DE LA AUDITORIA OPERATIVA

ZAMARA PINILLA DE IBANEZ

Entendida como una disciplina in-

tegral que gubre la inspeccién de
registros contables, analisis y com-
probacién de datos, evaluacion y
mejoramiento de documentos, fun-
ciones y métfodos; la auditoria
Operativa exige una definicién
mas extensa.

Ella estara entonces en capacidad
de brindar varios servicios:

— Agente de cambio: En la
medida en que su examen dé como
resultado un cambio, o que la
necesidad de él haya originado su
contratacién.

— Garantes para propios Yy
terceros: Ya que se ofrece protec-
cion a los bienes de la
organizacion, reconocimiento de la
labor cumplida a los trabajadores
y los acreedores 'y accionistas
tienen en su respaldo el cumpli-
mientfo permanente de la ley.

— Eficiencia: porque logra co-
rrecto rendimientoen la inversion
de insumos, con una 6ptima
relacién de recursos y productos.

— Control: Vocablo en el cual se
cifra su mayor funcién con un co-
rrecto equilibrio deadministracién
y responsabilidad en el logro de
cada farea.

— Investigacion y anélisis: si se
tiene en cuenta que cubre fres
situaciones en el tiempo, lo que
ocurrié, los sistemas actuales y
proyecta lo que vendra.

— Economicidad: Al buscar cada
operacion con su costo minimo
posible.

De acuerdo a lo anteriormente ex-
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puesto, la vinculacién de un
Auditor Operativo a una
organizacion, presume la existen-
cia de un confrato no laboral y un
trabajo probablemente peri6dico
mas no continuo, de tal forma que
se tenga un profesional indepen-
diente cuyo dictamen y recomen-
daciones, no admitan asociaciones
de ninguna indole.

Sugiere esto  enfonces una
similitud entre la Auditoria Exter-
nay la Operativa; sin embargo, fe-
niendo principios y normas
estandares, la Auditoria Operativa
es mucho mas Administrativa y la
Externa esta relacionada siempre
con la parte financiera y Contable.
Aunque parezca un simple caso de
términos, lo importante es tener en
cuenta que la base de cualquier
escrifo en el que se exponga una ex-
plicacién sobre Auditoria, se debe
enfatizar siempre en la necesidad
de un cargo de control en la em-
presa, si no de una manera formal
(permanente), admitir la
realizacién de una labor de segui-
miento en forma peri6dica, sobre
operaciones, procedimienfos y
sistemas en general, para lograr
actualizacién de métodos, preven-
cion de fraudes y en general, la
completa satisfaccion de las metas
y objetivos de la organizacion.
Tratando de infegrar las ac-
tividades descritas, podremos
decir que la Auditoria Operativa
combina las técnicas de la Ad-
ministrativa y la Contable, en los
casos que se juzguen aplicables.
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DINAMICA PSICOLOGICA DE LA
SELECCION DE PERSONAL

MARTHA GALVIS DE MANTILLA
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La experiencia diaria, el simple
contacto de los seres humanos, nos
lleva a la conclusién de que los in-
dividuos en sus realizaciones, ac-
tuaciones y manifestaciones son
diferentes entre si, uno de ofro. Las
causas de estas diferencias se han
atribuido a diferentes factores, a
veces a interpretaciones
cientificas, a veces, ofros menos
cientificos, religiosos o
supersticiosos.

Siempre hubo poetas, musicos,
filésofos, técnicos. Cada una de
estas profesiones exige aptitudes
diferentes. Las diferencias in-
dividuales fambién se encuentran
en el campo de los animales, sin
embargo, es evidente una diferen-

reacciones personales ante el
trabajo y sus efectos, lo constaté

Bessel, en 1816, astrénomo, quien
se interesé por estudiar la ecuacién
personal, examinando la diferen-
cia existente entre diversos obser-
vadores del laboraforio
astronémico de Greewich.

En la aplicacion de estos estudios
al campo industrial, se presentan
los aportes de F.W. Taylor,a co-
mienzosdel siglo XX,quienconelob-
jetivo de una mayor produccién a
menor costo, propuso seleccionar a
los mejores hombres para el fraba-
jo determinado, sosteniendo que
los sujetos capaces de desarrollar
un trabajo dado, en un tiempo
prescrito, eran declarados aptos,
losr i

cia muy grande entre el animal y el
hombre, desde el punto de vista
diferencial: el animal no es cons-
ciente de sus diferencias.

Las mas tempranas interpreta-
ciones de las diferencias in-
dividuales, las enconframos en los
filosofos griegos. En la RepUblica
de Platén, se expresan conceptos
como el reconocimiento de que no
existen dos personas exactamente
iguales, sino que cada una de ellas
difiere de la otra en sus aptitudes,
estando capacitados para ocupa-
ciones diferentes.  Aristételes
escribe sobre las diferencias de
grupo, de razas, de sexos.

En 1575 Ps. D. de Huarte de S.
Juan, escribid la obra “’Examen de
ingenios para las ciencias’, donde
estudia el problema diferencial al
modo cientifico de su tiempo.

El grupo de los educadores del
Siglo XVIII y XIX, Rousseau,
Pestalozzi y otros, se interesaron
por la Psicologia individual de los
nifios, segun ellos, los métodos
educativos debian estar de acuerdo
no con criterios externos sino con
Ia?‘o capacidades diferenciales del

nifno.
El hecho mas significativo en el
anélisis individual de las diferentes
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Sin embargo, su método de selec-
cién en la actualidad se encuentira
superado, pues su visién no fue
mas alld de una seleccibn de tipo
fisico, de fuerza.

Las ideas de la seleccibn fisica ex-
perimental, fue mejorada con la
teoria de las aptitudes, siendo la
aptitud identificada, bajo el &ngulo
de la seleccion profesional, como
una disposicién virtual en el naci-
miento, acrecentada luego por |a
experiencia, es decir, el cumpli-
miento de una tarea, sea o no in-
dustrial, hace recurrir a un conjun-
to de apfitudes. Las apfifudes inter-
vienen en niveles diferenfes, exis-
tiendo un nivel inferior por debajo
del que la ejecucion no es satisfac-
toria.

Las técnicas de seleccién, comien-
zan entonces a ser elaboradas per-
mitiendo escoger los frabajadores
en funcién de las caracteristicas
psicolégicas y fisiolégicas exigidas
por la tarea.

El proceso selectivo llega a
organizar sus  fundamentos,
métodos y técnicas cuando las
dificultades econdmicas y sociales
de la Ultima guerra, imponen
revisar criferios. La empresa se
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vuelve mas compleja en todos sus
engranajes y procedimienfos de
ejecucién, elevando el nivel profe-
sional y cultural de la mano de
obra. La situacién social y la lucha
por la simple mejora de la existen-
cia, lleva a una participacién ac-
tiva de los productores o mano de
obra asalariada, en la misma
organizacion de la sociedad.

Con respecto a los mandos, se con-
cede importancia al comporta-
miento que refleja una respon-
sabilidad ligada a la funcibn, talen-
to para el manejo de los subor-
dinados, habilidad para el manejo
de relaciones interpersonales,
juicio objetivo y respefo a la
dignidad de la persona humana.

A partir de esto, la seleccién profe-
sional concede importancia al
aspecto de la personalidad que
unido, a las aptitudes y
capacidades, lleva a la estruc-
turacién de un sistema. Aparecen
procedimientos descriptivos y
empiricos, cuestionarios, pruebas
de aptitudes y personalidad, en-
frevistas, técnicas experimentales
que se fundamentan en procedi-
mientos psicoméiricos aplicables a
situaciones particulares que ins-
tituyen direcirices de comporta-
mienfo al servicio de la empresa y
del trabajador.

La seleccidn de personal entonces,
se puede considerar mas como una
etapa de proceso de induccién y
preparacién para el trabajo, es un
producto de la division del trabajo,
que dia a dia se ha ido especializan-
do hasta llegar al momento actual
en donde surgen nuevas profe-
siones y oficios con exigencias o re-
quisitos que implican méas comple-
jidad y sutileza en la seleccién de
las personas que van a ser respon-
sables de tales tfareas. Con la
automatizaciéon de los procesos de
produccién en la industria, la
predominancia del factor fisico
sobre cualquier ofra cualidad del
hombre, es desplazada por la
necesidad de desarrollar ofras ap-
titudes mas complejas en su
esfudio para poder desempefar
con éxito las tareas del mundo in-
dustrial moderno.

PROCESO DE SELECCION

El primer paso al desarrollar un
proceso de seleccion es analizar y
describir la actividad para la que
se requiere personal, o sea el
puesto de trabajo.

“Un puesto, es una agrupacion
relativamente  homogénea de
tareas laborales disefiados para

-varios

lograr cierto propésito esencial y
perdurable en una organizacion’

El anélisis de puesto consiste en

rrollado durante su permanencia
en laempresa. i

La politica de las promociones es
especial e positiva y

definir el puesto y describir lo que
el puesto requiere en cuanto a com-
portamiento de los empleados, lo
observable. Es fuente de in-
formacién basica para toda
planeacién de recursos humanos,
precisando las funciones, las
tareas y los requisitos para cada
puesto en la organizacion.

Las grandes empresas fienen
analistas de cargos especialmente
adiestrados, en organizaciones
mas pequefas es el supervisor
quien hace el anélisis, ojala con la
colaboracién de los empleados
mismos. El anélisis consta de dos
partes: un planteamiento de las
labores que han de efectuarse
(descripcion del cargo) y las
destrezas y conocimientos que
debe poseer quien ocupe el cargo
(especificacion del cargo).

Para obtener estos dafos se siguen
procedimientos,  cues-
tionarios, observaciones directas,
entrevistas, etc., los dafos obfeni-
dos se pueden valorar con arre-
glo a criterios dados y las pun-
tuaciones resultantes expresarse
de manera grafica a través de los
llamados perfiles profesiograficos
o profesiogramas, que nos indican
las caracteristicas de cada puesto
y los rasgos personales que im-
plican.

Los andlisis ocupacionales deben
responder a los inferrogantes: Qué
se hace, Como se hace, Por qué lo
hace y Para qué se hace, pudiendo
determinar a través de ellas, el
punto de partida del proceso:
Quién lo hace?

OBTENCION DEL RECURSO HU-
MANO

Una vez determinado el analisis
ocupacional y conociendo lo que
realmente se requiere, el procedi-
miento contina con la consecucién
de personas, una vez determinadas
las necesidades de la empresa y
definidas sus propias politicas.

Las fuentes de reclutamiento son
de dos tipos; de acuerdo a su pro-
cedencia:

— Internas

Por candidatos provenientes de
familiares de otros trabajadores
ya empleados, parientes;
recomendaciones y relaciones
especialmente de directivos o per-
sonal de cierto nivel jerérquico; y
por promociones y ascensos
aprovechando las caracteristicas
que los individuos hayan desa-
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mofivadora para los trabajadores
de una organizacion, ya que per-
mite la identificacién con los in-
tereses y objetivos de ésta.

— Externas

Conformada por candidatos que
no poseen vinculos de ninguna
indole en la Compaiia y que
pueden llegar a fravés de: univer-
sidades o institutos técnicos,
asociaciones y gremios, agencias
de empleo, firmas asesoras de
seleccién y avisos publicitarios.

INSTRUMENTOS DE SELECCION

El proceso de seleccién, es esen-
cialmente de prediccién, se trata
de escoger, acertadamente, cuval
de los diversos aspirantes es el mas
apfo y adecvado para desempeiiar
el puesto de trabajo o tiene las me-
jores probabilidades de éxito. Para
poder establecer tal prediccién es
necesario, no solo conocer el
Andlisis ocupacional, sino tam-
bién, recoger la mayor in-
formacioén posible de las personas
candidatas.

Generalmente los instrumentos de
seleccion son de cinco clases:

FORMULARIOS DE SOLICI-
TUD

Hojas de vida, inventarios
biograficos, cuyo disefio permite el
mayor acceso posible a la in-
formacion, de facil verificacion.

ENTREVISTAS

Entrevistas personales, in-

dividuales o en grupo, cuyas
técnicas bien utilizadas permiten
la confrontacion de los formularios
y la indagacién de elementos
necesarios para los fines pro-
puestos. La enfrevista efectiva, es
una comunicacion bilateral. Per-
mite al entrevistador enterarse de
lo relativo a los antecedentes, in-
tereses y valores del candidato y
también le da a este 0ltimo la opor-
tunidad de hacer preguntas acerca
de la organizacién y el empleo.

EXAMENES FISICOS

Generalmente estas pruebas son
utilizadas como respaldo legal y
ético de la responsabilidad que la
compaiiia asume al contratar su
personal, suministra importante
informacién para casos de ac-
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cidente, seguros y reclamaciones
por enfermedades profesionales.
Sin embargo, hay muchos oficios
que requieren elementos
psicofisicos importantes, condi-
ciones especiales de destreza
motriz, sensibilidad sensorial de
respuesta, a veces vigor, fuerza y
tolerancia de condiciones
desagradables de tfrabajo y es el
examen fisico el que determina si
el candidato posee, 0 no estas
cualidades. El departamento
médico o personal de salud
adscrito  al establecimiento,
estaria en condiciones de deter-
minar, con base en el anélisis
ocupacional, estos componentes.

PRUEBAS PROFESIONALES

Se trata de la revision cuantitativa

de los conocimientos especificos
del trabajo, su preparacién para
éste, conocimientos generales del
oficio y de la experiencia que posee
el aspirante. Comportamientos
relacionados con tareas
especificas. En este punto, la ad-
ministraciéon debe decidir, quién
elabora la prueba con base en los
conocimientos requeridos para el
efecto, siendo los encargados de la
supervisién inmediata los que in-
formen qué aspectos son los méas
importantes, para ser observados
medidos y predichos.

EVALUACION PSICOTECNICA

Las pruebas psicolégicas han sido
establecidas en el campo in-
dustrial, tratando de encontrar
medios objetivos para medir las
cualidades de los aspirantes a un
empleo y también para usarlas con
empleados que son candidafos a
traslado o promocién. Sus prin-
cipales ventajas consisten en que
pueden identificar cualidades y
talentos que no revelan las en-
trevistas eliminando la posibilidad
de que las decisiones obedezcan al
perjuicio del entrevistador o super-
visor, sino mas bien a la habilidad
potencial del entrevistado.

En cualquier contexto que se haga
la seleccién de personal, debemos
tener en cuenta, como anotamos al
comienzo, que las personas
difieren entre si en muchos aspec-
tos. Diferencias que no se reducen
Unicamente a los aspectos fisico y
de preparacion; las diferencias,
aunque no son tan evidentes, se dan
en aspectos como inteligencia, ap-
titudes, habilidades, motivaciones
y personalidad. Estos rasgos

humanos se hacen presentes en el
mundo del trabajo. Igualmente y
como conclusién a los andlisis
ocupacionales, en el ambiente local
existen diferentes puestos que exi-
gen, cada uno de ellos gran
variedad de requisitos y cualidades
humanas para lograr su ejecucion
con éxito.

Tenemos enfonces de una parte, la
diversidad humana en sus
caracteristicas y de otro lado la
variedad de puestos u ocupaciones
que obligan al estudio vy
preparacién de programas
psicotécnicos que permiten ubicar
a la persona mas adecuada en el
sitio de trabajo que mejor se
ajuste, para su 6ptimo desempefio,
con el concluyente beneficio tanto
para el trabajador como para la
empresa.

Sensoriales
Por su poder Motoras
cualitativo Intelectuales

Afectivas

Elementales
Por su forma

Complejas

[ Infranormales
Normales
Superdotados

Por su intensidad

Por su gradoen
que participa
lainiciativa

Extensos

Poco extensos

social Bajos

Positivos

Indiferentes

Por su clasificacion [ Elevados
Profesionalmente [
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EVALUACION DE LA INTELIGE-
NCIA Y DELASAPTITUDES

La inteligencia y otras aptitudes
especificas (fluidez verbal, rela-
ciones espaciales, habilidad
numérica, etc), deben distinguirse
de los conocimientos y habilidades
adquiridos por las personas
durante su vida. Se relaciona con el
potencial de los individuos para ad-
quirir conocimientos y habilidades.
La inteligencia es una reacci6n
ante la novedad y hasta en las ac-
tividades méas elementales, el hom-
bre tiene que enfrentarse con las
cosas, interpretarlas y reaccionar
0 accionar.

Las aptitudes pueden clasificarse
desde varios puntos de vista, Blan-
co Cohen (2), en su libro ““cémo
seleccionar nuestro personal”, las
presenta asi:

Percepcién
Coordinacién
Aptitud Verbal
Voluntad

Actos de la vida diaria

Sentido estético
Sensibilidad
Percepcién arménica
Agudeza auditiva

Creador

Copia

Intelectuales
Normales

(Olfato en un catador de vinos)
(Olfato en un carpintero)
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La psicometria desde sus inicios
en 1905 con Binet, se ha
preocupado por las escalas
métricas de la inteligencia, trazan-
do patrones estadisticos validos y
fiables que permiten en la ac-
tualidad establecer criterios de
medici6n, evaluacion y diagnéstico
del Cociente Intelectual (C.1.). Las
apfitudes con Thurstone, a la
cabeza y las corrientes fac-
torialistas han realizado estudios
conducentes a la identificacion de
aptitudes a través de pruebas
estadisticas.

En la practica, el rango de
pruebas de aptitud, incluye cual-
quier prueba que prediga el éxito
en un area académica particular,
en una ocupacién especifica o en un
curso de entrenamiento deter-
minado. Las pruebas de aptitud
varian desde pruebas artisticas y
musicales, pruebas de aptitud mas
intelectuales de razonamiento ver-
bal, habilidad espacial vy
creatividad, hasta llegar a pruebas
practicas que involucran destreza
digital y coordinacién de manos y
0jos.

— Habilidad

Es, en general, un término que im-
plica el poder de ejecutar, en la
préctica, el resultado del desar-
rollo de una aptitud, es decir, es
una aptitud expresada por si
misma en la ejecucion. La aptitud,
es considerada como innata y con-
stante, mientras  que las
habilidades y destrezas pueden ser
desarrolladas dependiendo del en-
trenamiento y experiencia, hasta
el maximo permitido por su aptitud
fundamental.

Lipmann, la define como “la
idoneidad del individuo para deter-
minado frabajo, que puede ser
diagnosticada mediante un exa-
men de aptitudes”’.

En el frabajo, en la vida practica
se observa en la actuacién del su-
jefo, ya que éstas son altamente
especificas.

Fleishman en 1962 en la Univer-
sidad de Pittsburgh, determiné su
clasificacién en once agrupa-
ciones:

Control de precision.

Coordinacion de varios miembros
del cuerpo.

Orientacién de la respuesta.

Tiempo de reaccién

Velocidad de los movimientos del
brazo.

Control de velocidad.

Destreza manval.

Destreza de los dedos.

Fijeza de la mano y del brazo

Velocidad de la mufeca y del
do.

Apl;ntar.

EVALUACION DE PERSONALI -
DAD

La personalidad es lo que hace a
un individuo diferente a otros, in-
cluyendo todas sus caracteristicas
psicolégicas. Se refiere a la cons-
titucién emocional de la persona
que responde espontaneamente a
los estimulos del medio ambiente.
Lo que pretende la Psicologia con
el estudio de Ia personalidad, en los
individuos que van a ocupar un
puesto de trabajo, es buscar la per-
sona 0 personas, con mayor
capacidad adaptativa al tipo de
trabajo y a la organizaciéon em-
presarial. En un sentido positivo,
cuando en la empresa se logra la
vinculacién de personal
psicolégicamente estable y
sanamente estructurados, es facti-
ble la consecucién de un adecuado
ambiente de trabajo.

Teniendo en cuenta ademas que
para los diferentes tipos de traba-
io, se requieren igualmente rasgos
de personalidad especificos que no
se encuentran en todas las per-
sonas, ya sea porque se den en bajo
nivel, o porque ésta no los posee.
Para la medicién de la per-
sonalidad, sus componentes y
rasgos, el desarrollo de los pro-
cesos de evaluacion y diagnéstico
en psicologia clinica ha sido
evidente. Tanto la psicometria,
como las técnicas proyectivas, per-
miten en la actvalidad realizar
estudios individuales y colectivos,
rapidos o profundos, los cuales den-
tro de las normas de validez y con-
fiabilidad permiten establecer
escalas de valores comparativos
ajustados a las caracteristicas pro-
pias del individuo en su per-
sonalidad.

En el campo industrial, la
utilizacién de las pruebas de per-
sonalidad, debe ser mas que fodo
de tipo psicométrico: pruebas ob-
jetivas en las que no deben existir
desacuerdos entre las diferentes
puntuaciones, escalas e inven-
tarios de personalidad, tipo
M.M.P.1., 0 medidas objetivas de
desempefio-calificacién del grupo
del Anélisis Factorial.

Sin embargo, no debe descartarse,
en algunas oportunidades, la
aplicacién de pruebas proyectivas
y estudios clinicos individuales,
conducentes a la determinacion de
cuadros clinicos en situaciones de
conflicto o a la determinacién muy
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detallada de las caracteristicas de
la personalidad para la escogencia
de candidatos a cargos que por su
delicadeza, responsabilidad vy
magnitud, asi lo ameriten,
especialmente en el manejo de
relaciones interpesonales.

SONDEO DE MOTIVACIONES Y
ESTUDIODE ACTITUDES

Las pruebas motivacionales, de
frecuente aplicacién en Orien-
tacion Profesional, se usan tam-
bién en la empresa para defer-
minar el interés del individuo para
oficios especificos ayudando de
esta forma a predecir adapta-
ciones a las diferentes ocupa-
ciones. Las personas desean,
trabajan y realizan sus acciones
para obtener y disfrutar una
variedad de cosas, desde las mas
basicas necesidades de satisfac-
ciébn, como son las fisiolégicas,
hasta las mas elevadas
necesidades psicol6gicas de auto-
realizacion y auto-estima.

La motivacién en el tfrabajo se
maneja de acverdo a la expec-
tacion, permitiendo experimentar
el hecho de que los individuos
trabajan mejor en situaciones en
los que obtengan objefivos im-
portantes para ellos y dentro de los
cuales se sientan respaldados por
lo que les gusta, conocen o le in-
teresa hacer.Por lo tanto, los ins-
trumentos de medicién de motiva-
ciones deben de tener en cuenta las
diferencias individuales de las
necesidades y el grado en el cual se
satisfacen estas necesidades, asi
sea aun, en el plano tedrico de las
expectativas.

ESCALASDEACTITUDES

Dado que la relacién laboral de un
individuo con su empresa implica
generalmente su integracion, en un
confexto social, la evaluacion
psicolégica puede orientarse hacia
la determinacion de las actitudes
de la persona en relaci6n al pensar,
sentir y su predisposicién a com-
portarse en una forma deter-
minada, siendo esta Ultima, su
aspecto mas importante.

La unica forma en que podemos
inferir tal predisposicién, en la
evaluacioén selectiva, es midiendo
sus pensamientos y conceptos,
hacia topicos determinados, ya que
la conducta en si, ain no ha ocu-
rrido.No podemos olvidar sin em-
bargo que la conducta muchas
veces difiere de los pensamientos,
concepto y expectativas, debido a

—

la presencia de presiones sociales
adicionales, con frecuencia las per-
sonas inhiben su conducta debido a
un temor realista de las consecuen-
cias; pero de todas formas, los pen-
samientos y los conceptos siguen
siendo importantes, porque al
retirarse la inhibicion se presenta
la conducta apropiada. Por lo tan-
to, cuando medimos actitudes, im-
portan los componentes
cognoscitivos, afectivos y con-
ductuales.

Likert, Thurstone y actualmente
Guttman, han realizado plantea-
mientos interesantes que permiten
toda clase de informacion
estadistica para la construccién de
estas escalas.

CARACTERISTICAS DE LAS
PRUEBAS PSICOLOGICAS

Las condiciones que hay que tener
en cuenta al establecer un examen
psicotécnico, son las siguientes:

— Que las pruebas sean
discriminatorias.

— Que estén ftipificados o nor-
malizados.

— Que sean fiables.

— Que sean validos.

— Que sean practicos, econémicos
y actualizados.

DISCRIMINACION

Las pruebas deben ser construidas
en forma tal, que permitan iden-
tificar los buenos elementos de los
que no sirven. La distribucion de
los individuos debe permitir su
colocacién en una escala, por lo
tanto su dificultad (relativo a
pruebas de inteligencia y ap-
titudes) deben permitir in-
formacion sobre las diferencias en-
tre las personas. Para poder
discriminar  efectivamente, a
través del rango total de la
poblacién por medirse, deberd
seleccionarse cuidadosamente las
preguntas o la prueba fotal, de
manera que varien en dificultad y
sean apropiadas para la poblacién.

TIPIFICACION

La comparacién e interpretacion
de los resultados tiene que hacerse
con respecto a individuos nor-
males, dentro de los parametros
culturales y estadisticos de la
regiébn, no con respecto a super-
dotados o infradotados. Por lo tan-
to, su comparacién se debe tomar
con datos del maximo de poblacién
0 en su defecto con una muestra
representativa. Generalmente,

cuando se escoge una prueba ya
establecida, el baremo regional
permite la interpretacion nor-
malizada en este sentido.

FIABILIDAD O CONFIABILI-
DAD

La fiabilidad supone el grado de
constancia que tienen las medidas
efectuadas por la prueba. Un test
es fiable cuando sus resultados son
consistentes, estimando el grado
de correlacién que tiene consigo
mismo, lo que permite conclu-
siones concretas.

VALIDEZ

Las pruebas tendran validez si la
informacién que proporciona co-
rresponde a las cualidades que se
buscan con la aplicacién de la
prueba. La validez indica que tan
bien realiza el test, la tarea para la
cual fue disefiado.

Generalmente su correlacion debe
realizarse con pruebas similares
que miden lo mismo o con criferios
de conducta de la vida real.

PRACTICAS, ECONOMICAS Y
ACTUALIZADAS

Evidentemente ademas de estas
condiciones, es importante que las
pruebas sean practicas, para que
se entiendan sus instrucciones, se
puedan aplicar facilmente y su in-
terpretacion sea posible; su
aplicacion debe representar en
conjunto un costo para la empresa
en proporcion a su eficacia y su
escogencia acorde con el medio
social, cultural, personal y el
momento en que se vive.

La escogencia de las pruebas
depende especificamente de la for-
macién profesional de la persona
que realice el estudio psicotécnico
descrito de su experiencia y con-
fianza en ellos, sin olvidar las
caracteristicas de las personas
evaluadas y las necesidades de la
empresa. Actualmente existen al
servicio de la seleccién de per-
sonal, instituciones nacionales y
extranjeras cuya labor, con
relacién a la construccion, adap-
tacion y normalizacién de test, per-
mite a los profesionales de la
Psicologia, beneficiarse en su
trabajo, sin embargo, la formacién
académica del Psic6logo en Colom-
bia y en otros paises, le permite
construirlas si es el caso, dentro de
las normas requeridas por la
Estadistica y la Psicometria.

17

LAENTREVISTA PSICOLOGI -
CA COMO CRITERIO DE SELEC-
CION

En algunas empresas, una en-
trevista bien estructurada vy
preparada, puede ser ufilizada
como procedimienfo Unico de
seleccién. Sin embargo, cuando se
realiza desde la orientacién y pro-
gramacién de una evaluacién
psicotécnica, ésta constituye la
etapa de comprobacion, de los
resultados de las pruebas y el en-
cuadre de una interprefacion
global de las caracteristicas de los
aspirantes.

Se valora en ella elementfos de
salud, aprendizaje, experiencia a
través de su porte, apariencia y
modales. El entrevistador puede
constatar expresion oral,
estabilidad, madurez emocional,
sociabilidad, grado de inferés y
motivaciones.

La entrevista tiene un margen de
error en la apreciacion subjetfiva,
ésta serda menor cuanto mas
técnicamente esté capacitado el
entrevistador y mas experiencia
tenga en este fipo de trabajo,
aclarando posibles dudas presen-
tadas a través de la administracion
de las pruebas, manejando, en la
mejor forma posible, los niveles de
ansiedad que la  situacién
evaluativa presenta, en todos los
candidatos, normal en esfe tipo de
situaciones. .

CONCLUSIONES

Los meétodos psicotécnicos de
seleccion de personal han sido
creados como herramienta auxi-
liar al proceso de escogencia de
aspirantes, buscando especifica-
mente su objetividad. Es una
realidad que segln los casosy
las personas, UNnos son mMas
eficaces que otros, en unos y ofros
cargos. En el momento de la selec-
cién, la empresa tiene que adquirir
un mayor nimero de datos que per-
mita corregir las innumerables
deformidades que aporfa a una
escogencia el propio individuo y las
personas que examinan. Permi-
tiendo en un futuro, que después de
esfe proceso, se pueda obfener de
éste, el mejor rendimiento para
todas las personas que se encuen-
tran vinculadas a una relacién
laboral.
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