrosc solo por el qugto”
? 135,17 8AY * de NACerlOesuaversscacscnnsssnasnaosnssascennacsans
DO EVALLA WITH S

Vil = 8§

DO LIMFIA

9 14,17 SAY *112. Con frecuencia siento la necesidad de luchar por?
P 13,17 3AY ° lo que creo gue 838 JUSEO. .. v cncneseeses w8 e
DO EVALUA WITH 5 .

Viz2 = 5

DO LIMPIA

¥ 14,17 SAY *113. Creo gue 1la ley debe hacerse cumplir.,..... P
DO EVALUA WITH 5

ViZ =8

DO LIMPIA

D 14,17 SAY 114, A menudo siento como si  tuviera una venda
P 13,17 SAyY ° apretandome la cabezZa.isaasceairsnaes ne s s .
b EVALUA WITH 5

Viga = 5

D8 LIMFPIA

2 14,17 SAY *115. Creo en otra vida después de €s5tleeceeceanns % E e
DO EVALUA WITH 5

Vi5 = §

DO ILIMFIA

T 14,17 SAY "1146. Disfruto mas de wna carrera o de un juegn cuando”
D 15,17 S5AY * ApUEStOsason e v s onnua am e saa s pwimm R ReaE e
DG EVALUA WITH S

Vie = 3

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY "117. La mayoria de la gente es honrada principalmente’
¥ 15,17 3AY ° par temor a ser descubiertas.cesceicncisecanenonnna’
DO EVALUA WITH S

V17 = 5

PO LIMFIA

2 14,17 SAY *118. En la escuela me 1llevaron ante &1 director?
P 15,17 5AY 7 algunas veces por hacer traveSUraS.e.cesece-eeeeeene
DO EVALUA WITH 8

vig = 5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY *119. M1 manera de hablar es como ha =sido sienpre’
2 15,17 5AY ° {ni mas rapida, ni mas lenta, ni balbuciente;”
2 16,17 SAY ° Nl rONCA)enaevsvrsnsvonnnsseacessencsraannenenan
DO EVALUA WITH 5

Vie = g

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY 120, Mis modales en la mesa npo son tan correctos en?
2 15,17 SAY ° casa como cuando salgo a comer aftuera en compania’
2 16,17 SAY ° de otroS.eeess o o w e o o w  E w  e assav s mcanane crane
D3 EVALUA WITH S
V20 = §

PO LIMFIA

» 14,17 SAY "121.
b0 EVALUA WITH 3 .
Vi = 8§ .

bg LIMFPIA

3 14,17 SAY 122, Me parece que soy tan capacitado e inteligente®
¥ 15,17 S5AY ° como la mayoria de los que me rFrodean..ecccacoresn’
D0 EVALUA WITH 5

V22 = 8§

DO LIMPIA

? 14,17 SAY 7123, Crec que me PersigUEN....casrsvssoasnsocsawesnmans
DO EVALUA WITH 5

g

%\
Creo que estan conspirando contra Micecscessceea

]



V23 = §

DO LIMFIA

9 14,17 SAY "174.
2 15,17 saAy °

? 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V24 = g

DO LIMFIA

? 14,17 SAY 125,
DO EVvALUA WITH S
Vags = g

DO LIMFIA

D 14,17 SAY 136,
DO EVALLA WITH B
V26 = 8§

PO LIMFIA

2 14,17 SAY 127,
2 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V27 = §

DO LIMFIA

?» 14,17 SAY "1Z8.
DO EVALUA WITH S
V28 = §

DO LIMFIA

2 14,17 SAY T1iZ9.
2 15,17 3AY 7

DO EVALUA WITH S5
w2 = 5

DO LIMFIA

? 14,17 BaY 130,
PO EVALUA WITH 5
T o= 9

DO LImFIA

2 14,17 SAY 1
DO EVALUA WITH
Vit = 8

DO LIMFPIA

9 14,17 S5AY " 132,
3 15,17 3AY

00 EVALUA WITH 5
V32 = 35

DO LiIMFIA

¥ 14,17 sSAY " 133,
P 15,17 SAY °

D0 EVALUA WITH 5
V3iZ = 8

DO LIMPIA

¥ 14,17 SAY " 134,
2 15,17 SAY °

9 16,17 SAY °

DO EvVALUA WITH 5
Vid = &

DO LIMPIA

¥ 14,17 SAY *T135.
15,17 3AY °

B0 EVALUA WITH S8

V3s = :

00 LIMPIA
9 14,17 SAY * 135,
d 15,17 3AY °

s
31.
o
fn

La mayor parte de la gente se wvale de
algo injustos para obtener beneficios o ventajas’

antes qQue pPEerder lOS.iscesccas s s rsasnsvsarensssnnsas

~

Sufro mucho de trastornos estomacales. csevesasanr

Me gustan las airtes dramadticas...... TILETY

medios®

a

A

Yo s& guién es el responsable de la mavoria de’
mis DroplemasS..cccs .. S —— s u a4 ea e aeaman .

El ver sangre no me asusta ni me enferma..

A menudo no pusdo comprender por gqué he estado’
tan 1rriftado v malhumairadO. e c e o vsaaonensas S E W e
Munca he vomitado o escupido SANgr e e s e v ar e sa ox i®

No me preocupa contragr enfermMedadesS. cvecevieenna

Me gusta recoger flores o cultivar
decorativaS..seae .- B R R G e W W B e RS .

ul

lantas®

Nunca me he =sntregadn a practicas sexuales fuera’

A& LT COMII MV s m o s o w oo w @ 008§ 58 w #on 0w aE w e

A veces 1los pensamientos pasan por mi

mayor rapidez que le gue puedo supresarlos an’

a
" e s e

mente con’

PELADIrQSs v e s mnim o aeim s a s @ are @ s e s wes e eon = e e e s

-

5i pudiera entrar a un cine sin pagar y estuviera’
sequirc de no ser visto, probablemente lo haria...’

Generalmentes quiero averiguar qgué
oculta puede tener otra persona cuando

intencidon?

me

hace?®



? 16,17 SAY °
DO EVALUA WITH 5
V36 = §

DG LIMFIA

? 14,17 SAY "137.

P 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V37 = §

DO LIMFIA

? 14,17 sAY °1i38.
DO EVALUA WITH 3
I8 = S

DO LIMFPIA

? 14,17 SAY *139.
P 15,17 3AY °

DO EVALUA WITH S
VI = 3§

po LIMPIA

9 14,17 SAY *140.
DO EVALUA WITH 3
V40 = §

DO LIMPIA

9 14,17 SAY "141.
D 15,17 34y -

DO EVALUA WITH S
Vg1 = 5

DO LIMPIA

9 14,17 SAY *14Z.
2 15,17 3SAy °

DO EVALUA WITH S
Va2 = 3§

D0 LIMFIA

? 14,17 SAY *147%.
D 15,17 354Y °

DO EVALLUA WITH S
Va3 = 5

DO LIMPIA

D 14,17 SAY °144.
DO EVALUA WITH S
v4a = G

DO LIMPIA

9 14,17 SaY *145.
? 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH 8
Va5 = 3

00 LIMPIA

9 14,17 say "1i46.
9 15,17 3AY °

2 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V4 = §

DO LIMFIA

? 14,17 SAay *147.
D 15,17 3AY °

00 EVALUA WITH S
V47 = 3

D0 LIMPIA

9 14,17 sSay °1i4g8.
2 15,17 3aY °

? 16,17 SAY -

DO EVALUA WITH S

Un Favor.«..

Creo que mi vida familiar es tamn agradable como®
la de la mayoria de la gente que CONORCO..cs-0es’

"

La critica o el regafo me hiere profundamente...

Algunas veces siento =21 impulso de herirme o de?
herir a otros..... T arrrnr B8N R E U IR G K W TR B e WA w o
Me GUSTER COEINaF s n e in s mi SN R s R BIREE P P E L P R e e
Mi conducta estd controlada mayormente por las?

>

costumbres de l1os que Me rOdeaNue e esecsssnsassrsna

Decididamente a veces siento que no sirvo para’
AAGR e s v aasmanas T T PR APE R
Cuando nifo pertenscia 8 un grupo o pandilla®

g

que trataba de mantenerse unido a toda costa....

Me gustaria ser so0ldado....... -

+

A veces siento el deseo de empezar una pelea  a’

pufnetazos con AlguUien. . e ceneseasaeeaas

L T R

.

errante vy
viajandao®

Me siento impulsado hacia la wvida
nunca me siento feliz a menos que aesté
de un lado a otro.cec.vecaness

s

Muchas veces he perdido una oportunidad porque’
rno he podido decidirme a tiempO..veev vaconsnseena’

a

me’
algo”’

ague
en

Me impacienta que me pidan consejo o
me interrumpan cuando estoy trabajando
importante'I...lll...lll.lllll..‘ll.lllll.l‘ll'l-



V48 = 8
DO LIMFIA

2 14,17 8aY *149.
DO EVALUA WITH 3
V49 = g

DO LIMFIA

9 14,17 SAY *150.
DO EVALUA WITH S
VSO = 8

DO LIMPIA

2 14,17 34Y °151.
DO EVALUA WITH 5

V31l = 8
DO LIMFIA
2 14,17 SAY 152,

D 15,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
V52 = §

DO LIMPIA

? 14,17 SAY °153.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V33 = 5

DO LLIMPIA

D 14,17 SAY “154.

DO EVALUA WITH S
Vo4 3

DO LIMFPIA

2 i4,17 SAY 1
DO EvVALUA WITH
VoS =t

DO LIMFIA

2 14,17 SAY 154,
2 15,17 SAyY °

DO EVALUA WITH B
V56 = 5

DO LIMFIA

? 14,17 SAY "1i57.
D 15,17 BAY °

DO EvVALUA WITH 8
vs7
P LIMFIA

2 14,17 SAY "158.
DO EvALUA WITH S
VS8 8

DO LIMFIA

? 14,17 SAY °159.
P 15,17 Bay

DO EVALUA WITH S
VS5 S

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *160.,
DO EVALUA WITH 5
V&0 s

DD LIMFIA

214,17 QgAY " 161,
2 15,17 SAY °

D0 EVALUA WITH S
Vbt = 5

DO LIMFIA

? 14,17 say

55,
5

= 5

-

Acostumbraba llevar un diario de mi vida..e.:secs’

En~un juego prefiero ganar gue perder.seceesescae’

Alguien ha estado tratando de envenenarNng..s....

Casi

todas las noches puedo dormirme
pensamientos 0 ideas QUE ME DFFEOCUDEN . « s e s svenwa

Durante los dltimos afos casi
de Salle--lIl.lIl'.l.."..."-.lI"'Il'l..l.l-ll.‘

Nunca he tenido un ataque 0 Convul SionesSe o v veees

No estoy perdiendo nNi ganando PESOr s cscescsrnsees

He tenido pocas durante

Creoc gue frecuentemente he

MOELIVOaosmnvansnannmace

Llorc con facilidad. ...«

No puedo entender 1o gue leo tan

haCia anteS.i s s cvescasasa

<

Nunca me he sentido medor gue ahora......

las

aido

sin

aiempre he

Ccuales he

castigado

bien como

hecho?
cosas que luego no he recordado haber hecho.....

% % % 3 ® 38 8 e =

2

tener”?®

»

gozado?

bl

x

sin’

A veces siento adolorida la parte superior de 1a’

CabBZaiccuesnmnnassenaas

3

Me mortifica que una persona me tome el pelo tan®



D 13,17 S5AY °

¥ 16,17 54y °

DO EVALUA WITH S
Y62 = g

DO LIMFRIA

» 14,17 SAY "1863.
DO EVALUA WITH 8
Y6IT = 8§

DO LIMFIA

2 14,17 SAY *1464.
D 15,17 S5AY 7

DO EVALUA WITH S
Vaed = 5

DO LIMFIA

d 14,17 SAY
? 15,17 S5AY
DO EVALUA WITH S
Yes = 35

08 LIMFPIA

? 14,17 SAY "li4é.
3 15,17 3AY °

D0 EvaiLla WITH S
Vabh = 5

0O LimFIA

2 14,17 SAaY *147.
D 13,17 5AaY *

pa evAaLUuA WITH 5
Va7 = 38

DO LIMFIA

» 14,17 Say *1is68.
DO EYVALLUA WITH S
Y68 = &

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY "1&9.
DO EvALUA WITH §
VeG = §

DO LIMPIA

2 14,17 SAY " 170,
DO EVALUA WITH S
V70 = &5

DO LLIMPIA

2 14,17 SAY “171.
? 15,17 SAY 7

2 16,17 BAY *

DO EVALLA WITH S
V71T = 8§

DO LIMPIA

2 14,17 sAY “172.
W 15,17 S5AY °

DO EVALUA WITH S
V72 = 3

boO LIMFIA

2 14,17 SAY " 173,
DO EVALLA WITH 5
V73 = 8

DO LIMPIA

v 14,17 SAY *174.
DO EVALUA WITH S
V74 = §

DO LIMFIA

? 14,17 SAY

165,

*175,

»

habyrimente gue tenga que admitir que me’

EF‘IQE\?\’&!“DF‘I-u.-----.a--.....-...---.-.-..-.--...--'

Mo me canso con facilidade ees saevs s usonsomannnnnes

-

en”

x

Me gqusta leer y estudiar acerca de las cosas
aque estoy trabajando....

Me gusta conocer gente de importancia porque eso’
me hace sentir importante...c.scccnceeseean

s’

»

Siento miedo cuando mirg hacia abajo desde
Taagar AT EDa o ounmm w28 i m m e &0 8 d F 8 W R e w e R8N e

Mo me sentiria nervioso si alaan familiar mio?
tuviera dificultades con la justicig.ceneearaans :
Mi mente no estd muy bien.......0-. Fomew R R e T
No tengo miedo de maneiar dineroO...cevecsasena o
No me preccupa lo gue otros piensen de Mi...... .
Me siento incédmodo cuando temngo qgue hacer una’
payasada en una reunidn aun cuando otros estén’
haciendo 10 MisSMO.. ecceiacreavsvuvuvasaeennna A
Frecuentemente tengo qgue esforzarme para no’

»

demostrar gue sSsoy timido..cer ceveernssnansnsresea’

Me gustaba la escuela. e aarvonvunonns

-

Nunca me he desmayadO. s seeescssanessasnnusasseen’

b

Rara vez o0 nunca he tenido Mare0S. . cvcessessaeew



Dg_EVALUA WITH S

T
DO LIMFIA

@ 14,17 SAY " 176.
PO EVALUA WITH S
V76 = 5 ~
DO LIMPIA

¥ 14,17 SAY *177.
DO EVaALLA WITH S
V77 = 85

DO LIMPIA

P 14,17 SAY *1i78.
DO eEvalia WITH 5
V78 = 3

DO LIMFIA

D 14,17 SAY “179.
DO EVALUA WITH S
V7% = §

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY *iBo.
@ 15,17 5AY °

DO EVALUA WITH S
Valh = g

DO LIMFIA

@ 14,17 saAY 181,
P 15,17 say

DO EVALUA WITH &
V81 = §

DO LIMFIA

@ 14,17 SaAY 182,
DO EVALIIA WITH 5
vaz2 = 5

oo LIMFIA

¥ 14,17 SAY "i83.
DD EVALUAS WITH 5
V83 = 8§

00 LIMFIA

» 14,17 3AY "184.
2 15,17 Spy °

DO EvVeLUA WITH S
V84 = 8§

DO LIMFIA

2 14,17 SAY 71835,
2 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
Va5 = S5

DO LIMFIA

2 14,17 35AY "186.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
VB = §

DO LIMFIA

» 14,17 8AY "187.
» 13,17 54y °

PO EVALUA WITH S
vg7 = §

DO LIMFIA

2 14,17 SAY “188.
» 15,17 5ay °

DO EVALUA WITH S
vgs = §

No le tengo miedo a las serpienteS.iecccnaacnnnaa

Mi madre fue una buena MUIeY . csansunvanssecascasss

Mi memoria parece

SO DUPMAasstnaasscanasrnnassns

Me preocupan las cuestiones sexUalesS..ccieconnnaa

Encuentro dificil
alguien gue CONOZCO POFr PriMeird VEZ s eesscuasasasar

Cuando me siento

entablar conversacilon con

aburrido me gusta provocar

algo emoCionantE, ccecennvmanss O R R ne e

Tengo misedo de perder el JUulCiC.isacscnanaa § o e

Estoy en contra de dar dinerc a los mendigosS....’

Frecuentemente olgo voces sin  saber de dénde’

"/ienEnl---ll------l--l-'u-ul-uuununulu-ctllu-.

Aparentemente oigo tan bien como la mayoria de?

135 DEFSDH&S.-.-.----.u-.----no..-.-----. ----- "=

Con frecuencia noto que mis manos tiemblan cuando’®
Erato de hRater Ald0isinasssmus s me NS s CHsE R G H

Nunca se me han puesto las manos torpes o0 poco

habiles--n.n-s-.----n--------na---------o.--...-

Fuedao leer por un

cansen los ojos

largo rato sin Que se me

2

>

>

>



DO LIMFIA

D 14,17 SAY °189.
D 15,17 SAY *°

DO EVALUA WITH S
yg? = §

DO LIMFIA -
P 14,17 SAY *190.
DO EVALUA WITH S
U0 = 5

DO LIMFIA

P 14,17 say *"i9i.
D 15,17 SGAY *

DO EVALUA WITH S
Vg1 = 5

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY " 192.
P 15,17 sAY °

DO EVALUA WITH S
Ve = §

DO LIMFIA

2 14,17 SAY *193.
DO EvalLUA WITH S
VP3 = 8§

DO LIMFIA

» 14,17 SAY " 194.
D 13,17 5AY 7

P 1&6.17 5AY °

DD EvALUA WITH S
V94 = g

DO LIMFPIA

2 14,17 SaAY 195,
DO EVALUA WITH S
Vw95 = 8

DO LIMFIA

a 14,17 SAY " 196.
DO EVALILA WITH S5
Vo6 = 5

DO LIMFIA

D 14,17 SAY “197.
DO EVALUA WITH S
V97 = §

DO LIMFIA

2 14,17 5AY 7198.
DO EVALUA WITH S
vog = §

DO LIMFIA

D 14,17 SAy *1i99.
D 1S,17 Say *

DO EVALUA WITH S
Ve = 5

DO LIMFIA

D 14,17 SAY * 200,
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
VIO = §

SAVE T0 FAL2

DO LIMPIA

@ 14,17 SAY "201.
DO EVALIUA WITH S
Vi =85

DO LIMFPIA

Siento debilidad general 1la mayor
tiempoe.ee . T L

Muy pocas veces me duele la cabeza..

parte del”

Algunas veces cuando estoy avergonzado, empiezo
a sudar, lo que me molesta MUChiSiMO. . cecaoancna’

No he tenido dificul tad en mantener el

equlibrio ciandO CamiNDe.voeeevaceeu

No me dan atagques de alergia O asma.

& W AW = = o A 8 a8

He tenido atagque durante los cuales no podia

controlar mis movimientos o eal abla pero me’

daba cuenta de lo que ocurria a mi alrededor....

No me agradan todas las personas qQue COROZCO=sa

Me gusta visitar lugares donde nunca he estado..

Alguien ha estado tratando de robarme. .c.csaeciaees

Muy pocas veces suefo despierto.....

Se debe ensesar a2 los nifos la
basica sobre la vida sexual i ceseanee

informacidn

Hay personas gue guieren apoderarse de mic

pensamientos O 1dea3S.ccecesasnasnsns

Desearia no ser tan timidoe.secosassan

>

a

»

b

>



D 14,17 savy °202.
DO EVALUA WITH S
V2 = §

DO LIMFIA

D 14,17 SAY “203.
D 15,17 3aY 7 .
DO EVALUA WITH S
V3 = §

DO LIMFIA

D 14,17 say °204.
DO EVALUA WITH S
v = §

DO LIMFIA

2 14.17 SAY *20S.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
VS5 =

DO LIMFIA

2 14,17 SAY *206.
D 15,17 Say °

DO EVALUA WITH S
Ve = 5

DO LIMPIA

2 i4,17 SAY °207.
2 15,17 say °

DO EVALUA WITH S
V7 = §

DO LIMPIA

D 14,17 SAY *208.
DO EVALUA WITH S
v = §

DO LIMPIA

? 14,17 SAY *209.
DO EVALUA WITH S
V9 = g

pa LIMPIA

D 14,17 SAY °210.
DO EVALUA WITH 5
ViG = S

DO LIMFIA

D 14,17 8aAY *211.
DO EVALUA WITH S
Vil = §

DO LIMPIA

D 14,17 say *2iz.
DO EvVALUA WITH 3
Vi2 = §

DO LIMPIA

2 14,17 8AY °Z213.
D 15,17 say

DO EVALUA WITH 5
VI3 = §

DO LIMFIA

D 14,17 Say "2i4,
? 15,17 say °

DO EVALUA WITH S
Via = §

DQ LIMFIA

D 14,17 say 215,
DO EVALUA WITH S
V1S = 5

Creo gue estoy condenado o que no tengo salvacion®

5i yo fuera reportero me gustaria mucho escribir?
noticias de teaty 0. s evcsvesusnvussncanacsnessuns’

Me gqustaria ser periodista.c.sccssaccaansasnnas s ann

L

A veces me ha sido imposible evitar el robar o
llevarme algo de una tiendaus.euvesvecvascsncanssnnmss’

Soy muy religioso (mas gue 1a mayoria de la“
la gente) IIIII % ¥ v u & ¥ mw ¥ N S Y S W B e A S WS A .- = = ® § = ll.'l."
Me gustan distintas clases de juegos Vel
diversionesS. s eaess o o wme
Me gusta coguetear.acsscccacanasas o N G A N I

Creo que mis pecados son imperdonablesS..c.ccaecasss

Todo me sabe 1gual i s sensncenenasncasansarssanss

Fuedo dormir de dia pero no de noChe. s caiaessanans

Mi familia me trata mas como nifo gue como adulto.’
Cuando camimno tengo mucho cuidado de no pisar?
las lingas de las aCelr d%ceesassaswsss R AR AR
Munca he tenido erupciones en la piel que me’

Navan preocupadD. sesssssssessosvensssusnsrenses

He bebido alcohol ercesivamente.....



DO LIMFIA
¥ 14,17 SAY "216. Hay muy poco companerismo y carifdo en mi familia®

P 15,17 SAY ° en comparacidn con otros hogares. v eeeeeswennane’
DO EVALUA WITH S

Vid = 5

DO LIMFIA -

2 14,17 S5AY "2417. Frecuentemente me encuentro preacupado por algo.®
DO EVALUA WITH S

Vi7 = 8§

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY *218. No me molesta mucho el ver =sufrir a los animales”

DO EVALUA WITH S

vig = 8

D3 LIMFIA

¥ 14,17 SAY "2179. Creo que me gustaria el trabajo de contratista®
» 15,17 SAY ° de obrasS. . cessaascscasssannsus Ar s m e e e n e R
DO EVALUA WITH S

Vig = 3

DO LIMFIA

¥ 14,17 8AY "220. Yo guise a mi Madre.csssssusssancens ' LT
P EVALUA WITH 5

V20 = 8

DO LIMPIA

P 14,17 SAY *221. Me gusta la CieNCiResaenansanenas AT S W I R R
DO EVALUA WITH S

vl = 8

DO LIMFIA

@ 14,17 Ssay "222. No encuentro dificii el pedir ayuda a mizs amigos®
P 15,17 SAY ° aun cuando no pueda devolverles el favor..ceav..?

DO EVALUA WITH 5
VE2 = §

DO LIMPIA

D 14,17 sSAY "223.
DI} EVALUA WITH S

a

Me gusta MUChO CAZTar ceersscscnnsssnsnsnnnsnssnsan

DO LIMFIA
D 14,17 S5AY *224. Con frecuencia mis padres se han opuesto a 1a’
2 15,17 [AY 7 clase de gente con guien acostumbraba salir..c.c..’

DO EVALUA WITH S

24 = 8

DO LIMFIA

D 14,17 SAY 225, A veces murmuro o chismeo un poco de la gente...
DO EVALUA WITH &

V25 = 5

DO LIMFIA

2 14,17 DAY "226. Algunos de mis Ffamiliares tienen habitos gue”®

D 15,17 BayY ° me moalestan v perturban mUchGe. v e v v e . o e e e

DO EVALUA WITH &

V26 = 5§

DQ LIMFIA

2 14,17 SAY "227. Me hamn dicho gue camino dormido...... Aeseaaannna

DO EVALUA WITH S

V27 = 8

DO LIMPIA

D 14,17 SAY *228B. A veces creg que puedo tomar decisiones con’
S

a

4

2 15,17 SAyY ° extraordinaria facilidad.. e ceaeavorsavunsoneane’
DO EVALUA WITH
v2g = 5

DO LIMPIA
¥ 14,17 SAY "229. Me gustaria pertenecer a varios clubes o

'915,1? SAY" asc)ciaciones-...--II-......l....-..--l-.l----":'



DO EVALLUA WITH S
VZG = &

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY
D 13,17 S4AY
2 146,17 SAY °

DO EVALUA WETH S
Vi = g

DO LiMFIA

D 14,17 SAY 2
DO EVALUA WITH
VIl = G

DO LIMRIA

» 14,17 SAY
D 15,17 SAY °

D 146,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
Vi = 8

DO LLIMPIA

2 14,17 SAY
» 15,17 SaY °

¥ 16,17 8AY °*

DO EvALUA WITH 5
V33 = &

DO LLimMFIA

? 14,17 SAY *
DO EvVALUA WI
Vi4 = §

DO LLIMFIA

? 14,17 SAY 235,
? 15,17 S5AY °

DO EVALUA WITH &S
Vi = §

DO LLIMFIA

@ 14,17 SAY "236,
DO EVALUA WITH 5
V36 = §

DO LIMFIA

2 14,17 5AY
DO EVALUA WITH S
Vi7 = 8

DO LIMFPIA

2 14,17 BAY 7
2 15,17 BAY °
DO EVALUA WITH S
V38 = 5

DO LIMPIA

2 14,17 SAY *239.
DO EvVALUA WITH S
V39 = §

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *Z240Q,
DO EVALUA WITH S
V40 = g

DO LIMFIA

92 14,17 SaAay “241.
@ 15,17 5Ay ?

DO EVALUA WITH S
V41 = §

DO LIMPIA

*230

-

-
D

1
5

3T
i T P

234,
TH §

ER e
2

238.

L B
232.

Focas veces presto atencidn a los latidos de mi?
corazén y en ocasiones me llega a Faltar 1a?
FesSpitraCiloON.eve cssnsacerecevevaarsanennasnnsnse T T h
Me gusta hablar sobre temas z=ExUAlES. e e vasne e o

He sido educado en un modo de vida basado en el?
deber, el cual he seguido desde entonces con’

SUMO CUidadOe e e e ve enes

Algunas veces he sido un obsti&culo para personas?
que guerian hacer algo, no porque eso importara’
mucho, sino por cuestidn de principioS..sccracesass’

Me molesto con facilidad. pero se me pasa pronto.?

1a’

3

He sido bastante independiente v libre de

disciplina familiar.ecaesssateossosnsnsssnansnnces

Me preocupo MUCHO. s ceescacessmans

B

Casi todos mis parientes cofgenian CONMIigo. «««. «

Tengo periodos de tanta intranquilidad gue no puedo?’
permanecer sentado en una silla por mucho tiempo...?®

H
w4 8 8 =@ & =

He sufrido un desengano amoroSQ.eceess s -

Nunca me preocupo por mi aspecto.’

Sueno frecuentemente acerca de cosas que &3 mejor’
mantenerlas en sECreto. s et sccntcnacannaeanncosns’



? 14,17 SAY 242,
D 15,17 348y °

DO EVALUA WITH S
V42 = §

DO LIMFIA

D 14,17 SAY 243,
DO EVALUA WITH S
V43 = 8§

D0 LIMFIA

D 14,17 SAy °
D 15.17 SAy °
DD EVALLA WITH S
Va4 = 8

DO LIFFIA

D 14,17 SAY 245,
D 15,17 Say

DO EVALUA WITH S
Va5 = 3

DO LIMFIA

¥ 14,17 say
D 15,17 SAY
DO EVALUA WITH S
vas = §

DD LIMFIA

D 14,17 SAY *247.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH 5
Va7 = §

244,

246,

Creo que no soy mas nervioso que la

las pEFrsEonasS. c.ee.

mayoria

de*

P T e B E N U R 4N RN YN B EENEE T U W eoEom

Sufro de pocos o Nningin dolor....e..

Mi modo de hacer las

interpretado por otros..

Mis padres vy

Con frecuencia me
cuello. ...

Tengo motivos para sentirme celosc de uno o

familiares
detectos de los gue debieran

salen

miembros de mi familia..

AARAKREARK KL RN ERRRR KKK
¥ FIN DE TEST-1-2.PRG X
ERAXHIRRR Kk Rk ok k kR X

cosas

t

me

manchas

iende

encuesntran

rojas

en el

Mas

=

B

B



HEKRKKKIKRKKKKKKK KR KKK

Xxx TEST-345,FRG

Kk

KEXEKRKKIAKRHR KK RKKI KKK

DO LIMPIA

? 14,17 SAY ° 248. Algunas veces sin razon alguna o aun cuando?

2 15,17 3AY °

¥ 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
Vvag=g

DO LIMFIA

D 14,17 SAaY 249,
DO EvAlLUA WITH 5
V4P=5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY 250,
¥ 15,17 S5AY ¢

DO EVALUA WITH S
YHO=5

DO LIMFIA

» 14,17 SAY "Z51.
2 15,17 SAY °

¥ 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
VS1l=8

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *ZT2.
DO EVALUA WITH S
V52

DO LIMPIA

D 14,17 SAY 253,
D 15,17 SAY °

Da EvAaLUA WITH S
VEE=

DO LIMFIA

? 14,17 SAY 254,
? 15,17 sAY °

DO EVALUA WITH S
V54=5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY *255,
2 15,17 s5AY °

DO EVALUA WITH S
Va5=5

DO LLIMPIA

2 14,17 BAY "Z56.
? 15,17 5Ay

DO EVALUA WITH S
V56=5

PO LIMFIA

? 14,17 sAy *237.
9D 15,17 5AY *

DO EvVALUA WITH S
VvE7=5

DO LIMFIA

D 14,17 SAY "Z358B.
DO EVALLIA WITH S
VEg=9

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY ?259.
DO EvALUA WITH S
VS9=c

las cosas no me estan saliendo bien me siento’
muy alegre, "como si viviera en las nubes"...’

Creo que existe el diablo v el infierno..... i

Mo culpo a nadie por tratar de apoderarse de”
tado 1o que pusda en este mundo.’

He tenido trancez en los cuales mis actividades®
quedaron interrumpidas y no me daba cuenta de’
1o que ocurria a mi alrededor ... es s e s aavwnaswns ?

A nadie le importa mucho lo que le suceda a usted’

FPuede ser amistoso con personas que hacen cosas’
que considero incorrectaS.ccssecscaesas € W e

Me gusta estar en un grupo en el gue se hagan’
bromas UNES & OLrOS. s s seasv v st snacoaranmns N

En las elecciones algunas veces voto por’
candidatos acerca de guienes conoIco muy poco.’

La dnica parte interesante del periddico es ia“
RPAGINA COMiCAcversnvnsnsmsaneans PR R e g e

For lo general espero tener éxito en las cosas’
qL‘E hagal.l.--.l.l-l-l.II'-l.l.....l..l.ll'l-l’

*

Creo que hay Un DiDS.iceesensanrssenmenenannsa

Me resulta dificil el inicio de cualgquier cosa’



DO LIMPIA

@ 14,17 SAY “260. En la escuela fui lento en aprenderceeces s oses
DO EVALUA WITH S

VE0=5

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY *"261. 5i fuera artista me gustaria pintar flores....
DO EVALUA WITH & .

v&1=5

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY "Z6Z2. No me molesta el no ser mejor parecidO..c.....
DO EVALUA WITH 5

VEZ2=5

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY *“Z63. Sudo con facilidad aun en dias frioS..venevaee
DO EVALUA WITH S

Y&I3I=5

DO LIMFIA

2 14,17 5AY "264. Tengo entera confianza en Mi MIiSMO. e svevnnvees
DO EVALUA WITH B

V64=8

DO LIMFIA

2 14,17 BAY *265. Es mas sequro no confiar en Nadie..cc.cereenaa .
DO EVALUA WITH 8

Vv&5=8

DO LIMFIA

d 14,17 BAY *266. Una vez a la semana o mas frecuentemente me
? 15,17 5S4y ° siento muy edcitadOs . caisveensnanas T T
DO EVALUA WITH S

V&46=8

DO LIMFPIA

2 14,17 SAY *Z267. Cuando estoy en un grupo tengo problema  para’
D 15,17 S4Y ° hablar de cosas apropiadas....... G R e W e
00 EVALUA WITH 5

VE7=5

D LIMFIA

2 14,17 SaAaY *268, Cuando me siento abatido, algo emocionante me?
2 15,17 SAY ° saca casi siempre de ese estado........ T rrar
DO EVALUA WITH S

V&8=3

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *Z269. Con facilidad puedo infundirle miedo a otros vy*

2 13,17 SAY ° a veces 1o hago por diversion..cccacevnasnnasua’

DO EVALUA WITH S

V&F=5

Do LIMPIA

Y 14,17 SAY *270. Cuando salgo de casa no me preocupo de que las?®

2 15,17 SAY ° puertas y ventanas estén bien cerradas.ccacaeaas’

DO EVALUA WITH S

V70=5

DO LIMFPIA

¥ 14,17 S4AY "271. No culpo a la persona que se aproveche de alguien?
? 15,17 5AY ° gue se expone a que le ocurra tal cosa...vecncras’
DO EVALUA WITH S

V71=3

DO LIMFIA

2 14,17 SAY "272. A veces estoy llieno de energidc.cccaiceccacenas
DO EVALUA WITH S

V72=5

DO LLIMFIA

9 14,17 SAY *273F. Tengo adormecida una o varias partes de la piel”
D3 EvALUA WITH 8

*



Y73=8
DO LIMFPIA
¥ 14,17 8pY 274, Mi vista essta tanm buena ahora como lo ha sido®

D 15,17 3AY ° AUFANEE ANOS. . e onuens treavsennanenecaneneeens”

DO EVALUA WITH S
Y74=5

DO LIMFIA
P 14,17 SAY "275. Alquien controla mi mente...eeeensns SR ek e

.

DO EVALLIA WITH 8
V75=8

DO LIMFIA
P 14,17 BAY "274. Me gustan 1os NifOS..cecvccannas !

o

DO EVALUA WITH 5
V76=5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY "277.
2 15,17 5AY ° estafador,
P 16,17 SAY ° SUY Qe sseanacvnnaacsnsss
DD EVALUA WITH 5
V77=6

DO LIMFIA
? 14,17 8AY *278. Con frecuencia me ha parecido que gente eatrana

P 15,17 SAY ° me estaba mirando con ojos criticos.....  wa W

DO EVALUA WITH 8
V78=3

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY 279,
2 15,17 SAY ° 0 SgUA. 2 s eeeasannas e w w T W e G e
DO EVALUA WITH S

Y7 3=3

DO LIMFIA

2 14,17 SAY
? 15,17 SAY ° conveniencia pPpropid.ccsececcessss
00 EVALUA WITH S

V80=3

DO LIMFIA
2 14,17 SAY *2681. Casi nunca noto que me zumban o chillan log®

2 15,17 SAY * o 1 e
DO EVALUA WITH S

va1=5

D0 LIMFIA

2 14,17 SAY *"282. De vez
2 15,17 BAY 7 mi familia a los que usualmente QUIErO..s.s ..
DO EVALUA WITH S

Va2=4

DO LIMFIA
¥ 14,17 SAY 28I, 8i fuera reportero me gustaria mucho escribir?

P 15;17 SAY ¢ noticias deportivas.ccecersaecncanes ‘e ns e

DO EVALUA WITH 8
v83=5

DO LLIMPIA
914,17 SAY "2ZB4. Estoy seguro de gque la gente habla de mi......~

~

DO EVALUA WITH 3
v84=5

DO LIMPIA

¥ 14,17 S5AY *285. A veces me rio de chistes SUCIOS.cscrasnrserare’
DO EVALUA WITH S
v85=5

DO LIMPIA

J 14,17 SAY 7"286.
DO EVALUA WITH 5

A veces me ha divertido tanto la astucia de un®
que he deseado gque se salga con 1a’

2
# " B 8 ® 4 & @

Todos los dias tomo una cantidad extraordinaria?

*Z80. La mayoria de la gente se hace de amigos

en cuando siento podio hacia miembros de’

Nunca estoy tan contento como cuando estoy solo.”’



V8B4&=8

DO LIMPIA

9 14,17 Say " =87,
DO EVALUA WITH S
Vg7=5

D3 LIMFIA

? 14,17 say *288.
DO EVALUA WITH S
vag=g

DO LIMFIA

9 14,17 SAY *289.
? 15,17 Say °

9 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
VB9=G

DO LIMPIA

2 14,17 SAY 7 Z94.
DO EVALUA WITH S
VGO=5

DO LIMFIA

9 14,17 SAY *291.
? 15,17 54y °

DO EVALUA WITH S
V91=5

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *293,
D 15,17 SAY 7

DO EVALUA WITH 5
Vo9 r=5

DO LIMFIA

9 14,17 SAY ° 293,
DO EVALUA WITH S
V9S=5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY °29a,
DO EVALUA WITH S
V74=5

DO LIMFIA

? 14,17 say *29s,
DO EVALUA WITH 3
Y95=5

DO LIMPIA

? 14,17 SAY *295.
D 15,17 SAY °

D0 EVALUA WITH S
V9&=5

DO LIMPIA

d 14,17 SAY °297.
? 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
Ve7=5

DO LIMPIA

9 14,17 SAY °298.
2 15,17 Say ?

? 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
veg=g

DO LIMFIA

2 14,17 sSay *299,
2 15,17 SAY °

D0 EVALUA WITH S

Tengo pocos temores en comparacién con amigos. ®
Sufro de ataques de nausea v vémitos. ., eenwsce’

Siempre me disgusto con la ley cuando se pone en’
libgrtad a un criminal debido a 1los argumentos”
de un abogado astuto. .. ere v iv s s v nanaoceena P

Trabajo bajio una tensidn muy grande...c.cceeese.

Una o mds veces en mi vida he sentido que’
alguien me obliga a hacer cosas hipnotizéndome.’

FPor lo general no le hablo a la gente hasta que’
ellos Nno me hablan & Mi.eveconacervesvnsanaasuns’

flguien ha tratado de influivr en mi mente.....
Munca he tenido tropiezos con la ley.ecevennas
A mi me gustaba el cuento "Caperucita Roja"...

Tengo épocas en las que me siento muy alegre sin’
que exista una razon especial.ccir s cirr e v e v’

(uisiera no ser pertwbado por pensamientos’
SEHUA]l BB ueaornsenanmasanas B w e T S g g

Si varias personas se hallan en apuwos, 1o mejor®
gue pueden hacer g5 ponerse de acuerdo sobre’
lo que van a decir y mantenerse firmes en esto..*’

Creo que siento mas intensamente gque la mayoria’
de las perSONaS.ccacerscsassvcasasnssansnusaaansnss



Voo=g

DO LIMFIA

2 14,17 SAY “300. Nunca en mi vida me ha gustado jugar con mufecas.’
DO EVALUA WITH S

V100=8

SAVE TO FAO3

DO LIMFIA -

@ 14,17 5AY *"T01, Vivo la vida en tensidén la mayor parte del tiempo.®
DO EvVALUA WITH 5

Vi=g

DO LIMPIA

D 14,17 SAY “ZTOZ. Nunca me he visto en dificultades & causa de mi?

3 15,17 SAY ° conducta seHUal..ceiov o nnsaacaoseoannrncnsananal

DO EVALUA WITH S

V2=85

PO LIMFIA

2 14,17 SAY *"303. Soy tan sensible acerca de algunos asuntos gue?

D 15,17 34y ° ni sigquiera puedo hablar de ellos..... rrenasua’

DO EVALUA WITH S

M3AEA=3

DO LIMPIA

2 14,17 sAY 304, En la escuela me era muy dificil hablar frente”

2 15,17 BAY ° alaclasesercieaeansns o e woe w e @ w o e e e w e

DO EVALUA WITH S

V4=5

BO LIMFIA

? 14,17 SAY *305. Aun cuando este acompanado me siento solo lact
? 15,17 354y ° maygr parte del tiempo....nsncassansnsans e s
D8 EVALUA WITH S

v5=8

DO LIMFIA

D 14,17 SAY *Z206. Recibo toda la simpatia gue debo recibir......
DO EVALUA WITH 5

Vé6=S

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *"307. No participo en algunos jusgos porgue no los sé&?
» 15,17 8SAY ° jugar bieN.c.escavncsnsnssrassncrsanenasnnnaanns "
DD EVALUA WITH S5

V7=8

DO LIMFIA

v 14,17 GAY *308. A veces he sentido un intenso deseo de?®
2 15,17 SAY ° abandonar mi HOgar...c.eesvenscnasrsnavasassnanme’
DO EVALUA WITH S

v8=8

00 LIMPIA

2 14,17 SAY *309. Creo que hago amistades tan facilmente como los’
3 15,17 SAY ? OeMAS. saasasnsnnanasaavestsrsransroosamenabanss
DO EVALUA WITH S

V=5

DD LIMFIA

? 14,17 SAY "310. Mi vida sexual es satisfactoriaceecvreracones
DO EVALUA WITH S

Viog=8

DO LIMPIA

2 14,17 SAY *3il. For un tiempo, cuando era mas joven, participé’
9 15,17 SAY ° 2N PEqUEROS roObO0S..casessasscasassnssaensessne
DO EVALUA WITH S

Vii=§

DO LIMPIA

? 14,17 SAY "312. No me gusta tener gente alrededor.....cceu.ss
DO EVALUA WITH S

h

]



Vi2=8

DO LIMFIA

D 14,17 SAY *3173E.
P 15,17 SAY °

» 146,17 8AY °

DO EVALUA WITH S
V1i3=8

pa LIMFPIA

2 14,17 SAY "31i4.
» 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH &
V14=5

DO LIMFIA

14,17 SAY "3I15.
DO EVALUA WITH S
Vig=85

DO t.IMFIA

P 14,17 SAY " 3Fis.
D 15,17 SAY °

DO EvALUA WITH 5
V16=5

DO LIMPIA

® 14,17 SAY "3217.
DO EVALUA WITH 5
V17=9

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY *318.
P 15,17 3Aay 7

B0 EvVALUA WITH S
v¥18=85

Po LiMFIA

¥ 14,17 SAY *319.
D 15,17 SAY 7

DO EVAaLUA WITH S
V19=5

DO LIMFIA

@ 14,17 SAy *320.
» 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V20=5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY “321.
DO EVALUA WITH S

V21=86
DO LIMPIA
2 14,17 say *322.

DO EVALUA WITH S
V22=5

DO LLIMPIA

? 14,17 say *323.
DO EVALUA WITH S
V23=5

DO LIMFIA

? 14,17 SAY °324.
DO EVALUA WITH S
V24=5

DO LIMFIA

D 14,17 SAY
9 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S

V25=8

bl e | —d
\..12..1 .

£l hombre gue provoca la tentacidn dejando’
propiedad de wvalor sin proteccién, s  tan’
culpable del robo como 21 ladrdén MismO..eaa-sa’

De vez en cuando pilienso en cosas demasiade’

malas para hablar de ellas.......

r
M 4 2 48 W 9NN L E

Estoy sequro gue la vida €s cruel conmigo.....’

“

Crea gue casi todo el mundo mentiria para’
avitarse problemas......... ¥ T e R R %

Soy mas sensible gue la mayoria de la gente...’

=

Mi vida diaria esta llena de cosas que me’
mantienen interesadC.e.saecseess R Y T T T
A la mayoria de la gente le disgusta ayudar a’

los demds, aungque N 1o digdaieasresnrasnnnnans’

Muchos de mis suefos son  acerca asuntos”

de
SEHIUAl S s vvuans s s n 1o a s ann s ®

&

Me ruborizo facilmente. . e eesasasanacasasnnnns

b

El dinero v los negocios me precclpalNeesseseeas

He tenido experiencias muy peculiares v extranas.”

A

Nunca he estado enamorado de madiPeecaassssesae

Ciertas cosas gue han hecho algunos de

familiares me han asustado....



DO LIMPIA

2 14,17 SAY *326.
D 15,17 3AY °

DO EVALUA WITH S
V2&H=3

DO LIMFIA

2 14,17 SAY °327.
D 15,17 5Ay 7

D 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V27=8

PO LImMFIA

» 14,17 8AY “3Z28.
¥ 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
Vv2a=5

DO LIMFIA

9 14,17 SAY "329.
DO EVALUA WITH §
29=5

bO LIMFIA

2 14,17 SAY *3T0.
P 15,17 BAY °

DO EVALUA WITH S5
VI0=5

DO LIMFIA

¥ 14,17 BAY "E31.
9 15,17 say ?

DO EVALUA WITH &
YIi=5

po LIMFIA

2 14,17 SAY " 332.
D 15,17 3AY °

DD EVALUA WITH S

I
¥ i

DO LIMFIA
D 14,17 8AY * 333,
DO EVALUA WITH S
V3=

DO LIMFIA

D 14,17 BAY *334,
DO EVALUA WITH 3
V34=5

DO LIMPIA

d 14,17 SAY °335.
DO EVALUA WITH S
Vi5=g

DO LIMPIA

? 14,17 SAY "336.
DO EVALUA WITH S
V36=8

DO LIMPIA

? 14,17 SAY *337.
? 15,17 5AY °

DO EVALUA WITH S
V37=3

DO LIMPIA

9 14,17 SAY *338.
3 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH 8
VIg=5

A veces me dan accesos de risa © de llanto?
que no puedo controlar ... cuiessccennncassnnarnn’

Mi ~madre o mi padre frecusentemente me hacian®
obedecerlaos, aun cuando yo creia gue no tenia’

I"'E\F."dnc--... ------ 4 = 8 5 28 m 5 ¥ F B B N F N3 EE B E B EEE N AN

Erncuentro dificil concentrarme en una tarea of
trabajﬂna......... ------- " v s R oA " 3 w e E R w W s * w & = a

Casi PDUNCA SUBRRO . c acaweraesnuesnscenssssosnenss -

Munca he estado paralizado ni he tenido una rara’
debilidad en alguno de mis mUSCUlOS. cnn s ennavnna’

51 1a gente no se hubiera metido comigo yo©
hubiera tenido mucho mas éxito.e. . i eeaesnnnan. .

Algunas veces pierdo o me cambia la voz, aunque’
aunque No st resfriadOecrnrsvr s s e sansanacsannsan

Nadie parece comprendeir MBS, ..««a«s. @R R R S

A veces percibo clores rar0Seevessesse-s u vt e e w

No me puedo concentrar en una so0la COSAse cu-ne

FPierdo facilmente la paciencia con la gente...

Siento ansiedad por algo o por alguien casi’
todo el tiempO.r-sasveneens o W R R e N8 R S

S5in duda he tenido m&s cosas de que preocuparme’
de las que me CorrespondenN.esvsseceneovesananns



DO LIMFIA
D 14,17 SAY *3IEI.

DO EVALUA WITH 5
V3I9=85

DO LIMFPIA

P 14,17 SAY 340,
P 153,17 BAY ~

DO EVALUA WITH S
YV4O=8

DO LIMFIA

P 14,17 SAY = 3F41.,
DO EVALUA WITH S
V4i=5

DO LIMRIA

D 14,17 SAY 3542,
DO EvVAlLUA WITH S
Vi4zr=g

DO LIMPIA

» 14,17 SAY ~=43,.
2 15,17 SAY *

D 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V43E=9

DO LIMFIA

P 14,17 SAY 344,

P 15,17 SaAY ° encontrarme con alguien a quien veo venitr...sa.aes

DO EVALUA WITH S
va4=8

DO LIMFIA

D 14,17 SAY *345,
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
Va5=3

DO LIMPIA

D 14,17 SAY *346.
2 15,17 SAyY °

DO EVALUA WITH S
Y446=5

DO LIMFIA

D 14,17 SAY *347.
D 15,17 SAY °

PO EVALUA WITH 8
V47=8

DO LIMPIA

? 14,17 SAY °348.
P 15,17 Say °

DO EVALUA WITH S
V48=5

DO LIMPIA

D 14,17 SAY °349.
DD EVALUA WITH S
Va9=5

DO LIMPIA

d 14,17 SAY *350.
DO EVALUA WITH S
VS0=8

DO LIMPIA

? 14,17 sSaY °35i.
? 15,17 say °

DO EVALUA WITH S
VS1=5

lLa mayor parte del tiempo desearia estar muerto.”’

Algunas veces me siento tan excitado que no’
puedo dormirme facilmente. icceiereceaserannana

A veces oigo tan bien gque me molesta....cc..-.

Se me olvida muy pronto 1lo gque la gente me dice.’

Generalmente tengo que detenerme a pensar’
antes de hacer alqgo, aunque sea wun asunto’
S8in imMPortancid.cescsscscnassscvssanacssassnacnnme

Con frecuencia cruzo 1la calle para evitar®

>

Muchas veces siento como s1i 1as cosas’

NO fueran realeS. ... cssesssssasnnertsnssnsssagses’

Tengo la costumbre de contar cosas sin importancia’
como focos eléctricos en anuncios luminosos, =stc..’

No tengo ernemigos que realmente guieran hacerme’

da?"o-t--------.-'--- ------ I-I---lIIl.lll-llllIl,

Generalmente no me fio de las personas que?
SO0 un poco mas amistosas de lo que yo esperaba’

Tengo pensamientos extranos y peculiares......

a

0Oigo ceosas extradas cuando estoy s0lo0cecececaasa’

Me pongo ansioso y turbado cuando tengo que’
salir de casa para hacer un corto viaiecsessaeos’



DO LIMFIA
2 14,17 S5AY *352. He tenido miedo a cosas y a personas que sabia’

»

D 13,17 S5AY 7 que no me padian hacer daf0sssseecsnrvaenrsasas
DO EVALUA WITH 8 '

V52=5

DO LIMPIA

? 14,17 SAY "I5Z. Mo temo entrar solo a un saldn donde hay gente”
2 15,17 SAY ° reunida hablando. e .cw v e vvenceenvarnescanes T I
DO EVALUA WITH &

V5i=

DO LIMPIA

¥ 14,17 SAY "3E54. Tengo miedo de usar un cuchillio o cualquier?
D 15,17 SAY ° otra cosa muy afilada o puntiaguda...ccenecees’
DO EVALUA WITH 8

'S4=5

DD LIMFIA

P 14,17 SAY "355. Algunas veces me gusta herir a las personas’
P 15,17 SAY ° QUE QUieF(Juaeerassesvsssnssrsnsessnssansasannansan
DO EVALUA WITH S

V55=

DO LIMFIA

2 14,17 SAY "356. Tengo mas dificultad para concentrarme que?
¥ 15,17 54y ° la que otros parecen tENEF...covsssvaarsrasanms’
0O EVALUA WITH S

VE6=5

DO LIMPIA

¥ 14,17 8AY "357. Varias veces he dejado de hacer algo porgue’
2 15,17 54y ° he dudado de mi habilidad,.cveccenencacaaanan ——
PO EVALUA WITH S

Va7=5

DO LIMPIA

2 14,17 8AY “35B. Malas palabras. a menudo palabras horribles,’
D 15,17 85AY 7 vienen a mi mente v se me hace imposible®
A 16,17 SAY -~ librarme de 2llaS.cvaesessvrasasasnsaraancnnaa
DO EVALUA WITH S

VE8=5

DO LIMFPIA

214,17 SAY *357. Algunas veces me vienen a la mente pensamientos’
2 15,17 5AY ° sin importancia que me molestan por dias..... i
b0 EVALUA WITH 5

V59=5

O LIMPIA

d 14,17 SAY "Z60. Casi todos los dias sucede algo que me asusta.’
DO EVALUA WITH 35

V&0=8G

DO LIMFIA

@ 14,17 SAY *"361. Me inclino a tomar las cosas muy en sSeri.....
DO EVALUA WITH 5

Véi=g

DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY "36Z. Soy mAs sensible que la mayoria de la gente...’
DO EVALUA WITH S

Vb2=8

DO LIMFIA
v 14,17 SAY "3463. A veces he sentido placer cuando un ser querido®

2 15,17 5AY ° me ha lastimado...reeenavsvnsnacrancceravennnnel
DO EVALUA WITH S

V&2=

DO LIMPIA

9 14,17 SAY "364. La gente dice cosas insultantes y vulgares®
? 15,17 SAY * SEEFEA B8 B inwinnene s8R0 S RN R MR T e f

b



DO EVALUA WITH S
V&s=5

DO LIMFIA

? 14,17 SAY °365.
DO EVALUA WITH 5
V65=5

DO LIMPIA

?d 14,17 SAY *3&6.
? 15,17 SAY °

D0 EVALUA WITH S
Vob=S

DO LIMFIA

d 14,17 SAY *367.
DO EVALUA WITH 5
V&7 =5

DO LIMFIA

9 14,17 SAY *T68.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
VoB=5

DO LIMPIA

? 14,17 SAY *T69.
D 15,17 SAY °

D 16,17 SAY °*

DO EVALUA WITH S
Vo9=5

DO LIMPIA

9 14,17 SAY *370.
DO EVALUA WITH S
y70=8

DO LIMPIA

92 14,17 say *371.
DD EVALUA WITH S
V71=5

DO LIMPIA

9 14,17 SAY 372,
2 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V7 2=5

DO LIMPIA

2 14,17 SAY °373.
» 15,17 54y °

D0 EVALUA WITH S
V73=5

DO LIMPIA

? 14,17 SAY *374.
? 15,17 SAY °

? 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V74=85

DO LIMPIA

2 14,17 say *
d 15,17 54y °
? 16,17 SAY °
DO EVALUA WITH S
V75=8

DO LIMPIA

914,17 SAY *376.
15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
V76=8

I75.

a

Me siento incdmodo cuando estoy bajo techo....

-

Aun cuando estd acompadado, me siento solo 1a®

b

mavor parte del tiempD....csceasaccsaasnnacansa’

Mo soy demasiado consciente de mi misma.......

Durante ciertos periodos, mi mente parece’

trabajar mas despacio gue de costumbre........’

En las reuniones sociales o Ffiestags es mas®
probable que me siente solo o con una sola’
persona en vez de unirme al gQrupo...c.c.cevacasaa’

*

La gente me desiluciona con freCuencidccsces-s-

Me qusta muchisimo ir a bailes..-ssevicveerswas’

Algunas veces he sentido que las dificultades se®

acumul aban de tal modo que no podia vencerlas...’

Frecuentemente pienso: ‘quisiera volver a ser

I'liFI‘D"-..-........-... ----- * 4 o 8 B F 8 & E wWe 8o * s = =0

Si me dieran la oportunidad, podria hacer algunas’
cosas que serian de gran beneficio para 1a’

Binapnidades s s ssun s iwm i s s @R P i B BN S B0 i m B e o @

Frecuentemente he conocido personas a gquienes®
se suponia expertas y gue no eran mejores’

QLIE yo---.-----l----------------.-----.n--..-a

Me siento un fracasado cuando oigo hablar del”
éxito de alguien a quien conozco bien.c....ca..’

s



DO LIMFIA

¥ 14,17 SAY *377.
DO EVALUA WITH S
V77=85

DO LIMFIA

@ 14,17 8AY *378.
DO EVALUA WITH S
v78=5

DO LIMFIA

2 14,17 SAY *379.
2 15,17 SAY *

D 16,17 SAY °

DO EVALUA WITH 5
V79=95

DO LIMFIA

D 14,17 SaY 380,
» 15,17 SAY T

DO EVALUA WITH S
v80=5

DO LIMFIA

» 14,17 sAyY *3EZ81.
DO EVALUA WITH 8
vB1=5

DO LIMFIA

2 14,17 5AY *382.
@ 15,17 5Aay °

DO EVALUA WITH S
vgl=8

DO LIMFIA

@ 14,17 sAayY 383
DO EVALLIA WITH 5
V83=5

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *384.
D 15,17 SAY °

DO EVALUA WITH S
v84=5

DO LIMPIA

@ 14,17 SAY ~3ZES.
P 15,17 8AY °

DO EVALUA WITH S
vas=s

DO LIMPIA

2 14,17 SAY *386.
D 15,17 SAY 7

DO EVALUA WITH S
vgaae=5

DO LIMPIA

2 14,17 SAY " X87.
» 15,17 SaAaY °

DO EVALUA WITH S
va7=8

DO LLIMFPIA

2 14,17 Say 7388,
P 15,17 SAy °

P 16,17 SAY *

DO EVALUA WITH S
vaa=s

DO LIMFIA

? 14,17 SAY *389.
@ 15,17 SAayY °?

Si me dieran la oportunidad seria un buen lider”®

Me averglienzan los cuentos picanteS. e ve=nsas

-~

Generalmente 1a gente exige mas respeto para*’
sus derechos que el que esta dispuesta a’
permitirle & 1los demMAS. e cacacnersansrocaannsoscas’

Trato de recordar cuentos interesantes para’
contarselos a otras pPercsONAS.cecssccsasnacssnuwan’

Me gusta apostar cuando se trata de poco dinero®

Me gustan las reuniones sociales por estar con?
gentel.l--.-. --------- F =& =« = 2D 8 @ ww 2 % =2 v = v s &= .I.-I-..

Gorzo con la exitacidn de una multitud.e v e e eeeee’

Mis preocupaciones parece gue desaparecen cuando’
estoy con un grupo de amigos animados..ceesaneas’

Frecuentemente no me entero de los chismes vy
habladurias del grupo a que pertenezCC.ss-csea-=«=«

Me ez dificil el dejar a un lado la tarea que”®
he emprendido aun cuando sea por poco tiempo..?

No he tenido dificultad para empezar a orinar o’
retener mi orinNa.c.scceseaececesaa- o a e e s e e e e e -

A menudo he encontrado personas envidiosas de’
mis buenas ideas, simplemente paorque a ellas no’
se les pocurrieron prifero. cccacesscscnasasananase’

Siempre que puedo evito encontrarme entre una?
multitud-ln.-'...!.l..I.Il.l..l.lIIIII..I...-I’



DO EVALUA WITH S
y89=3

DO LIMFIA

D 14,17 8AY °3Z90.
DO EVALUA WITH 3
YeO=8

DO LIMPIA

D 14,17 SAY *391.
D 15,17 say °

DO EVALUA WITH S
Ve 1=5

DO LIMPIA

D 14,17 SAY * =92,
D 15,17 5AY °

DO EVALUA WITH 8
YoR=5

DO LIMPIA

® 14,17 SAY ~3I93.
DO EVALUA WITH S
VII=5

DO LIMPIA

2 i4,1i7 SAY "394.
P 15,17 34y °

DO EVALUA WITH S
Y74=3

DO LIMFIA

D 14,17 SAY ° 395,
D 15,17 BAY °

D 1a,i7 SAY 7

DO EVALUA WITH 8
Ve5=5

DO LIMPIA

? 14,17 SAY °396.
2 15,17 SAY °

2 16,17 say *

DO EVALUA WITH S
V96=G

DO LIMFIA

2 14,17 BAY "197.
DO EVALUA WITH S
V97=5

DO LIMPIA

D 14,17 SAY *393.
D 15,17 5ay °

DO EVALUA WITH S
V38=5

DO LIMPIA

D 14,17 SAY *399,
D 15,17 BAY °

DO EVALUA WITH S
V9P=3

SAVE TO PAR4
CLOSE FROCEDURE
CLEAR ALL

DO TERM

DO FACTORES

DO RES

EXIT

ENDDO

EXIT

ENDDO

No me molesta el ser presentado a extrafos....?

Recuerdo haberme fingido enfermo para zatarme?
8 AlG0s wem @@ e s M 56 66 550 bbb aon 2w o @ b s 649 e ?

Con frecuencia les hablo a los desconocidos en?
los trenes, autobuses, etC. 4o v v irecuounnsnnns

Me rindo facilmente cuando las cosas van mal..”

Me gusta gue la gente conozca mi punto de vista®
sobre las CcOSas...... sen e Wewaeaeamaa e ssammaa ?

He tenido pocas cuando me sentia tam lleno de®
vigor gqua el suedo nog me paracia  necEsario a’
NIngUna ROra&. e ce oo ae- A S

No me sentiria desconcertado si tuviera que’
iniciar una discusidén o dar una opinidn acerca de’
algo gque conozco bien ante un grupo de personas..’

Me gustan las fiestas y las reuniones sociales®

Me acobardo ante las crisis, dificultades o’
problemas...cc.. ... r et asasasranae .. o e w g
Frefierc dejar de hacer algo gue guiero hacer®

cuando otros creen que no vale la pena hacerlo?

Xkkokkkkkkkxkkkx ULTIMA VERSION MAYO 1989 Xk kXkEXKAX Kk K
XRAKEXEKKKKkRKkXX NO OLVIDE CONCATENAR RKXEXKKKXA KXY XXk



S.8 ESTRUCTURA DE LA BASE DE DATOS Y VARIABLES DE MEMORIA

. display structure

Structure for database:

atbase.dbf

Number of data recoirds: 9

Date of last update : 05/25/89

Field Field Name Type Width
1 NOMBRE Character 42
2 EDAD Numeric 2
3 FECHNAC Character a8
4 ESTCIV Character 13
S5 DOCu Character 27
&6 SEX Character 1
7 ESCOLAR Character i%
8 ORD_fFaM Numeric 2
? FAC_L Numeric 2
16 FAC_F Numeric 2
11 FAC_K Numeric 2
2 FAC_HS Numeric 2
13 FAC_D Numeric g
14 FAC_HI Numeric 2
15 FAC_DP Numeric Z
16 FAC_MF Numeric 2

Fress any key to continue...

fommand Line ”iC:)"BﬁSE

Enter a dBASE 111 FLUS command.

17 FAC_FA Numeric
18 FAC_PY MNumeric
1?9 FAC_ES Numeric
20 FAC_MA Numeric
21 FAC _SI Numeric
22 AGREG_HS Numeric
23 AGREG_DF Numeric
24 AGREG_FT Numeric
29 AGREG_ES Numeric
26 AGREG_MA Numeric
27 CORR_HS Numeric
28 CORR_DP Numeric
29 CORR_PT Numeric
30 CORR_ES Numeric
3f CORR_MA Numeric
¥ Total *x

[y

L

WRMNMRKMMDRNABRMNMEDRRRR

Dec

”Rec= is/s9

i



. RESTUORE FROM FADO
DISFLAY MEMORY

vi pub c = »
va oub c v »
V3 pub [
Yva pub c =
V3 pub c
Vb pub g omou
y7 pub Cc M owu
Va8 pub cowom
Ve pub € 0w
Vid pub £ u =
Vil muh c o
vi2 pub C wom
Vi3 pub (D
Vig pub e =»»
Vig pub E =% =
Via pub g
vi7z puls c o owo»
Press any key to continue...
Vis pub  #* &
Vis pub c
Vi7 pub c wn
Press any key to continue...
Vig b c n#
Vl-; leb D "o
VZ0 pub 2 »
Va1 pub g wom
22 pub c "
Uz‘:; rJle C oo
Vg pub c =
Vas pub g "=
Vza pub c uon
V27 pub g & 0
vag pub c -
V29 pub g "o
_‘;‘\'C) pl.ib I "o
V'Si leb C oon
V'_‘_{;T_- F!le cC "noon
I'J.S} leb C [TRTY
34 pub c



a2 pub c =

Y33 pub c * »
V4 pub c ="
Ffress any key to cantinue...
Vi3S pub c ©»
Vib pub E "%
V37 pub c ="
Yia pub c ="
V3ig pub G = o
Va0 pub c "
Vai leb C "N
Va2 pub e uw =
V43 pub c "
Va4 pub c o
V45 pub c n»
Va4 pub c ="
V47 pub c o » o=
v4g pub c w0
V4o pub c " "
Va0 pub c =
V31 pub c -
Fress any key to continue...
Va9 pub c »
Y50 pub Cc ®
Vai pub c =
Fress any key to continue...
Va2 pub c =
Va3 pub 5 ¥ »
V34 pub c -
VES pub c = "
V5é pub c w*
V37 pub c =
vea pub c -
Vs9 pub c =2
V& leb C non
V&t pub C non
V&2 pub c Hoon
Va3 leb c nou
V&4 pub g uwm
V&3 pub g v
Ves pub C won
V&7 pub C AT
Vaa leb o T

Press any key to continue...



Véed pub c
Va7 pub c
Vas pub c
Press

Y& pub c
Y7o ptib cC
V71 pub B
V72 oub c
Y73 pub c
V73 pub c
v7s pub c
Y74 pub c
\'rrd pub C
V73 pub c
V73 pub C
V3o pub cC
vai pub G
vaz pub C
Vg3 pub  C
VB4 pub C
vas pub C
Fress any key to continue...
Va3 pub C
V84 pub c
V85 pub c
Press any key to continue...
vas pub c
V87 pub C
vaa pub C
Vas pub c
vaeo pub C
Yol pub C
Ve pub C
Vel pub C
Vo4 pub C
vaes pub C
Vos pub c
Va7 pub C
vog pub C
Vo9 pub  C
VIGO pub c
FL pub N
FF pub N

Fress any key to continue...

3]

"

any key to continue...



Va7 pub c &
ves pub c - »
Vo pub g = n»
V100 pub L
FL pub N
FF pub N
Fress any key to continue...
Fk pub N
FHS pub M
FD pub N
FHI pub i
FDF pub N
FMF pub N
FFA pub N
FPT pub M
FES pub i
FMA pub N
FS1 pub N
113 variables defined,
14% variables available,

Q { QL O0000000)
O { Qe QOOO0OO0))
0 { QL DOO0O000)
O ( G O0O0GO000)
0 { ) o OON0000)
) ( O, QOOO0OO0)
0 { 0, OOO00000)
0 { O OOOO0O000)
O { O, O0000000)
O ( Q, QOOOO0O00)
0 ( O, OOOO00O00)
0 { L OOGOO0O00 )
0 { O, O00Q00O00)

417 bytes uzed

358% bytes available
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CAFITULD 6

DESARROLLO AUTOMATIZADO

IMPLEMENTACION AUTOMATIZADA

La impleatacidn del sistema TESIS se origind gracias

a la ayuda de la Fsicdloga Lic. Herlinda Villarreal

Garcia gue me hizo el favor de proporcionarme el Test
MMFI Forma R el cual consta de 399 preguntas el cual
se estudid la forma de auvtomatizarlo considerando
para ello la programacidén en DEASE 111, se formd el
Sistema en +orma estructurada, el Test del sistema
tué aprobado por la Lic. en psicologla con informa-
cidtn veridica de una paciente la cual fue evaluada en
forma manual y automatizada obteniéndose los mismos
resultados. La interpretacidn a las puntuaciones gue
arrojia el Sistema son estudiados por la Lic. para dar
el diagnéstico definitivo personalmente al paciente.

INFORMACION ADICIONAL

El Sistema Tesis estd compilado por CLIFFER v
ENCADENADO por FLINKB& (Verano) el cual genera su
eiscutable como TESIS.EXE

Para lograr ejecutar el Sistema debe contarse con:

BASE.DBF : Base de Datos de Estudiantes o
Facientes.

BASEX.NTX : Base de Datos Indexada por Nombre.
FPARO.MEM : Variables de Memoiria
: Sistema Ejecutable,

TESIS.EXE



.3 BURBUJIAS DEL SISTEHA
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6.5 CGUIEMES HAN USADD EL FARUETE

L.os  estudiantes gque se nombraradn  enseguida saon
aquellos gue tuvieron un interés por llevar acabo su
evaluacidn al Test MMFI, los cuales lo reslizaron por
microcomputadora guedando almacenada la ficha de
identificacidn de sSUS datos personales, las
respusstas a cada una de las preguntas del Test MMFI
Forma R, asi como la Tabla de el total de puntoes
aobtenidos para cada uno de los perfiles gque se
eval dan.

También se nombra a un paciente de la Facultad de
Fgicologia evaluado por la Lic., Herlinda Villarresl
Garcia el cual fue evaluado por el Sistema TESIS5 para
cbtener la confiabilidad de los resultados.

Nombres Fatir-icia [. Garza Rivera.
Estudio: Freparatoria.
Edad: 16 afos.

Nambre: Gloria E. Casales Martinez,.
Estudios Ing. en Computacidn y Control.
Edad: 25 afios.

Nombres Griselda M. Hernandez fMrzada. (Faciente)
Estudio: Nuevo Ingresc a la Facultad de Fsicologia.
Edads: 15 afos.



6.6 ANALISIS DE RESULTADOS.

Después de contestar las 399 preguntas se obtiene la
totaliracidn de puntos de cada factor, por medio de estos
resultados el psicdlogo graficara los valores obtenidos
asl podrad dar la interpretacidn de los perfiles de 1la

persona,

El MMFI-R es un instrumento gque se presta para lograr una
apreciaci dén, objetiva de Lna gran variedad de
caracteristicas de 1a personalidad.

El Andlisis de Resultados del Estudiante Universitario se
presenta un punto promedio en estudios de las diferentes

escal as:

F y L :No ofrecen desviacidn significativa.

b :El Universitario parece ser ligeramenté mas
defensivo gue el promedio de las personas, tiende a
negar sus propias dificul tades.

Hes-1 :E1 estudiante universitario no se jJueja de
dificultades de tipo hipocondriaco. Es bastante
simitar al grupo normal.

p-2 :El estudiante no presenta cuadro depresivo.

Hi-3 :Se aprecia al universitario como un tanto ingenuo.
Es algo asi como un  sofiador, un idealista.
Substituye en ocasiones tal como son por la gque él
desea gue fueran.



Dp—-4 :E1 universitario tiene dificultades en sus
relaciones con su familia. En este pericdo se
halla indecisc entre el abandonar los valores
establecidos por sus padres y el aceptar 1los
valores de su grupo, tiene poca confianza en su
capacidad de juzgar entre lo bueno, lo adecuadao vy
lo inadecuado.

Mf—-S :E]l universitario es sensible, scocialmente alerta vy
consciente y capaz de reaccionar al sentimiento de
los demas.

Fa-& :lndica que el universitario tiene muy poca
tendenclia a praoyvectar la culpa de SuUs
dificuitades en otras gentes. Tiende & culparse a
s1 mismo en lugar de culpar a otros.

Ft-7 :1la evaluacidén leve indica gue el univercsitario se
encuentra tenso y angustiado porque tiene temor de
enfrentarse con las exigencias del medio, pero,
mas qgue ninguna otra cosa, teme no poderse
enfrentar a sus propias exigencias.

Es—3 :3u evaluacidn se retfiere a la conducta creativa,
inventiva, original y a una mente capaz de manejar
conceptos abstractos y filosdficos.

Ma—-% ::El universitario es impulsivo y enérgico. Tiene un
gran sobrante de energla gque se canaliza en formas
apropiadas y muchas veces poco apraopladas.

S5i-0 :E1 universitaro es competitivo, tiene gran
iniciativa, son activos.



6.7 FORMATO DE SALIDA DE RESULTADOS

7l
INVENTARIO MULTIFASICO DE LA FERSONALIDAD ||
FORMA R RESULTADOS f
il !
NOMBRE:FATRICIA INES GARZA RIVERA
i
| ESCALAS: ¢ i F K i-HS Z-D F-HI 4-DF &5—MF &6-FA 7-FT 8-£E5 9-MA O0-5
iPUNTUﬁJE % 4 S 17 9 37 Zh 23 30 7 i7 15 2 31
. DB A {.4)rxK {1inK (1) xk (25K
ABREGAR FACTOR K: 9 7 17 17 3
PUNTUACION: = 1-HS 4-~DpP 7-FT 8-£8 @--MA
CORREGIDA: 13 20 34 32 is

Cualgquier tecla para continuar...




l CONCLUSIONES !

El administrador de personal asume una de las mas
importantes responsabilidades en una organizacién
productora de bienes o de servicios.

El desarrollo de la tecnologia impulsa el crecimiento
industrial y la expansion de organizaciones de servicios
tanto privadas como puablicas.

Se toman muchos asuntos importantes como el reclutamiento
de personal, asignacién de puestaos, etc.

Se dié importancia a la seleccién del personal para
evaluar al candidato por el Inventario Multifasico de la
Personalildad Forma R que se realizé la implementacién de
la automatizacién del test por microcomputadora, con el
fin de demostrar que las Ciencias Comput.acionales
permiten realizar en forma mas rapida y facil el
resultado del Test, permitiendo al psicélogo ahorrarse el
revisar 13 plantillas con un total de 652 respuestas de
lag 10 escalas clinicas y 3 escalas de validez y da los
Puntajes en bruto de lax trece escalas y el factor k
agregado a Hs, Dp, Pt, Esz y Ma Asi como el puntaje
corregido de estos mismos.
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