Tests psicolégicos aptitudinal

UNIVERSIDAD DE LA SABANA

FACULTAD DE PSICOLOGIA

TESTS PSICOLOGICOS APTITUDINALES DE USO MAS
FRECUENTE EN ENTIDADES DEL SECTOR FINANCIERO EN

BOGOTA

KATHERINE XIMENA HIDROVO RIANO

DIRECTOR DE TRABAJO DE GRADO

LUIS ENRIQUE GOMEZ FORERO

0



Tests psicolégicos aptitudinal

TABLA DE CONTENIDOS

RESUMEN ...

INTRODUGCCION .....oiiiiiiiiesieeeee e

ANTECEDENTES.......oiiiii e

MARCO CONCEPTUAL.......cooiiiiir e

TeStS PSICOIOQICOS ....ovvevieiiieiieieeie et

Tests Psicologicos Aptitudinales ........cccovveeveevecveseece e

Tests Psicoldgicos Aptitudinales y Procesos de Seleccion.....

SECIOr FINANCIEIO ..ottt

PROBLEMA ...

OBUJIETIVOS ...

ODbjJetivo GENETAl .......cccecieeiiecie e

Objetivos ESPECifiCOS  ...cvcveeeeeercce e

METODO

PartiCIPANTES .......coveeiie e

INSITUMENTOS ....cevveiieeeee e eeeee e et e e e e e e e eaae e s e eeeeseean e eerannnes

ProCediMmieNtO .......ooeee e

RESULTADOS ...t

DISCUSION ...t

REFERENCIAS ...

ANEXOS

22

38

70

80

81

81

81

83

83

85

89

93

1



Tests psicolégicos aptitudinal 2

Resumen

La presente investigacion se realizé con el fin de identificar el tipo de pruebas o test
psicoldgicos aptitudinales que han sido elegidos para hacer parte de las baterias de
aplicaciones psicoldgicas, en las entidades del sector financiero de Bogota, dentro de sus
procesos de seleccion; para presentar una visidn global y preliminar de la situacion que se
observa en la actualidad en el sector financiero y lo eficiente o ineficiente que resulta la
aplicacion de pruebas psicolégicas aptitudinales, segin la mirada de quienes realizan
directamente este proceso. La metodologia se orienté a desarrollar un estudio descriptivo, ya
que se pretendia identificar y describir cémo se presenta la utilizacion de las pruebas
psicolégicas aptitudinales en las entidades de servicios financieros. Asi pues, se delimitd como
poblacién del estudio a los encargados de los procesos de seleccibn en los bancos y
corporaciones que funcionan en a ciudad de Bogota y que estan inscritos en la Asobancaria; lo
gue corresponde a 25 entidades, las cuales fueron consultadas y constituyeron por
consiguiente la fuente de informacién para el presente estudio. El instrumento utilizado para
recopilar dicha informacién fué un cuestionario tipo encuesta que contemplé diversas variables
en doce items (Anexo B). Posteriormente, se analizaron los datos en dos niveles: el primero
referente a las entidades que si aplican pruebas psicoldgicas aptitudinales en sus procesos de
seleccién, correspondiente a 15 entidades, siendo las pruebas mas utilizadas el ABI, GCT, BTA
Y SET; vy el segundo nivel referente a las entidades que no los emplean aduciendo diversas
razones, correspondiente a 7 entidades. Con lo anterior se evidencia que los resultados son un
aporte para nuestra profesion, especialmente en el area Organizacional, dado que se conocid
un panorama general del sector y sus procesos de seleccion y de igual manera se reconoci6 la
aplicacion de una herramienta de seleccion (test psicolégico aptitudinal) en un sector poco

explorado.
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Test Psicolégicos Aptitudinales de uso mas frecuente en Entidades del Sector

Financiero en Bogota.

La psicologia a lo largo de la historia ha desempefiado un papel importante
en la descripcion, andlisis y comprension del comportamiento humano; dicho
comportamiento ha sido objeto de varias disciplinas, con diversos enfoques y
con infinidad de propésitos. La psicologia por su parte ha logrado abordar el
conocimiento del género humano, la interrelacién con los otros y con el medio
en el cual hombres y mujeres se desenvuelven cotidianamente y que
constituyen en ultimas los ambitos de la vida familiar, escolar, comunitaria y
organizacional o laboral, entre otros.

Es precisamente uno de éstos ambitos, el laboral, el espacio que
contextualiza el tema de la presente investigacion; éste ambito ha sido
ampliamente explorado por la Psicologia, formulando y creando diversas
teorias y conocimiento que han dado origen y propiciado el desarrollo de un
area especifica: la Psicologia Organizacional

La Psicologia Organizacional contempla una serie de aspectos de la vida
laboral, desde los procesos internos propios para la seleccién y vinculacion de
una nueva persona a la organizacion, pasando por el analisis e intervencion en
las relaciones entre trabajadores y el medio, hasta el andlisis de la influencia
gue el ambito laboral ejerce en los otros espacios en los que el individuo se

desenvuelve y viceversa.
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Uno de los aspectos laborales que se ha estudiado con rigor y en el cual se
ha realizado una amplia construccion tedrica es el referente a la Seleccion de
Personal, que Chiavenato (1994) ha definido en términos generales como un
proceso mediante el cual, se bgra elegir al mejor candidato o a quien cumpla
de manera integral el perfil requerido por una determinada organizacién para
ocupar un cargo con funciones, objetivos y tareas previamente disefiadas.

Los procesos de seleccion tienen como finalidad seleccionar o elegir de un
namero de aspirantes a quien cumpla con las caracteristicas predeterminadas,
pero para ello es necesaria la utlizacion de diversas herramientas o
instrumentos en cada una de las fases del proceso. El empleo de los
instrumentos y los criterios de evaluacion de los mismos, varia en cada
organizacion de acuerdo a las necesidades especificas.

Algunos de estos instrumentos son los Tests Psicoldgicos y especificamente
los Tests Psicologicos Aptitudinales, centro de la presente investigacion, que
permiten identificar aptitudes, destrezas o potencialidades determinadas del
individuo para ocupar la vacante, caracteristicas que trascienden de las
generales porque requieren habilidades o destrezas mucho mas precisas vy
puntuales para la ejecucion de la labor en los diferentes sectores laborales.

Por ejemplo, el sector financiero, es uno de los sectores que maneja una
rigurosa seleccion, dado que su actividad empresarial involucra el manejo de
cuantiosas cantidades de dinero, por lo cual la seleccion debe ser minuciosa y
cuidadosa en pro de la entidad financiera y de la adaptacion y estabilidad del

nuevo empleado.
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La aplicacion de Tests Psicolégicos Aptitudinales en este sector no es un
tema muy conocido, por lo cual surgi6é el interés de abordarlo de manera que
pueda establecerse la importancia y la eficiencia que la utilizacion de éstos
tiene dentro de los procesos de seleccion en el sector financiero. De esta
manera, se empieza a conocer la relaciobn test psicolégico aptitudinal y
seleccion al interior de un contexto especifico, el sector financiero, que puede
posteriormente orientar y servir de patron de comparacion a otros contextos o
sectores investigados en el futuro.  Igualmente se espera que los resultados
de la investigacion constituyan un aporte para los departamentos de recursos
humanos del sector, de forma que puedan reevaluar sus procesos, en los
referente a la aplicacion de tests psicoldgicos aptitudinales, modificandolos o
fortaleciéndolos.

Cabe resaltar que las pruebas psicotécnicas aptitudinales en las que hace
enfasis este estudio seran aquellas que se adapten a las necesidades de
seleccion de personal en Bancos y Corporaciones de Ahorro Nacionales en
Bogota. La escogencia de estas pruebas se delimitd por su aplicacion, finalidad
y objetivo basadas en la clasificacion realizada por el manual PSEA, Ltda,
Madrid, Espafa.

Sobre el tema de seleccion de personal mediante pruebas psicologicas
aptitudinales concretas que permitan su proceso, son pocas las investigaciones
o tesis encontradas en las diversas universidades de Bogotad. Estos son

algunos estudios afines, descritos brevemente con su objetivo a continuacion:
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La Universidad de la Sabana cuenta con la investigacion denominada:
“Estandarizaciéon de una bateria de pruebas aptitudinales especificas para
seleccion de personal en una entidad del estado” Claudia L, Castafieda y Luz
Yaneth Correa. (1991). El objeto de dicho estudio fue una estandarizacion o
tipificacién de ciertas pruebas psicotécnicas escogidas con anterioridad para
los diferentes cargos existentes en las organizaciones, buscando con ello que
el proceso de seleccion sufriera un cambio significativo en lo referente a
objetividad y confiabilidad.

La Universidad Javeriana, por su parte, cuenta con la siguiente
investigacion: “Adaptacion de la bateria general de aptitudes (G.A.T.B.), para
seleccion de suboficiales de la Policia Nacional (Escuela Gonzalo Jiménez de
Quesada)”. Aristizabal Hoyos, Fabio y Pérez L. Alberto. Dir. Agudelo,
Santiago. (1971). EIl objeto de dicho estudio, era el suplir la necesidad de
realizar la seleccion de personal en forma cientifica y objetiva, con criterios de
prediccion, para ello se utlizd6 un instrumento lo suficientemente
experimentado, tanto en el exterior como en nuestro pais, escogiendo el
G.A.T.B. (General Aptitude Test battery), con lo cual se pretendia dotar a la
institucion de un instrumento valido y confiable para la seleccion y clasificacion
de suboficiales.

La Universidad Catdlica, cuenta con dos investigaciones. La primera:
"Estudio descriptivo de los rasgos de personalidad y las caracteristicas
aptitudinales del controlador de transito aéreo colombiano”. Andrade Herrera,

Maribel y Duefia Davila, Ricardo. Dir. Romero de Sanchez, Laura. (1989).
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Dicho estudio centré su objetivo en proveer al departamento administrativo de
la Aeronautica Civil, concretamente al Centro de Estudios Aeronauticos, de un
instrumento que facilitara el proceso de seleccion para estudiantes de control
de transito aéreo realizando un analisis del cargo y elaborando perfiles de
personalidad segun la calificacion del servicio, las categorias de licencia y el
tiempo de servicio.

La segunda: "Construccion y validacion de una bateria para medir aptitudes
en personal del nivel operativo del sector industrial'. Pérez, Yamile, Reyes,
Eulalia, Rosero, Nancy. Dir, Vanegas, Gloria. ( 2000). EIl propoésito de esta
investigacion fue identificar las aptitudes requeridas en las labores del nivel
operativo para elaborar una propuesta que permitiera disefiar, construir y
validar una prueba de aptitudes para seleccién de cargos en este nivel del
sector industrial colombiano y contribuir al desarrollo de pruebas en el contexto
de las organizaciones colombianas y dinamizar el esfuerzo conjunto de las
areas de psicometria y psicologia Organizacional de la facultad de psicologia
de la Universidad Catdlica.

Para el caso del sector financiero, la utilizacion de tests de aptitudes en la
seleccion y clasificacion de personal, no ha sido un tema explorado.

Inicialmente en esta investigacion se abordard una panoramica de los
antecedentes histéricos y origenes de los tests psicologicos para luego abordar
de forma mas especifica los tests psicologicos aptitudinales con el objeto de
facilitar la comprension del estado actual de los tests y el papel que han jugado

dentro de los procesos de seleccién, especialmente en el sector financiero.
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Para aclarar la direccion en que ha progresado el movimiento
contemporaneo de los tests psicolégicos, se debe considerar la historia de sus
precursores. A través de la historia, se ha observado como las caracteristicas
individuales de los seres humanos, son el comienzo para que en Psicologia se
vislumbre la posibilidad de crear los tests psicologicos con el fin de evaluar e
identificar dichas diferencias en las personas; y la forma como éstas pueden
llevar a definir si una persona es apta o0 no para desempefiar una determinada
labor en una organizacion.

Practicamente fue la Psicologia diferencial la que utilizd el estudio de las
diferencias individuales para la elaboracion de los tests, pues el objetivo y la
investigacion cuantitativa de las diferencias individuales en la conducta
constituyen el dominio de la psicologia diferencial.

Anastasi (1982) afirma lo siguiente:

El hombre ha conocido siempre la existencia de diferencias entre sus
semejantes. Ha sostenido variadas teorias, 0 creencias 0 supersticiones
relativas a las causas de tales diferencias, y las ha interpretado de formas
distintas, de acuerdo con su propio fondo tradicional. Pero en todo momento
parece que ha aceptado el hecho de su existencia. Entre los primeros vestigios
de la actividad humana ya existen pruebas de que se reconocian y utilizaban
las diferencias individuales. (p.3)

El hecho de que las personas difieran en sus capacidades, personalidad y
comportamiento, y que estas diferencias puedan evaluarse de alguna forma,

quizas sea reconocido desde el principio de la historia de la humanidad. Un
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estimulo para el desarrollo de los métodos de medicion psicolégica provino del
progreso de la investigacion basica de psicologia que se inicié durante la mitad
del siglo XIX y continué desde entonces a un ritmo acelerado. Fue necesario
desarrollar métodos precisos de medicidn para los experimentos controlados y
para la investigacion basica acerca de las diferencias individuales.

Dubois (1966) citado por Anastasi A. (1976) sostiene que: “Los origenes de
los tests se pierden en la antigiedad... entre los antiguos griegos, los
examenes constituian un complemento integrado en el sistema educativo. Las
pruebas se empleaban para estimar el dominio tanto de las habilidades fisicas
como de las intelectuales. EI método socratico de ensefianza, con su
entretejido de preguntas y respuestas, tiene mucho en comdn con la
ensefianza programada de hoy. Desde su fundacion desde la Edad Media, las
universidades europeas se basaron en examenes regulares para conceder
grados y honores™. (p. 5)

Una de las primeras formas de reconocimiento de las diferencias
individuales se expresa en la "Republica” de Platon, en la cual se sefiala que
uno de los objetivos fundamentales del Estado ideal de Platon era la asignacion
a cada individuo de determinadas actividades especiales para las que estaban
dotados. En el libro Il de la "Republica” aparecia el siguiente enunciado: "... no
hay dos personas que nazcan exactamente iguales, sino que cada una difiere
de la otra en dotes naturales, y asi una es apropiada para una ocupacion y la

otra, para otra distinta ” Platén ( 370 a.c. )citado por Anastasi (1982).
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Platon proponia entonces una serie de acciones a realizar para usarlas
como test de aptitud militar, con el objeto de priorizar y seleccionar los
soldados de su Estado ideal. Estas acciones, perfilaban los rasgos que se
consideraban esenciales, en cuanto a la destreza militar, constituyendo de esta

manera el primer test de aptitud descrito sisteméaticamente del que existe

memoria.

Posteriormente en la escolastica de la Edad Media, las diferencias
individuales no tuvieron realmente importancia ya que éstas eran formuladas
por medios tedricos mas que empiricos, pero por otro lado son de interés para
la psicologia diferencial, los postulados sugeridos por San Agustin y Santo
Tomas de Aquino, que se conocen comunmente como “psicologia de las
facultades”. Entre ellas se encuentra la memoria, la imaginacion y la voluntad,
las cuales se consideran como las precursoras de los rasgos y factores
identificados a través del analisis estadistico de las puntuaciones de los tests.

Del mismo modo, las muchas variedades de asociacionismo que florecieron

del siglo XVII al XIX, prestaron escasa atencion a las diferencias individuales.
" Los asociacionistas se interesaron primordialmente por la elaborada mecénica
mediante la cual se asocian las ideas, dando nacimiento a los complejos
procesos mentales. Sus enunciados eran principios generales que no permitian
el reconocimiento de la variacion individual”. (Anastasi, 1982, p. 5)

Durante la segunda mitad del siglo XIX, mas exactamente en 1879, el
psicélogo Wilhem Wundt estableci6 el primer laboratorio de psicologia

experimental, en Leipzig, con el cual la psicologia empezé a salir del tradicional



Tests psicolégicos aptitudinal 11

espacio en el que ejercia para entrar en el laboratorio, ofreciendo ademas
facilidades para la formacion de estudiantes en los meétodos de la nueva
ciencia, ejerciendo asi gran influencia sobre el desarrollo y expansion de la
psicologia experimental. (Anastasi, 1982)

Los problemas investigados en estos primeros laboratorios permitieron
establecer una relacion entre la psicologia experimental y la fisiologia. El
estudio de las sensaciones visuales y auditivas, tiempo de reaccion, y
asociacion constituia la casi totalidad del campo de la experimentacién. Los
primeros psicélogos experimentales, en su mayoria, ignoraban las diferencias
individuales o las consideraban como errores casuales. La mayor contribucion
de la psicologia experimental al desarrollo de una psicologia diferencial
consisti6 en la demostracion de que los fendmenos psicolégicos pueden
sujetarse a una investigacion objetiva y cuantitativa, de manera que las teorias
psicoldgicas pueden comprobarse mediante datos reales; y que la psicologia,
podia convertirse en una ciencia empirica.

Durante el siglo XIX, a partir de la obra de Charles Darwin (1860)citado por
Anastasi A.(1982) y de sus investigaciones acerca de las diferencias entre los
organismos y de la supervivencia en virtud de la mejor dotacién bioldgica,
surge el interés por investigar s también habria una supervivencia del mas apto
entre los seres humanos, incluyendo las caracteristicas psicolégicas.

La influencia que ejercio Darwin sobre el bidlogo inglés Francis Galton
(1869) citado por Anastasi A.(1982) fue de particular importancia en la historia

de los estudios de diferencias individuales, ya que Galton empez6 a interesarse
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por la herencia de los rasgos humanos, convenciéndose que la mayor parte de
los rasgos humanos son heredados; no so6lo aquellas caracteristicas fisicas
como el color de ojos, y estatura sino también las habilidades y caracteristicas
de la personalidad.

Galton (1869) citado por Anastasi A.(1982) fue el primero que intentd aplicar
los principios evolucionistas de la variacion, seleccion y adaptacion al estudio
de los individuos en relacién con su estudio de la herencia humana; pronto
resultd evidente para Galton que los individuos emparentados y no
emparentados, deben medirse objetivamente y en grandes numeros, a fin de
descubrir el grado de parecido que entre ellos existia. Con esta finalidad cre6 y
empleé numerosos tests y medidas y, en 1882, estableci6 su famoso
“laboratorio antropométrico”, en Londres; en este laboratorio mediante el pago
de wuna tarifa, cualquier persona podia hacerse examinar en cuanto a
discriminacién sensorial, capacidades motoras y otros procesos sencillos.

Galton cred el término prueba mental y realizé esfuerzos para medir muchos
atributos humanos y reconocio la necesidad de estandarizar las pruebas pues
segun él, a todos los sujetos se les deberia presentar los mismos problemas
bajo condiciones e instrucciones uniformes.

Una vez que Galton subrayé la necesidad de contar con métodos
matematicos para medir las habilidades humanas, a Karl Pearson (1901) citado
por Anastasi A.(1982) no le llevd mucho tiempo desarrollarlos, gracias a sus

inmensos conocimientos matematicos y estadisticos. Galton inicié asi mismo el
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uso de test de asociacion libre, técnica mas tarde adoptada y desarrollada por
Wundt.

El psicélogo americano James McKeen Cattell, en un articulo escrito en
(1890) citado por Anastasi A. (1982) empled por primera vez el término “tests
mental” en la literatura psicologica. Este articulo describe una serie de tests
gue anualmente se aplicaban a los universitarios en un esfuerzo por determinar
su nivel intelectual. "El test que habia de hacerse individualmente, incluia
medidas de energia muscular, rapidez de movimientos, sensibilidad al dolor,
agudeza visual y auditiva, discriminacion de pesos, tiempo de reaccion,
memoria y cosas semejantes’. (Anastasi, 1982, p.15).

Cattell (1890) compartia con Galton la idea de obtener una medida del
funcionamiento a través de los tests de discriminacién sensorial y de tiempo de
reaccion. Cattell centraba sus conocimientos especificamente en las funciones
sencillas ya que se consideraba que se podia medir con mas exactitud que las
complejas.

Por otra parte, Binet y Henry (1906) criticaron la gran parte de los tests
existentes hasta el momento, considerando que eran tests sensoriales en
demasia y que se concentraban Unicamente sobre capacidades sencillas y
especializadas, proponiendo una nueva serie de tests que cubrian funciones
tales como la memoria, la imaginacion, la atencién, la comprension, la
sugestionabilidad y la apreciacion estética. Estos tests plantearon las primeras
pautas que condujeron al desarrollo de los famosos “tests de inteligencia” de

Binet (Aiken, 1996).
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En 1904, el ministro francés de instruccion publica designé una comision
para estudiar el problema del retraso escolar entre los nifios de las escuelas
publicas. Binet en colaboracibn con Simon, disefi6 la primera escala de
inteligencia destinada a dar un indice general del nivel de funcionamiento
intelectual del individuo y en 1908 apareci6 ka primera revision de Binet a esta
escala, en la cual los tests estaban agrupados en niveles de edad. La
puntuacién de un nifio en la escala viene referida hacia una edad mental, es
decir la edad de los nifios normales cuya ejecucion iguala. Fue en esta escala
donde primeramente se introdujo el coeficiente de inteligencia (Cl) o razon
entre la edad mental y la cronolégica.

Otra parte importante en el progreso de los tests psicoldgicos, o marca el
desarrollo de las escalas de grupo. Las escalas de Binet y otras que tomaron a
estas como modelo se conocen como “tests individuales”, en el sentido de que
cada vez solo puede someterse a un sujeto al test. Ademas, son de tal
naturaleza que se requieren un examinador experto para aplicarlos. Bajo estas
condiciones no es factible el test en gran escala, sino que empieza a
incorporarse una nueva modalidad, el test individual.

El impulso para el desarrollo de los tests colectivos ocurrié, en 1917, cuando
los psicélogos del ejército de EEUU se vieron en la necesidad urgente de
aplicar tests a mas de millébn y medio de hombres en el ejército, durante la
primera guerra mundial, para muchos propésitos militares en los que se
requeria una clasificacion de los reclutas aproximada y répida, relativa a la

inteligencia. Los psicélogos construyeron dos escalas de grupo, conocidas
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como la alfa y beta del ejército. La primera, se preparé para uso general y la
segunda era una escala no verbal, destinada a los analfabetos y a los
reclutas de origen extranjero que no estaban suficientemente familiarizados con
el inglés.

Luego de la segunda guerra mundial, el empleo de los tests fue muy
continuo y fueron aplicados a diversos aspectos de la conducta asi como a
diversos grupos poblacionales, desde nifios hasta estudiantes graduados.
Posteriormente, empezaron a abordarse aspectos mas especificos mediante
tests de aptitudes especiales, tales como la muasica o las aptitudes mecanicas.

Es de anotar también el desarrollo de las baterias de factores mdltiples, las
cuales fueron el resultado natural de la investigacion sobre la organizacion de
rasgos; proporcionan en lugar de una sola puntuacion global, tal como el
cociente de inteligencia, un perfil de puntuaciones sobre diversas aptitudes
fundamentales. Paralelamente, se extendieron los tests psicolégicos a los
rasgos no intelectuales, mediante el uso de los inventarios de personalidad
técnicas proyectivas y otros artificios.

Los tests de inteligencia se destinaron inicialmente a probar una variedad de
funciones, con el objeto de hacer una estimacién del nivel intelectual general
del individuo; no obstante, no alcanzaba a cubrir todas las funciones
importantes, pues la mayoria de los tests de inteligencia contemplaban
principalmente medidas de aptitud verbal, y, en menor grado, de la aptitud para
manejar relaciones numéricas y otras abstractas y simbdlicas, de esta manera

sb6lo se median ciertos aspectos de esta facultad. Los tests de aptitudes
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especiales miden diversas aptitudes, pero presentan un perfil, una por cada
aptitud.

Ante esta situacion, se empezaron a designar los tests con definiciones mas
precisas, de acuerdo a la informacion que son capaces de suministrar. Por
ejemplo algunos tests que se hubieran denominado “de inteligencia” en los
afos veinte, fueron conocidos mas tarde como tests de “aptitudes escolares”.
Este cambio en la terminologia se realizé al reconocer que muchos de los
llamados tests de inteligencia miden la combinacion de aptitudes exigidas por
el trabajo académico.

Los estudios estadisticos sobre la naturaleza de la inteligencia habian
explorado las interrelaciones entre las puntuaciones obtenidas por numerosas
personas en una gran variedad de tests. Por su parte, el psicélogo inglés
Charles Spearman (1904, 1927) citado por Thorndike, R (1996) vy
posteriormente los psicélogos americanos T.L. Kelley (1928) y L.L.Thurstone
(1935, 1947), citados por Thorndike, R (1996) desarrollaron el andlisis factorial,
mediante el cual los datos reunidos sefialaron la presencia de ciertos factores
0 rasgos relativamente independientes como comprension  verbal,
razonamiento numérico, aptitudes espaciales, perceptivas, y mecanicas, las
cuales solo habian sido estudiadas muy ligeramente en los tests de
inteligencia.

Anastasi (1976) al respecto sefala que:

Uno de los principales resultados del andlisis factorial fue el desarrollo de las

baterias de aptitud multiple. Estas baterias tienen por finalidad procurarnos una
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medida de la posicidon del individuo en cada uno de cierto nimero de rasgos.
En lugar de una puntuacion total, o en CI, se obtiene una puntuacién por
separado para rasgos tales como la comprension verbal, la aptitud numérica, la
capacidad de ver en el espacio, el razonamiento aritmético y la velocidad de
percepcion. (p.14)

La investigacion sobre los tests realizada en el ejército durante la segunda
guerra mundial se baso6 en el analisis factorial y se enfocd hacia la elaboracion
de baterias de aptitud diferencial. En la Fuerza Aérea, por ejemplo se idearon
baterias especiales para pilotos, operadores de radio y muchos otros
especialistas militares.

Los tests psicolégicos se encuentran en un continuo cambio, existe una
continua afluencia de tests nuevos, de formas revisadas de antiguos tests y de
datos adicionales que pueden precisar o alterar la interpretacibn de las
puntuaciones de los actuales.

Una de las fuentes mas importantes es la serie Mental Measurements
Yearbooks, editado por Buros (1965),citado por Aiken, L.(1996). Estos anuarios
comprenden casi todos los tests psicologicos, educativos y profesionales
publicados en inglés que se hallan en el comercio. Cada anuario incluye los
tests publicados durante un periodo especifico, complementando de esta
forma, los anuarios anteriores; asi, por ejemplo el Sixth Mental Measurements
Yearbook se refiere principalmente a los tests aparecidos entre 1959 y 1964,
pueden ser revisados repetidamente en anuarios sucesivos, de forma que se

acumulan nuevos datos procedentes de las investigaciones. Las primeras
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publicaciones de esta serie eran simplemente bibliografias de tests, pero a
partir de 1938 el anuario incluye revisiones criticas de uno o mas expertos, asi
como una lista completa de las referencias publicadas de cada tests, datos
sobre el editor, el precio, las formas y la edad de los sujetos para quienes sirve
el tests.

El manual de un tests debe procurar la informacion esencial requerida para
la aplicacion, puntuacion y valoracion de un determinado tests.

Como puede observarse, el test psicolégico, representa un instrumento
valorativo de complejidad y rigor, que ha sido elaborado tras paciente, larga y
cuidadosa investigacion.

Los tests bien elaborados y basados en investigaciones cientificas reanen
aspectos que los distinguen de los que aparecen en los periddicos dominicales
0 en revistas de moda, comprende mucho mas que una simple lista de
preguntas relacionadas con la variable que pretendemos medir. El test técnico
es objetivo, normalizado(estandarizado), confiable, vélido y se basa en normas
bien establecidas.

Schultz (1982/ 1998) plantea que el término Normalizacion indica la
congruencia o uniformidad de las condiciones y procedimientos con que se
administra una prueba. La comparacion de la puntuacién de varios sujetos en
el mismo test, solo es posible si todos realizan la misma en circunstancias
idénticas. Todo test ha de tener su propio método de normalizacion y éste debe
ser aplicado rigurosamente cada vez que se utilice, es decir, todos los que se

someten a él leen o escuchan la misma serie de instrucciones (sin variacion
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alguna), disponen del mismo tiempo para llenar el cuestionario y se hallan en
un ambiente fisico semejante, asi pues, las condiciones son iguales.
El mismo autor ademas apunta que:

Los elaboradores del test pueden incorporar en €l los procedimientos
adecuados, pero los probadores son los encargados de cumplir con las
condiciones normalizadas. Por eso es tan importante que estén bien
adiestrados. Por excelente que sea un test, carecera de utilidad en manos de
un probador inexperto (p.113).

En cuanto al criterio de Objetividad, se afirma que es una caracteristica de
los tests psicoldgicos y designan la puntuacién o calificacién de los resultados.
Para lograr una calificacion objetiva, es preciso que todos los que intervengan
en el acto de calificar obtengan los mismos resultados, es decir, que se cuente
con un conjunto de claves o respuestas correctas.

Si se cumple tal condicion, el proceso de calificar estara libre de juicios o
preferencias personales. Un test subjetivo se presta a interpretaciones
erréneas a causa de las actitudes, prejuicios o estados de animo momentaneo
de los probadores. Calificar un test subjetivo es mas dificil y en el acto influyen
los rasgos personales del calificador; por ejemplo; su simpatia o aversion hacia
guien contesta el tests. (Schultz, 1982/ 1998).

Algunos tests psicolégicos de uso comun cuentan con normas para
diferentes grupos poblacionales, segun la edad, sexo y los diversos niveles de
educacion o escolaridad. La utilidad del test como instrumento de seleccién de

personal depende de la adecuacion de sus normas. Esta caracteristica denota
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la congruencia o uniformidad de las respuestas. Si un grupo realiza un test y
se alcanza una puntuacion media determinada pero al repetirla luego de un
periodo de tiempo o bajo otras circunstancias recibe una puntuacion media
diferente habra que admitir que el test no es confiable pues aporta medidas
incoherentes. Es frecuente encontrar variaciones en las puntuaciones, cuando
se realizan aplicaciones posteriores pero tales fluctuaciones pueden indicar que
algo anda mal en el test 0 en los métodos de calificar.

Antes que un test pueda ser administrado al pablico, es necesario tener una
indicacion precisa de la confiabilidad del test. Segun Schultz (1982/ 1998) hay
varios metodos para determinar la confiabilidad.

Actualmente, se dispone de diversos medios para clasificar las pruebas;
pueden explicarse segun el sistema de calificacion, elaboracion y aplicacion o
bien a partir de la conducta que pretende medir. Son de muchos estilos, tiposy
cumplen varias finalidades.

Los Tests individuales y colectivos estan disefiados de modo que se
administren a una gran cantidad de personas al mismo tiempo. Por ejemplo,
en el ejército y el gobierno, el Unico limite de magnitud para la aplicacion
masiva del tests es el que imponga la instalacion disponible.

Por su parte, los tests individuales, son de gran utilidad en la orientacion y
consejo vocacional, lo mismo que en el trabajo clinico y en el diagnostico de los
gue sufren algun trastorno psiquico, ya que casi siempre puede profundizarse

mas en la conducta en cuestion si se recurre a ellos.
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Los Tests computarizados constituyen una innovacion revolucionaria, fue
introducida en el centro de Desarrollo de Investigacion de Personal de la
Comision del Servicio Civil Estadounidense, en ella el sujeto actia
reciprocamente con una computadora. Las preguntas aparecen una a la vez
sobre una pantalla de television y el sujeto oprime un botén que corresponda a
la respuesta escogida.

En un test por computador, el sujeto no pierde tiempo en contestar
preguntas por debajo de su nivel intelectual, pues la computadora empieza por
plantear una pregunta de dificultad media, 0 sea que cualquiera con inteligencia
normal pueda contestar. Si la respuesta es aceptada, la computadora plantea
una pregunta mas dificil, pero si es equivocada, la computadora ofrece una
pregunta mas facil, de esta manera se aumenta y disminuye el nivel de acuerdo
a las respuestas, enfocando cada vez con mayor exactitud el grado de
capacidad del sujeto.

Los tests por computadora reducen de modo considerable el tiempo que se
tarda en realizarlos, ademas el test puede practicarse en cualquier momento
gue acuda un candidato y no solo si en el momento se dispone de un aplicador
calificado. El departamento de personal cuenta con retroalimentacion
inmediata: la computadora suministra en unos cuantos segundos las
puntuaciones del candidato. Sin embargo, se trata de un método costoso y
complejo apropiado Unicamente para las grandes empresas que cuentan con

los programas y los equipo necesarios.
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Los Tests de velocidad y poder, son también muy utilizados y la diferencia
entre ambas clases de tests se refiere al tiempo disponible para determinarlas.
El test de velocidad tiene un lapso fijo, transcurrido el cual todos los sujetos
deben interrumpir su trabajo, mientras que el test de poder no tiene limite de
tiempo. Un programa de tests masivos se facilita al emplear los tests de
velocidad, puesto que todos los formularios se recogen al mismo tiempo. Los
tests de velocidad son parte esencial de la conducta que va a medirse, pues se
mide que la calidad del trabajo puede ejecutarse en determinado periodo de
tiempo.

Los Tests de lapiz y papel y Tests de ejecucién son el tipo mas frecuente.
Las preguntas vienen en formularios impresos y las respuestas se anotan en
una hoja. A esta categoria pertenece la mayoria de las pruebas colectivas de
inteligencia, intereses y personalidad.

Algunas conductas 0 aspectos no se prestan a una evaluacion de este tipo.
La habilidad mecanica, por ejemplo, se prueban mejor al hacer que los
candidatos efectien una serie de operaciones mecanicas que si se les obliga a
contestar preguntas relacionadas con la indole de las mismas. Los tests de
ejecucion tardan mas tiempo en realizarse que los de papel y lapiz.
Aunque se ha empleado una abrumadora cantidad de energia y
capacidad de invencién en la preparacién de tests con estos fines, los éxitos
alcanzados hasta la fecha no igualan todavia a los tests de aptitud”. (Anastasi,

1982, p.17)
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A través del tiempo el hombre se ha dado cuenta de que cada individuo
posee rasgos generales que le facilitan el aprendizaje de tareas especificas y le
distinguen de los demas, es por esto, que los psicologos han estudiado e
investigado al hombre desde diferentes perspectivas, percibiendo las diferentes
habilidades que cada ser humano posee y las cuales utiliza en su vida
cotidiana.

Por lo tanto, el hombre se ha interesado en estudiar como surgieron o cudl
es el origen de dichas facultades; para esto se han realizado diferentes
estudios, teniendo en cuenta que el hombre es un ser Unico e irrepetible, el
cual posee caracteristicas que lo diferencian de los demas. Una de estas
caracteristicas son las aptitudes. Asi como no se tiene certeza en la psicologia
acerca de lo que es heredado y qué es aprendido, con las aptitudes ocurre lo
mismo. Frente a este aspecto hay diferentes posiciones, algunos autores
consideran que son innatas, mientras otros consideran que son adquiridas
mediante la experiencia.

Aiken (1996) indica que:
Por tradicién, el término aptitud se ha definido como la capacidad de una
persona para beneficiarse de la educacion o capacitacion, en tanto que el logro
se refiere al grado de capacidad alcanzada. La medicion de la aptitud se centra
en el futuro, la medicién del logro en el pasado. De modo que, las pruebas de
aptitud se desarrollaron sobre todo para evaluar el logro potencial o predecir el

desempefio futuro en alguna area (p.173). Gracias a estos estudios se han
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creado diferentes baterias que permiten evaluar las habilidades propias de
cada persona.

Se cree conveniente esclarecer la definicion del término aptitud, Aiken
(1996) considera que este término es incorrecto si indica que aquello que se
mide es una caracteristica innata que no puede cambiarse; realmente las
pruebas de aptitud miden el logro que es el producto de la interaccion entre la
herencia y el entorno; por otro lado, el término también se utiliza para nombrar
un instrumento que predice el logro futuro; Aiken sugiere que los términos
aptitud y logro sean sustituidos por el término habilidades.

Otros autores han coincidido con el planteamiento de Aiken, (1996) la
distincion entre aptitudes y habilidades o capacidades se fundamenta
esencialmente en el hecho de que la aptitud es concebida como la condicién o
el substrato congénito de un comportamiento eficiente, tanto en los juicios
sobre eficiencia 0 madurez, como en los prondsticos de éxito de una profesion.
Es necesario tener en cuenta las aptitudes existentes, con toda la influencia
gue sobre ellas hayan ejercido los factores sociales (aprendizaje). Interesa el
individuo tal y como es en realidad, en el nivel actual de su evolucion o
involucion. Por consiguiente, esta justificado que el término (aptitud) haya
adquirido  hoy un significado menos restrictivo, habiéndose convertido
practicamente en equivalente de habilidades o capacidades.

Con el fin de tener una visibn mas amplia acerca de lo que son las
aptitudes, se considera pertinente revisar el enfoque de la psicologia

occidental, asi como por el enfoque de la psicologia soviética.
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Dentro del enfoque de la psicologia occidental se encuentran varios autores
como Gregorio Fingermann ( 1970 ), quien considera la aptitud como “toda
disposicion natural para realizar algo en forma eficiente “ (Medrano Ramos,
1974,p.7), esto quiere decir, que la aptitud es estudiada como el rendimiento
desde el punto de vista social. Fingermann (1970), al igual que Claparede,
(1969), sefala que es importante desarrollar las aptitudes para que la persona
pueda cumplir el rol social que le corresponde, prestando un servicio a la
comunidad.

En el enfoque de la psicologia soviética, Friederich (1980) afirma que la
aptitud, comprende una serie de condiciones positivas presentes en cada
individuo para el logro de buenos resultados. La aptitud esta en continua
relacion con la complejidad de la vida eal y la forma como se enfrentan las
diferentes situaciones.

Las estructuras de las aptitudes citando a Claperade y Spearman (1904)
citados por Medrano ,R (1974) estan organizadas de la siguiente manera:

1. Teoria oligarquica: el psiquismo humano esta compuesto por una serie
de factores, aptitudes o facultades, cada uno de los cuales rige determinado
namero de operaciones especiales.

2. Teoria monarquica: existe una capacidad central o inteligencia general que
preside la conducta.

3. Teoria anarquica: el psiquismo humano esta compuesto por una serie de
factores individuales independientes entre si, cada uno de los cuales se refiere

a determinada actividad.
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4. Teoria bifactorial: toda aptitud es el resultado de dos factores: uno de
inteligencia general y otro de aptitud especifica.

5. Teoria de las compensaciones: la posicion de un grado relevante de una
aptitud determinada supone una inferioridad en la posesion de otra.

Claperade y Spearman (1904) citados por Medrano R, 1974,p.9)

Algunas aptitudes mentales parecen tener un ciclo propio, ciertas funciones
fisiologicas, Claperade afirma que ciertas aptitudes aparecen o pueden
aparecer mucho antes que otras; la aptitud musical es la mas precoz de todas,
después viene la aptitud matematica, inmediatamente la aptitud literaria y la
artistica, posteriormente aparece la aptitud cientifica. (Medrano, 1980).

Claperade, afirma “las aptitudes aparecen como ya cristalizadas en la
primera infancia, manteniéndose después relativamente constantes” (Medrano,
1980,p.14) Claperade y Fingerman, coinciden en cuanto a su despreocupacion
sobre si las aptitudes son innatas o adquiridas; asi como tampoco les preocupa
conocer si éstas son influidas por la educacion o la experiencia. Reconocen
gue una aptitud cristalizada en la infancia puede ser afectada por experiencias
traumaticas o drasticas.

Por otro lado, para Nunnally (1987), las diferencias que presentan los
sujetos en cuanto habilidades son casi infinitas, pero so6lo algunas han llamado
la atencion. Las habilidades que mas se han investigado son las llamadas

“intelectuales”, que distinguen de las habilidades llamadas “especiales’.
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Aunque no hay un método definido para establecer tal distincion como las
habilidades intelectuales, son por lo general, formas de habilidades necesarias
para el logro académico y el trabajo cientifico. Por el contrario, las habilidades
especiales son las necesarias para desarrollar actividades mecanicas,
artisticas y fisicas.

Morales (1988) define que la aptitud como & capacidad para hacer algo,
capacidad potencial de rendimiento. Ahora bien, no debe confundirse aptitud
con rendimiento. Rendimiento es lo que el hombre realiza en una determinada
actividad o trabajo (en el que influye el entrenamiento); aptitud es la capacidad
potencial del individuo(sin influencia ni entrenamiento) para realizar una
actividad o trabajo. Agrega que el rendimiento de un trabajador en sus tareas
dependera de su aptitud, su voluntad y motivacion.

Todas las personas poseen las mismas aptitudes basicas, pero en distinto
grado. Asi, si nos referimos a la aptitud de inteligencia, todos poseemos esta
aptitud, pero algunas en mayor grado que otros.

Este mismo autor dice que las aptitudes son innatas, son fundamentalmente
hereditarias, pero se desarrollan con el entrenamiento, convirtiéndose en
habilidades. La herencia y el medio determinan el mayor o menor grado del
desarrollo de las aptitudes.

Atendiendo a la relacion existente entre las diversas funciones del hombre y
las aptitudes, Morales (1988) clasifica las aptitudes, asi: 1.Mentales o

intelectuales, 2.Sensoriales y 3.Motoras 0 motrices.
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1. Aptitudes mentales o intelectuales: Se refieren a funciones del intelecto
humano, como agilidad mental, memoria, velocidad de los procesos de
pensamiento, razonamiento abstracto y otros. Entre las aptitudes mentales se
puede situar en primer lugar la inteligencia por ser la que mayor relacion
guarda con el rendimiento intelectual del individuo. Sin embargo cabe anotar la
dificultad conceptual que aun mantiene la definicién de inteligencia pues aun no
se ha logrado un acuerdo en torno a tal definicion. Asi mismo se ha
determinado que en la inteligencia existen los siguientes factores, llamados
aptitudes mentales primarias: Numérico, Comprension verbal, Fluidez verbal,
Espacial, Razonamiento, Memoria y Velocidad de percepcion.

2. Las aptitudes sensoriales: Son aquellas relacionadas con las funciones de
los sentidos. Segun su orden de importancia son las siguientes: Visual,
Auditiva, Tactil, Olfativo y Gustativo

3. Las aptitudes motoras o motrices: Son las relacionadas con las funciones
motoras. Algunas de ellas son: Control Muscular, Actividad manipulativa,
Coordinacion de los miembros del cuerpo, Tiempo de reaccion(velocidad de
reaccion), Velocidad en el movimiento del brazo, Destreza manual, Destreza
Digital, Velocidad de la mufieca y los dedos, Control de marcha, y Coordinacion
visomotora

Existen otras aptitudes que podemos denominar como especiales y que son
realmente de un mayor grado de desarrollo, que las basicas, entre ellas
encontramos las siguientes: (@) aptitud mecanica, (b) aptitud administrativa y

(c) aptitud artistica.
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Es importante tener presente que en nuestras vidas, las aptitudes cumplen
un papel destacado; ya que cada situacion involucra varias clases de aptitudes.

Toda actividad requiere unas aptitudes basicas y un entrenamiento y la
posible capacidad de desempefio de la persona; ya que cada individuo se
encarga de adaptarse y satisfacer su vida de acuerdo con las aptitudes
necesarias para realizar sus actividades en forma adecuada.

Al respecto de la utilizacion de los tests psicologicos aptitudinales, Aiken
(1996) sefala que el propésito principal de los tests es evaluar el
comportamiento, las capacidades mentales y otras caracteristicas personales
con el objeto de ayudar en los juicios, predicciones y decisiones sobre las
personas.

Asi, dependiendo del propoésito para el que se utliza (para evaluar el
conocimiento y comprension actuales o para predecir el desempefio futuro),
una prueba de habilidad puede ser una medida de logro o de aptitud. En este
sentido, Carroll (1973), citado por Aiken, (1996) en uno de sus estudios
descubrié que el desempefio de un grupo de alumnos en un curso de idioma
extranjero, cuya calificacion antes del curso, en una prueba de logro fue cero,
podia predecirse con base en la calificaciébn obtenida en una prueba de aptitud
para el aprendizaje de idiomas extranjeros. Finalizando el curso, volvieron a
aplicarse las pruebas de logro y aptitud y gracias a la capacitacion mejoraba el
logro pero no tenia ningun efecto en la aptitud, las calificaciones en la prueba
de logro aumentaron en forma significativa, pero aquellas obtenidas en la

prueba de aptitud permanecieron sin cambios.
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Las aplicacién de pruebas de habilidades especiales, en la administracion
cientifica, buscaba que tanto los empleados como los patrones se beneficiaran
si se desarrollaban pruebas psicoldgicas para ayudar a ubicar a los individuos
en trabajos adecuados. Segun este planteamiento los trabajadores serian
seleccionados y vinculados en la estructura organizacional en puestos donde
se pudieran desempefar adecuada y productivamente, e igualmente podria
identificarse a los empleados mas competentes para su ubicacion en puestos
mas apropiados, mejorando la eficiencia en la produccion.

Durante los afios de la gran depresion, durante la década de los treinta, la
generacion de empleo y la ubicacion laboral fueron temas ampliamente
considerados, por lo cual se empezaron a desarrollar programas de
investigacion en la Universidad de Minnesota y otras instituciones, dando como
resultado la creacién de una serie de sencillas pruebas de habilidades
especiales y mas complejas baterias para utilizarse en asesoramiento
vocacional, asi como en la seleccién y ubicacion del personal.

Los coeficientes de validez de la mayor parte de las pruebas de habilidades
especiales no son fijos; varian con la naturaleza del criterio, la situacién y el
grupo que se somete a prueba. La validez también varia con las
caracteristicas del grupo que presenta la prueba, dependiendo del sexo, la
edad, la etnicidad y nivel socioeconémico, asi como de las variables afectivas
como intereses vocacionales, estabilidad emocional, nivel de motivacion para el

logro y valores. Tales diferencias interindividuales que influyen en la correlacion
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entre una prueba y la media de criterio se conocen como variables
moderadoras.

Entre las primeras medidas de habilidades especiales que se desarrollaron
se encuentran las pruebas de “aparato’, en las cuales se realizaba algun tipo
de trabajo fisico y requerian de mayor participacién que las pruebas de lapiz y
papel, sobre todo para los sujetos que presentaban deficiencias en la lectura.

Pero la confiabilidad en las pruebas de desempefio por lo regular era mas
baja que aquellas en las pruebas de lapiz y papel, también su aplicacién
tomaba mucho tiempo y costo.

Por su parte, las pruebas de muestra de trabajo (0 pruebas de réplica de
trabajo), que requieren que los sujetos desarrollen una muestra de tareas
similares a aquellas que comprenden determinado trabajo se encuentran entre
las pruebas de habilidades mas Uutiles en los contextos ocupacionales
especificos.

Las pruebas de habilidades sensorio-perceptuales y psicométrices son otro
tipo de herramienta Gtil para encontrar informacién sobre la habilidad de un
individuo en la realizacién de tareas relacionadas con el trabajo. Existe muy
poca relacion entre las habilidades mentales vy fisicas, pero el desempefio de
las tareas puede depender tanto de las primeras como de las ultimas. Sin
embargo este tipo de pruebas son utiles como instrumentos de observacion en
el campo laboral para la seleccion, ubicacion, clasificacion de empleados asi
como para la incorporaciébn en programas de capacitacion, igualmente es

aplicable en el diagndstico y asesoramiento vocacional y educativo.
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El desempefio de cada individuo en la escuela o el trabajo se ve afectado
por la eficiencia o deficiencia de la visién y el oido, por lo que la mayor parte de
las organizaciones educativas y laborales toman acciones periédicas para
determinar la presencia de deficiencias visuales y auditivas por prevencion
personal y por garantizar la productividad escolar o laboral. Como
complemento de los instrumentos de observacion que miden una sola funcion,
visual o auditiva, se encuentran instrumentos mas complejos para la evaluacion
de distintas funciones sensoriales y perceptivas.

Uno de los instrumentos mas antiguos para determinar la agudeza visual a
cierta distancia es la tabla de pared Snellen, en la que el sujeto se coloca frente
a la tabla a una distancia de seis metros y debe empezar a leer la hilera de
letras mas pequefias que puede ver con claridad, primero con un 0jo y después
con el otro, la agudeza visual normal se expresa como 20/20.

Existe una prueba de observacion de la capacidad visual, llamada el
probador de vision B & L que se utiliza sobre todo como instrumento de
observacion en contextos industriales y se determinan perfiles para varias
familias de trabajo visual.

En el caso de la agudeza auditiva, ésta se determina con un audiémetro,
instrumento electronico que presenta tonos puros de distintas intensidades y
frecuencias en el rango auditivo normal. El procedimiento empleado para
determinar el umbral auditivo en cada oido consiste en escuchar una serie de
tonos con una frecuencia determinada que deben producir una sensibilidad

especifica.
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Otra de las capacidades exigidas en las diferentes ocupaciones es la de
distinguir los diferentes colores, para el caso de pilotos hasta para el caso de
inspectores de hilos. Uno de los instrumentos para poner a prueba la vision del
color es la prueba de Ishihara para el daltonismo (de Graham-Field Surgical
Company), mediante un grupo de tarjetas, conocidas como placas
pseudoiscromaticas, consistentes en un conjunto de puntos de distintos
colores, una persona que tiene una vision de color normal percibe el conjunto
como una forma numérica o de otro tipo sobre un fondo de puntos que
contrastan y quien tiene deficiencias en este sentido, es decir, una persona
dalténica puede ver solo una masa sin forma de puntos.

Un extenso programa de investigacion que realizaron Fleishman (1954,
1972) citado por Aiken, L. (1996) y sus socios encontraron una alto grado de
especificidad en las medidas de habilidades psicométrices. Fleishman identifico
once (11) factores psicomoétrices: objetivo, continuidad brazo-mano, precision
de control, destreza dactilar, destreza manual, coordinacion de extremidades
multiples, control de indices, tiempo de reaccidn, orientacion de respuesta,
velocidad de movimiento de los brazos, y velocidad mufieca-dedo, presion de
dedo. También encontré que la confiabilidad de las pruebas psicomatrices, en
promedio, era mas baja (70 y 80) que aquella de otras pruebas de habilidades
especiales, dado que el desempefio en las pruebas psicomotrices es muy
susceptible a la practica.

Estas pruebas tienen gran validez para predecir el éxito en trabajos

repetitivos como un ensamblaje rutinario y la operacion de una maquina, que



Tests psicolégicos aptitudinal 34

en trabajos complejos que comprenden habilidades perceptuales y
cognoscitivas de orden mas elevado, dado que lo que se requiere en este tipo
de trabajos son movimientos motrices gruesos, finos o una combinacién de
estos y la delimitacion de tiempo necesario para realizar y terminar una tarea.

Dos pruebas que estan disefiadas para medir la velocidad y precisién de los
movimientos gruesos de los dedos, manos y brazos son la prueba de destreza
de Stromberg (de The Psychological Corporation) y la prueba de indice de
manipulacion de Minnesota (de American Guidance Service) Aiken (1996). En
esta prueba se pide al sujeto que coloque tan rapido como le sea posible 54
discos de colores (rojos, amarillos, azules) del tamafio de una galleta. La
prueba de indice de manipulacibn de Minnesota consiste en un tablero con
orificios y blogues que son rojos de un lado y amarillos del otro. La prueba se
divide en cinco subpruebas en las cuales los bloques se giran, mueven y
colocan de cierta forma.

Algunas pruebas representativas de aquellas que requieran la manipulacion
de partes pequeiias son la prueba de destreza dactilar de O,Connor (de
Stoelting Company), en la que el sujeto coloca pequefas clavijas de cobre en
los orificios de una tabla de fibra utilizando los dedos o un par de pinzas; la
prueba de destreza con pinzas de O,Connor; el tablero de clavijas de Purdue
consiste en cinco tareas para medir la destreza manual y la destreza dactilar
fina y la prueba de Destreza con Partes Pequefias de Crawford ( de
Psychological Corporation) que consiste en dos partes. La primera, los sujetos

utilizan pinzas para insertar clavijas en los orificios y ponerles las tuercas. En la
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segunda parte, se colocan tornillos pequefios en orificios con rosca y se
atornillan con un desarmador.

Para casi cualquier ocupacion industrial, parece ser necesario cierto nivel
minimo de capacidad psicomotriz, pero ademas cierto nivel de percepcion
espacial, conocimiento mecanico y otras capacidades mentales que son
determinantes del éxito laboral. EI conocimiento y habilidad mecéanica es una
de las primeras y més frecuentes habilidades mentales que se mide mediante
pruebas de habilidades psicomoétrices como velocidad y coordinacién
muscular, percepcion de las relaciones espaciales y comprension de las
relaciones mecanicas.

Un aporte interesante fue el descubrimiento de la presencia de diferencias
entre los sexos en las calificaciones en los reactivos de comprensién mecénica
y espacial, en tanto que las mujeres obtienen calificaciones mas altas en
aguellos reactivos que requieren de destreza manual fina, los hombres la
obtienen en las que requieren habilidades mecéanicas, diferencias que se
vuelven mas marcadas en el bachillerato y, sin duda, los factores culturales
tienen un papel importante en su produccion.

Un analisis intensivo de la habilidad mecénica que realizaron D.G. Paterson
(1930) y sus colegas en la universidad de Minnesota en la década de los
veinte dio como resultado la elaboracion de tres pruebas: Prueba de Ensamble
Mecanico de Minnesota, Prueba de relaciones Especiales de Minnesota y
Tablero de Formas de Papel de Minnesota (Paterson y otros, 1930). Citado por

Aiken, L. (1996) En la primera de estas, una prueba de muestra de trabajo, el



Tests psicolégicos aptitudinal 36

sujeto vuelve a armar un grupo de objetos mecénicos desarmados, tarea que
requiere destreza manual, percepcién espacial y comprension mecanica. El
segundo y tercer instrumento en la serie son pruebas esta referido a la
medicion de la habilidad para visualizar objetos en las tres dimensiones y
manipularlos para producir una configuracion en particular.

La prueba de Relaciones espaciales de Minnesota, edicion revisada (de
American Guidance Service) consiste en cuatro tableros de formas(A; B; C; D).
Hay dos conjuntos de blogues con formas geométricas; uno de los conjuntos
entra en los orificios de los tableros A y B, el otro conjunto en los orificios de los
tableros C y D. La prueba comienza con los bloques fuera de los orificios. La
tarea de los sujetos es recoger los bloques y colocarlos en el lugar apropiado
en el tablero tan rapido como sea posible.

La prueba del Tablero en Formas de papel de Minnesota, Revisada (de The
Psychological Corporation) es una adaptacion para papel y lapiz de la Prueba
de Relaciones Espaciales de Minnesota. Consiste en 64 reactivos de opcion
multiple, cada uno con un cuadro que muestra una figura geométrica dividida
en varias partes y cinco cuadros con respuestas que contienen una forma
armada, los sujetos seleccionan el cuadro con la respuesta entre los cinco que
muestran como se veria la figura geométrica si las partes estuvieran unidas.
Esta prueba ha probado ser util para predecir los grados en los cursos de taller
e ingenieria asi como calificaciones de supervisores y registros de produccion
en inspeccién, empaguetamiento, operacion de maquinaria y otras ocupaciones

industriales ademas en odontologia y arte.
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Al igual que muchas otras categorias de habilidades, la habilidad para el
trabajo de oficina requiere la destreza manual y la velocidad para percibir
semejanzas y diferencias, las habilidades verbal y matemética, que son
aspectos de la inteligencia general.

También estan disponibles pruebas de la habilidad para aprender las tareas
de oficina complejas y de resolucibn de problemas de programacion y
operacion de computadoras.

La prueba de trabajo de oficina de Minnesota (de The Psychological
Corporation) se disei0 para utlizarla en la seleccion de dependientes,
Inspectores y otros especialistas en ocupaciones que comprenden la velocidad
para percibir y manipular los simbolos. La prueba consiste en dos partes,
comparacién de numeros y comparacion de nombres, en las cuales el sujeto
observa 200 pares de numeros y 200 pares de nombres para encontrar los
errores y marcar los pares idénticos.

La Bateria de Habilidades para el trabajo de oficina(de The Psychological
Corporation) esta compuesta por siete pruebas disefladas que miden una
variedad de habilidades para el trabajo de oficina como son Archivo, Copiado
de informacién, Comparacion de informacién, Uso de cuadros, Lectura de
pruebas, sumay resta, y razonamiento con nimeros.

En la actualidad, y con el auge de los procesos tecnolégicos y
computarizados en las oficinas se requiere saber como programar una
computadora que implica una combinacién de habilidades de trabajo y de

solucién de problemas que las personas poseen en diferentes grados. Los
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especialistas en medicibn han elaborado pruebas de aptitud para la
programacion de computadores, un ejemplo es la bateria de aptitudes para
Programador de Computadoras (CPAB de SRA London House), que consiste
en subpruebas de significado verbal, Razonamiento, Series de letras,
Capacidad para los numeros, y diagramacion.

El proposito de esta Bateria de 75 minutos es evaluar y seleccionar a los
candidatos para los cursos de programacion de computadores. También estan
disponibles pruebas que evaltan la aptitud para operar computadoras, una de
estas es la Bateria de Aptitudes para Operadores de Computadoras (COAB)
(de SRA London House), en la cual se deben reconocer las secuencias con
rapidez, percibir la conformidad de los numeros y letras con un formato
especifico y analizar los problemas y visualizar soluciones en forma logica. El
tiempo de prueba para la COAB es de 45 minutos.

Por otra parte desde 1920 se han publicado varias pruebas de habilidad
artistica visual y habilidad musical. Las medidas de talentos Musicales de
Seashore es una de las pruebas mas antiguas que existen enfatizando la
discriminacion, el juicio y memoria para los tonos o combinaciones de estos.
Otras pruebas de capacidad musical son las pruebas estandarizadas de
Inteligencia musical de Wing y el perfii de Aptitudes Musicales, que
comprenden el juicio y la discriminacion de la musica que tiene un significado.
Sin embargo el éxito en la musica o el arte depende de muchos factores aparte
del talento. La mayor parte de estas pruebas ya no estan disponibles

comercialmente.
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Se sabe que el desempefio creativo no es solo una funcion de la inteligencia
relativamente alta, sino también de la alta motivacion, la capacitacion especial y
quizas otras habilidades psicolégicas. Pruebas como Las habilidades de
Estructura del intelecto de Guilford y las pruebas de pensamiento creativo de
Torrance son instrumentos disefiados para evaluar la creatividad.

De acuerdo a lo descrito anteriormente, las pruebas disefiadas han sido
numerosas y atienden la medicion de diversas habilidades.

Para el presente caso, con relacion al tema de investigacion, se percibe
gue las diferencias de cada individuo, generan e influyen de manera decisiva
en el puesto que ocupe el individuo en la escala laboral y en las relaciones que
entable al interior del ambito organizacional o laboral. Asi pues, las diferencias
en las habilidades constituyen un factor clave para la situacion sociolaboral del
individuo y por ende del contexto general en el que se desenvuelva. La
identificacion de dichas diferencias se ha logrado percibir a través de la
creacion y desarrollo de multiples tests disefiados a partir de la psicologia y
ciencias afines, teniendo mayor auge en estos temas una disciplina, la
Psicologia Industrial, que ha sido definida como " la aplicacion de los métodos,
acontecimientos y principios de la psicologia a las personas en el trabajo ~
(Schultz, 1982/1998, p.6).

La psicologia Industrial es una disciplina que ejerce enorme influjo sobre la
calidad de vida moderna, ya que interviene directamente en el ambito laboral,
un espacio en el que la gran mayoria de la poblacion joven, adulta o en algunos

casos menores pasan buena parte de su tiempo; pertenecer al ambito laboral
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ademas de constituirse hoy por hoy casi como una obligacidbn para la
sobrevivencia, es estar inmerso en un espacio que proporciona un sentido de
identidad; interviene en el sentido de autoestima, la seguridad emocional, la
afiliacion y la pertenencia, en resumen, en la salud psiquica y fisica, y
paralelamente determina un nivel econdémico y un status social.

Asi pues, la psicologia industrial consiste en aplicar las herramientas
adquiridas durante la formacioén psicolégica a la conducta humana en el trabajo.
Esto se realiza mediante la observacion, el registro de las experiencias
laborales y del rendimiento del trabajador, que se presenta en las diferentes
organizaciones; en consecuencia se puede decir que la psicologia industrial no
se basa en opiniones ni en prejuicios infundados sino que sus procedimientos y
resultados estan sustentados tedrica y experimentalmente en gran nimero de
investigaciones.

Quiza el primero de los trabajos investigativos que se realizd en psicologia
industrial en Colombia y con el cual se inicia el desenvolvimiento en esta érea,
es el laboratorio psicométrico de Bogota, que fundara el psicologo Ernesto
Amador Barriga, el 22 de marzo de 1950.

Posteriormente, en la década de los afios sesenta, llega a Colombia una
Mision de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), de las Naciones
Unidas; dicha misién tuvo como objeto asesorar al pais en la estructuracion y
realizacion de una encuesta nacional de ocupaciones e introducir la técnica del
andlisis ocupacional, que Urdaneta (1987a) citado por Ardila, R. (1993) define

como.
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Instrumento que permite conocer las funciones y operaciones realizadas en
un puesto de trabajo asi como la justificacion de los diferentes procesos
utilizados en su diaria ejecucion. A partir de esta técnica podemos definir para
un puesto de trabajo, las actividades que se realizan, los requisitos y
requerimientos que exige, las condiciones fisicas y habilidades mentales que
debe poseer quien lo desempefia, los riesgos debidos a accidentes o las
probables enfermedades profesionales derivadas de su ejercicio (p.346)

Segun Urdaneta, (1987) citado por Ardila, R (1993) dicho “instrumento”
permitio recopilar informacion sobre los puestos de trabajo y a partir de ello se
comenzO a construir y evaluar una serie de instrumentos que facilitaron la
posterior formacién y desarrollo de Recursos Humanos dentro de la piramide
ocupacional.

Los primeros instrumentos fueron aplicados en el SENA, durante los afios
70°s y paralelamente la empresa privada introduce la misma metodologia para
seleccionar sus trabajadores. La influencia del SENA fue decisiva para el
desarrollo de la Psicologia Industrial, pues desde esta institucion se
comenzaron a organizar secciones Yy departamentos de seleccién, de
capacitacion y desarrollo, posteriormente, los servicios de relaciones
industriales en las empresas, donde participaban profesionales de psicologia y
otras disciplinas como Administracion, Ingenierias y Derecho entre otras.
(Urdaneta, 1987 citado por Ardila R. 1993)

Todas estas innovaciones en la organizacion administrativa del trabajo,

dieron paso a la institucionalizacion de la carrera administrativa como un
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sistema de administracion del personal que tiene por objeto mejorar la
eficiencia de la administracion y ofrecer oportunidades y garantias laborales
gque contribuyan a mejorar la calidad de vida del recurso humano.

En cuanto al sector privado, la psicologia industrial ha desempefado y hasta
el momento lo continda haciendo, un papel en campos como la organizacion
del trabajo, la seleccién de personal, la induccion, entrenamiento y desarrollo
del personal, principalmente, dando paso a la creacion del area de Recursos
Humanos.

Un departamento de recursos humanos se establece cuando debido a su
gradual crecimiento, los gerentes y administradores de la empresa empiezan a
percibir la necesidad de contar con un area especializada en ciertas funciones
gque se van haciendo progresivamente complicadas y propias de otro
departamento y de personal mucho mas capacitado para asumirlo.

Un departamento de Recursos Humanos contiene toda una jerarquia de
funciones especializadas dentro de la estructura organizacional. Los
departamentos de Personal se dedican a proporcionar servicios para ayudar a
sus empleados, directivos, y a la organizacibn en general para cumplir sus
metas. Los directivos de recursos humanos no ejercen autoridad, no tienen la
responsabilidad de dirigir otros departamentos, pero tienen la posibilidad de
asesorar a los Directivos, toman decisiones respecto a la produccion,
desemperio y también con respecto al personal y a su cargo.

El Departamento de recursos humanos, debe tener una adecuada

planeacibn de manera que propenda por el bienestar del trabajador; sin
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embargo el desempefio y el bienestar de cada trabajador es responsabilidad
tanto del Departamento como de las directivas de la organizacion. El papel del
Departamento tiene también implicaciones fuera del espacio laboral, ya que se
atienden en la medida de las posibilidades de cada organizacion, las
necesidades del trabajador que contribuye a mejorar las diversas relaciones
gue éste mantiene.

Los propositos y objetivos del departamento de recursos humanos son
obtener, desarrollar, evaluar y mantener la calidad de los trabajadores, para
aportar a la organizacion un rendimiento exitoso; esto se logra a través del
esfuerzo, eficiencia y eficacia de los empleados al realizar su trabajo y del
estudio sistematizado por parte de los encargados de la nueva area.

Las actividades de Administracion de Recursos Humanos son las acciones
que se emprenden para proporcionar y mantener una fuerza laboral adecuada
a la organizacion. Se encuentran organizaciones con departamentos que
disponen con todas las actividades que abarcan la administracion de recursos
humanos, y otras que no disponen de los recursos suficientes para
desempenfar funciones especificas, y por lo tanto se dedican a las actividades
mas importantes para la organizacion.

En consecuencia se puede decir que las actividades de Administracion de
Recursos Humanos especificamente estan encaminadas hacia:

1. Planeacion: Cuando la organizacion crece hasta exceder un numero
basico de empleados, se pone en accion una técnica que permita prever las

necesidades futuras del personal, conociendo estas necesidades se procede al
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reclutamiento, con el fin de obtener, personas adecuadas para la vacante.
Posteriormente continua la seleccidon con su respectivo proceso, y se define al
candidato idéneo para el cargo.

2. Desarrollo: Al ingresar el candidato, desconoce aspectos y funciones de la
organizacion, es por esto que requiere una induccion del puesto para que
pueda adquirir sentido de pertenencia, y progreso para lograr asi ser parte
activa de la organizacién. Asimismo, las necesidades de recursos humanos de
la organizacion puede satisfacerse desarrollando a los empleados actuales
mediante capacitacion propia a su cargo y en el mejor de los casos la
formacion integral del recurso humano. A medida que cambian las
necesidades de la organizaciéon también se llevan acabo actividades de
cambio, ubicacion, transferencia y promocion.

3. Evaluacién: Mediante el desempefio de cada persona se realiza una
evaluacion, que indicara la contribucion y la confiabilidad de las actividades del
departamento de recursos humanos, y asi se identificard la calidad del
desempefio en general, y si existe la necesidad de reevaluar, o modificar
algunas actividades del departamento de personal; por ejemplo: la seleccion,
capacitacion, y el desarrollo.

4. Compensacion: La aportacion de los empleados a la organizacion produce
una compensacion, y esta se transforma en sueldos, prestaciones legales,
extralegales, bonificaciones. Ademas las empresas pueden realizar asesorias,
seminarios que mantengan el desarrollo personal y laboral del empleado en un

alto nivel.
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Para el caso de la presente investigacion se hard un mayor énfasis en el
proceso de seleccion de personal, dentro del area de Recursos Humanos
respecto del cual se tienen diversas definiciones.

Chiavenato (1994) afirma que:

La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del
individuo adecuado para el cargo adecuado, o como en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los
cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia
y el rendimiento del personal. De esta manera, la seleccion busca solucionar
dos problemas fundamentales: a) adecuacion del hombre al cargo, b) eficiencia
del hombre en el cargo™ (p.185)

La seleccion de seres humanos a partir de sus cualidades se remonta a
tiempo antiguos, por ejemplo, cuando los romanos elegian a la raza negra para
realizar trabajos fuertes mientras que la raza blanca se destinaba a conformar
los ejércitos de guerra.

La seleccion de personal en principio se realizaba a través de la
identificacion de rasgos fisicos, recomendaciones, la primera impresion y otros
aspectos muy generales. Sin embargo, actualmente la gran mayoria de
organizaciones procura reducir al maximo sus errores en la seleccion
recurriendo a diversas técnicas, dado que una seleccion equivocado trae
consigo costos de entrenamiento y reduccion en el rendimiento asi como

posibles disfunciones en el clima laboral.
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La seleccion como un proceso de comparacion, implica la confrontacidon
entre los candidatos que se presentan y entre los candidatos y las exigencias
del cargo, esto con el fin de obtener la objetividad y la precision en la decisiéon
final, por lo cual se requiere en un primer momento suministrar el analisis y la
descripcion del cargo y posteriormente se acude a la aplicacién de técnicas de
seleccion. La comparacion es una funcion desarrollada e implementada en la
gran parte de las organizaciones por el departamento de recursos humanos,
por profesionales psicologos o afines con el propésito de que el proceso de
seleccion este sustentado en bases cientificas y estadisticamente definido.

"A través de la comparacion, el organismo de seleccion ( Staff ) presenta
ante el organismo solicitante los candidatos aprobados en la selecciéon. La
decision de escoger, aceptar o rechazar es facultad del organismo solicitante o
de su inmediato superior." (Chiavenato, 1994, pg. 186)

La seleccion de recursos humanos se apoya en un patron o criterio
determinado, el cual se toma a partir de una serie de técnicas que previamente
se han establecido en las organizaciones. La recoleccion de informacion inicial
acerca del cargo puede hacerse a través del andlisis del cargo, es decir,
determinar una especie de inventario de los aspectos intrinsecos (contenido
del cargo) y aspectos extrinsecos del cargo (requisitos especificos que debe
cumplir el aspirante al cargo).

A partir de esta informacion el proceso de seleccion se concentrara en la
basqueda y la evaluacibn de esas exigencias y en las aracteristicas de los

candidatos que se presentan.
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La recoleccién de informacién puede realizarse también mediante la técnica
de los incidentes criticos, la cual consiste en anotar sistemética y
rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo
considerado, identificando aspectos relacionados con un mejor 0 peor
desempefio en el trabajo. Esta técnica busca identificar las caracteristicas
deseables y no deseables que empeoran o mejoran el desempefio en los
actuales trabajadores para ser tenido en cuenta en la eleccion de los nuevos
candidatos.

Al conocer los requisitos de la organizacion y del cargo vacante, asi como
los rasgos de la persona que debe ocuparlo, la tarea de quien selecciona
consiste en identificar los rasgos de los candidatos y elegir a quien mejor se
adapte tanto a la organizacion como al puesto vacante.

El proceso de seleccion tiene como objeto escoger dentro de un grupo de
candidatos, a quien por los conocimientos, habilidades y potencialidades
demuestre las mayores posibilidades para insertarse en la vacante y en el resto
de la compafia, de modo que se pueda esperar una satisfaccion del empleado
y la optimizacion de los resultados de la empresa.

Actualmente, los procesos de seleccién han apuntado a ser objetivos con el
fin de garantizar en mayor medida: a) calidad en la fuerza laboral, b) estimulo
a que los trabajadores sean seleccionados por sus condiciones y no por
ingerencias extrafias, ¢) reduccion en costos de entrenamiento, lo anterior de
alguna manera permite limitar un proceso subjetivo que puede traer las

consecuencias contrarias.
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El proceso de seleccion debe tener en cuenta aspectos como los
predictores confiables y validos asi como los criterios de aplicacion. Los
predictores hacen referencia a los instrumentos o técnicas de medicién de los
rasgos personales de cada uno de los candidatos, descartando los candidatos
con pocas posibilidades de cumplir con las exigencias propuestas al comienzo
del proceso, dichos predictores estan representados en las entrevistas,
pruebas confiables y muestras de trabajo durante un periodo denominado de
prueba, el cual varia segun cada organizacion.

En cuanto a los criterios, las variables que miden el desempefio del
trabajador, deben realmente medir un aspecto determinado, por ejemplo, para
un vendedor, uno de los criterios de puede hacer referencia al numero de
ventas realizadas por dia.

Las diferentes empresas tienen de antemano unas politicas propias, estas
estan adaptadas a las condiciones en que se encuentra el mercado de la mano
de obra, dentro de las especialidades que generalmente buscan, y asi mismo
se tienen en cuenta los criterios internos marcando una tendencia sin crear
normas rigidas.

El inicio de este proceso funciona a partir del analisis ocupacional, donde se
clarifican los objetivos del cargo y por ende los resultados esperados del
trabajo de la persona que ocupara la vacante. Con los objetivos definidos se
describen las funciones y se determinan las condiciones para ejecutarlas, con
lo cual se introduce el disefio del perfil del ocupante del cargo. Ademas de

incluir en el perfil las caracteristicas para el desempefio de las funciones, se
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deben incluir caracteristicas como la capacidad comunicativa, la actitud de
integracion y de interrelacion, asi como el trabajo en equipo y la capacidad de
liderazgo.

Segun Urdaneta, (1987); Citado por Ardila, R. (1993)

A partir de la elaboracion del analisis ocupacional, el disefio de los
manuales de funciones y de requisitos, del perfil del cargo, etc.; se escogen las
pruebas objetivas que verificaran la correspondencia de los requisitos de este y
los que acredita el candidato al empleo. Se miden asi aptitudes, conocimientos
generales y especificos del aspirante y se comparan por los exigidos por el
cargo (perfil del cargo). (p.349).

El contacto directo con los candidatos empieza a realizarse a través de
varias etapas que contienen en general los siguientes instrumentos de
seleccidn: 1) hojas de vida, 2) pruebas, 3) entrevista y 4) muestras de trabajo.

1. Lahoja de vida es el documento en el cual aparecen los antecedentes
personales y laborales de un individuo, entre ellos el lugar y fecha de
nacimiento, estado civil, lugar de residencia, estudios, experiencia laboral,
aficiones, referencias personales e institucionales, distribucion del presupuesto
familiar, logros personales y profesionales. Cada uno de los datos constituye
un dato predictivo, por ejemplo el tiempo de permanencia en los diferentes
cargos es un indicador de desempefio laboral; la pertenencia a asociaciones,
distinciones orientan sobre el interés del aspirante en el campo, las referencias
permiten ubicar el grupo social al que pertenece y los logros académicos

pueden predecir su capacidad de aprendizaje.
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La cuidadosa revision de la hoja de vida permite captar asuntos como
periodos de desempleo, omisiones, frecuencias de cambio de trabajo, razones
para dejar los cargos anteriores, aspiracion salarial y necesidades econémicas.
Con la informacion obtenida mediante este instrumento, ocurre un primer filtro
de eleccion, en la que se descarta a los aspirantes que no reunen las
condiciones minimas exigidas por el cargo.

2. Las pruebas o tests de seleccion permiten medir diferencias individuales en
algun rasgo o comportamiento, las pruebas tienen diversas clasificaciones
siendo las mas frecuentes, segun su finalidad: a) pruebas de conocimiento, b)
pruebas de desempefio, c) pruebas de inteligencia y d) pruebas psicoldgicas o
de personalidad.

Las Pruebas de conocimiento; miden lo que una persona sabe como
resultado de sus experiencias de aprendizaje como seminarios, Cursos, Yy
lecturas. Estas pruebas son utiles y frecuentemente utilizadas en los casos de
aspirantes a los cuales no se les exigen certificados de estudios y permiten
evaluar fundamentalmente la capacidad de aprendizaje del individuo.

Las Pruebas de desempeiio miden la habilidad de los candidatos para
realizar ciertos ejercicios o actividades que son parte importante para el
desarrollo eficiente del trabajo que aspira, existen pruebas de desempefio para
medir habilidades intelectuales especificas (verbales, numéricas, de memoria),
habilidades mecénicas, psicomotrices, de creatividad y sensoriales.

Las Pruebas de inteligencia miden la capacidad de pensar l6gicamente;

miden algunos rasgos intelectuales especificos y aunque estas pruebas han
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sido objeto de controversia cuando se les considera como predictores de
desempefio han sido ampliamente utilizadas como indicadores del potencial de
desarrollo de las personas, de lo que cada individuo puede lograr.

Las Pruebas psicolégicas o de personalidad miden algunos rasgos
caracteristicos del comportamiento de un individuo, tales como temperamento,
motivaciones, habitos y actitudes.

Todo este conjunto de pruebas son utlizadas para rechazar a los
candidatos que muestran conductas que dificultarian su integracion a la cultura
de la organizacion.

Las pruebas de seleccion deben medir determinados pardmetros de
comportamiento, aptitudes, en el desarrollo del trabajo de los participantes en
el proceso. Para establecer este criterio de medicion se debe contar con el
analisis realizado previamente, con el perfil del candidato ideal, con el fin de
determinar si lo que se pretende obtener del candidato son habilidades
comerciales, aptitudes mecanicas, capacidad de trabajo en grupo, o otra
caracteristica que sea adecuada para el cargo.

En Espafia existen varias empresas que se dedican a la investigacion y
comercializacion de pruebas psicoldgicas, se encuentra entre ellas TEA Cegos,
gue quizds sea la organizacibn a la que mas habitualmente recurren los
profesionales de la seleccion para adquirir pruebas de este tipo. Este tipo de
empresas edita anualmente catadlogos donde se especifican todas las pruebas
disponibles basadas en su finalidad, por ejemplo distingue entre pruebas de

inteligencia 'y  desarrollo, aptitudes, personalidad, neuropsicologia,
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pedagdgicas, y de rendimiento, informéatica, idiomas, entre otras. Igualmente
se explica su utilidad, las normas de uso, el procedimiento de validacion, los
parametros de fiabilidad, incluyen las planillas de correccién y elementos
indispensables para aplicarlos con efectividad.

Los tests de aptitudes son uno de los mas recomendados en el proceso de
seleccion, especialmente en aquellos candidatos que no han adquirido
suficiente experiencia profesional, y aquellos que requieren un rendimiento
determinado en labores especificas del cargo para el cual serian contratados,
pues permiten medir habilidades concretas.

3. Cuando se conocen los resultados de las pruebas aplicadas al candidato,
en las cuales se han determinado alguna o algunas habilidades exigidas por el
perfil preestablecido, se procede a corroborar la informacion arrojada por las
pruebas con la entrevista al aspirante. La entrevista es el contacto directo con
un proposito definido, es la técnica de seleccidon mas utilizada, pues en las
organizaciones no hay contratacion del nuevo trabajador sin al menos haber
realizado una entrevista. La entrevista permite profundizar y correlacionar los
datos presentados en la hoja de vida, conocer al candidato y evaluar la
expresion y la presentacion. Después de la entrevista, el entrevistador debe
registrar en un formato su evaluacion y percepcion del candidato.

La entrevista bien planeada y ejecutada puede servir para medir algunos
rasgos personales, mediante preguntas para verificar conductas pasadas en su

ambiente laboral, escolar, familiar y demas espacios en los que ha estado
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inmerso el candidato. Ademas es muy util para explorar en profundidad
algunos aspectos relevantes de la hoja de vida de los aspirantes.

La entrevista requiere ser técnicamente estructurada, lo que implica tener en
cuenta tres elementos; planeacion, ejecucion, y evaluacion. En la fase de
planeacion se debe establecer los objetivos de la entrevista, o sea los rasgos
prioritarios a medir, de manera que mediante la preparacién de la entrevista
puedan abordarse los datos méas trascendentales y relevantes para el cargo,
asuntos como las funciones y requisitos del cargo, relaciones funcionales del
cargo, ambiente de trabajo en la division a la que pertenece el cargo, escala
salarial, posibilidades de ascenso, aspectos relevantes en la hoja de vida del
aspirante, expectativas y cumplimiento de objetivos de la organizacion.

La fase de ejecucion debe contemplar una actividad de iniciacion, mediante
preguntas abiertas y de facil respuesta, para preparar animicamente al
entrevistado, reduciendo los niveles de ansiedad y estableciendo un clima
favorable para el desarrollo de la entrevista. En la parte central del desarrollo
de la entrevista, el entrevistador formula las preguntas mediante el uso de una
guia debidamente preparada para obtener la informacion predictiva que
realmente necesita para evaluar los rasgos establecidos en la fase de
planeacion. La guia de la entrevista debe utilizarse de tal manera que no se
convierta en la aplicacion de un cuestionario oral, sino que sea una pauta que
oriente el desarrollo de la entrevista, que facilite la identificacion de los

aspectos que se deben contemplar de manera que no quede ninguno
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pendiente. Finalizada la entrevista, el candidato debe ser informado con la
mayor precision posible sobre los siguientes pasos del proceso de seleccion.
La evaluacion de la entrevista se realiza inmediatamente finalizada, en ella

se incluyen la descripcion de los hechos captados durante la conversacion y
demds observaciones que estan relacionados con las caracteristicas que se
pretenden medir. Como resultado del analisis de estos hechos el entrevistador
debe proceder a formular su opinién, lo mas objetiva posible, en un formulario
de evaluacion, que definird si es posible que el candidato continle en la
siguiente etapa o si es descartado del proceso.
4. En el caso que el candidato contindie en el proceso de seleccion dado que
ha obtenido buenos resultados en la entrevista, ingresa a la siguiente etapa
conocida como muestra de trabajo o periodo de prueba, el cual implica la
contratacion del trabajador, en un lapso de tiempo en el que se evallan sus
capacidades ya en el campo real, lo que determina si contina en su trabajo o
debe abandonarlo, o quiza por opcion propia decida autoevaluarse y renunciar.

Las etapas descritas anteriormente deben ser integradas en un programa de
seleccién elaborado de forma que facilite la toma de decisiones sobre los
candidatos, por lo cual cada una de las etapas debe ser claramente definida y
detallada de manera que se conviertan en verdaderos filtros de seleccion y
faciliten contar cada vez con el menor nimero de candidatos que cumplan con
la mayoria de los requisitos establecidos.

Por ende, en las organizaciones se propende por cualificar cada etapa, entre

ellas los tests que han cobrado gran importancia porque permiten medir
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habilidades y caracteristicas; a través de un mecanismo diferente a la
entrevista y que sirve como complemento o contraste de los resultados
observados en estas etapas. Teniendo en cuenta que es justo el tema de tests
psicologicos, el objeto de la presente investigacion, a continuacion se realiza
una referenciacion mas amplia del tema.

“El test psicoldgico es un instrumento de medicion, un patron que se aplica
en forma constante y sistemética para medir una muestra de conducta’.
(Schultz, 1982 / 1998, p.112), los tests psicoldgicos han sido utilizados como
una herramienta favorable en la toma de decisiones en diferentes campos. Por
ejemplo, en el campo educativo, se ha identificado a la aptitud de los nifios
para aprovechar ciertos tipos de instruccion escolar, se han realizado
diagnosticos de fracasos académicos y descubrimientos de la deficiencia
intelectual.

En el caso de la industria, los tests se utilizan para seleccionar personal en
todos los niveles de la responsabilidad empresarial, hasta se ha llegado a
afirmar que las empresas confian demasiado en los tests. Otros opinan que
muchos de los de uso ordinario carecen de utilidad. O que aquellos tests que
son creados dentro de cada organizacion para cargos especificos, no tienen
ninguna validez, ya que en ocasiones son hechos por personas fuera del
departamento de seleccion de personal, sino lo hay, que consideran que
poseen los conocimientos profesionales para dicha realizacion y ejecucion de
tests de seleccion, y es aqui precisamente donde posteriormente se observan

las consecuencias negativas dentro del rendimiento laboral del candidato
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escogido, a través de un desarrollo de seleccion poco objetivo y vélido. Por lo
tanto, es relevante tener en cuenta que dicho proceso dentro de una
organizacion debe realizarse por personas altamente calificadas si se desean
tener buenos resultados empresariales.

Schultz, (1982 / 1998) afirma categéricamente que:

Los tests objetivos son a todas luces mas convenientes para hacer una
evaluacion mas imparcial de los candidatos y para compararlos en forma
equitativa. En la industria, no se prescinde en absoluto de los tests subjetivos
con fines de seleccion de personal, pero los resultados son discutibles. (p.114)

Para la interpretacion de los resultados de un test psicologico, se requiere
un marco de referencia o un criterio de comparacion, pues de lo contrario es
imposible equiparar el rendimiento de un sujeto con el de otras personas
semejantes. Y esto se consigue mediante las normas establecidas previamente
del test, la distribucion de las puntuaciones en un grupo humeroso de personas
cuyas caracteristicas se parecen a las de los candidatos, es decir, el grupo
muestra de estandarizacion constituira el patron de comparacion para la
calificacion y evaluacion de las capacidades que se quiere identificar en los
participantes.

La comparacion con una distribucion de puntuaciones de un grupo
numeroso dard un significado objetivo a la calificacion individual, de acuerdo a
la media y la desviacion estandar, se sabra la posibilidad del candidato para
continuar el proceso o asumir el cargo para el cual fue convocado, con esta

informacion comparativa, existira una mejor posicién de evaluar objetivamente



Tests psicolégicos aptitudinal 57

sus posibilidades de dar un buen rendimiento en el trabajo frente al resto de los
candidatos.

Schultz, (1982/ 1998) afirma que:

El test psicologico cumple dos funciones, a saber; seleccién y asignacion;
ambos consisten en hacer una prediccion acerca del comportamiento futuro del
candidato. Se utilizan los mismos tipos en ambos casos, consistiendo la
diferencia en la manera de aplicar los resultados. (p, 112)

Sostiene también que en la seleccién, lo importante es identificar al
candidato que reuna las cualidades necesarias para determinado puesto;
seleccionando a los mas idéneos para ocuparlo. Pero la seleccion no termina al
contratar al nuevo empleado, el proceso continta al incorporar al trabajador a
otros cargos superiores en la pirdmide ocupacional al que actualmente ocupa.
A este nivel la seleccidn es quizd mas importante que la contratacion inicial,
pues si se comete un error, las consecuencias resultaran mas nocivas para la
organizacion, los otros y el mismo trabajador.

En cuanto a kh asignacion, el interés o el problema consiste en encontrarle
el tipo adecuado de trabajo; en este proceso interviene un orientador
vocacional, quien diagnostica las capacidades del individuo a fin de sefalar y
ubicar el trabajo que le ofrece mayores probabilidades de éxito. Los tests
psicologicos rara vez se utilizan en la industria para realizar la asignacion;

suelen aplicarse para esta funcion en escuelas y universidades.
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Schultz, asegura que los psicélogos del departamento de personal se interesan
en dos enfoques de la validez relacionada con un criterio: la validez predictiva
y la validez concurrente. La primera, consiste en aplicar el test a los candidatos
durante un periodo determinado y luego contrastarlos a todos, prescindiendo
de sus calificaciones. Posteriormente, conociendo ya el rendimiento laboral de
cada uno, las puntuaciones y estimaciones del rendimiento se correlacionan a
fin de valorar la eficacia con que el test predijo el éxito en el trabajo.

La segunda, es un método que consiste en administrar el test a individuos
gque ya se desempefian laboralmente en la organizacion y luego se
correlacionan las puntuaciones del test con las estimaciones del rendimiento
labora. La desventaja principal radica en que como ya son empleados, son los
mejores candidatos pues los menos eficientes ya habran sido despedidos,
transferidos, o habran renunciado.

Los tests mas satisfactorios incluyen en su manual los resultados de los
estudios de validacion, es costoso en dinero y tiempo pero sin esa informacién
el departamento de personal no tendrd mucha confianza en que el test
realmente cuantifique las cualidades y destrezas que se busca identificar en los
candidatos.

Una prueba debe incluir una muestra representativa de todas las preguntas
gue han de formularse, que deben surgir a partir de la evaluacion de destrezas
y habilidades que exige el trabajo.

Es primordial comprender los diferentes procesos y manejos que se

detectan actualmente durante la aplicacion de los tests psicolégicos dentro del
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departamento de seleccidon de personal, y las posibles consecuencias que con
llevaria si se ejecutan dichos tests con una equivocada experiencia Yy
conocimiento en esta area. Aunque se es consciente que esta investigacion no
tiene como objetivo undamental mostrar si hay o no una adecuada aplicacion
de los tests en las diferentes organizaciones, es importante conocer estos
conceptos.

La implementacién de programas de aplicacion de tests debe realizarse por
etapas que son esencialmente las mismas que se requieren en cualquier
programa de seleccion de personal. Para iniciar, se debe investigar la indole
del puesto al que estan destinados los tests, realizando el andlisis del puesto y
del trabajador, con lo cual el test o los tests estaran dirigidos a medir las
conductas y habilidades necesarias para la realizacion del trabajo. A pesar de
gue se haya analizado el puesto, si no se aplica un test idéneo el programa de
seleccion esta condenado al fracaso.

En esta etapa del proceso la psicologia juega un papel muy importante, pero
a qué fuente acude el psicologo en busca de tests apropiados?. Puede valerse
de los que se encuentran disponibles en el mercado o bien confeccionar uno
para satisfacer las necesidades especificas del puesto y de la compafia,
teniendo en cuenta todos los criterios de validacion.

Actualmente, cualquier tipo de trabajo cuenta con un test que mide las
capacidades y que predice el rendimiento y se puede adquirir en el mercado.
No obstante, los tests constituyen un area de la psicologia industrial, que se ha

contaminado muchas veces, pues algunos tests no son mas que cuestionarios
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con un titulo que conlleva cierto prestigio y categoria y luego se proclaman
como el tnico medio para seleccionar los candidatos mas aptos.

La aplicacion de los tests que no tienen la validez ni las normas
correspondientes, tienen efectos a futuro cuando se obtienen una deficiencia
en la calidad del trabajo y las relaciones del trabajador seleccionado, ademas
esta experiencia, que se presenta con mucha frecuencia en la industria no solo
acarrea pérdidas a las empresas, sino que hace perder prestigio y credibilidad
en los programas de tests bien elaborados y en los profesionales del area.

Segun Schultz (1982/1998) solo los psicologos alificados y expertos estan
en condiciones de implantar buenos programas de seleccion, sobre todo los
gue incluyen tests psicologicos, pues deben escogerse los tests mas
satisfactorios, que incluyan informacion relativa a la confiabilidad y validez y
pongan a disposicion de sus usuarios normas para la evaluacion.

Sin un conocimiento completo del material pertinente, no es posible hacer
una buena eleccion entre los numerosos tests ya elaborados, que sin duda son
un sistema menos costoso que crear uno nuevo. Ademas en muchos de los
casos, la seleccion del personal es apremiante y no existe por tanto el tiempo
para la investigacion y creacion de un nuevo test.

Cuando se requiere un tests que cuantifique las habilidades indispensables
para un nuevo tipo de trabajo, algunas organizaciones sugieren la creacion de
tests psicologicos para el puesto especifico. En este caso, el psicologo del

departamento de seleccion de personal debe recopilar una lista de reactivos o
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cuestiones apropiadas, averiguando si en realidad mide lo que pretende, es
decir, debe demostrar su validez.

El psicélogo con su espiritu critico debe examinar y valorar cada reactivo,
distinguiendo cuales logran buenas y malas calificaciones en la prueba, con lo
cual se determina el grado de dificultad de cada reactivo, pero si la mayoria
consigue buenas calificaciones, se hace necesario una revisidn pues las
preguntas son demasiado faciles, con lo cual se produce entonces poca
variacion de puntuaciones y esto dificulta distinguir con seguridad entre los que
sobresalen en la caracteristica o capacidad evaluada y los que la poseen en
grado moderado o incluso bajo. Tampoco los reactivos deben ser dificiles en
extremo.

La valoracion de la validez predictiva se realiza al aplicar el test a un grupo
numeroso de candidatos, quienes seran seleccionados a partir de los criterios
actuales de seleccion, sin apoyarse en las puntuaciones del nuevo tests, pues
en esta etapa de la investigacion se desconoce el valor del tests.
Posteriormente, se mide el desempefio de cada empleado en su trabajo,
cuando ha laborado suficiente tiempo en el cargo y ha alcanzado un poco de
competencia; esas estimaciones se compraran con la puntuacion del test. Este
€S un proceso creativo pero largo y costoso; razén por la cual las
organizaciones establecen la validez del test aplicandolo a los empleados que
ya pertenecen a la empresa (validez concurrente).

Existe otro procedimiento en el cual la administracion de tests se hace solo

a los empleados méas destacados, utilizando los resultados como criterio de
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seleccion del futuro personal, pero este sistema solo aporta datos significativos
si distinguen entre ambos tipos de empleados, previa evaluacion a partir de un
criterio del rendimiento, que identifique el éxito en el trabajo.

Lo citado anteriormente nos muestra las diferentes probleméticas, que se
pueden presentar sino se realiza una revision exhaustiva de la validez y la
confiabilidad de los tests psicolégicos que se estan manejando al interior de
una organizacion; pero al tener presente lo anterior dentro del departamento de
seleccion de personal, se llevara a cabo una mejor eleccion de candidatos, de
acuerdo a las capacidades que dictamine y exija cada vacante. Comprobado la
validez y confiabilidad del tests, se procede a establecer puntuaciones minima
y maxima.

Es necesario tener en cuenta que las condiciones de aplicacién del tests

han de ser lo mas comodas y agradables posible para que los candidatos se
encuentren en un estado que favorezca un buen rendimiento.
Una de las experiencias mas importantes en la implementacion de aplicacion
de tests, ocurrio en 1942, fecha en que un experto de renombre mundial, el Dr.,
L. L. Thurstone, fue contratado como asesor de Sears Roebuck and Co. para
idear un programa destinado al personal gerencial.

Se elaboré una serie de tests, denominada bateria de tests psicologicos
para ejecutivos de Sears (SEBPT), a fin de cuantificar el factor de competencia
general de los mismos, con dos objetivos: 1) averiguar las caracteristicas de
los ejecutivos de Sears; 2) prever la capacidad gerencial en los elegibles para

el ascenso.
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En la primera fase, sobre las caracteristicas de los ejecutivos, la bateria de
pruebas fue aplicada a una muestra aleatoria de mas de 2000 ejecutivos, de
diferentes rangos, para incluir algunos en todos los niveles de competencia.
Los resultados arrojados, en sintesis determinaron las caracteristicas
siguientes:
1. Inteligencia de alto nivel. Superior a la de un universitario corriente.

2. Alto nivel de liderazgo social y trato social.

3. Alto nivel de seguridad en si mismo.

4. Objetividad en la percepcion de si mismo y de los demas

5. Alta tolerancia con los demas

6. Gran preocupacion por obtener el reconocimiento y por cuestiones
econdmicas.

7. Fuerte mentalidad orientada al logro.

Para ampliar la investigacidén sobre esas cualidades, se aplicdé en Sears un
cuestionario cuyo tema eran los valores laborales de 1500 ejecutivos. Se
obtuvo un patrén bien definido de valores: interés por la oportunidad de
progresar, firme identificacion con la empresa, preocupacion por el sueldo, el
reconocimiento y el status.

La segunda fase consistié en prever el potencial gerencial. Por medio de
una version abreviada de la bateria de tests de la Sears, se practicaron tests en
mas de 2000 empleados del departamento de ventas y supervisores de bajo

rango. Al cabo de cinco afios, se analizd el progreso conseguido por cada uno.
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Los datos permitieron a los psicélogos sacar la conclusion siguiente: la bateria
de tests predice con mas confiabilidad el potencial gerencial de los empleados
actuales y de los candidatos.

La siguiente etapa del programa de Sears consistio en investigar los
factores Psicologicos especificos que permiten distinguir entre un gerente
eficiente y uno ineficiente, para ello se administro la bateria de tests SEBPT a
dos grupo: (a) un grupo de ejecutivos que habian sido despedidos por
incompetencia y (b) a un grupo de ejecutivos jovenes y prosperos. Los rasgos
especificos capaces de diferenciarlos son inteligencia, sociabilidad, optimismo,
liderazgo social, seguridad en si mismo, dominio, motivacion y objetividad.

La investigacion ininterrumpida en su proceso, sobre la seleccion, realizada
por Sears, es un modelo de rigurosidad y complejidad que involucré el apoyo
de la alta gerencia a lo largo de su elaboracion e implantacién, altas sumas de
dinero y mucho tiempo. Este trabajo de investigacion ha sido un caso
excepcional, dado que muy pocas empresas cuentan con los recursos
financieros, profesionales y de tiempo para incurrir en procesos semejantes.

Asi pues, en Sears, desde hace 25 afios, todos los que han alcanzado
puestos de alto rango se someten antes de esta bateria de tests, que cuenta
con completa eficacia y validez, por ello se considera que Sears posee uno de
los grupos administrativos mas brillantes y activos en la industria actual.

De esta manera, si un programa de pruebas se lleva a cabo debidamente,

sera una inversion fructifera para cualquier organizacion.
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En la actualidad, en Colombia, segun Urdaneta (1987), citado por Ardila
R.(1993) las pruebas e instrumentos de evaluaciébn psicolégica que se
distribuyen a nivel de Tests de Aptitud estdn basados en la clasificacion
realizada por PSEA Ltda, Madrid, Espafia y son:

Baterias Generales: APT, PMA, BPA-1, AMPE Elemental, Tests de Oficios,
NEGO, DAT, TEA, AMPE Factorial, DECATEST, SAE.

Tests Verbales: COE, Tests Numéricos.

Tests Numéricos: Monedas

Tests de Aptitudes Espaciales y Mecanicas: Rompecabezas impresos,
Palancas, Mecanica, Desarrollo de superficies, Rotacion de figuras macizas.
Tests Perceptivos y de Atencion: Consonantes, Formas idénticas, Tolouse
Pieron, BG-3, Vocales, Cuadrado de Letras, Caras, BG-9.

Tests de Memoria: MY, MAI, Ordenes de Oficina, Memoria con Sentido.

Tests de Destreza Manual y Motora: DENNETT, CRAWFORD, STROMBERG,
Coordinacién Bimanual, Rapidez Motora, Coordinacion Visomotora.

Tests de Aptitudes Administrativas : SET, Bateria de Subalternos, BTA, IC,

ABI, OPERARIOS, GCT, BV-17.

Para la presente investigacion se han delimitado los tests de acuerdo a los
gue pueden ser utlizados posiblemente en el sector financiero, teniendo en

cuenta, la finalidad, la edad y el objetivo.
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ABG: Aptitudes basicas Generales formas 1 y2

Autor: Seccion de estudios TEA, Ediciones S.A..

Aplicacion: Individual o colectiva, Edad: Adolescentes y adultos

Finalidad: Apreciacion de factores que se consideran influyentes en la
realizacion de tareas profesionales, cada una de las formas esta integrada por
las siguientes pruebas: ABG-1, IE-1, TN-1 Y C2, que evalla aptitud intelectual,
numérica y conocimientos de ortografia. Nivel cultural bajo. ABG-2 verbal
definiciones ortografia-1 y TNA-1que aprecian aptitud verbal, conocimientos de

ortografia y aptitud numeérica. Nivel cultural medio

ABI :Aptitudes basicas para la informatica.

Autor: Ma.V de la Cruz. Aplicacién: individual o colectiva.
Edad: A patrtir de los 16 afios.
Finalidad: Evaluacion de algunas aptitudes requeridas para el trabajo

informatico. La bateria esta integrada por seis pruebas independientes.

B.O.: Bateria de operarios.

Autor: Seccion de estudios TEA, Ediciones S.A.. Apreciacion de aptitudes que
influyen en la realizacion de las tareas profesionales de operarios, por medio de

pruebas de inteligencia general, especiales y mecanicas.
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B.P.A. Bateria pruebas de admisién 1y 2.

Autor: N. Seisdedos, aplicacion: individual o colectiva. Edad: A partir de los 16
afos, con niveles culturales medio y bajo.
Finalidad: Apreciacion de rasgos aptitudinales que se consideran basicos en

gran numero de tareas auxiliares, principalmente de tipo administrativo.

B.S. Bateria de subalternos.

Autor: Autor: Seccion de estudios TEA, Ediciones S.A., Aplicacion: Individual o
colectiva. Edad: a partir de los 16 afios, con un nivel cultural medio.

Finalidad: Apreciacion de algunas aptitudes basicas para el trabajo subalterno.

DAT: Tests de Aptitudes diferenciales.

Autor: G.H.Bennett, H.J.Seashore y A.G.Wesman. Evaluacién de los siguientes
aspectos: razonamiento verbal, numérico, abstracto, rapidez y precision
perceptiva, comprension mecanica y dotes especiales. Constituye una de las
baterias mas completas y mejor elaborada que actualmente puede disponerse
como apreciacion de las actitudes basicas de la inteligencia. Ha mostrado
eficacia en el ambito de la seleccion, por cuanto a los perfiles profesiograficos
de un gran numero de actividades ponen de manifiesto la necesidad de valorar

todas las partes de las capacidades cognitivas apreciadas por la bateria.
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B.T.A. : Baterias de pruebas administrativas.

Autor: Seccion de estudios de TEA, edicién S.A.. Apreciacion de aptitudes para
el trabajo administrativo mediante pruebas de atencion numéricas, verbales y

de retencion de ordenes.

G.C.T.: Test de aptitudes administrativas II.

Autor: The Pshycological Corporation Staff, aplicacion: Individual o colectiva.
Edad: A partir de los 14 afios. Nivel cultural medio.
Finalidad: Evaluacién de las capacidades que se consideran mas influyentes en

la realizacion eficaz del trabajo administrativo.

S.E.T.: Baterias de tests para la selecciéon de personal administrativo-

Autor: George K.Bennett y Marjorie Gelink. Apreciacion de aptitudes para el

trabajo administrativo, preferentemente en niveles profesionales bajos.

M.O. Método vy orden.

Autor: N. Seisdedos, aplicacion: Individual o colectiva. Edad: A partir de la
adolescencia.

Finalidad: Evaluacion de la capacidad para actuar con método y orden esas
estrategias de actuacion que hacen mas eficiente una tarea relativamente

simple.
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C.0O.E. Comprension ordenes escritas.

Autor: Autor: Seccion de estudios TEA, Ediciones S.A, aplicacién: Individual o
colectiva.
Finalidad: Evaluar la capacidad para comprender e interpretar ordenes

transmitidas por escrito.

T.S.A.V. : Semantico de aptitud verbal.

Autor: Perefla Bran, aplicacion: Individual o colectiva. Edad: Adolescentes y
adultos preferiblemente con buen nivel de formacion.

Finalidad: Evaluacion de la aptitud verbal, linguistica y semantica.

Fuente : PSEA Ltda, representantes exclusivos TEA S.A. Madrid Espafia.

En sintesis, el procedimiento de seleccion debe iniciarse con el analisis de
las hojas de vidas, para adquirir informacion general, el procedimiento podria
continuar con la administracion de algunas pruebas, descartando los
candidatos menos calificados, y finalmente la entrevista permitira tener
mayores herramientas para tomar la decision final. El candidato escogido se
enviard a los respectivos analisis médicos, para luego realizar la contratacion y
la induccion al cargo.

El programa de seleccion debe ser elaborado de tal manera que facilite la

toma de decisiones en el proceso de seleccion, contemplando los logros
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especificos que los actuales trabajadores han obtenido para convertirse en
guia de los nuevos trabajadores ideales, ademas el programa debe estar
tendiente a mantener bajos indices de rotacion del personal nuevo. Aunque la
eficiencia y permanencia de los trabajadores nuevos dependen no solamente
de una acertada seleccion sino de otros factores tales como la induccion y el
reclutamiento, es reconocido que en buena parte son efectos de las decisiones
de seleccion.

Es necesario que las organizaciones y especificamente el departamento de
recursos humanos cuente con politicas tendientes al respeto a la equidad y la
ética en la utilizacién de técnicas de seleccion, en este sentido existen politicas
en las que por ejemplo, para ser mas ecuanimes la escogencia debe ser de
tres candidatos como minimo, para luego tomar una decisién en consenso con
los otros departamentos involucrados en la seleccion del candidato.

Las actividades o etapas del procedimiento de seleccidon y su secuencia
varian de acuerdo a la descripcion del cargo, al tipo de empresa y a los
recursos disponibles, pero de manera general todos los procesos de seleccion
se rigen por las etapas expuestas anteriormente.

Para el caso de la presente investigacion, es decir, el sector financiero, se
cuenta con un proceso de caracteristicas definidas, pero antes de sefalarlo
resulta pertinente hacer una introduccién general del sector.

Los origenes del ser del sector financiero, reside en la imposibilidad de que
los agentes que participan en los mercados puedan coordinar de forma objetiva

y bilateralmente las decisiones financieras. El intermediario financiero aparece
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como un recolector, productor y procesador de la informacidén que aisladamente
no pueden realizar los agentes, al menos sin incurrir en costos exagerados, no
puede entenderse al margen de las dificultades que se generan en una
economia en donde la informacién no fluye libremente, en donde los costos de
transaccion son elevados.

El sistema financiero desempefia funciones cruciales para el buen
funcionamiento de la economia a nivel nacional e internacional y la distribucion
eficiente de los recursos. Aunque la intermediacién de fondos es la Unica labor
gue suele atribuirsele, el sector financiero cumple funciones relacionadas,
fundamentalmente con la transformacion de los activos. Esta interpretacion
conduce habitualmente a trivializar la actividad financiera y minimizar su papel
en el buen funcionamiento de los deméas mercados de la economia, es decir, se
ve al sistema financiero s6lo como un intermediador de los recursos del ahorro
publico.

El sector financiero contribuye en la movilizacién de cuantiosas cantidades
de ahorro hacia los proyectos de inversién, que generan otros recursos para
luego ser asignados y acercados a la poblacion en forma de créditos e
intereses.  Asi mismo, el sector realiza transacciones internas y externas para
apoyar los intercambios comerciales, evitando los pagos en efectivo y por ende
reduciendo riesgos causados por la inseguridad.

Los adelantos tecnolégicos y la adecuada administracion y manejo del
sector a través de la amplia red de cajeros automdticos, los sistemas

electronicos para el pago en los puntos de venta(POS); las transferencias



Tests psicolégicos aptitudinal 72

electronicas hechas desde un teléfono o desde un computador via Internet, son
apenas algunos de los instrumentos dispuestos para que el comercio, la
industria y demas sectores puedan realizar agilmente sus intercambios.
Adelantos que el sector ha incorporado a lo largo de su historia y que hoy en
dia se convierte en uno de los que cuenta con mayores facilidades para sus
clientes internos y externos.

Como administrador del ahorro publico, el sector financiero proporciona
liquidez a la economia. Los depositantes confian en que sus demandas seran
atendidas en el momento en que sean solicitados los recursos, de acuerdo con
el contrato de deposito.

El sistema financiero ejerce un monitoreo sobre los usuarios del ahorro
publico, consistente en la recoleccion y procesamiento de informacion
financiera y econdmica para distinguir entre los diferentes niveles de riesgo y
poder asignar los recursos eficientemente, las entidades financieras también
siguen de cerca la evolucion de los proyectos y la situacion financiera de los
clientes con el fin de garantizar el pago oportuno de sus obligaciones.

Levin (1994) citado en Asociacion Bancaria yde Entidades Financieras de
Colombia [Asobancaria], 1998, concluye en uno de sus estudios que:
El nivel de desarrollo financiero predice de manera importante el crecimiento
economico para los siguientes diez a treinta afios; los sistemas financieros
mejores estimulan el crecimiento econdmico mas rapido, tanto porque

promueven los ahorros como porque mejoran la asignacién de capital; y los
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sistemas financieros bien desarrollados ayudan a que las reformas de politica

no financiera tengan éxito. (pg. 19)

Usualmente el origen moderno del sistema financiero se remonta a la
mision "Kemmerer” y a la ley 45 de 1923, que definieron para Colombia un
sistema financiero especializado donde hubiera una estricta concordancia entre
la procedencia de los recursos y la aplicacion de los mismos. En 1989,
continua prevaleciendo el esquema de banca especializada; sin embargo se
vuelve a reabrir la discusion sobre la multibanca.

Al respecto en la Revista del Banco de la Republica, citada por
Serrano(1990), se seiala que:

Para el pais es mas importante tener un numero limitado de instituciones
sOlidas y eficientes que permitan la movilizacion del ahorro existente y su
correcta distribucion, que un sistema financiero fragil por la abundancia de
instituciones subcapitalizadas, incapaces de poner el ahorro al servicio de la
financiacion de inversiones. ( pg. 10).

La forma como fueron apareciendo los diferentes intermediarios financieros
gue actualmente operan en Colombia obedece a la ocurrencia de una serie de
eventos econdémicos y las necesidades de competencia derivadas de los
modelos de desarrollo economico que prevalecieron en un momento
determinado y que prevalecen en la actualidad con las modificaciones
pertinentes al transcurrir de la época.

Dichos intermediarios fueron organizandose en toda una estructura que

finalmente dan paso a la composicion del sistema financiero, desde las
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instituciones financieras que se dedican a la intermediacion financiera hasta las
entidades de vigilancia y control, ademas de las instituciones que fijan las
politicas y ejercen las funciones de banca central y finalmente las que prestan
servicios especializados como los almacenes generales de depdsito en
Colombia.

Cualquiera gue sea el caso, y de acuerdo al decreto 2920, cualquiera que
se dedique a la intermediacién financiera y que sea captador masivo y habitual
de dinero, debe tener el permiso y estar sometido a la vigilancia de la
Superintendencia Bancaria.

La Asobancaria es una entidad gremial sin animo de lucro, creada en
noviembre de 1936. Representa los intereses legitimos de sus miembros ante
las autoridades, las personas y entidades de caracter publico o privado
nacionales o internacionales y busca defender el interés publico.

Agrupa a todos los establecimientos bancarios, a las corporaciones
financieras, a las corporaciones de ahorro y vivienda y a los almacenes
generales de deposito.

Con sus acciones busca promover y mantener la confianza del publico en el
sector financiero, asi como lograr un mayor conocimiento de la naturaleza y
funcion de la actividad financiera.

Contribuye a la modernizacion del sector financiero y apoya su actividad
mediante servicios que pueden ser desarrollados mas eficientemente de

manera colectiva.
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La actividad de la asociacién esta fundamentada técnica, economica y
juridicamente en propuestas ante las autoridades respectivas sobre asuntos
que atafien y benefician el sector financiero.

Colabora con las autoridades en el analisis de las normas que mejoren la
actividad financiera y, como vocera del sector participa activamente en los
programas econdémicos y sociales del pais.

Sirve como centro de informacién financiera nacional e internacional, y
estimula la investigacion, el desarrollo y las innovaciones tecnoldgicas
aplicables al sector.

La Asobancaria (1998) sefiala que la banca comercial es " un
establecimiento que hace el negocio de recibir fondos de otros en depdsito
general y de usar estos con su propio capital para prestarlo y comprar o
descontar pagarés, giros o letras de cambio".

La banca comercial es y ha sido la base del sistema financiero. Desde
finales del siglo XIX, las entidades bancarias han sido importantes dentro de la
vida nacional ya que estas cumplen funciones determinantes dentro del sector
financiero, como son el ahorro, la financiacién y la inversion.

El sistema financiero en el pais se identific6 hasta no hace muchos afios
con la banca comercial y luego de sufrir ciertos estancamientos logra
evolucionar y con la creacion de la reforma financiera en el afio de 1990. Es
agui donde precisamente los bancos entran en una etapa de cambio en sus

diferentes sectores dandose nuevos servicios al cliente y no al usuario.



Tests psicolégicos aptitudinal 76

"Las leyes 45 de 1990 y 35 de 1993 definieron la reforma financiera y el nuevo
estatuto orgénico del sistema financiero abrieron mayores espacios para la
banca comercial" (Asobancaria, 1998), influyendo asi en la modernizacion de
los procesos bancarios, ubicandolos en niveles de competitividad y eficiencia
en su objetivo.

Al surgir la crisis de los ochenta, se concreta la necesidad de reprivatizar los
bancos, ocasionando una mayor competitividad y mayores beneficios a los
clientes que ahora tienen la posibilidad de obtener un mejor servicio por parte
de las entidades financieras. Es asi como la banca comercial tiene retos y
oportunidades para aumentar su tamafo de acuerdo con las necesidades que
se presenten en el desarrollo socioecondmico del pais.

Son los establecimientos encargados de captar a corto plazo a través de
cuenta corriente, depésitos de ahorro, certificados de ahorro a término y los
certificados de depésito a término para préstamos de cartera ordinaria.
Cuentan con cuatro secciones: comercial, ahorros, fiduciaria e internacional.

Por lo tanto, en la banca comercial dia a dia se fomenta la eficiencia para
lograr ser competentes en los avances de la apertura y modernizacion de la
economia nacional.

El sector financiero ademas de contar con una estructura organizacional que
le permite un adecuado funcionamiento en el area administrativa y a nivel
externo en sus relaciones, cuenta también como cualquier otra organizacion

con procedimientos internos que dan dinamica y efectividad al trabajo. Uno de
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estos procedimientos es el proceso de seleccion, que es el proceso que dentro
de esta investigacion interesa conocer al interior de este sector.

Los decretos 677, 678, 679 de mayo de 1972, 1229 de julio de 1972
reglamentaron el funcionamiento del sistema de valor constante y el
funcionamiento de las corporaciones de ahorro y vivienda.

Las corporaciones de ahorro y vivienda contribuyeron en los ultimos afios a
diversificar y modernizar el sistema financiero nacional, con politicas de servicio
al cliente y procesos de automatizacion asi como estrategias de mercadeo.

Ha ofrecido condiciones de rentabilidad y préstamos en el sector de la
construccion, generando mayor competencia con los bancos y dinamizando el
mercado en general.

Tienen como funcién principal la captacion de recursos para la realizacion
operaciones de crédito hipotecario a largo plazo y promueven el ahorro privado
y canalizan hacia el sector de la construccion.

Al igual que existe una estructuracion externa del sistema financiero, que
define las relaciones entre cada una de las instituciones, se presenta una
estructuracion de funcionamiento interno, entre las que se encuentra el proceso
de seleccion para garantizar un adecuada relacidon entre departamentos,
secciones y entre el personal en general.

El fundamento de seleccion de personal de la Asobancaria centra su mision
en apoyar y asesorar en la busqueda del trabajador que se ajuste a las
necesidades de cada una de las empresas que estdn dentro de la

organizacion. Este servicio se disefid con la perspectiva no solamente de
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ubicar a la persona identificada en el cargo adecuado, sino con el interés de
garantizar cualidades acordes con las exigencias de un medio cada vez que
mas competitivo.

Las fases de dicho proceso involucran aspectos de seguridad que
contemplan: entrevista familiar (visita domiciliaria), verificacion de antecedentes
laborales y académicos, verificacion de la cédula de ciudadania, el reporte Cifin
y la prueba manuscritural y dactiloscépica, las cuales constituyen herramientas
definitivas para seleccionar el personal de confianza que las entidades
requieren.

Segun las politicas de la Asobancaria, solo se realiza el proceso de
seleccion a candidatos preseleccionados previamente por la entidad usuaria
del servicio, es decir, no se ofrece la fase de "Reclutamiento”, sin embargo, la
Asobancaria colabora a las entidades en esta labor con el servicio de
suministrar listas de posibles candidatos y de seleccionar funcionarios de todos
los niveles jerarquicos.

La Asobancaria mantiene en absoluta reserva la informacion suministrada
por el candidato, por las empresas en las cuales laboré anteriormente, por las
instituciones en las cuales realiz6 sus estudios y por la entidad financiera que
solicité el proceso.

Los resultados presentados en el Informe Final, del candidato se basan
siempre en la informacion obtenida del proceso, nunca se emiten juicios de
valor, es decir, apreciaciones personales de las funcionarios de la Asociacion

que aplica el proceso.
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Todas las oficinas de la Asociacion, a nivel nacional, que prestan este
servicio, aplican el mismo procedimiento y utilizan la papeleria y la bateria de
pruebas definidas entre formas estandar y autorizadas por los Directivos de la
Asobancaria. La Gerencia de seleccion de Personal es el area coordinadora del
Servicio de Seleccion de Personal en la cual los procedimientos, normas,
papeleria, pruebas y demas aspectos del SSP de la Asobancaria, son los
establecidos por la Gerencia de Seleccién de Personal.

El servicio de Seleccion de Personal es un proceso que consta de tres
etapas; estudio Psicoldgico, entrevista familiar, y verificacion de antecedentes.
La entidad puede solicitar por separado cada una de las etapas, procesos
parciales de dos etapas, o el proceso completo, de acuerdo con sus
necesidades. Por lo tanto el objetivo general es realizar un proceso cientifico de
seleccion de candidatos que aspiran a ingresar a laborar en el sector
financiero, a nivel nacional, continuado de una labor previa de reclutamiento
adelantado por la entidad solicitante.

Es asi como los objetivos especificos serian: a) lograr la prediccion del
desempefio, adecuado y efectivo, de los candidatos que presentan las
entidades financieras, b) Determinar el perfil laboral del candidato, con el fin de
llegar a establecer las caracteristicas que lo hacen apto para el cargo solicitado
¢) Realizar una investigacion anual, a nivel nacional, sobre la “calidad del
servicio” de seleccion de personal prestado a las entidades financieras por la
Asobancaria, que constituya una retroalimentacion sobre la efectividad del

servicio (en especial lo relativo a las pruebas Psicotécnicas y entrevista
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psicolégica) es decir, que valide las predicciones sobre el buen desempefio de
los candidatos. Este estudio busca confrontar los resultados del proceso de
seleccion del candidato con los resultados de la evaluacion de sus desempefio,
para validar que exista correlacion d) Mantener contacto permanente con los
Jefes de Recursos Humanos de las Entidades con el fin de informarles sobre el
manejo del proceso de seleccion aplicado por la Asobancaria (qué, como,
cuando, porqué, para qué, duracién y confidencialidad), asi como para
involucrar a las entidades, realizar mercadeo del servicio y recibir
retroalimentacion.

El SSP que ofrece la Asobancaria presenta ventajas en las que se ofrece la
verificacion en los Archivos de Seleccion de la Asobancaria, posee tarifas fijas,
acordes con el mercado, es prestado por funcionarios especializados, se otorga
al proceso un manejo estrictamente confidencial existiendo confianza por parte
de las entidades, la verificacion de antecedentes del candidato es realizada
personalmente por un funcionario de la Asobancaria, cuenta con soporte
técnico y juridico permanente, mediante el reporte Cifin, da a conocer el
manejo que el candidato ha hecho de los servicios que ofrece el sector
financiero, asi como su nivel de endeudamiento, corrobora la autenticidad de la
cédula de ciudadania, se corrobora la autenticidad de este documento y
maneja mediante la prueba Manuscritura y Dactiloscopica la identificacion de
la autoria de ilicitos.

De esta manera, la Asobancaria cuenta con un proceso de seleccion

riguroso en cada una de sus etapas que permite no solo elegir a los candidatos
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de dicha entidad sino que extiende este servicio a otras entidades del mismo
sector financiero.

De acuerdo a lo sefalado respecto al sector financiero: su estructura, su
funcionamiento, su constitucion y especificamente lo relacionado a su proceso
de seleccion de personal se puede contar con un marco general de referencia
en el cual se ubica el presente estudio, de manera que se puede dar respuesta
al objeto de la investigacién y de esta forma continuar en la exploracion de
dicho sector. Para el presente caso, el objeto de investigacion es : ¢ Qué tipo
de test psicolégicos aptitudinales para la seleccion de personal se estan
utilizando en las entidades del sector financiero en Bogota?.

En consecuencia el objetivo general que rige el presente estudio consiste
en identificar el tipo de tests psicoldgicos aptitudinales que estan utilizando con
mayor frecuencia las entidades del sector financiero, en sus procesos de
seleccion de personal, en Bogota. Para alcanzar los resultados esperados, se
abordaran los siguientes objetivos especificos:

Identificar los criterios que se utilizan para la seleccibn de los tests
psicologicos aptitudinales en el sector financiero.

Determinar si los tests psicolégicos aptitudinales se utilizan en la misma
forma para cualquier tipo de cargo, en las entidades del sector financiero de
Bogota.

Establecer la importancia que para los encargados (as) de los procesos de

seleccion en el sector financiero, tienen los tests aptitudinales.
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Describir las ventajas y desventajas de la utilizacion de los tests
aptitudinales a partir de la mirada y experiencia de los encargados (as) de la

seleccion de personal.
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Método

Las caracteristicas del presente estudio lo ubican dentro de la investigacion
de tipo descriptivo, ya que se pretende describir qué tests psicologicos
aptitudinales se utilizan con mayor frecuencia en el sector financiero.

"Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a analisis" Dankhe (1986) citado por Hernandez (1998).

Los estudios descriptivos se limitan a retractar los hechos, describen que
sucede pero no dan cuenta de la razon por la cual los fechos han llegado
hasta su estado actual. La presente investigacion se limitara a describir los
tests psicologicos aptitudinales mas utilizados en los procesos de seleccion al
interior de un sector especifico de la economia, el sector financiero en Bogota.

seleccion y evaluacion de los diversos tests aplicados en cada entidad.

Participantes

La poblacion total de estudio esta constituida por bancos y corporaciones
gue funcionan en Bogota, para efectos de delimitacion, se tomaron como
participantes objeto de la presente investigacion, los representantes
encargados de los procesos de seleccion de 22 bancos y 3 corporaciones, que

aparecen registrados en la Asociacion Bancaria y entidades financieras de
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Colombia, (Asobancaria) en su registro de indicadores del sistema Bancario
(Febrero 2000).

La seleccion de una muestra o subconjunto de la poblacion implica escoger
un selecto grupo que represente a la poblacion total a quienes se generalizara
los resultados con un alto grado de confianza.

Los participantes elegidos constituyen un subconjunto de la poblacion,
donde cada miembro tiene una probabilidad igual e independiente, es decir,
igual porque no existe predisposicion en escoger uno e independiente porque
el elegir a uno no predispone o favorece escoger a otro, todos los elementos
constitutivos del conjunto tienen la misma probabilidad de ser escogidos como
parte de la muestra.

De estd manera, los participantes de la presente investigacion han sido
elegidos de forma probabilistica aleatoria, ya que * Las muestras probabilisticas
son esenciales en los disefilos de investigacion por encuestas donde se
pretenden generalizar los resultados a una poblacion. La caracteristica de este
tipo de muestra, es que todos los elementos de la poblacidn tienen al inicio la
misma probabilidad de ser elegidos, de esta manera los elementos muestrales
tendran valores muy aproximados a los valores de la poblacion”. (Hernandez,
1998, pg. 229).

Esta definicion es también sostenida por Salkind (1998), quien afirma que:

" La decision de quien entra y quien no entra en la muestra esta regida por
reglas no sistematicas y aleatorias, hay una buena posibilidad de que la

muestra represente verdaderamente a la poblacion * (pg. 97)
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Instrumento

"Un instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o variables que el
investigador tienen en mente" (Hernandez, 1998, p.235)

Al no haber antecedentes al respecto de una investigacion de este tipo en
referencia a este sector, en Bogota, se disefid un cuestionario dirigido a los
profesionales encargados de seleccion de personal en las entidades
financieras. Su disefio es sencillo, con preguntas cerradas y abiertas para
contestar rapidamente dado que por el tipo de trabajo de los entrevistados el
tiempo es limitado, se pretendié que las preguntas resolvieran los objetivos de
esta investigacion porque buscaron la informacion necesaria para llegar a las
conclusiones que se querian lograr en este estudio.

Para delimitar los datos concretos que se necesitan conseguir, se realiza
una serie de items que son los indicadores bajo la forma de preguntas sobre
los elementos a observar (Sabino, 1994). Para cumplir con este objetivo se
disefid un primer instrumento (Anexo A), el cual contaba con dieciseis items,
referidos a estas teméticas generales : (a) items relacionados con los datos
personales del entrevistado; (b) items relacionados con la utilizacion y tiempo
de aplicacion de los tests psicoldgicos aptitudinales; (c) items relacionados con
la indicacion de los tests psicoldgicos aptitudinales mas conocidos y utilizados;
(d) items relacionados con la frecuencia y proposito de uso; (e) item
relacionado con la utilizacién de los tests segun el cargo; (f) items relacionados

con los perfiles del personal de la entidad; (g) items relacionados con la
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importancia dada a los tests y su funcionalidad; (h) items relacionados con las
ventajas y desventajas de la utilizacion de tests y (i) item relacionado on la
creacion de nuevos tests en la entidad.

Dicho instrumento inicial fue revisado por el asesor de la investigacion,
contemplando cada uno de los items, haciendo ajustes en la organizacion de
las mismos buscando asi la coherencia de las preguntas, se eliminaron algunas
preguntas que aunque hacian referencia al proceso de selecciéon no eran tan
puntuales pues no estaban tan directamente relacionadas con los tests
psicologicos aptitudinales e igualmente se cambiaron algunos términos que
podian dar lugar a confusiones en los entrevistados. Asi pues, surge un nuevo
instrumento (Anexo B).

El nuevo instrumento fue sometido al proceso de validacion a través del
método de consulta a jueces, investigadores familiarizados en el area,
especificamente cuatro docentes de psicologia de la Universidad de la Sabana.

A cada uno de estos jueces se les entregd un formato del cuestionario,
acompafado de una solicitud de revision y la solicitud que se plantearan las
impresiones y comentarios que pudiesen contribuir a enriquecer el cuestionario
para dar cumplimiento al objetivo de la investigacion; igualmente, se les
entregd los objetivos general y especificos de la investigacion, su respectiva
justificacién y una sintesis de los elementos fundamentales del marco teédrico

bajo el cual se realizaba el estudio.
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Ademas se plantearon los criterios de evaluacion que servirian de
parametros para que cada uno de los jueves revisara el instrumento bajo una
misma referencia, dichos criterios fueron los siguientes:

1. Es pertinente o no cada item.
2.La redaccién es apropiada o es necesaria ajustarla.

3. El orden de los items es el adecuado o es necesario reorganizarlos.

4.Tienen secuencia logica las preguntas.

5. Es pertinente hacer la pregunta abierta o cerrada.

6. Es necesario aumentar o reducir el numero de items.

7, Tiene alguna observacion o sugerencia (determinar que aspectos deben ser
abordados y no se han tenido en cuenta).

Los aportes indicados en cada uno de los cuestionarios fueron también
registrados por cada juez en una planilla de validacién en la que cada item era
evaluado (Anexo C); esta planilla permitia ver de una manera mas exacta Si
habia que hacer cambios y los cambios mismos eran revisados mediante las
anotaciones hechas al interior del cuestionario.

Los principales aportes y modificaciones realizados de manera general al
instrumento hicieron referencia a: unir dos preguntas para reducir el niamero,
adecuar la redaccion para evitar confusiones, suprimir términos para evitar la
densidad del formato del cuestionario y plantear categorias de respuesta para
facilitar la posterior codificacion, principalmente. De esta manera, se evaluo el
aspecto de confiabilidad en tanto que mida la misma cosa més de una vezy el

aspecto de validez para que mida lo que se quiere medir en la investigacion,
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por lo cual se revisd la coherencia o relacion de los items al interior del
cuestionario (Hernandez, 1998, p. 237)

A partir de los criterios y experiencias sobre el tema de cada uno de los
jueces, el wniverso de items elaborado para medir la variable se reevalud, de
manera gque con sus aportes y comentarios se complementd el instrumento
final para ser aplicado a la muestra poblacional sefialada (Anexo D).

La revision continua y minuciosa del instrumento hace que se eviten las
siguientes dificultades : que los datos recogidos no sirvan para satisfacer los
interrogantes inicialmente planteados o que los datos al ser imposibles de
obtener vengan falseados o distorsionados. (Sabino, 1994)

Finalmente, el instrumento aplicado a los entrevistados consté de doce
items, distribuidos de la siguiente manera: (a) items relacionados con los datos
personales del entrevistado; (b) items relacionados con el conocimiento de los
tests psicologicos aptitudinales por parte de la persona entrevistada; (c) items
relacionados con la descripcién de los tests psicolégicos aptitudinales mas
conocidos; (d) item relacionado con el propdsito de utilizacion de dichos
instrumentos (e) items relacionados con los beneficios y dificultades de
aplicacion de los tests psicologicos aptitudinales; y finalmente (f) item
relacionado con la creacion de tests aptitudinales propios.

Este Ultimo instrumento se considerd pertinente aplicarlo dado la revision
realizada en los aspectos de confiabilidad y validez, pues como sefala SalKind

(1998), el instrumento es confiable en cuanto es coherente y al medir lo mismo
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arroja los mismos resultados y ademas es valido cuando el instrumento hace

lo que debe hacer. (pg. 78)

Procedimiento

Durante el proceso de realizacion de esta investigacion se establecieron las
siguientes fases:

FASE | Contextualizacién de la investigacion En esta etapa se limit6 el tema

de investigacion, y lo que comprendia dicha contextualizacion.

1. El estudio dio inicio con la propuesta de llevar a cabo una investigacion
sobre tests psicoldgicos aptitudinales de uso mas frecuente en el sector
financiero en Bogota; estableciendo los objetivos y justificando el estudio.

2. Se procedi6 a realizar una revision bibliografica a fin de establecer un marco
de referencia tedrico que sustentara la problemética a tratar, es decir,

antecedentes del tema, revision de literatura y construccion del marco teoérico.

FASE Il Aspectos Metodolégicos. Esta hace referencia al tipo de disefio, la
muestra, reevaluacion y aplicacion del instrumento que se empleé a lo largo de
la investigacion.
1.El tipo de investigacion permitié describir el tipo de tests psicologicos
aptitudinales mas utilizado en entidades financieras de Bogot4, de esta manera
se presento una investigacion descriptiva.
La determinacion del tipo de estudio se hizo a partir de los interrogantes que

plantea Sabino referentes a: “¢buscamos un simple conocimiento de tipo
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general, que nos aproxima al conocimiento del problema? , ¢deseamos una
descripcibn mas o menos completa de una determinada realidad o nos interesa
saber por qué las cosas se producen de una cierta manera y no de otra? ”
(Sabino, 1994, pg. 61)

El tipo de estudio que se utiliza en esta investigacion responde al segundo
interrogante, por tanto es descriptivo dado que ~ su preocupacion primordial
radica en describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos , ...de forma que se pueden obtener las notas que
caracterizan a la realidad estudiada” (Sabino, 1994, pg.62). Se trata entonces
describir tal cual la realidad observada y de generar elementos esenciales y
detallados de la misma, para aportar nuevos conocimientos sobre un aspecto
fundamental relativo a los tests psicoldgicos aptitudinales en los procesos de
seleccion de personal, de un sector especifico : el sector financiero, de esta
manera el propésito de esta investigacion descriptiva es ampliar el
conocimiento en esta esfera y organizarlo sistematicamente.
2.El disefio que se utilizO en esta investigacibn es no experimental
transeccional descriptiva, ya que dicho disefio describi6 y no manipulo
variables, observé fenbmenos tal como se dan en su contexto natural para
analizarlos posteriormente y se recogieron datos en un solo momento.
3.Se selecciono la muestra de trabajo de la investigacion, (22 bancos y tres
Corporaciones), constituyendo estd la unidad de analisis, es decir los
profesionales encargados del area de recursos Humanos de los bancos de

Bogota.
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4.Se disefid un unico instrumento de recoleccion de informacién, claro y
sencillo, que permitié6 responder a los objetivos de la investigacion, con una
previa validacion del mismo que facilit6 la confiabilidad de los datos recogidos.

Salkind, (1998) la confiabilidad y la validez de un instrumento son muy
importantes, la prueba es confiable cuando mide la misma cosa mas de una
vez y produce el mismo resultado y es vélida cuando realmente mide lo que se
guiere medir ademas debe existir consistencia interna, es decir, relacion en las

categorias de las variables y las variables entre si. (pg. 79)

FASE Ill. Recoleccién y Analisis de datos. En esta etapa se presentdé un

contacto directo con los participantes de la investigacion de manera que se
obtuvieron todos los datos que aportaron la informacién a cumplir los objetivos.

El instrumento fue aplicado en unas citas previamente establecidas por
contactos telefénicos. El instrumento fue autodiligenciado por el entrevistado
con la presencia del investigador con el animo de resolver cualquier inquietud
respecto al formato del cuestionario, y dar una introduccion al tema de la
investigaciéon. En algunas entidades se informé que no aplicaban pruebas
psicolégicas aptitudinales en sus procesos de seleccién, por lo cual la
informacion general fue suministrada por teléfono.

1. Se aplico el instrumento validado, conformado por doce items que

abarcaron items referentes a: (a) items relacionados con los datos personales
del entrevistado; (b) items relacionados con el conocimiento de los tests

psicolégicos aptitudinales por parte de la persona entrevistada; (c) items
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relacionados con la descripcion de los tests psicolégicos aptitudinales mas
conocidos; (d) item relacionado con el proposito de utilizacion de dichos
instrumentos (e) items relacionados con los beneficios y dificultades de
aplicacion de los tests psicologicos aptitudinales; y finalmente (f) item
relacionado con la creacion de tests aptitudinales propios.

2.Se codifico asignando un valor numérico a los datos y se sistematizo la
informacion recogida. Posteriormente, se cred un archivo que facilité el manejo
de los datos.

3.Se realizdé el andlisis con base a la informacion arrojada por el instrumento
aplicado. EIl analisis de los resultados se obtuvo mediante una descripcion de
los datos presentados uno a uno en las tablas donde se observa la frecuencia y
los porcentajes representativos en las variables para luego establecer un

analisis mas global.

FASE IV. Presentacion de los resultados

1. Se elaboré un reporte de la investigacion que cumpliera con los
objetivos propuestos a iniciar el estudio. El reporte final constituye una relacién
de los datos obtenidos y el marco de referencia, de manera que los datos
puedan identificarse con los constructos teoricos existentes y presentar una
serie de conclusiones que respalden la presente investigacion.
2.Se presentaron las conclusiones finales que representaron la finalizacion del

trabajo de investigacion.
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Resultados

En esta parte del informe se presentan los datos obtenidos de la aplicacion
del instrumento en las veinticinco entidades financieras, no obstante, cabe
aclarar que de las entidades contactadas manifestaron no aplicar pruebas
psicoldgicas aptitudinales en sus procesos de seleccion por lo cual se elabor6
un pequefio formato que condensara de manera general informacion frente a la
situacion. Ademas otra tres entidades no dieron respuesta en el tiempo
previsto para la investigacion.

La presentacion de los datos se llevard a cabo en dos niveles, en el primer
nivel se reportara la informacién que suministraron las entidades financieras en
las cuales se tuvo un contacto personal y que en sus procesos de seleccion
incluyen el uso de tests psicologicos aptitudinales y en el segundo nivel se
realiza una descripcion general de las entidades que fueron contactadas
Unicamente por via telefonica y que, en este momento reportaron no recurrir a
la utilizacion de los tests Psicoldgicos aptitudinales, por lo cual solo se
contemplaron dos items, uno referente a la razén de la no utilizacion y el
segundo alusivo al tiempo desde el cual no se hace uso de ellos.

Los datos hallados apuntaron a los siguientes aspectos: tipo de tests
psicolégico aptitudinal mas uilizado, criterios para su utilizacion, utilizacion por

cargos, importancia otorgada a los tests, ventajas y desventajas de la
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utilizacion. Todos estos aspectos siendo identificados permitieron dar
cumplimiento al objetivo general y objetivos especificos.

A continuacién se presenta la tabla correspondiente a cada item y la
descripcion de los datos obtenidos en las entidades financieras que si utilizan
los tests psicolégicos aptitudinales. Dichas entidades son: Banco de Occidente,
banco Superior, Banco de Crédito, Banco Mercantil de Colombia, Banco Unidn,
Banco Santander, Corporacion AV Villas, Megabanco, Banco de Bogota,
Banco Tequendama, Banco Sudameris Colombia, Corporacion Conavi, Banco
Davivienda, Banco Lloyds TSB Bank y Asobancaria.

En primer término, se encuentran los datos generales del entrevistado y la
entidad financiera correspondiente, los cuales contienen informacién referente
al sexo, profesion, cargo y seccién o departamento en la entidad al cual
pertenece el entrevistado y finalmente nimero de sucursales de las entidades.

En segunda instancia se observan los datos referentes al concepto y
medicion de aptitudes a lo largo del proceso de seleccion, asi las etapas del
proceso como el grado de importancia que se le otorga a las aptitudes del
candidato.

En tercer lugar, se muestra la informacion relacionada directamente con las
pruebas psicoldgicas aptitudinales, tal como, el peso otorgado a las pruebas
dentro del proceso de seleccidon, las pruebas conocidas y aplicadas a
determinados cargos, el propdsito o criterio de utilizacion de las mismas, las

ventajas y desventajas de su utilizacion(beneficios y dificultades), el uso de los
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tests por cargos y finalmente la creacion de instrumentos propios para la

evaluacioén de aptitudes.

Tabla 1

Género de los Encargados de Seleccion de Personal

Género F %
Femenino 14 93
Masculino 1 7

N=15 100
Tabla 2

Profesiéon de los encargados de seleccion de personal

Profesién F %
Psicoélogo(a) 14 93
Administradora 1 7

N=15 100
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Tabla 3

Carqgo de los Entrevistados

Cargo F %
Asistente de seleccién y capacitacion 8 53
Directora de recursos humanos 7 a7

N= 15 100
Tabla 4

No. de Sucursales de Entidades Financieras Consultadas

No. de Sucursales F %
1-20 7 46
21-40 2 13
41-60 1 7
61-80 1 7
81-100 3 20
Mas de 100 1 7

N=15 100
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Tablas

Concepto o Definicién de Aptitud

Concepto F %
Capacidad 6 40
Habilidad 3 20
Facilidad y competencia 2 13
Caracteristicas Cognitivas 2 13
Disposicién 1 7
Vocacion 1 7

N=15 100
Tabla 6

Relacion directa de Aptitud con Ocupacion Laboral por parte del Entrevistado

°Relaciéon F %

No 13 87

Si 2 13

N=15 100
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Tabla 7

Etapas del Proceso de Seleccién realizados en las Entidades Financieras

Etapas F %
Todas (a) 7 46
Todas excepto convocatoria 3 20
Todas excepto visitas y verificacion 3 20
Todas excepto convocatoria y visita 1 7
Todas excepto visita domiciliaria 1 7

N=15 100

Tabla 8

Grado de importancia de Aptitudes frente a otros factores del candidato sequn

los Encargados del Proceso de Selecciéon

Grado Importancia F %
80-100 4 27
60-80 5 33
40-60 3 20
20-40 1 7
0-20 0 0
No Aplican 2 13

N= 15 100
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Tabla 9

Evaluacion de Aptitudes en Etapas del Proceso de Seleccién

Etapas F %
En las mencionadas (b) y otras 10 66
En las mencionadas 4 27
En las mencionadas excepto pruebas generales 1 7
N=15 100
Tabla 10

Evaluacién de Aptitudes en la Entrevista

Formas de Evaluar F %
Desempefio en trabajos anteriores 5 34
Entrevista por competencia 3 20
Casos especificos 2 13
Entrevistas en profundidad 2 13
Observacion 1 7
No Aplican 2 13

N=15 100
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Tabla 11

Evaluacion de aptitudes en la Aplicacion de Pruebas Generales

Formas de Evaluar F %
Pruebas de personalidad 3 19
Pruebas Proyectivas 1 6
Valoracién técnica al cargo 2 12.5
Lenguaje Verbal y No verbal 2 12.5
No Aplican 8 50

N=16 100
Tabla 12

Evaluacion de aptitudes en la Aplicacion de Pruebas Psicolégicas

Formas de Evaluar F %
Acorde al cargo 4 22
TAB 3 17
Percepcién y Atencion 2 115
ABI 1 55
GCT 1 55
Machover 1 55
SET 1 55
DAT 1 5.5
No Aplican 4 22

18

100
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Tabla 13

Otros Mecanismos de Evaluacion de Aptitudes

Formas de Evaluar F %
Clinicas 4 22
Entrevista Grupal 3 175
Juego de Roles 2 11
Andlisis de cargos 2 11
Verificacion de Referencias 2 11
Visita Domiciliaria 1 5.5
Assesment Center 1 55
Competencias Especificas 1 55
No Aplican 2 11

N=18 100
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Tabla 14

Peso de las Pruebas Psicolégicas Aptitudinales en el Proceso de Seleccion

Peso F %
80-100 0 0
60-80 4 27
40-60 5 33
20-40 4 27
0-20 0 0
No Aplican 2 13

N=15 100
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Tabla 15

Pruebas Psicoldgicas Aptitudinales Conocidas

Tipo de Prueba F %
ABI  Aptitudes Basicas para Informatica 11 21
GCT Tests de Aptitudes Administrativas 10 19
BTA Bateria de Tareas Administrativas 10 19
SET Tests de Aptitudes Administrativas 6 11
ABG Aptitudes Generales 5 10
MO Meétodoy Orde n 3 6
BPA Baterias de Pruebas de Admision 2 4
COE Comprension de Ordenes Escritas 2 4
BS  Baterias de Subalternos 1 2
DECATEST Bateria de Tests de oficios 1 2
TSAV Semantica de Aptitud Verbal 0 0
No Aplican 1 2

N= 52 100
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Tabla 16

Pruebas Psicolégicas Aptitudinales Aplicadas por los Entrevistados

Tipo de Prueba F %
GCT Tests de Aptitudes Administrativas 7 20
ABI Aptitudes Basicas para Informéatica 9 27
BTA  Bateria de Tareas Administrativas 7 20
SET Tests de Aptitudes Administrativas 4 12
MO Método y Orden 2 6
BPA Baterias de Pruebas de Admision 2 6
ABG Aptitudes Generales 1 3
BS Baterias de Subalternos 1 3
COE Comprension de Ordenes Escritas 1 3
DECATEST Bateria de Tests de oficios 0 0
TSAV Semantica de Aptitud Verbal 0 0

N= 34 100
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Tabla 17

Aplicacion de Otras Pruebas Psicol6gicas Aptitudinales

Aplicacion F %
Si 8 53
NO 7 47

N=15 100
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Tabla 18

Otras Pruebas Psicoldgicas Aptitudinales Utilizadas en Proceso Seleccion

Pruebas F %

IPV 4 15
WAIS 2 7
WARTEGG 2 7
BS3 2 7
Liderazgo 1 4
TAV 1 4
Naipes 1 4
Monedas 1 4
Nego 1 4
Mecanografia 1 4
Mecénica Macquarrie 1 4
COR-2 1 4
IGPS 1 4
Tests de Colores 1 4
Frases Incompletas 1 4
Domino 1 4
Ordenes de Oficina 1 4
EROS 1 4

CMT 1 4
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N=26 100

Tabla 19

Obijetivo o propodsito de la utilizacion de pruebas Psicoldgicas Aptitudinales

Propdésito F %
Tener una percepcion global 2 13
Completar el proceso 3 20
Corroborar informacion 2 13
Determinar habilidades concretas 7 47
No Aplican 1 7

N= 15 100

Tabla 20

Uso de las Pruebas Psicoldgicas Aptitudinales en los diversos Cargos

Ocupacionales

Cargo F %
Operativos 4 23
Administrativos 2 12
Gerenciales 0 0
Indiscriminados 11 65

N=17 100




Tabla 21

Aplicacion de la Prueba ABI por Cargos
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Cargo %
Analista de Sistemas 67
Auxiliar de Oficina-Secretaria 22
Técnico 11

= 100
Tabla 22
Aplicacion de la Prueba GCT por Cargos

Cargo F %
Secretaria 43
Técnico 14
Profesional 14
Operario 29

100




Tabla 23

Aplicacion de la Prueba BTA por Cargos
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Cargo F %
Técnico 2 20
Auxiliar de Oficina 6 60
Operario 1 10
Administrativo 1 10

N=10 100
Tabla 24
Aplicacion de la Prueba SET por Cargos

Cargo F %
Analista de Sistemas 40
Operativos 40
Profesionales 20

N= 5 100
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Tabla 25

Propdsitos diferentes al de la Seleccion de Personal por los cuales se utilizan

las Pruebas Psicolégicas Aptitudinales

Propésito F %
Ascensos 10 44
Capacitacion 7 31
Entrenamiento 1 4
Devolucion de resultados procesos 1 4
Evaluacién de desempefio 1 4
Despidos 0 0
Ninguno 3 13

N=23 100
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Tabla 26

Ventajas o beneficios de la Aplicacién de pruebas Psicolégicas Aptitudinales

Ventajas F %
Tomar decisiones frente a candidatos 7 41
Proceso mas completo 4 23
Identificar aptitudes para el cargo 3 18
Identificar comportamientos 1 6
Elaborar informes de seleccion 1 6
Objetividad 1 6

N=17 100
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Tabla 27

Desventajas o Dificultades en la Aplicacion de las pruebas Psicoldgicas

Aptitudinales

Desventajas F %
Estandarizacion extranjera 4 22
Son mejorables a la siguiente aplicacion 3 17
Lenguaje no siempre entendible 1 5.5
Desactualizadas 1 55
No mide realmente competencias 1 55
Las circunstancias 1 55
Ninguna 7 39

N=18 100
Tabla 28

Creacion de Instrumentos Propios para Evaluar Aptitudes

Creacion F %
Sl 7 47
NO 8 53

N=15 100




Tests psicolégicos aptitudinal 113

Tabla 29

Pruebas Psicolégicas disefadas por las Entidades Financieras

Tipo de Prueba F %
Evaluacion de desempefio (Competencias) 1 11
Prueba basada en teoria Guiford 1 11
Clinicas y pruebas de ejecucion 1 11
Evaluar aptitudes comunes al area 3 34
Pruebas ejercicios de caso 2 22
No aplican 1 11

N=9 100
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A continuacion se presentara la informacion suministrada por las entidades
gue sefalaron no aplicar pruebas psicolégicas aptitudinales, dicha informacion
esta resumida en solo dos interrogantes: razén por la cual no se aplican las
pruebas y tiempo desde el cual no se recurre a ellas. Las siete entidades
financieras que mostraron esta situacion fueron las siguientes: Banco
Ganadero, Banco de Colombia, ABN Amor Bank, Citibank, Banco Standart

Chartared, Banco Caja Social, y Banco BCH.

Tabla 30

Razdén de No Aplicaciéon de las Pruebas Psicoldgicas Aptitudinales

Razén F %

Proceso de Seleccion en empresa temporal

O en outsoursing 3 27
Mayor importancia a la entrevista 3 27
Proceso de Liquidacién 1 9
Reestructuracion Administrativa 1 9.5
No se hace Seleccion 1 9
Son consideradas subjetivas 1 9.5
Poca confiabilidad 1 9

N=11 100
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Tabla 31

Tiempo Promedio de la No Aplicaciéon de las Pruebas Psicoldgicas

Aptitudinales

Tiempo F %
4ANn0s 1 145
3Afos 1 14.5
2Ano0s 1 14
1Af0 y medio 1 14
No sabe 3 43

N=7 100
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Discusién

Teniendo en cuenta el marco de referencia elaborado con base en la
revision bibliografica y los resultados arrojados por la investigacion se facilita la
presentacion de un analisis que responda a los objetivos planteados al
comenzar el presente estudio.

Asi pues, la interpretacion de los datos y la generaciéon de conclusiones se
desarrollara en el mismo orden en el cual se mostraron anteriormente los
resultados.

En las Entidades Financieras que si aplican las Pruebas Psicoldgicas

Aptitudinales. Se evidenciaron los siguientes resultados.

En relacion a los datos generales del entrevistado y la entidad se encontro
una predominancia de mujeres como encargadas de los procesos de seleccion,
s6lo uno de los entrevistados es hombre y esta vinculado al banco Davivienda;
asi mismo ocurre en relacion a la profesion de estas personas, toda la
poblaciébn consultada son Psicélogas excepto una de ellas, quien es
Administradora de Empresas y esta vinculada a la Corporacion Conavi. De
acuerdo a esto, se percibe que la psicologia tiene gran predominancia en los
procesos de seleccion y por ende en el area Organizacional, donde se
conserva y se mantiene un papel fundamental que se complementa en

algunos casos con el trabajo de otros profesionales.
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Todos los profesionales actualmente ocupan cargos en el departamento de
Recursos humanos, sin embargo se evidencian dos grupos, un primer grupo
gue tiene funciones limitadas al proceso de seleccion y capacitacion
Unicamente y un segundo grupo que esta involucrado en todas las funciones
propias del departamento. El primer grupo tiene asignaciones como asistente,
director, jefe o psicologo del area de Recursos humanos. Independientemente
de los cargos mencionados, juntos grupos desde su experiencia y funciones
eran los indicados para brindar la informacién solicitada pues son los
encargados directos de los procesos de seleccion de personal.

En cuanto a informacién propia de las entidades financieras el Unico dato
gue se recolectdé corresponde al nimero de sucursales de las entidades a nivel
Bogota, observandose una concentracion en las que cuentan con menos de 20
sucursales y otro rango son las entidades que oscilan entre 80 y 128 oficinas.
Siendo Megabanco el banco que cuenta con 128 oficinas mientras que el
Banco Mercantil de Colombia sélo tiene su oficina principal.

Con lo anterior se observa que los Encargados de Seleccidon entrevistados
manejan el proceso de gran ndmero de personas que ingresan a las oficinas
principales y sucursales.

En relacion a la conceptualizacion de aptitud y las evaluaciones de aptitud,
los conceptos o definiciones de aptitud son diversos, siendo predominante la
definicion de aptitud como la capacidad para llevar a cabo una labor, teniendo
en cuenta que esta capacidad puede ser inhata o adquirida a través del

aprendizaje de manera que se integra a sus competencias. También se define
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la aptitud como una habilidad del individuo para desempefarse
adecuadamente o realizar alguna actividad o trabajo con éxito. Igualmente se
define como la facilidad y competencia con la que cuenta una persona para
determinadas actividades.

Otra definicibn es que son caracteristicas de la persona inherentes a su
capacidad de desarrollar procesos cognoscitivos y asi mismo pueden ser
mejoradas de acuerdo al aprendizaje. El término aptitud hoy por hoy segun la
revision bibliografica se ha convertido en equivalente de habilidades o
capacidades.

Finalmente, los entrevistados dan el concepto de aptitud como disposicion
0 vocacion del ser humano ante la ejecucion y optima realizacion de una tarea,
planteamiento que coincide con la idea de varios autores entre ellos Gregorio
Fingermann, quien denomina la aptitud como "toda disposicion natural para
realizar algo en forma eficiente”.

Es importante anotar que s6lo una minoria de los entrevistados hizo una
relacion directa de la aptitud con una ocupacion laboral precisa o cargo, la
mayoria dimensiond aptitud con todas las actividades que se desarrollan como
ser humano.

Todas las definiciones coinciden con la psicologia soviética, que expone que
las aptitudes estan en continua relacion con la complejidad de la vida real y la
forma como se enfrentan las diferentes situaciones, esta coincidencia se
percibe cuando cada entrevistado sefiala que ya sea en la entrevista o en las

pruebas se enfrenta al candidato con diversos casos o situaciones simuladas
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para percibir su reaccién hacia ellas y sus posibles comportamientos e
igualmente se indaga sobre situaciones ya vividas y las actuaciones en las
mismas.

Para empezar a relacionar las aptitudes con su evaluacion en los procesos
de seleccién, se conocieron las etapas que constituyen este proceso en cada
entidad encontrandose que en gran parte de las entidades realizan todo el
proceso: convocatoria, recoleccion de hojas de vida, aplicacion de pruebas
generales y aptitudinales, entrevista, visita domiciliaria y verificacion de
referencias. Los procesos de seleccion tienen como finalidad seleccionar o
elegir los aspirantes que cumplan las caracteristicas predeterminadas y para
ello es necesaria la utilizacion de diversas herramientas o instrumentos en cada
una de las fases del proceso, por ello fue necesario conocer las etapas del
proceso y las herramientas utilizadas en cada una de ellas.

En algunas de las entidades una o dos etapas son realizadas a nivel
externo por empresas temporales, y outsoursimg, especialmente las de
convocatoria, visitas domiciliarias y verificacion de referencias o antecedentes.

Respecto al grado de importancia que se le confiere a las aptitudes frente a
otros factores del candidato, se not6 que tiene un mayor peso la aptitud que
otras condiciones del perfil como la edad, el sexo o el nivel social y sélo un
pequefio porcentaje considera mas importante estas ultimas que la aptitud.

La evaluacion de las aptitudes segun los entrevistados se hace a lo largo de
las etapas de entrevista, aplicacibn de pruebas generales y aptitudinales; y

ademas de estas se recurre a otros tipos de evaluacidbn como las clinicas
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comerciales, administrativas y operativas, las entrevistas grupales, los juegos
de rol, el analisis de casos, los talleres verificacion de referencias y la visita
domiciliaria entre otros medios secundarios.

En la etapa de entrevista las aptitudes se evaltan principalmente en estas
entidades mediante la revision de los logros y trayectorias en el area laboral, su
desempefio en las funciones y responsabilidades propias de la experiencia
laboral en cargos similares. las entrevistas desarrolladas son en su mayoria
estructurados y en profundidad completadas por observacion de los casos
especificos.

En el caso de la aplicacién de las pruebas generales se utilizan en su gran
medida las pruebas de personalidad, se evaluan relaciones interpersonales,
motivacion al trabajo, manejo de poder, valores, las pruebas proyectivas y
algunos sefalaron la valoracion técnica al cargo y pruebas de habilidades de
lenguaje verbal y no verbal.

En cuanto a las pruebas psicolégicas aptitudinales se menciona que se
aplican de acuerdo a las exigencias del cargo y las competencias requeridas,
se nombran algunas pruebas como TAB, ABI, GCT, Machover, SET, DAT y
otras se sefialan no por el nombre en si de la prueba sino por la aptitud que
evallan, por ejemplo aptitud verbal, ortografia, percepcion y atencion, logica
matematica, razonamiento abstracto y conocimientos técnicos, principalmente.

Asi mismo, se encontré que la categoria No Aplica tiene alguna frecuencia

en cuanto a la evaluacion de aptitudes en cada una de las etapas sefialadas
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dado que se indica que las pruebas son una manera cuantitativa de evaluar
aptitudes pero, no es la definitiva.

Asi pues se concluye que las etapas en el proceso de seleccion son muy
similares mientras que las herramientas tienen algunas variaciones en cada
entidad.

En los datos relacionados directamente con las pruebas psicoldgicas
aptitudinales puede sefalarse de acuerdo a lo expresado por los entrevistados
gue se le concede un peso entre el 20 y el 80% a la aplicacién de las Pruebas
Psicolégicas Aptitudinales, siendo el rango mayor entre 40-60% el que
prevalece, lo cual demuestra que en estas entidades las pruebas son
determinantes en la seleccion de los candidatos, que se consideran confiables
por los encargados del proceso y que constituyen un fuerte punto de referencia
en la toma de decision para la seleccion.

Del listado de Pruebas Psicolégicas Aptitudinales que les fue presentado a
los entrevistados en el cuestionario se observo que las pruebas mas conocidas
son ABI (Aptitudes Bésicas para informatica), GCT (Tests de Aptitudes
Administrativas) y BTA (Bateria de Tareas Administrativas); y las
medianamente reconocidas son SET(Tests de Aptitudes Administrativos),
ABG(Aptitudes Generales) y MO (Método y orden) mientras que existe gran
desconocimiento de las demas principalmente de TSAV(Semantico de Aptitud
Verbal), BS(Bateria de Subalternos) y DECATEST(Bateria de tests de oficina).

Puede concluirse que se tiene poco conocimiento de las pruebas indicadas,

en promedio de las 11 pruebas cada entrevistado sefialaba conocer 4 o 5. El
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caso mas representativo en cuanto a cocimiento y aplicacion de las pruebas es
el la encargada del proceso de seleccion de la corporacion AV Villas, quien
conoce 7 de las pruebas sefialadas y aplica 6 de ellas en la entidad.

Las pruebas que se reportaron que son mas aplicadas son ABI, GCT, BTA
Y SET, las cuales tienden a evaluar principalmente aptitudes como las
requeridas para el trabajo informatico, para realizar eficazmente el trabajo
administrativo, para atender 6rdenes numéricas y verbales y para trabajos
administrativos en niveles profesionales bajos respectivamente.

Respecto a la utilizacion o aplicacion de estas mismas, se observa que las
mas conocidas son las méas aplicadas en proporcion similar, lo cual refleja que
cada entrevistado conoce primordialmente las pruebas que aplica en su lugar
de trabajo pero no identifica otras aprendidas ni siquiera en su formacion
profesional; so6lo la mitad de los entrevistados manifesté aplicar otro tipo de
pruebas aptitudinales.

Dentro de estas pruebas estan IPV, WAIS, WARTEGG y BSG y otra
cantidad de pruebas pero son indicados solamente una vez tales como COR-2,
IGPS, EROS, CMT, Frases incompletas, Ordenes de Oficina, NEGO, Monedas,
Naipes, Mécanica Macquarrie, Mecanografia, Tests de Colores, Conflicto y
Liderazgo. No obstante, estas ultimas al ser sefaladas solamente una vez
permiten identificar que no son aplicadas de forma generalizada en el sector
financiero sino que corresponden a parte de los procesos internos de la

entidad.
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Uno de los casos especificos fue el del Banco de Bogota, que no aplica
ninguna de las pruebas sefaladas porque todo su proceso lo basan en las
pruebas con el enfoque de la teoria de Guilford "Pruebas de Habilidades de
Estructura del Intelecto de Guilford", en la cual el desempefio creativo no es
solo una funcién de la inteligencia relativamente alta sino que depende también
de la motivacion, la capacidad especial y otras habilidades psicologicas.

En este orden de ideas, toda la poblacién consultada indicé que el objetivo o
propdsito de la utilizacién general de las pruebas aptitudinales obedece a
determinar habilidades concretas del candidato en las éareas semantica,
conductual y aritmética que se ajusten al perfil exigido por el cargo y la entidad
de forma que la prueba se convierta en una herramienta de decision del mejor
aspirante. Otro de los objetivos descrito fue el de complementar el proceso con
otras herramientas o etapas de manera que sea idonea la eleccion.

Ademas se indicd que otro proposito es el de tener una percepcion global
del candidato, conociendo de forma macro las caracteristicas destacadas del
individuo y finalmente el corroborara informacion sobre el conocimiento y la
experiencia adquirida en una tarea especifica de manera que pueda garantizar
su exitoso desempefio en una tarea. Estos propdsitos concuerdan con los
planteamientos de Aiken (1996) y Morales (1988) quienes sefialan que las
pruebas de aptitud se desarrollaron sobre todo para evaluar el logro potencial o
predecir el desemperio futuro.

Segun el planteamiento teérico de Morales, todas las personas poseen las

mismas aptitudes basicas, pero en distinto grado, relacion que también hacian
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los encargados de la seleccion en las entidades financieras sefialando que la
utilizacion de las pruebas aptitudinales permitian identificar y potencializar las
aptitudes de manera que también contribuyan al mejoramiento de la
organizacion a través de la capacitacion y el entrenamiento

El uso de todas estas pruebas en las entidades financieras se hace de
manera indiscriminada a todos los cargos es decir, a cargos operativos,
administrativos y gerenciales, pues para todos los cargos existe una necesidad
de seleccién y se requiere de las aptitudes especificas que hagan mas facil y
adecuado el desempefio en un cargo. Tiene alguna prevalencia en los cargos
operativos 0 basicos, ello se manifiesta en que las pruebas aptitudinales mas
utilizados se emplean en la seleccién principalmente de Analistas de Sistemas,
Auxiliares de oficina o Secretarias y Técnicos segun lo reportado por los
entrevistados en el uso de las pruebas ABI, GCT, BTA, y SET. De esta
manera, la mayor tendencia esta inclinada a evaluar el desarrollo de tareas
administrativas en profesionales de nivel mas bajo.

Las aptitudes mas evaluadas en este sector corresponden a las mentales o
intelectuales referidas a la agilidad mental, la memoria, la velocidad en los
procesos de pensamiento, razonamiento abstracto, situandose en primer lugar
la inteligencia, entendida en todos sus factores : comprension y fluidez verbal,
espacial, razonamiento, memoria y velocidad numérica y de percepcion.

Las aptitudes motoras tienen una importancia mucho menor que las
anteriores y esto se evidencia en que son muy pocas las pruebas que aplican

para evaluar estos aspectos, el caso mas notoria apunta al cargo de
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secretarias y auxiliares de oficina, a quienes se les aplican pruebas de
mecanografia, evaluando velocidades y movimientos y otras como seguimiento
de drdenes, pues el trabajo de oficina requiere destreza manual, velocidad para
percibir semejanzas y diferencias, habilidades verbal y matematica.

Cabe resaltar en este sentido también que ademas de la Seleccion de
Personal, las pruebas aptitudinales cumplen otros propésitos tales como
ascensos en la estructura de la organizacién y capacitacion en algunas labores
especificas, se sefialo también aunque en menor medida que las pruebas
aptitudinales se utilizan para devolver informes del resultado de procesos de
seleccion de manera completa y también para evaluar el desempefio laboral.

Otra informacion que merece destacar es la referente a las ventajas o
beneficios que implica la utilizacion de las pruebas aptitudinales las cuales
estan relacionadas con permitir tomar decisiones objetivas frente a los
candidatos, disminuyendo el porcentaje de error en el proceso de seleccion,
respaldando decisiones optimas que garanticen la efectividad y la productividad
en las funciones del cargo y en la organizacion.

La otra ventaja que se plantea es que se tiene un proceso de seleccion mas
completo, confiable que permite ir evaluando aspectos mas puntuales del grupo
de aspirantes al cargo. Igualmente se plantean otras ventajas como son poder
identificar el comportamiento que presenta el individuo en diferentes
situaciones, determinar habilidades que potencien a la organizacion y tener
cuando se solicite el informe de seleccion finalmente del candidato para ejercer

el cargo al cual aspira.
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Por otra parte las desventajas o dificultades estan referidas segun lo
expresado por los entrevistados al mismo disefio de las pruebas dado que la
puntuacion en estas pruebas puede ser mejorable o superado en la siguiente
aplicacion o por conocimientos previos de la misma pues son ampliamente
conocidas y se pueden viciar con su uso frecuente y de igual manera la
estandarizacién es extranjera, lo cual hace que no se ajuste realmente a la
poblaciéon colombiana y sus condiciones pues esta descontextualizada de esta
cultura y por ende no evallia con confiabilidad, ademas no siempre cuenta con
un lenguaje entendible.

No obstante la gran mayoria de los entrevistados indicO6 no encontrar
ninguna dificultad.

Finalmente y para concluir la informacién reportada en estas quince
entidades es de anotar que la mitad de este grupo ha creado instrumentos
propios para evaluar aptitudes tales como: a)Evaluacion de Aptitudes
Generales hacia conceptos comunes en el area a desempefiar en el Banco
Union y Lloyds TSB Bank. b)Frases incompletas para evaluar motivaciones
especificas en la Asobancaria, c)Pruebas en conocimientos basicos en
operacion de caja, contabilidad, matematica financiera, y reclamos de
productos bancarios en el Banco Superior, d)Pruebas de habilidades en las
areas simbdlica, semantica, y conductual basados en la teoria de Guilford en el
Banco de Bogota, e)Evaluacion de desempefio en la que se evalla diversas
aptitudes en el banco Tequendama, y f)Pruebas de ejecucion y clinicas

comerciales, administrativas y operativas en el Megabanco.
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La creacion de nuevas pruebas aptitudinales permite sefialar que se han
explorado nuevas posibilidades de evaluar las aptitudes de acuerdo a las
necesidades de la poblacién del pais, contrarrestando asi los riesgos y las
deficiencias de recurrir a pruebas con estandarizaciones extranjera. Estas
pruebas indican que se ha buscado desarrollar nuevos métodos mas precisos
de acuerdo a las necesidades especificas de cada entidad. Igualmente se
nota el deseo de experimentar nuevas alternativas y potencializar cada vez
mas el conocimiento y los alcances de la psicologia en el &mbito laboral,

En cuanto a las entidades financieras que no aplican pruebas aptitudinales,
han sefialado que el tiempo desde que no lo hacen oscila entre 1 y 4 afios.

Ademas las razones por las cuales no se recurren a Su USO estan
clasificadas principalmente en que los procesos de seleccién los realizan a
través de empresa temporales o por medio de outsoursing y por otra parte se le
da mayor importancia a la entrevista reevaluando la utilizacion de pruebas en el
proceso de seleccion por ser estds consideradas como subjetivas y poco
confiables. Como es el caso del Banco de Colombia, ABN Amro Bank, Citibank
y Banco Standart Chartared y el Banco Caja Social. Otros casos concretos a
mencionar son el Banco BCH que se encuentra en proceso de liquidacién, y el
Banco Ganadero que no realiza seleccion pues no esta vinculado personal y en
caso de retiro o despido de alguno de los trabajadores se recurre a la
redistribucion de funciones entre las que permanecen.

Siendo expuestas y mencionadas en su totalidad las posiciones tanto del

grupo de entrevistados que si aplican pruebas psicoldgicas aptitudinales en las



Tests psicolégicos aptitudinal 128

entidades financieras y el grupo que no lo hace, se tiene una de las primeras
conclusiones importantes y es que no la totalidad de las entidades financieras
incluyen en sus procesos de seleccion de personal la utilizacibn de estas
pruebas, situacion que es representativa en un 32%, otorgandole prioridad y
total confiabilidad a la etapa de entrevista, las otras razones obedecen a las
condiciones propias de la situacion economica del pais como es el caso de la
liguidacion de la entidad, la reestructuracion administrativa y redistribucion de
funciones, esto ultimo como condicién propia del actual mercado laboral.

De esta manera puede tenerse una vision global y preliminar de la situacion
gue se observa actualmente en este sector, denotdndose que aunque en la
mayoria de las entidades consultadas se recurre a la prueba aptitudinal como
herramienta de importante peso en la toma de decision frente a los aspirantes a
un cargo, otro porcentaje representativo no acude a las mismas.

Con todos los resultados arrojados se pudo dar cumplimiento al objetivo
general de identificar el tipo de pruebas psicoldgicas aptitudinales que han sido
elegidas para hacer parte de las baterias de aplicaciones psicologicas en las
entidades del sector financiero de Bogota, dentro de sus procesos de
seleccion. Esta es entonces la segunda conclusion : las pruebas psicoldgicas
aptitudinales mas frecuentemente utilizadas son ABI, GCT, BTA Y SET, las
cuales tienden a evaluar principalmente aptitudes como las requeridas para el
trabajo informatico, para realizar eficazmente el trabajo administrativo, para
atender Ordenes numéricas y verbales y para trabajos administrativos en

niveles profesionales bajos respectivamente. La utilizacion de esta herramienta
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y los criterios para su uso varia en cada entidad de acuerdo a las necesidades
especificas en cada una de ellas.

En relacion a los entrevistados que suministraron la informacién se observé
gue no fue facil para ellos hacer la distincion entre tests de inteligencia y tests
aptitudinales, lo cual refleja que las pruebas son aplicadas sin tener en cuenta
esta diferencia. Por consiguiente, resulta interesante sugerir una posible
investigacion con los encargados de los procesos de seleccion no sélo de este
sector sino de los demas sectores de la economia sobre los motivos o0 razones
por los cuales no se esta realizando una adecuada discriminacion entre los
tests aptitudinales y los demas tipos de tests existentes, encontrandose quiza
elementos de deficiencia académica, con lo cual podrian implementarse
nuevos programas dentro de la formacion académica recibida a lo largo de la
educacion superior en la carrera de Psicologia.

Finalmente, y de acuerdo a los resultados hallados en relacion a la creacion
de nuevos tests psicoldgicos aptitudinales al interior de las entidades, seria
interesante poder profundizar en este aspecto, dado que por los objetivos de la
presente investigacion no se amplié la informacion. Con la creacion de estos
nuevos tests se reconfirma el papel de la psicologia en la descripcién, andlisis y
comprension del comportamiento humano con diversos enfoques y con
infinidad de propositos, en este caso mejorar dia a dia los procesos de
seleccion de personal. La informacidn respecto a esta tematica puede
contribuir a teorizar sobre los nuevos desarrollos de los tests aptitudinales e

incluso implementar capacitaciones por parte de los investigadores en este
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tema a los encargados de los procesos de seleccidbn, de manera que se
unifiguen conceptos pero que también se motive al estudio y la creacion de
nuevos adelantos en los tests aptitudinales que contribuyan a mejorar los

procesos de seleccion de personal.
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"ANEXO A"

Nombres y apellidos:
Profesion:

Cargo :
Seccion o departamento/ Entidad:
No. De sucursales :

1. Al interior de los procesos de seleccion, utliza la aplicacion de tests
psicologicos?

Si No

Porqué?

2. Utiliza la aplicacién de tests psicoldgicos aptitudinales?

Si No

Porqué?

3. Hace cuanto se empezaron a implementar los psicologicos aptitudinales en

la entidad?, Por qué?:




8.
9.
10. C O E Comprension ordenes escritas
11. T S AV Semantico de aptitud verbal

12. Aplica otros. Cuéles?

5.

. ABG Aptitudes Generales

. ABIl Aptitudes Basicas para la informatica
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. De los siguientes tests psicologicos aptitudinales cuales :

Conoce ? Aplica?

BPA Baterias de pruebas de admision

B S Bateria de subalternos

DECATEST Bateria de tests de oficios

GCT Tests de aptitudes administrativas

B T A Bateria de tareas administrativas

M O Método y Orden

S E T Tests de aptitudes administrativas

Cual o Cuédles de las anteriores aplica con mas frecuencia?

6.

. Politica empresarial

. Cargo

. Conocimiento y manejo de la prueba
. Tiempo

. Objetividad

. Por ser la mejor en el mercado

Con que criterio usted escoge los tests psicoldgicos aptitudinales que son
aplicados ?.

. Costos



10.
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Mide una sola aptitud
Mide varias aptitudes
Otra

Cual

En su entidad, los tests psicoldgicos aptitudinales son aplicados para:
Cargos operativos

Cargos administrativos

Cargos Gerenciales

Todos los cargos
En cual de los cargos considera usted mas pertinente el uso de los Tests
Psicologicos Aptitudinales?

Cargos operativos
Cargos Administrativos
Cargos Gerenciales

Todos los cargos
Cudl es el perfil general inicial sobre el que se realiza la seleccion de
personal en esta entidad (edad, sexo, conocimiento, especializacion y

experiencia)

10. Cudl es el perfil resultante después de la aplicacion de las pruebas?
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11. Qué importancia tiene la aplicacion de tests psicoldgico aptitudinales en el

proceso de seleccion en la entidad?

1. Demasiada importancia

2. Importante.

3. Poco importante.

4. Nada importante.

12. Segun su criterio son funcionales o no los tests psicoldgicos aptitudinales
gue aplican en la entidad para los procesos de seleccion?

Si No

Por qué?

13. La aplicacién de los tests psicolégicos aptitudinales se utiliza sélo para
proceso de seleccion o tiene otro propésito en la entidad?

1. Ascensos

2. Capacitacion.

3. Otro.

Cual ?

14. Que ventajas segun usted trae la aplicacion de los tests psicol6gicos

aptitudinales ?
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15. Qué desventajas segun usted trae la aplicacion de los tests psicologicos

aptitudinales?

16.Dentro de la entidad han creado algun tests psicologico aptitudinal?
1. SI () 2. NO( )

Cual?
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- ANEXO B"

Nombres y apellidos:
Profesion:

Cargo :
Seccién o departamento/ Entidad:
No. De sucursales :

1. Para usted que es una aptitud?

2. En que porcentaje es determinante el conjunto de aptitudes esperado en un
candidato frente a: otros factores como: Edad, sexo, conocimiento del

cargo, experiencia del cargo, nivel social.

100%___ 90% 80%_ 70%
60%_ 50%_ 40% 30%_
20% 10%,___

3. Como evalua usted las aptitudes del candidato?

Através de la entrevista

Mediante la aplicacion de pruebas generales_ especificas_
Conocimientos_ No evalua aptitudes_ por otros medios

cuales
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4. Aplica usted Pruebas Psicolégicas?

SI ()

Porque
NO ()

Porque

5. Aplica usted pruebas de aptitudinales Generales ?

st ()

Porqué
NO ()

Porque

6. Cuales pruebas utiliza usted y que estan relacionadas en el siguiente
cuadro:
Conoce ? Aplica?

1. ABG Aptitudes Generales

2. ABI Aptitudes Bésicas para la informatica

3. BPA Baterias de pruebas de admisién

4, BS Bateria de subalternos

5. DECATEST Bateria de tests de oficios

6. GCT Tests de aptitudes administrativas

7. B T A Bateria de tareas administrativas

8. MO Método y Orden

9. SET Tests de aptitudes administrativas

10. C O E Comprension ordenes escritas

11. TS AV Semantico de aptitud verbal

12. Aplica otros. Cuales?
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7. Cuales pruebas utiliza usted, que no estan relacionadas en el anterior
cuadro?

8. Con que propdsito utiliza la (s) pruebas sefialada(s) ?.
1. Politica empresarial

2. Cargo

3. Conocimiento y manejo de la prueba
4, Tiempo

5. Objetividad

6. Costos

7. Por ser la mejor en el mercado

8. Mide una sola aptitud

9. Mide varias aptitudes

10. Otra

Cual

9. En su entidad, los tests psicolégicos aptitudinales son aplicados para
evaluar a los funcionarios que van a desempefar cargos:

o

Cargos operativos

o

Cargos Administrativos

~

Cargos Gerenciales

©

Indiscriminados

10.En cual de los cargos considera usted mas pertinente el uso de los Tests

Psicoldgicos Aptitudinales?

5. Cargos operativos
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6. Cargos Administrativos
7. Cargos Gerenciales

8. Indiscriminados

11.La aplicacion de los tests psicoldgicos aptitudinales tienen otro propdsito en

la entidad?
Ascensos Despidos
Capacitacion Entrenamiento
Otros Cuales?

12. Que beneficios trae para la entidad la aplicacion de los tests psicolégicos

aptitudinales ?

13. Qué dificultades enfrenta usted al aplicar tests psicolégicos aptitudinales?

14.La entidad ha creado instrumentos propios para evaluar aptitudes?
1. SI () 2. NO()

Cuales?




"ANEXO C"
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PLANILLA DE VALIDACION

PERTINENTE

REDACCION

ORDEN

SECUENCIA

TIPO DE PREGUNTA

NUMERO DE ITEM

S| NO

APROPIADO NO APROPIADO

ADECUADO

NO ADECUADO

ADECUADO

NO ADECUADO

ABIERTA CERRADA

AUMENTAR DISMINUIR

IGUAL

10

11

12

13

14
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"ANEXO D"

TESTS PSICOLOGICOS APTITUDINALES DE USO MAS FRECUENTE EN

Nombres y apellidos

ENTIDADES DEL SECTOR FINANCIERO EN BOGOTA

Profesiéon

Cargo
Seccién o departamento / Entidad

No. De sucursales

1. En sus términos defina que es una aptitud?

. Qué etapas conforman el proceso de seleccion en la entidad?
a. Convocatoria b. Hojas de vida c. Pruebas
d. Entrevista e. Visita domiciliaria f. Verificacion antecedentes.

. Defina el grado de importancia de las aptitudes del candidato frente a
otros factores como la edad, sexo, conocimientos y experiencia del cargo,

nivel social.
a. 80% a 100% b. 60% a 80% c.40% a60% d. 40% a 20%
e. 20% a 0%

. Cémo evalua las aptitudes del candidato en el proceso de seleccién?
a. Mediante la entrevista
Especifique.

b. Mediante aplicacion de pruebas generales.
Especifique

c. Mediante aplicacion de pruebas psicologicas aptitudinales.
Especifique.
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d. Por otros medios.
Cudles?

5. El peso que se da a las pruebas psicoldgicas aptitudinales en el proceso
de seleccion en esta entidad es de
a. 80% a 100% b. 60% a 80% c.40% a60% d. 40% a 20%
e. 20% a 0%

6. Cuales de las siguientes pruebas psicoldgicas aptitudinales relacionadas
a continuacion utiliza en el proceso de seleccién

Conoce Aplica Cargo
ABG Aptitudes Generales
ABI Aptitudes Basicas para Informatica
BPA Baterias de pruebas de admision
B S Bateria de subalternos
DECATEST Bateria de tests de oficios
GCT Tests de aptitudes administrativas
B T A Bateria de tareas administrativas
MO Meétodoy Orden
. SET Tests de aptitudes administrativas
10 C O E Comprension ordenes escritas
11. T S AV Semantico de aptitud verbal
12. Aplica otras. Cuéles?

©COoNO~WNE

7. Con qué proposito utiliza las pruebas sefaladas?

8. En cual de los cargos considera mas pertinente el uso de los tests
psicologicos aptitudinales?
a. Operativos
b. Administrativos.
c. Gerenciales.
d. Indiscriminados.
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9. La aplicacion de los tests psicoldgicos aptitudinales tienen otro propdsito
o utilidad en la entidad, diferente al de seleccion de personal?
a. Ascensos b. Despidos c. Capacitacion d. Entrenamiento

e.Otro. Cual?

10.Que beneficios trae para la entidad la aplicacion de los tests
psicologicos  aptitudinales ?

11.Qué dificultades encuentra en la utilizacibn de los tests psicolégicos
aptitudinales?

12.La entidad ha creado instrumentos propios para evaluar aptitudes?
a. Sl () b. NO( )
Nombre
Descripcion
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