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Introducción




    Este libro tiene como principal objetivo aportar información sobre la técnica de trabajo con los test más utilizados en los diversos campos profesionales, ya que su empleo es muy frecuente.




    Los test utilizados en el mundo del trabajo se pueden clasificar en dos grupos: los test de personalidad y los test de aptitud o eficiencia. Los primeros, por su gran complejidad, sólo serán tratados brevemente. Los de aptitud o eficiencia serán expuestos de manera más detallada.




    La utilización de los test plantea las siguientes preguntas:




    — ¿Por qué deben utilizarse los test en pruebas de selección?




    — ¿En qué campos es más interesante su utilización?, ¿en cuáles es discutible?




    — ¿Qué arriesgamos al pasar los test?




    — ¿Qué conclusiones se pueden extraer?




    No tenemos la ambición ni la pretensión de responder a estas preguntas con exactitud; en realidad, nuestro objetivo es suscitarlas e intentar plantear una síntesis con los aspectos positivos y negativos, ofreciendo la posibilidad de conocer estas técnicas a través de ejemplos concretos. Tales ejemplos le permitirán, no adiestrarse, sino familiarizarse con estos métodos. La presentación que seguiremos será lo menos técnica posible, con el fin de que resulte clara y fácilmente comprensible.




    Este libro se dirige a un público muy amplio: a quien busque empleo, a estudiantes o cualquier persona cuya situación personal actual sea susceptible de ser modificada, y en fin, a todas aquellas personas que algún día deban realizar algún test de los utilizados en el mundo del trabajo.


  




  

    
Los test. Mitos y realidades




    
■ Desmitificación de los test




    Antes de abordar la presentación de los diversos test utilizados en el mundo laboral, es importante, primero, denunciar ciertos prejuicios creados en relación a ellos.




    Queremos manifestar muy claramente que no deseamos que el lector adquiera una visión idealizada de los test, sino que los comprenda del modo más objetivo posible, otorgándoles la importancia justa que merecen.




    
■ Las críticas formuladas contra los test




    
Confusión entre el método clínico y el método diferencial




    ¿Por qué el empleo de los test ha sido motivo de reprobación en muchas ocasiones?




    En primer lugar porque existe una confusión entre los test que se utilizan con fines clínicos y aquellos utilizados para efectuar un proceso de selección.




    Si algún test clínico se utiliza también para realizar un proceso de selección, se debe a que previamente ha sido estudiado y homologado para este fin.




    Los test más criticados suelen ser los de personalidad, sobre todo los métodos proyectivos, como el Rorschach o test de las manchas de tinta.




    Hay quienes consideran inconcebible que las pruebas proyectivas, usadas habitualmente para diagnosticar algún trastorno psicopatológico, se utilicen en el proceso de selección de personal, y argumentan que se trata de una violación de la personalidad o un atentado contra la libertad. En realidad nada de eso es cierto si el psicólogo responsable de pasar el test se limita a referir los resultados única y exclusivamente en relación con la capacidad laboral y se abstiene de hacer interpretaciones clínicas, pues este no es el objetivo que se persigue en un proceso de selección. Por otro lado, también hay quienes argumentan que un test proyectivo pretende demostrar algo que no puede justificarse empíricamente, como es la actividad del inconsciente, y que por tanto su valor es dudoso.




    Por todo ello no se extrañará el lector si afirmamos, en tanto que psicólogos, que existe un estrecho vínculo entre la personalidad del hombre y la forma en que este transmite sus sentimientos y sus pensamientos, lo que conforma sus vivencias.




    
La clasificación de las personas




    A muchas personas les atemoriza el aspecto selectivo de estos test.




    A nadie le gusta verse clasificado, incluido en una categoría y, por tanto, comparado a unos y diferenciado de otros. A su vez la selección es también un proceso en el que se cuestionan las capacidades del candidato, lo que puede atentar contra el propio orgullo.




    Sin embargo, es necesario reconocer que actualmente la selección se ha convertido en una necesidad en muchos procesos de contratación laboral, puesto que ante una convocatoria de empleo se presentan muchos candidatos.




    La utilización de los test, que no es más que una parte del proceso de selección, permite evitar errores que podrían cometerse en el caso de dejarse llevar sólo por la impresión que despierta el candidato.




    En realidad es un error creer que los test pretenden clasificar a los individuos con etiquetas tales como bueno o malo, puesto que su objetivo es encontrar aquella o aquellas personas cuyas capacidades evaluadas se correspondan con las exigencias requeridas para el puesto de trabajo.




    
Las consecuencias de la divulgación de estos métodos




    Con frecuencia se formulan críticas contra la utilización de los test por no tener —dicen quienes los critican— una base científica y por no ser lo suficientemente aptos para realizar un análisis de las características de la persona. ¿Qué hay de cierto en ello?




    La psicometría, es decir, la disciplina que se encarga de la elaboración de los test, no puede recibir el apelativo de ciencia exacta como la física o la matemática. No es una ciencia en el sentido de que no pretende descubrir leyes objetivas sobre ciertos fenómenos. La psicometría es una disciplina que intenta averiguar mediante técnicas que poseen validez científica y estandarizadas, los rasgos psicológicos que son difíciles de apreciar a simple vista.




    La inteligencia y la personalidad son dos aspectos muy difíciles de definir y de estudiar; por ello, las técnicas desarrolladas no consiguen explorar más que una ínfima parte de aquellas. Esta limitación queda, por otra parte, bien clara en el conocimiento de los profesionales.




    Nuestra sociedad evoluciona hacia un mayor conocimiento del ser humano, que queda patente en los avances de la medicina. Pero también preocupa lo que se desconoce del psiquismo. Hay quienes buscan respuesta en la astrología, acudiendo a videntes o simplemente consultando el horóscopo.




    Otro recurso es utilizar los test que se publican en algunas revistas. Pero tales métodos carecen de fiabilidad, ya que no suelen estar construidos por psicometristas y por ello no se consigue otra cosa que descargar una angustia momentáneamente, cuando no acrecentarla.




    Estos procedimientos sólo han servido para difundir una técnica errónea y confundir a las personas que buscan en ellos un medio para tranquilizarse, creyendo así que llegan a conocerse. Y también han servido, desgraciadamente, para que los test psicológicos utilizados en los procesos de selección sean comparados con esos cuestionarios que no tienen ningún valor.




    Es preciso saber, y posteriormente se volverá a incidir sobre ello, que la elaboración de un test exige numerosos estudios, cuyo alcance no debe descuidarse. Trabajando sobre alguno de ellos, esperamos que sea más fácil para todos comprender las características de un test de selección, dejando de confundirlos con aquellos que son propuestos únicamente como pasatiempos cotidianos.




    Se trata (tras haber aclarado hasta dónde pueden llegar los reproches hechos sobre los test), de desmitificar la psicotecnia, dado el desconocimiento que existe de los test y de su utilización.




    
■ Los test y la selección




    
El papel de los test




    El test es una prueba destinada a evaluar las aptitudes (es decir, las capacidades), o las actitudes (la manera de ser y de reaccionar ante una situación de trabajo) con el fin de comparar la capacidad personal en relación con los requisitos que deben cumplirse para lograr el empleo solicitado.




    Esta prueba debe ser reproducida y contestada de forma estrictamente idéntica por todos, con el fin de situar a los candidatos en situaciones similares y poder así realizar una mejor comparación.




    
Los diferentes dominios en la utilización de los test




    Existen cuatro ámbitos de utilización de los test: el clínico, el militar, el escolar y el profesional. Uno de ellos sólo será brevemente presentado aquí, ya que no es objeto de nuestro estudio; es, por supuesto, el ámbito clínico, vinculado exclusivamente a la patología.




    • Ámbito clínico: gracias a él han sido elaboradas las técnicas. Tanto si se trata de estudiar el trastorno concreto de un individuo como de conocer el origen de ciertos problemas que han llevado a conflictos internos, los test tienen una utilización muy amplia para evaluar la patología del individuo. Explorando las características de los trastornos de la personalidad, puede proporcionarse el tratamiento adecuado en función de los resultados obtenidos.




    • Ámbito militar: en el ámbito militar se utilizan los test de manera muy simplificada, con el fin de asignar el destino a cada uno en función de sus capacidades. Los test sirven igualmente para saber qué personas no pueden cumplir el servicio militar por su fragilidad psíquica.




    • Ámbito escolar: los test de eficiencia, especialmente elaborados para los niños, permiten apreciar su capacidad intelectual, el modo de funcionamiento de su cerebro, localizar posibles deficiencias y necesidades educativas. Los test vocacionales o profesionales permiten orientarlos hacia aquellos campos que se correspondan mejor con sus capacidades.




    • Ámbito profesional: la orientación, la formación y la selección se sirven de la utilización de los test, pero en realidad éstos no son más que una herramienta entre otras, puesta a disposición de las categorías profesionales implicadas.




    
Los diferentes métodos de selección




    La psicometría es, por lo tanto, uno de los métodos más utilizados en el proceso de selección de un individuo para un puesto de trabajo.




    Es el análisis y la combinación de diferentes datos lo que hará posible llegar a una conclusión sobre la idoneidad de tal o cual persona. Los diferentes métodos utilizados por separado no facilitan la toma de ninguna decisión definitiva; la misión de cada uno de ellos es aportar elementos suplementarios o confirmar ciertos puntos.




    Un candidato no debería ser nunca contratado exclusivamente a partir de los resultados obtenidos en los test; hacerlo sería un grave error. Pero, ¿qué es lo que debe analizarse y ser tenido en cuenta?:




    — el dossier de candidatura;




    — la entrevista personal;




    — los test.




    EL DOSSIER DE CANDIDATURA




    Tanto si su solicitud es espontánea como si es la respuesta a un anuncio de oferta de trabajo, su dossier de candidatura debe de estar formado por un currículum vitae, una carta manuscrita y, ocasionalmente, una foto.




    El currículum vitae es un documento mecanografiado, organizado en cuatro o cinco puntos, que proporciona a quien lo lea ciertas informaciones necesarias sobre el candidato.




    Estos datos son:




    — su ficha de identificación (nombre, apellidos, dirección, etc.);




    — su formación (estudios, lenguas, etc.);




    — su experiencia profesional (la empresa, sus funciones, etc.);




    — circunstancias varias (ocio, visitas al extranjero, situación militar, etc.);




    — sus objetivos (el empleo que se está buscando, el tipo de sociedad en la que se desearía trabajar, sólo si se trata de una candidatura).




    La redacción y la presentación del currículum vitae debe ser lo más clara posible y debe producir el suficiente impacto como para que el lector desee conocerlo.




    La carta manuscrita es un texto de presentación y resulta totalmente indispensable. Sirve a menudo para que la empresa realice un análisis grafológico, pues permite descubrir las razones de su candidatura y despertar el interés del lector impulsándole a leer el currículum vitae con más atención. La grafología se utiliza frecuentemente en la selección de personal, ya que, en función de la inclinación de las letras, de la presión de estas, su dirección, su forma, etc., permite revelar ciertos rasgos de la persona, como su sensibilidad, su modo de afirmarse, su dinamismo, sus capacidades para seguir una acción, su facilidad para la organización, etc.




    El estudio grafológico puede ayudar a poner de relieve aquellos trazos de la personalidad de los candidatos ya preseleccionados a través de las entrevistas y de los test. Es un método que permite completar los resultados obtenidos por otras técnicas.




    La carta manuscrita debe ser redactada con el mayor esmero y presentada con toda corrección tanto en la forma como en el fondo.




    La foto es en general muy solicitada y resulta, en cambio, menos necesaria ya que no aporta ninguna información suplementaria a quien la recibe y, al contrario, ocasiona un gasto a quien la envía. No se hace jamás una selección sobre una «buena cabeza», y además, los estudios morfológicos que se pueden hacer no están probados. Si la piden, hay que enviarla sin inquietarse mucho por el análisis al que se la someta.




    LA ENTREVISTA




    Es el primer contacto con la empresa. Permitirá al entrevistador conocer personalmente a los candidatos, informarles sobre el puesto a ocupar y conocer si responden a sus deseos.




    Esta entrevista se desarrolla cara a cara con el futuro empleado, o bien mediante un jurado (compuesto, en general, por un jefe de personal y un psicólogo), e incluso a veces puede organizarse un encuentro colectivo con todos los candidatos para discutir algún tema en concreto.




    Es una magnífica ocasión para que el candidato se dé a conocer, explique sus motivaciones y las bazas a favor que posee.




    La entrevista es uno de los momentos más importantes de la selección. No es una conversación cualquiera, sino que el entrevistador la prepara cuidadosamente en función del currículum del candidato y de las exigencias del puesto convocado. El candidato debe preparar también la entrevista seriamente, sin confiar sólo en que ya tendrá suerte.




    Es preferible cuidar el aspecto, porque aunque el criterio de selección no se basa en la apariencia externa, este primer contacto es muy importante y puede condicionar la actitud posterior del entrevistador.




    La entrevista puede tener lugar antes de realizar los test, o después, ya que permite esclarecer algunos puntos oscuros que puedan detectarse en los resultados del test. No obstante, a veces es la única técnica utilizada en la selección. El candidato generalmente realiza dos o tres entrevistas, de ahí la importancia de una buena preparación previa.




    LOS TEST




    Aunque son objeto de numerosas controversias, los test son cada vez más utilizados por los gabinetes de selección, y las grandes empresas disponen, con más frecuencia, de sus propios gabinetes. Los test informan sobre la personalidad y las capacidades; de ahí el interés por su aplicación.




    
■ Los test




    Si bien los test no son utilizados sistemáticamente en todas las operaciones de selección, sí son suficientemente importantes como para conocerlos por si se da tal circunstancia.




    De una forma general podemos constatar que en las pequeñas empresas no los utilizan; en ellas la contratación se hace por medio de una entrevista entre el jefe inmediatamente superior y su futuro empleado.




    Las grandes empresas prefieren dirigirse, muchas veces, a un prestigioso gabinete profesional de selección, o cuando lo juzgan conveniente crean su propio gabinete.




    
■ Por qué y para qué




    Los test tienen numerosas cualidades y aportan informaciones interesantes sobre el candidato.




    Permiten obtener un análisis rápido y completar los antecedentes del informe del candidato y de la entrevista. Aunque sean caros (material y especialistas necesarios), al final resultan baratos ya que evitan que se cometan ciertos errores que a la larga salen más caros a la empresa. Estos test resultan muy interesantes tanto para el candidato como para su futura empresa.




    
El candidato




    No se debe entender esta técnica como una trampa; al contrario, es una manera complementaria de mejorar su suerte en el resultado.




    Su progresión en el futuro trabajo depende de muchos criterios, de los que a veces es difícil estimar la importancia (facilidad de adaptación, dificultad de la tarea, etc.); de ahí el interés de una práctica en la cual las pruebas han sido escogidas en función del puesto.




    El test debe ser, para el candidato, una técnica que ha de tenerse en cuenta, con el fin de evitar ciertas decepciones que puedan empeorar el resultado; aunque no ha de olvidar que serán utilizadas dos o tres técnicas más (entrevistas, grafología, currículum vitae), y que será de la combinación de los resultados de donde saldrá la conclusión final.




    
La empresa




    Es evidente que una empresa ve en la práctica de los test algo más que una gestión filantrópica. Es un medio complementario de evitar ciertos errores y dar objetividad a la selección.




    Crear un puesto de trabajo es caro y por ello todos los medios legales son válidos para evitar errores en la selección, que en el futuro podrían resultar costosos para la buena marcha de la empresa. Si la actividad profesional no ofrece al trabajador ninguna satisfacción, es preciso saber que de ello se derivarán repercusiones enojosas: malestar, conflictos con el entorno, rentabilidad insuficiente para la empresa, etc.




    Por eso los test no sirven únicamente para la selección de personal, sino también como orientación del individuo, para su preparación o para su promoción.




    Cuando un trabajador desea, por razones personales o por necesidades de la empresa, seguir una formación complementaria, es importante escogerla, no sólo en función de los deseos del candidato, sino también de lo que pueda aportarle.




    Los test, una vez más, facilitan este diagnóstico, siempre en asociación con el currículum del candidato y con sus expectativas.




    
■ ¿Cuándo?




    Los test se pasan, con frecuencia, en la fase final de la selección, cuando quedan pocos candidatos tras descartar los que no responden a los requisitos exigidos para el puesto.




    Pueden pasarse entre dos entrevistas, dando ocasión al psicólogo, de este modo, para aclarar ciertas contradicciones puestas de manifiesto por los resultados de los test. El procedimiento será aproximadamente el mismo, ya que se trata de una orientación o de un deseo de formación.




    En cualquier caso, sean cuales sean las razones que han movido a la empresa a pasar los test, esta técnica nunca será la única practicada.




    No concentre todas sus inquietudes en los resultados de estas pruebas; piense mejor que sólo están ahí para completar o confirmar el análisis anterior.




    
■ ¿Cómo y por quién?




    Volveremos posteriormente sobre este tema de una forma más detallada y técnica, pero cabe decir, ya de entrada, que los test se pasan generalmente en grupo.
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