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Hmsqnctbbh¶m 

 Esta gu²a es el resultado de cinco meses de estudio y profundizaci·n en 

pruebas psicom®tricas, la cual le proporciona al lector  de una forma 

sencilla y concreta el contenido de alguna prueba en espec²fico.  

Se abordaran temas como el origen de las pruebas psicom®tricas  y la 

importancia que est§n tienen.  Dicho esto e l  uso de pruebas  

psicom®tricas   se ha vuelto un instrumento  necesario al momento de 

realizar una prueba de selecci·n de personal,  orientaci·n vocacional,  

pruebas de perso nalidad, escalas de inteligencias entre  otras .  

Para manejar de forma adecuada una prueba se debe tener claro unos  

conceptos b§sicos los cuales esta gu²a tambi®n le proporciona. Por 

¼ltimo el fin de este trabajo es cumplir la necesidad que trae al lector a 

consultar este material y se espera pueda  cumplir con su objetivos que 

son fortalecer los conocimientos previos y brindarle una lista de 

opciones m§s asertivas al momento de escoger una prueba.  

 

 

Descripción del autor  
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Silvia Juliana Romero-Gómez, estudiante de pregrado en Psicología, 

Universidad Cooperativa de Colombia, sede Bucaramanga, Colombia. 

Correo-e: silvia.romerog@campusucc.edu.co  

 

Título del documento  

¡SI! Esta guía es para ti estudiante en apuros.  

 Psicometría y medición en todos los campos.  

 

Resumen  

Esta guía recopila diferentes pruebas psicométricas las cuales tiene una 

estructura detalla que  recogen una  información precisa sobre el uso y 

aplicación de estas. Las pruebas que se escogieron para este documento 

son de ámbito educativo, jurídico, organizacional y neuropsicológico. Va 

dirigido a la población estudiantil y profesionales que requieran de una 

profundización más explícita  de algunos de los instrumentos 

proporcionados en la guía. Podrá encontrar instrumentos que no son muy 

comunes pero con ello  se le proporcionara una ficha técnica, su debía 

aplicación y corrección  de forma estratégica y segura.  

Palabras clave:  Psicología, ficha técnica, orientación, informe, 

corrección, medición, evaluación, Autor, violencia, ansiedad, 

organizacional, aplicación.  
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                                   Capítulo 
 

 

 

El primer cap²tulo de este libro se  dividir§  en d os partes; la primera 

aborda  temas como el origen de las pruebas psicom®tricas  y la 

importancia que est§n tienen.  El  uso de pruebas  psicom®tricas   se ha 

vuelto un instrumento  necesario al momento de r ealizar una prueba de 

selecci·n de personal , formaci·n profesional, orientaci·n vocacional,  
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pruebas de perso nalidad, entre otras.  Tambi®n se mencionaran  

conceptos que se deben tener claros al momento de hacer uso de 

alguna prueba para que el lector se pu eda familiarizar de una forma 

integral de la aplicaci·n y calificaciones de dichas pruebas.  

 

En la segunda parte profundizaremos sobre el uso de prueba de 

orientaci·n vocacional espec²ficamente en el KUDER ŕ C (Registro de 

preferencias) y el IPP - R (Inventario de intereses y preferencias 

profesionales).  Algunos de los j·venes  graduados de bachilleres no 

tienen claro una profesi·n o  se sientes perdidos al momento de 

identificar sus intereses.  L as pruebas  de orientaci·n vocacional se 

plantearon como un a herramienta que ayude al evaluado a  tomar 

decisiones asertivas de acuerdo a su vocaci·n, gustos, intereses y sus 

habilidades.  
  

 
                              PRIMERA PARTE 
Pruebas psicométricas   
Comenzaremos con un poco de historia contextualizando al lector  sobre el origen 

de las pruebas psicom®tricas dividi®ndola en dos periodos.   
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0À PERIODO  

En el a¶o 2,000  a.c  el emperador chino examinaba cada tres a¶os a sus oficiales 

con el fin de ubicarlos  en un puesto apto para ellos.  

 

1À ODQHNCN  

En el siglo XIX hay un inter®s por  el estudio sobre retraso mental y los grados.  

 

En este segundo periodo aparecen algunos personajes importantes como 

Francisco  Galton ( 1822 ŕ 1911 )  quien desarrollo la primera bater²a de pruebas 

mentales, le ped²a a las instituciones  educativas de llevar registros antropom®tricos  

de los estudiantes.  

 

¿Que son pruebas psicométricas?   
Las pruebas psicom®tricas  son instrumentos  cient²ficos dise¶ados para evaluar las 

capacidades intelectuales,  aptitudes, actitudes.  Son h erramientas  las cuales se 

encuentras estructuradas de forma que el evaluado respondan entre lo que ®l 

considera que se ajusta a lo que necesita.  

  

ŇPero qu®  tan confiables  son estas pruebas?  Cuando se refieren a pruebas 

cient²ficas  se garantiza  un respaldo de  validez y confiabilidad  esto quiere decir 

que han sido aplicadas a una poblaci·n en relaci·n con otra poblaci·n determinada 

obteniendo resultados estandarizados.  

 

Conceptos a entender   
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Anteriormente se nombraron algunos t®rminos los cuales debe poseer una prueba  

validez y confiabilidad.  

 

Validez:  Se refiere al grado en el que la prueba mide la variable que se busca medir. 

Eje: Un instrumento v§lido que mida inteligencia  debe medir eso y no la memoria.    

 

Confiabilidad : La consistencia de la puntuaci·n obtenida por una persona. Eje: Si la 

persona obtuvo en  una primera aplicaci·n 12 pts.  y d²as despu®s se le aplica la 

misma prueba obtiene 6 Pnt., es seguro que carezca de confiabilidad esa prueba.  

   

Aplicación de las pruebas.   
Las pruebas se pueden aplicar de dos formas individuale s o grupales. Se debe 

tener claro que no todas las pruebas vienen para aplicar de forma colectiva.   

  

El evaluador debe  contar con unas habilidades para la aplicaci·n de  pruebas:  

 

Conocer la prueba antes de ap licarla.  

 

 Seguir las instrucciones de aplicaci·n.  

 

Ser objetivos  al momento de realizar y  calificar la prueba.  

 

Para un mayor ®xito de la prueba se debe el examinador debe contar con:  
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 Un ambienten que tenga: Una buena iluminaci·n, ventilaci·n, un lugar libre de 

ruidos que no interrumpan la aplicaci·n de la prueba. 

 

 Preguntar si el examinado se encuentra en un buen estado f²sico para presentar la 

prueba.  

 

Dar instrucciones claras y precisas. Brindar todas las herramientas que se necesiten 

para la prueba.   

 

Calificación de las pruebas.   
 
Como se ha dicho anteriormente cada prueba tiene sus instrucciones de aplicaci·n y  

tambi®n tienen su forma de calificaci·n algunas son  manuales otras  vienen con un 

pin el cual se debe ingresar a un sistema,  el mismo da el perfil y sus resultados.   
 
 

 Despu®s de obtener la puntuaci·n se procede a elaborar un informe con los 

resultados y el posible diagn·stico.  
 

Conceptos a entender  

  

Baremos:ś Los baremos consisten en asignar a cada posible puntuaci·n directa un 

valor num®rico (en una determinada escala) que informa sobre la posici·n que 

ocupa la puntuaci·n directa (y por tanto la persona que la obtiene) en relaci·n con 
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los que obtienen las personas que integran el grupo normati vo donde se bareman 

las pruebasŘ  

 

Percentiles: Es la medida m§s usada en la pruebas psicom®tricas,   son valores 

que se dividen en 100 partes iguales .  

 

Deciles: Son valores divididos en 10 partes iguales.  

 



 

13 | P á g i n a  

 

 

 

                                                         

Figura n° 1 Corresponde a Baremos, percentiles y decatipos. 

Decatipos o 

eneatipos Decatipos o eneatipos.  Centiles o percentiles  
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SEGUNDA PARTE   
Pruebas de orientación 
vocacional y 
profesional.   
Al terminar el bachillerato la mayor²a de los 

j·venes no tienen claro que desean estudiar 

y muchas veces terminan por escoger la 

profesi·n que sus padres le elijen o por continuar 

con la l²nea de que su familia lleva (medicina, psicolog²a, 

odont·logo. . .). Las pruebas de orientaci·n vocacional y 

profesional fueron dise¶adas con el fin de ser una herramien ta facilitadora 

para que el evaluado tome una decisi·n asertiva  conociendo sus habilidades, 

aptitudes y actitudes.  

Existen diversas pruebas de orientaci·n vocacional y profesional pero en esta parte 

del cap²tulo no centraremos en dos pruebas, el KUDER ŕ C (Registro de preferencias  

vocacionales) y el IPP - R (Inventario de intereses y preferencia s profesionales) .   
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KUDER ƾ C . Registro de preferencias vocacionales.  
 

 

 

 

  

  
 

Ficha técnica 

Nombre:  Registro de Preferencias de Kuder, Forma C. (Kuder Form C - Vocational 

Preference Refcord)  Autor: G. Frederic Kuder.  Procedencia:  Science Research 

Associates (SRA), Chicago, Illinois.  Adaptaci·n: Charles, Uculmana y Leonardo 

Higueras.  Aplicaci·n: Individual y colectiva.   

Edad: A partir de los 15 a¶os de edad.  

Shdlon cd `okhb`bh¶m9 No hay l²mite de tiempo. La mayor²a de las 

personas lo complet an en 50 · 55 minutos. 

Bnqqdbbh¶m9 El formato que aqu² se presenta requiere de correcci·n a 

mano, mediante la aplicaci·n de Plantillas de Correcci·n sobre la Hoja 

de Respuestas. 

 

El kuder ŕ c es un cuestionario  de elecci·n  elaborado  en triadas ( 168 

en total, lo cual es un conjunto de 504 ²tems) esta prueba permite localizar 
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los intereses y preferencias del examinado en diez §reas generales o escalas de 

inter®s:  

0 - Actividad al aire libre.  

1 - Hmsdqr ldb¦mhbn-   

2 - Hmsdqr onq dk b¦kbtkn-   

3 - Hmsdqr bhdms±ehbn-   

4 - Hmsdqr odqrt`rhun-   

5 - Hmsdqr `qs±rshbn-ok¦rshbn-   

6 - Hmsdqr khsdq`qhn-   

7 - Hmsdqr ltrhb`k-   

8 - Hmsdqr onq dk rdquhbhn rnbh`k-   

9 - Hmsdqr onq dk sq`a`in cd nehbhm`- 

Aparte de estos ²tems cuenta con una escalda de verificaci·n (V) indica  si es v§lida 

o dudosa la prueba.  

  

Instrucciones.  

Se debe tener un l§piz, borrador sacapuntas, cuadernillo de preguntas, hoja de 

respuestas.  

 

1.  Para la correcci·n de dicha prueba se debe usar unas plantillas ( 11 plantillas)  

2. Si el puntaje obtenido en la Escala de Verificaci·n (V) var²a de, 33 a 44, los 

resultados de la prueba pueden considerarse como v§lidos. Si el puntaje 

var²a de 28 a 32, los resultados ser§n considerados como dudosos y si el 

puntaje es menor que 28, la prueba, p robablemente, carece de validez. 

3. Se convierten las puntuaciones directas en percentiles de acuerdo a las normas o 

baremos pertinentes y se colocan dichos percentiles en la columna del perfil 
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encabezados por las sigla ŗPcŘ (percentil). 

4. Por ¼ltimo habr§ que ubicar los percentiles hallados dentro de los recuadros o 

categor²as que se¶ala el Perfil. Para ello se har§ un punto o una cruz peque¶a en el 

centro del recuadro correspondiente. Luego se unen por medio de l²neas rectas. De 

esta manera se obtiene el  perfil de las preferencias vocacionales del examinado.  

 

Interpretación  del perfil   
El Perfil que se obtiene siguiendo las instrucciones anteriores, permite conocer en 

qu® §reas ocupacionales se manifiestan los intereses y preferencias del examinado y 

los tipos de actividades a los cuales, probablemente, les gustar²a vincularse. La 

intensidad o nivel que se¶alan los percentiles obtenidos en las diez escalas pueden 

interpretarse de la siguiente manera:  

 

1. Si el puntaje obtenido se encuentra debajo del per centil 23 (niveles 1, 2 y 3), es 

muy probable que el §rea y las ocupaciones que le corresponden no ser²an del 

agrado del examinado.  

2. Si el puntaje obtenido se sit¼a entre los percentiles 23 y 76 inclusive (niveles 4, 5 

y 6), los intereses del examinado d eben considerarse de tipo corriente, respecto al 

§rea o §reas con dicho puntaje. 

3. Si el puntaje obtenido le corresponde un percentil de 77 o m§s (niveles 7,8 y 9), 

existe mucha probabilidad de que al examinado le gustar²a el §rea o las §reas en las 

que t iene dichos puntajes . 

 

Hoja de respuestas  
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Instrucciones    

En el presente cuadernillo encontrar§ una lista de actividades, las cuales est§n 

agrupadas de 3 en 3, lo que usted tiene que hacer es lo siguiente:   

1. Leer las 3 actividades que contiene cada grupo.  

 2. Elegir entre las 3 actividades la que usted prefiere o le agrada m§s y la que le 

gusta menos. 3. Se¶alar su elecci·n marcando con una cruz (x) en la columna y lugar  

correspondiente de la hoja de respuestas, de a cuerdo a los siguientes ejemplos:   

 

Figura n° 2 Parte de la hoja de respuestas 
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CUADERNILLO HOJA DE RESPUESTAS  

 + - - a. Visitar un museo (le gusta m§s) (X) a O   

b. Hojear libros (le gusta menos) O b (X)   

c. Visitar una galer²a de arte O c O  

 d. Coleccionar aut·grafos (le gusta menos) O d (X)   

e. Coleccionar mariposas O e O  

 f. Coleccionar monedas (le gusta m§s) (X) f O 

 
Significado de diez de las áreas ocupacionales   
 

0. Actividad al aire libre.  Altos puntajes en esta §rea significan que al examinado le 

gusta pasar la mayor parte del tiempo e n, el campo, en los bosques o en el mar, le 

agrada cultivar plantas, cuidar animales, etc. En cambio, no se sentir²a muy a gusto 

en una f§brica, en un laboratorio o en una oficina.   

0- Hmsdqr ldb¦mhbn- Un alto puntaje aqu² indica inter®s para trabajar con m§quinas 

y herramientas, construir o arreglar objetos mec§nicos, artefactos el®ctricos, muebles, 

etc.  

 1- Hmsdqr onq dk b¦kbtkn- Lo poseen aquellas personas a quienes les gusta trabajar 

con n¼meros. Muchos ingenieros revelan tambi®n un marcado inter®s por las 

actividades relacionadas con el c§lculo.   

2- Hmsdqr bhdms±ehbn- Manifiestan este inter®s las personas que encuentran placer en 

investigar la raz·n de los hechos o de las cosas, en descubrir sus causas y en 

resolver problemas de distinta ²ndole, por mera curiosidad cient²fica y sin pensar en 

los beneficios econ·micos que puedan resultar de sus descubrimientos. El inter®s 

cient²fico es de gran importancia en el ejercicio de muchas carreras profesionales, 

aun de aqu®llas donde el m·vil de la actividad puede ser de ²ndole distinta al 
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progreso de la ciencia.   

3- Hmsdqr odqrt`rhun- Lo poseen aquellas personas a quienes les gusta tratar con la 

gente, imponer sus puntos de vista, convencer a los dem§s respecto a alg¼n 

proyecto, venderles un art²culo, etc.   

4- Hmsdqr `qs±rshbn-ok¦rshbn- Lo poseen las personas a quienes les agrada hacer 

trabajos de creaci·n de tipo manual, usando combinaciones de colores, materiales, 

formas y dise¶os.   

5- Hmsdqr khsdq`qhn. Es propio de todos aquellos a quienes les gusta  la lectura o 

encuentran placer en expresar sus ideas en forma oral o escrita.   

6- Hmsdqr ltrhb`k- Se sit¼an aqu² las personas que muestran un marcado gusto para 

tocar instrumentos musicales, cantar, bailar, leer sobre m¼sica, estudiar la vida de 

composi tores famosos, asistir a conciertos, etc.   

7- Hmsdqr onq dk rdquhbhn rnbh`k- Un alto puntaje en esta §rea indica un gran inter®s 

por servir a los dem§s: a los necesitados, enfermos, ni¶os y ancianos.   

8- Hmsdqr onq dk sq`a`in cd nehbhm`- Es propio de l as personas a quienes les gusta 

un tipo de trabajo de escritorio, que requiere exactitud y precisi·n. 

Informe  
A continuaci·n se presenta la estructura de un informe:  

Datos generales.  

Nombre:  XXX 

Edad: XX 

Sexo: XX 

Nbto`bh¶m9 WWW 
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Motivo de consulta. ŗSe debe copiar tal cual la persona lo digaŘ  

Hmenql`bh¶m cd k` oqtda`9 WWW 

Resultados:  

Bnmbktrh¶m: Sugerencias que se observen a trav®s de los resultados de la prueba. 

 

 

 

Valoraci·n realizada por:  

 

      Psic·logo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¡DATO 

IMPORTANTE! 

El informe debe ir 

siempre FIRMADO 

por la persona que 

LO REALIZÓ 
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IPP ƾ R. Inventario de int ereses y 
preferencias profesionales -revisado  

   

 

 

                            

                                 

                                     Ehbg` sbmhb`  

Nombre : IPP-R. Intereses y Preferencias Profesionales-Revisado. Autora:  M.Ń Victoria 

de la Cruz L·pez.  

Procedencia:  TEA Ediciones (2004, 2015).  

Aplicaci·n: Individual o colectiva. ũmbito de aplicaci·n: Adolescentes (a partir de 13 

a¶os) y adultos.  

Ctq`bh¶m9 Variable, entre 20 y 35 minutos.  

Finalidad:  Apreciaci·n de los intereses de las personas en 15 campos profesionales, 

teniendo en cuenta las profesiones m§s representativas de cada campo y las 
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principales tareas que las integran. Informaci·n sobre el conocimiento que tienen los 

sujetos acerca de las profesiones  y tareas existentes  

 

El  IPP-R  es un cuestionario que cuenta con 180 preguntas,  dichas preguntas se 

dividen en 15 campos profesionales, cada campo tiene 12 ²tems, cada campo 

profesional se divide en 6  tareas o actividades y 6 en profesiones.   

 

Campos profesionales.   
  

1. Bhdms±ehco  

 Actividades:  Estudiar los seres vivos, la tierra y sus componentes y los fen·menos 

del firmamento.  

Aplicar los conocimientos sobre propiedades de la materia a la medicina, la 

agricultura, la alimentaci·n,ŏ Aplicar conocimientos cient²ficos sobre el medio 

ambiente a la conservaci·n de recursos naturales. Investigar sobre el mar como 

fuente de riqueza. Investigar en ·ptica, electr·nica,ŏ 

Profesiones:  Ge·logo. Bi·logo. Astr·nomo. Qu²mico. Licenciado en Ciencias 

Ambientales. F²sico. 

 1 - Sbmhbn  

Actividad es: Proyectar edificios y zonas urbanas y dirigir las obras de los mismos. 

Dise¶ar instalaciones para las comunicaciones (radar, telefon²a, radio,..). Realizar 

proyectos para construir puertos, carreteras o puentes.  

Desarrollar proyectos de electr·nica aplicada a la industria. Controlar el tr§fico a®reo. 
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Profesiones:  Arquitecto. Aparejador. Ingeniero de Telecomunicaciones, Aeron§utico, 

en Electr·nica, de Caminos o Industrial. Ingeniero t®cnico en cualquiera de estas 

materias. 

3. Sanitario   

 Actividades:  Examinar a los enfermos y establecer diagn·sticos para diversas 

enfermedades. Realizar intervenciones quir¼rgicas. Establecer y realizar tratamientos 

de rehabilitaci·n. Tratar las enfermedades de la dentadura. Conocer los usos y 

efectos de los medicamentos. E stablecer y controlar dietas y planes alimenticios. 

Colaborar con el m®dico en el tratamiento de los enfermos. 

Profesiones:  M®dico. Fisioterapeuta. Odont·logo. Dietista. Oftalm·logo. M®dico 

especialista. Psic·logo. Psiquiatra. 

 

4. Humanidades   

Actividades:  Estudiar la actuaci·n del hombre a lo largo del tiempo. Aplicar los 

conocimientos sobre el arte en la ense¶anza o en publicaciones. Interpretar o 

traducir textos. Estudiar los grupos humanos y sus relaciones. Estudiar los 

fundamentos de la religi·n cat·lica y la historia comparada de las religiones. 

Cooperar con las personas para resolver problemas sociales.  

Profesiones:  Historiador. Especialista en arte. Soci·logo. Fil·sofo. Trabajador social. 

Arque·logo. Antrop·logo. 

4- Itq±chbn-Social  

Actividades:  Intervenir ante los tribunales de justicia o formar parte de ellos. 

Asesorar sobre temas jur²dicos. Hacer indagaciones sobre comportamientos 

delictivos. Asesorar en conflictos laborales. Representar a empresas o trabajadores 
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ante tribunales. Analizar los cr²menes o delitos y su relaci·n con el delincuente. 

Representar al propio pa²s en otros pa²ses. 

Profesiones:  Abogado. Investigador privado. Diplomado en relaciones laborales. 

Diplom§tico. Licenciado en Ciencias del Trabajo. Crimin·logo. 

 

5- Bnltmhb`bh¶m- infor l`bh¶m  

Actividades:  Buscar y redactar noticias para publicarlas. Dise¶ar campa¶as o 

elementos de publicidad. Estudiar procesos y t®cnicas de medios audiovisuales. 

Obtener im§genes con c§mara fotogr§fica, cinematogr§fica. . . presentarlas o 

publicarlas. Registrar y reproducir sonidos.  

Profesiones:  Periodista. Licenciado en Comunicaci·n Audiovisual. T®cnico en Imagen 

o en Sonido. Director - realizador de medios audiovisuales.  

 

6- Orhbnodc`f¶fhbn  

Actividades : Analizar o idear t®cnicas de ense¶anza y procedimientos educativos. 

Evaluar las aptitudes de los alumnos. Aconsejar sobre m®todos para resolver 

problemas de aprendizaje o de adaptaci·n. Trabajar en educaci·n de adultos o 

integraci·n de discapacitados. Ense¶ar a alumnos con necesidades especiales. 

Impartir  ense¶anzas de educaci·n f²sica. Cooperar en la educaci·n de ni¶os de cero 

a tres a¶os. 

 Profesiones: Pedagogo. Psic·logo escolar. Educador social. Maestro en educaci·n 

especial. Maestro especialista en educaci·n f²sica. T®cnico en educaci·n infantil. 

Profesor. 

8.  Empresarial -administrativo -comercial   
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 Actividades:  Interpretar y resolver problemas pr§cticos en las empresas. Establecer 

planes de crecimiento en empresas. Aplicar conocimientos t®cnicos en el campo de 

seguros. Realizar planes de comercializaci·n de productos. Establecer comunidades 

de propietarios, elaborar las actas y los estatutos de las mismas. Actuar como 

mediador en alquiler compra o venta de pisos fincas. Realizar tr§mites 

administrativos en nombre de otros.  

Profesiones:  Economista. T®cnico en gesti·n comercial. Administrador de fincas. 

Agente de la propiedad inmobiliaria. Gestor administrativo. Licenciado en Ciencias 

actuariales y Financieras. 

9. Hmenql¦shb`  

Actividades:  Realizar tareas especializadas en campos de la inform§tica. Efectuar la 

programaci·n de aplicaciones inform§ticas. Elaborar software de gesti·n para 

empresas. Realizar trabajos de inform§tica aplicada a las comunicaciones. Trabajar en 

el tratamiento de datos aplicando inform§tica, electr·nica y telecomunicaci·n. 

Profesion es: Ingeniero en inform§tica. T®cnico superior en desarrollo de aplicaciones 

inform§ticas. T®cnico superior en administraci·n de sistemas inform§ticos. Ingeniero 

t®cnico en inform§tica de gesti·n. Especialista en Telem§tica. 

10.  agrario - agropecuario - amb iental   

Actividades:  Organizar explotaciones agr²colas o agropecuarias para mejorar 

productos vegetales y razas animales. Impulsar el desarrollo de espacios naturales. 

Decidir sobre la repoblaci·n de bosques. Dirigir fincas agr²colas, mejorar su 

producci·n. Prevenir, diagnosticar y tratar las enfermedades de los animales. Cuidar 

la alimentaci·n e higiene de los animales dedicados a la producci·n de alimentos. 
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Realizar tareas de vigilancia y protecci·n del medio ambiente en bosques, jardines o 

parques. 

Profe siones: Ingeniero agr·nomo. Ingenieros de montes. Veterinario. Ingeniero 

t®cnico agr²cola. T®cnico en trabajos forestales y conservaci·n del medio ambiente. 

11. `qs±rshbn-ok¦rshbn-`qsdr`m±`-moda  

Actividades:  Conservar y restaurar bienes culturales (escultu ras, cuadros, elementos 

arqueol·gicosŏ) sin alterarlos. Ilustrar libros empleando t®cnicas gr§ficas. Crear 

dise¶os para la mejora de espacios interiores. Dibujar o dise¶ar elementos para la 

decoraci·n textil, cer§mica o mobiliario. Dise¶ar y elaborar elementos relacionados 

con la moda (tejidos, bisuter²a, calzado,ŏ). Crear piezas de cer§mica. 

Profesiones:  Dibujante. Restaurador de bienes culturales. Ilustrador de publicaciones. 

Dise¶ador de interiores. Ceramista. T®cnico en artes gr§ficas y dise¶o. Dise¶ador de 

moda. 

12.  `qs±rshbn- musical - drodbs¦btkn  

Actividades:  Representar un personaje en el teatro, el cine o la televisi·n. Doblar las 

voces de actores extranjeros para las versiones traducidas de pel²culas. Dar recitales 

o conciertos como solista o como  parte de un grupo. Bailar en representaciones 

p¼blicas interpretando danza cl§sica o moderna. Formar parte de una orquesta o 

actuar como solista. Investigar la historia de la m¼sica, sus t®cnicas y m®todos. 

Profesiones:  Cantante. Actor profesional. Actor de doblaje. M¼sico instrumentista. 

Bailar²n. Music·logo. 

13 . Fuerzas armadas -seguridad - oqnsdbbh¶m  
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Actividades:  Realizar trabajos t®cnicos o de mando formando parte del Ej®rcito. 

Trabajar para garantizar la seguridad de los ciudadanos y el ejercicio de l as 

libertades. Custodiar establecimientos, oficinas,ŏ para evitar robos u otros delitos. 

Apagar incendios o realizar trabajos para prevenirlos. Rescatar y practicar los 

primeros auxilios a personas en situaci·n de riesgo en el mar r²os, pantanos,ŏ 

Ejecutar trabajos de mec§nica, electricidad, electr·nica,ŏ formando parte del Ej®rcito. 

Profesiones:  Polic²a. Vigilante jurado. Oficial del Ej®rcito. Bombero. Especialista del 

Ej®rcito. T®cnico en salvamento acu§tico. 

04 - Stqhrln x gnsdkdq±` 

 Actividades:  Establecer destinos o rutas tur²sticas. Preparar programas de 

actividades de animaci·n y llevarlas a cabo. Procurar la mejora del turismo. Dirigir 

restaurantes o preparar alimentos. Atender a los pasajeros en aviones o barcos. 

Organizar la acogida de los clientes  en un hotel.  

Profesiones:  T®cnico de animaci·n tur²stica. T®cnico en turismo. Tripulante de cabina 

o auxiliar de barco. T®cnico en informaci·n tur²stica. T®cnico superior de alojamiento. 

T®cnico en restauraci·n. 

 

Interpretación  del perfil  
 

La interpretaci·n de esta prueba es mucho m§s f§cil que otras cuestionarios 

vocacionales debido a que es una prueba con pin, lo cual se debe ingresar los datos 

obtenidos  y esta p§gina arrojara tanto las puntuaciones, como la gr§fica y una 

breve interpretaci·n  
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Deber§ ingresar a TEA WWW.TEAEDICIONES.COM/CLA para obtener un perfil y un 

informe detallado de cada puntuaci·n. 

Deber§ usted realizar un informe con la devoluci·n de los resultados obtenidos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Informe.  

Figura n° 3 Perfil IPP,  Inventario de intereses y 

preferencias profesionales- revisado 
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A continuaci·n se presenta la estructura de un informe:  

Datos generales.  

Nombre:  XXX 

Edad: XX 

Sexo: XX 

Nbto`bh¶m9 WWW 

Motivo de consulta: ŗSe debe copiar tal cual la persona lo digaŘ  

Hmenql`bh¶m cd k` oqtda`9 WWW 

Resultados:  

Bnmbktrh¶m9 Sugerencias que se tenga dependiendo de los resultados   

 

 

Valoraci·n realizada por: 

  

      Psic·logo 

 

  

¡DATO 

IMPORTANTE! 

El informe debe ir 

siempre FIRMADO 

por la persona que 

LO REALIZÓ 
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Capítulo  
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ŇC·mo realizo una entrevista que no sea aburrida? ŇC·mo se si 

en la empresa que trabajo todos se encuentran conformes con 

su lugar de trabajo? Estas y m§s preguntas se realizan a diario 

psic·logos organizacionales y ac§ en este cap²tulo encontrara la 

respuesta.  

Este cap²tulo se encuentra dise¶ado con pruebas que eval¼an 

clima laboral para que a trav®s de los resultados genere 

estrategias direccionadas a solucionar el problema que se 

presente en su organizaci·n.  Tambi®n encontrara informaci·n 

sobre assessmente center y como llevarlo a cabo para obtener 

excelentes resultados. 
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                 Primera parte  
 

ASSESSMENTE CENTER  
El assessmente Center es una herramienta que se usa al 

momento de realizar un selecci·n de personal, un asenso de 

cargo, medicion de potencial de gesti·n.  

El AC consiste en un conjunto de pruebas las cuales evaluan 

las competencias del trabajador.   

 

 

ŋHMC@FDLNR TM ONBN!    En los a¶os 20 del siglo pasado en Centroeuropa, 

exactamente en Alemania tras la finalizaci·n de la primera guerra mundial. 

Como resultado final  teniendo que firmar su derrota el ej®rcito alem§n, 

no dejaron de examinar las causas por las cuales fueron derrotados llev§ndolos  a la 

conclusi·n de la baja cualificaci·n profesional de sus militares. Despu®s de un 

periodo reflexivo, se dotaron de un sistema que evitara al menos esas carencias las 

cuales determinaron el curso de los acontecimientos. El objetivo era seleccionar de 

un modo efectivo a los mandos  m§s id·neos para un buen desarrollo de sus 

funciones en el puesto de trabajo.  
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B`q`bsdq±rshb`r cdk @B  

¶ Herramienta de gesti·n orientada a la evaluaci·n de competencias 

laborales de los candidatos tanto en procesos de selecci·n de personal 

como en procesos internos de la organizaci·n. 

¶ La evaluaci·n se basa en hechos y comportamientos observables, no en 

supuestos.  

¶ Se puede aplicar en grupal o individualmente.  

¶  La t®cnica se puede combinar con otras herramientas  como las 

evaluaciones psicot®cnicas. 

¶ Requiere de varios actores para ser considerada como Assessmente 

Center:  

1. Moderador.  

2. Observadores. 

3. Participantes. 

¶ Tiende  a tener una duraci·n entre 4 u 8 horas, dependiendo de la 

din§mica establecida. Algunas pueden durar 2 o 3 d²as aplicando esta 

t®cnica.  
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1. Establecer el perfil del cargo a evaluar: Conocer a profundidad la 

necesidad de la compa¶²a  en la que se va a desempe¶ar el candidato; 

Como el clima, la cultura, los objetivos de la organizaci·n.  

2.  Determinar las co lodsdmbh`r bq±shb`r ` du`kt`q9   Las competencias que se 

elijan son exclusivas de cada organizaci·n.  

3.  Chrdµ`q k`r `bshuhc`cdr 'hmchuhct`kdr+ fqto`kdr n qdk`bhnm`c`r bnm k` 

dwodqhdmbh`( o`q` k` du`kt`bh¶m x duhcdmbh` cd knr bnlonqs`lhdmsnr9 Este 

paso es una de los m§s importantes, lo cual se debe tener cuidado al elegir 

las herramientas y actividades que van a permitir evaluar las competencias 

elegidas anteriormente. Pueden ser pruebas psicot®cnicas, juego de roles, 

entrevistas, din§micas de grupo, etc.    

4.  Montaje del assessment center: Se debe hacer una reuni·n con expertos 

en el tema, la persona conocedora del cargo, para realizar el AC.  

5.  Qdfhrsq`q k` hmenql`bh¶m o`q` `m`khy`qk`9 Establecer un formato de 

evaluaci·n para los observadores en el que se  enumeren claramente los 

comportamientos observables en cada actividad desarrollada.  
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                Segunda parte  
 

Compe TEA 
                        
                          

                                            

                                             Ehbg` sbmhb`  

Nombre:  COMPE-TEA, evaluaci·n de competencias  

Autores:  David Arribas y Jaime Pe¶aranda  
Procedimiento:  TEA Ediciones, S .A (2009) 

@okhb`bh¶m9 Individual y colectiva  

Ŭlahsn cd `okhb`bh¶m9 Adultos  

Ctq`bh¶m9 Variable, entre 25 y 35 minutos.  

Finalidad:  Evaluaci·n de 20 competencias, 5  §reas  competenciales, una escala de 

sinceridad  y 2 ²ndices cualitativos.  

A`qdl`bh¶m9 Puntuaciones S y niveles competenciales para varios grupos de 

referencia: poblaci·n general,  nivel alto,  cuerpos de seguridad y Sudam®rica. 

Material:  Cuadernillo, hoja de respuestas, Kit de correcci·n y manual.   
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El COMPETEA  es un cuestionario de 170 elementos el cual   eval¼an 20 

competencias claves en el §mbito  profesional, agrupadas  en 5 §reas tem§ticas, 

junto con una escala para el control de la sinceridad .  

El competea viene dise¶ado para responderse en 30 minutos aproximadamente 

donde el sujeto responder§ a enunciados relacionados con situaciones que se 

presenta en el trabajo.  

  

 

 

 
 
 

  

 

 

Sagi-Vela (p.86)  define la competencia 

laboral como  el conjunto de 

conocimientos (saber), habilidades (saber 

hacer) y actitudes (saber estar y querer 

hacer) que, aplicados en el desempeño de  

una determinada responsabilidad o 

aportación profesional, aseguran su buen 

logro . 
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Áreas  evaluadas por el CompeTea   

Est§ compuesta por cinco §reas de competencias   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Área intrapersonal  

Å Autocontrol y estabilidad emocional (EST): Capacidad para dominar las emociones  y 

afectos en situaciones difíciles.  

Å Confianza y seguridad en sí mismo (C ONFI): Convencimiento de que se es capaz de 

realizar con éxito un trabajo.  

Å Resistencia a la adversidad (RES): Capacidad de mantener una acción a pesar de los 

obstáculos.  

Área interpersonal  

Å Comunicación (COM): Capacidad para expresar ideas de forma clara  y convincente.  

Å Establecimiento de relaciones (REL):  Habilidad para establecer contacto con otras personas  

mostrando intuición y perspicacia social.  

Å Negación (NEG): Capacidad para escuchar, analizar y conciliar puntos de vista encontrados, 

teniendo en c uenta las necesidades y razonamientos de otras personas.  

Å Influencia (INF):  Se trata  de la habilidad para persuadir e influir sobre personas o 

situaciones con el objeto de producir un determinado efecto y obtener una actitud positiva.  

Å Trabajo en equipo (E QUI): Es la disposición favorable a trabajar de forma colectiva.  
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Área desarrollo de tareas  

Å Iniciativa (INI): Se define como la disposición para actuar de forma proactiva.  

Å Orientación a resultados (ORRES) : Es la disposición para alcanzar y superar l os resultados 

previstos fijando metas exigentes.  

Å Capacidad de análisis (ANAL): Capacidad para identificar y valorar las situaciones y 

problemas. 

Å Toma de decisiones (DECI): Capacidad para elegir y adoptar una solución entre  distintas 

posibilidades y opcio nes.  

Área del entorno  

Å Conocimiento de la empresa (CONO): Se define como la capacidad para entender la 

organización y sus principales  elementos.  

Å Visión y anticipación  (VIS):  Se trata de la capacidad para adelantarse a los conocimientos.  

Å Orientació n al cliente (ORCLI): Es el interés para conocer y satisfacer las necesidades de 

los clientes (internos y externos).  

Å Apertura (APER): Se puede definir como la predisposición para adecuarse a situaciones 

nuevas o cambiantes.     

Å Identificación con la empre sa (IDEN): Se caracteriza por mostrar interés por 

comprometerse con las necesidades y metas de la compañía.                                                                                


