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RESUMEN

Este articulo tiene dos objetivos principales. El primer objetivo es exponer los detalles
précticos de los tests de juicio situacional (TJS), describiendo qué son los TJS, cudl es su
historia, cudles son las caracteristicas principales y cémo se desarrollan. El segundo objeti-
vo es debatir la creciente evidencia empirica que apoya el uso de los TJS, sefialando cudles
son las fortalezas y debilidades empiricas de los TJS. El articulo termina presentando algu-
nos de los caminos claves para la investigacion futura.

ABSTRACT

This paper has a twofold aim. Firstly, it will provide an outline of situational judgement
tests (SJT), including SJT development and main features. Secondly, empirical evidence
supporting the use of the JST will be discussed, showing what their empirical strengths and
weakenesses are. Finally, some suggestions are given for future research.
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TESTS DE JUICIO SITUACIONAL:
INTRODUCCION Y REVISION
DE LA INVESTIGACION

En los ultimos arios, varios de los clien-
tes del Departamento de Reclutamiento
solicitaron una informacion mds detallada
sobre las competencias interpersonales de
los candidatos. En concreto, estas compa-
itas querian disponer de tal informacion
ya en la primera etapa de seleccion. No
obstante, no querian invertir en un costo-
so centro de evaluacion (assessment cen-
ter). Es mds, eran muy escépticas con res-
peto al uso de los inventarios de persona-
lidad del tipo auto-informe. Por tanto, la
oficina de reclutamiento estaba buscando
desesperadamente una forma eficiente de
medir las competencias interpersonales en
las etapas preeliminares de seleccion.

Las Fuerzas Armadas de Estados Uni-
dos se enfrentaban con el problema de un
alto indice de renuncias entre los oficiales
recién empleados. Aparentemente, los ofi-
ciales contratados tenian una vision muy
idealizada del Ejército como el emplea-
dor. Por esa razon, las Fuerzas Armadas
querian incluir en la pdgina web dedicada
al reclutamiento una presentacion realista
del trabajo. Asi, en la pdgina web se colo-
co un test donde a los candidatos poten-
ciales a oficiales se les presentaban unas
situaciones cortas relacionadas con el
liderazgo militar (incluyendo fotos) y se
les preguntaba que harian si se enfrenta-
sen a ellas. Les fue proporcionado feed-
back sobre cada respuesta correcta.

En muchos paises, los predictores pre-
dictores cognitivos se usan habitualmente
en los exdmenes de admision a las univer-
sidades y a los cursos de postgrado. Aun-
que estos tests cognitivos son predictores
vdlidos del rendimiento académico, un

inconveniente es que también presentan
un gran impacto adverso. Por esta razon,
se estdn buscando pruebas estandarizadas
que amplien las competencias evaluadas y
que puedan ser aplicadas a grandes gru-
pos de personas al mismo tiempo.

Estas tres situaciones son solamente
unos ejemplos que podrian ilustrar por qué
los tests de juicio situacional (TJS) estdn
ganado cada vez mds popularidad en los
procesos de seleccion de personal en los
Estados Unidos (Chan y Schmitt, 2002;
Weekle y Jones, 1999). Asimismo, las
investigaciones empiricas sobre los TJS
han estado floreciendo en los tltimos
afios. Esto también ha sido demostrado
con la publicacion del primer libro sobre
los TJS (Weekly y Ployhart, 2006).

A pesar de este desarrollo préctico y de
la investigacion, los TJS no han tenido
gran impacto en la practica de seleccién
de personal en Europa. Una de las razones
podria ser que los profesionales no estdn
muy familiarizados con los TJS como pro-
cedimiento selectivo (Ryan, McFarland,
Baron, y Page, 1999). Otra razén podria
ser que los profesionales estdn familiariza-
dos con los TIJS, pero son escépticos con
respeto a su efectividad.

Sea cual sea la explicacion correcta,
hay una clara necesidad de dar a conocer
los TJS a los profesionales en Europa. Por
eso, el objetivo de este articulo es doble.
Primero, exponer los detalles précticos de
los TJS. ;Qué son los TJS? ;Cudl es su
historia? ;Cudles son sus caracteristicas
principales? ;Cémo se les desarrolla?
Segundo, debatir la creciente evidencia
empirica que apoya el uso de los TJS. En
otras palabras, ;cudles son las fortalezas y
debilidades empiricas de los TJS? se ter-
minard el articulo presentando algunos de
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los caminos claves para la investigacidn
futura.

TESTS DE JUICIO SITUACIONAL.
INTRODUCCION

Definicion y Ejemplos de los TJS

Los TIJS son instrumentos que plantean
a los candidatos situaciones laborales
hipotéticas y muestran las posibles solu-
ciones a éstas. Los candidatos tienen que
decidir cudl de las respuestas alternativas
elegirian. Los TJS se usan habitualmente
para seleccionar a los individuos, aunque
también pueden utilizarse para objetivos
tales como la formacién o el desarrollo
(Fritzsche, Stagl, Salas, y Burke, 2006).

A continuacion se presenta un ejemplo
de un item de un TJS, a saber, uno que fue
incluido en un video-TJS para los candi-
datos al puesto de enfermeria (Weekley
and Jones, 1997, p.38-39): Una auxiliar
de enfermeria entra en el comedor y
observa al hijo de uno de los pacientes
recién ingresados, que parece estar muy
triste. [La escena empieza cuando la auxi-
liar de enfermeria entra en el comedor y
se acerca al hijo del residente.]

Sandy: ;Sefior Andrews? ;Estd usted
bien?

Arnie: [Evidentemente ha estado llo-
rando, pero intenta serenarse] Oh, no
sé... Esta es una de las cosas mds dificiles
que he tenido que hacer. Me siento muy
culpable de que mi padre esté aqui.

Sandy: Parece que él estd bien aqui. Se
estd adaptando bien.

Arnie: Pero no estd tan comodo como
lo estaba en casa.
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Sandy: Me doy cuenta de que es un
momento dificil para usted, pero estoy
segura que esto saldrd bien cuando su
padre se acostumbre a estar viviendo
aqui.

Arnie: No sabia que otra cosa hacer, sé
que el no podia quedarse mds tiempo solo,
pero me siento avergonzado y triste por su
situacion... (El guion se acaba en este
momento).

Si ti fueras la auxiliar de enfermeria,
;qué harias con respecto al hijo del resi-
dente?

a) Decirle que personalmente te ocupa-
rds de su padre.

b) Presentarle a otros familiares de los
residentes que se enfrentan la misma
situacion.

c) Sugerirle que hable con un trabaja-
dor social.

d) Darle un poco de privacidad.

Breve historia de los TJS

Los TIJS tienen una larga historia. De
acuerdo con Weekle, Ployhart, y Holtz
(2006), el primer TIJS fue utilizado durante
los exdmenes del Servicio Civil de
EE.UU. en 1873. Un ejemplo de item era:
«Un banco le pide asegurar proteccion
para un dispositivo, como una marca
registrada, que usardn en sus documentos.
(C6émo responderia a esa solicitud? » Hay
también rastros del uso de los TJS durante
la Segunda Guerra Mundial. Por ejemplo
Ansbacher (1941) mencioné que se utili-
zaron items tales como el mencionado a
continuacién: “Tu equipo deportivo estd
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planeando un viaje a Berlin para asistir al
partido de fitbol Alemania-Inglaterra, que
tendrd lugar dentro de dos semanas. Te
han confiado todos los preparativos y la
gestién del viaje. (Qué harfas?” (p. 381).
En la misma linea, los psicélogos del ejér-
cito estadounidense intentaron evaluar el
juicio de los soldados durante la Segunda
Guerra Mundial. Estas pruebas de juicio
consistieron en guiones con varias res-
puestas alternativas. Las soluciones esta-
ban basadas més en la habilidad de cada
persona de recurrir a su sentido comun,
experiencia y conocimiento general, que
en el razonamiento 16gico.

En los afios 1940, cierto nimero de TJS
fueron desarrollados para medir el poten-
cial de supervision, para medir la habili-
dad de los supervisores para funcionar
efectivamente en las situaciones que
requerian decisiones que implicaban per-
sonas, o para medir el conocimiento de los
supervisores y el entendimiento de las
relaciones humanas en la industria. A
fines de los 1950 y a principios de los
1960, los TJS eran utilizados por las gran-
des organizaciones como parte de la bate-
ria de tests selectivos para predecir el
éxito directivo.

No obstante, el uso de estos prototipos
no fue comin hasta que la version moder-
na fue “reinventada” por Motowidlo,
Dunette, and Carter (1990). Estos autores
examinaron el uso de los TJS para selec-
cionar a los directivos de primer nivel.
Esta medida planteaba a los candidatos
una serie de situaciones laborales descritas
de manera verbal y varias alternativas de
cémo actuar en cada situacién. Los candi-
datos tenian que elegir la respuesta con la
que estarian mds y menos de acuerdo en
cada situacion. (Para una revision mas
detallada de la historia de los TJS, véase

McDaniel, Morgeson, Finnegan, Cam-
pion, y Braverman, 2001).

Caracteristicas principales de los TJS

Un andlisis de los ejemplos de items
muestra las caracteristicas comunes de los
TJS (véase también McDaniel y Nguyen,
2001; Weekley, Ployhart, y Holtz, 2006).
Primero, normalmente los TJS no se des-
arrollan para medir a priori algunos rasgos
especificos subyacentes. Esto los diferen-
cia de las herramientas de selecciéon mds
tradicionales, tales como los tests de habi-
lidad cognitiva o los inventarios de perso-
nalidad. En cambio, los TJS dan una
muestra de la conducta representativa de
un drea de interés, la cual puede ser un
puesto especifico (p. ej. de vendedor).
Esto implica también que la consistencia
conductual es la principal base tedrica de
los TJS. Esto es, la suposicién que el ren-
dimiento del candidato durante la prueba
de seleccion (TJS) serd coherente y por
tanto serd predictivo con respecto a su
desempeifio en el puesto.

Como segunda caracteristica comiin a
todos, los TJS plantean a los candidatos
las situaciones relacionadas con el traba-
jo. La nocidén de que las situaciones pre-
sentadas estdn relacionadas con el puesto
para el que el candidato estd siendo con-
siderado, incrementa la relevancia y el
realismo de los items de los TJS. No obs-
tante, los TJS pueden variar en la fideli-
dad o el realismo con el que presentan los
estimulos (p. ej. las situaciones). La
“fidelidad de la tarea estimulo” se refiere
al grado hasta que la forma de la tarea
estimulo es coherente con la manera en
que se encuentra dicha situacion en el
lugar de trabajo. En este punto debe
hacerse una distincién por un lado entre
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los TJIS de papel y ldpiz o escritos y los
de tipo video o multimedia por otro lado.
Teniendo en cuenta lo anterior, un TJS se
califica como un test escrito cuando el
guién estd presentado en formato escrito
y a los candidatos se les pide elegir e
indicar una alternativa de respuesta apro-
piada en el cuadernillo adjunto al test.
Por lo tanto, los TJS de papel y ldpiz o
escritos tienen una baja fidelidad del esti-
mulo. En cambio, un tipico test en video
consiste en un nimero de escenas de
video, cada una de ellas seguida por una
pregunta cerrada. Cada escena representa
una manera individual de solucionar una
situacion tipica para un puesto concreto.
En el critico “momento de la verdad”, la
escena se acaba y al candidato se le pide
que elija entre varias maneras de actuar.
Las preguntas y las opciones de respues-
tas se presentan de manera visual y se
acompafian de una narracién. Los TJS
multimedia son bdsicamente iguales que
los TJS basados en video. La udnica
excepcion es que el VCR ya no sirve mas
como medio de comunicacién. En su
lugar, mediante los CDs o DVDs, se utili-
zan fragmentos informatizados de pelicu-
las como video-clips cortos. Claramente,
los TJS basados en video y multimedia
permiten que el contexto del item sea
descrito detalladamente, aumentado de
este modo la fidelidad del estimulo.

Tercero, los TIJS tienen frecuentemente
un formato de items de respuesta mdltiple.
Esto significa que los candidatos tienen
que elegir una alternativa entre un listado
de diferentes opciones de respuesta. De
nuevo, estas alternativas de respuesta pue-
den ser presentadas bien de forma escrita
(baja fidelidad de respuesta) o en video
(fiabilidad de respuesta media). En cual-
quiera de los casos, no se pide a los candi-
datos que demuestren su comportamiento
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real. Esta caracteristica diferencia los TJS
con respecto a los estimulos de alta fideli-
dad, tales como los centros de evaluacion
(assessment centers) o las muestras de tra-
bajo, que dan a los candidatos la posibili-
dad de responder de la manera que refleja-
ria su comportamiento laboral verdadero,
observado y evaluado por unos asesores
entrenados.

Otras modalidades de respuesta a los
TJS también merecen atencién. En algu-
nos casos, la respuesta del candidato a una
situacion dada determina la siguiente
situacion a presentar. Asi, los candidatos
se enfrentan con las consecuencias de sus
elecciones. Esto significa que todos candi-
datos no responden a los mismos items.
Estos TJS se llaman “ramificados” o “ani-
dados” o “interactivos”. Una posibilidad
tecnolégica de desarrollar un TJS interac-
tivo es inherente a los TJS multimedia que
presentan a un candidato varios fragmen-
tos de video en funcién de las respuestas
del mismo a un fragmento del video ante-
rior. Esto permite a los TJS estimular la
dindmica de interaccion, manteniendo a la
vez un cierto grado de estandarizacidn.
Ademas de la ramificacion, otra modali-
dad de respuesta es que las instrucciones
sobre las contestaciones alternativas pue-
den tener formato con tendencia conduc-
tual (“;Qué es lo que probablemente hari-
as?”) o formato de conocimiento (“;Cudl
es la mejor respuesta?”).

Una caracteristica final de los TJS es
que la matriz de soluciones (respuestas
correctas) se desarrolla a priori. Esto sig-
nifica que no hay asesores o jueces para
evalidar a los candidatos. Por el contrario,
los TJS se puntian de acuerdo con la opi-
nién de los especialistas o sobre una base
empirica. Se discutird esta cuestién a lo
largo del apartado siguiente.
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En conclusidn, estas caracteristicas prin-
cipales de los TJS clarifican los paralelis-
mos y diferencias entre los TJS y los mejor
conocidos tests basados en muestras de tra-
bajo, tales como los centros de evaluacién
(assessment centers). Las similitudes entre
los TJS y los centros de evaluacion (assess-
ment centers) incluyen que ambos se basan
en el principio de la consistencia conduc-
tual y los principios de fidelidad psicolégi-
ca. Ademas, ambos son métodos basados
en las muestras de trabajo o de conducta
que pueden captar una multitud de cons-
tructos, incluso cuando no fueron pensados
originalmente para medir un constructo
especifico. Las diferencias clave incluyen
que los TJS pueden ser aplicados a grandes
grupos y también por Internet, mientras que
los centros de evaluacion (assessment cen-
ters) se usan habitualmente para muestras
mds pequefias y en lugar concreto. Como se
menciond anteriormente, los centros de
evaluacion (assessment centers) son unas
simulaciones de alta fidelidad debido a que
los asesores observan y evalian el compor-
tamiento real del candidato mientras dura
dicho comportamiento. En contraste, los
TIJS son simulaciones de baja fidelidad
debido a que los candidatos deben elegir
una respuesta correcta entre un conjunto
limitado de respuestas predeterminadas.
Por consiguiente, la estandarizacién estd
contenida en las caracteristicas de los TIS
porque todos deben responder a las mismas
situaciones (con la excepcién de los TJS
ramificados) y la matriz de soluciones se
determina a priori.

Desarrollo se los TJS

Tal y como describen Motiwidlo y
colaboradores (1990), el desarrollo de los
TJS habitualmente sigue tres etapas. La
primera etapa del desarrollo de un TJS es

un andlisis del puesto, durante el cual se
recogen incidentes criticos del puesto pro-
porcionados por expertos en la materia en
cuestion (los EMC) (p. ej. ocupantes del
puesto, supervisores, clientes) o, en algu-
nos casos, de las fuentes de archivo. Los
incidentes criticos son relatos que desta-
can los comportamientos excepcionalmen-
te buenos o malos en las situaciones que
se enfrentan realmente en el puesto. Una
vez recogidos los incidentes criticos, el
creador del test los agrupa en las dreas de
contenido similar, elige guiones represen-
tativos para cada una de estas dreas y los
edita para que tengan una longitud y un
formato similar.

En el segundo paso, se pide al mismo
grupo o a uno diferente de EMC o a un
grupo de los empleados que generen una o
mds respuestas a cada situacion. General-
mente, estas personas tienen que indicar
que harfan ellas con mas probabilidad y
que actuacion creen que seria la mejor.
Los EMC son iitiles porque deberian ser
capaces de identificar las mejores respues-
tas y también de generar algunas alternati-
vas menos optimas. Los empleados inex-
pertos son ttiles porque ofrecen respuestas
que representan una amplia gama de efec-
tividad (laboral). Después de haber recogi-
do las respuestas alternativas, el creador
edita todas las alternativas de respuestas
de tal modo que cada item disponga de un
amplio rango de efectividad (laboral).
Habitualmente se mantienen s6lo cuatro
alternativas de respuesta, aunque esta es
s6lo una regla general.

En el dltimo paso, se desarrolla la
matriz de soluciones. Aunque en la litera-
tura que concierne los TJS se discuten
varios métodos de puntuacidén, aqui
comentaremos solamente los enfoques mas
utilizados: el basado en las opiniones de
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los expertos y el empirico. Los TJS son a
menudo desarrollados racionalmente (p. €j.
derivados de las opiniones de los expertos)
utilizando el grupo de los EMC o de los
empleados excelentes. Estos expertos juz-
gan la efectividad de varias respuestas o
identifican las mejores y las peores opcio-
nes. Las opciones identificadas como “las
mejores” se puntian como correctas y las
opciones identificadas como “los peores”
se puntian como incorrectas.

Una posibilidad alternativa de puntuar
es emplear una matriz de soluciones de-
sarrollada empiricamente. Con este fin, se
aplica el TJS a una gran muestra piloto. A
continuacion se seleccionan los items (o
las respuestas alternativas) y/o se ponde-
ran segin el grado de evidencia de que
estos items (o las respuestas alternativas)
diferencien entre las personas que puntua-
ron a diferentes niveles en la variable cri-
terio (pe. desempefio en el puesto de tra-
bajo). Las opciones de respuestas que fue-
ron seleccionadas con relativa frecuencia
por los individuos que demuestran un alto
rendimiento en el criterio serdn puntuadas
como correctas. Las opciones selecciona-
das con relativa frecuencia por los indivi-
duos de bajo rendimiento serdn puntuadas
como incorrectas.

El uso de los EMC en todas las etapas
del proceso de desarrollo de un TJS tiene
dos ventajas principales. Primero, el rea-
lismo de la parte central de cada item y de
las alternativas de respuesta es mds alto
cuando en el desarrollo participan los
EMC ademds de los creadores del test. Y
segundo, un grupo numeroso de los EMC
puede generar un amplio campo de res-
puestas para cada situacién dada.

Para ilustrar el desarrollo de los TJS, se
describird el proceso de desarrollo de un
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TJS en video, que forma parte del Examen
de Admision Flamenco para “Estudios
Meédicos y Dentales” en Bélgica en 2000
(Lievens y Coetsier, 2002; Lievens,
Buyse, y Sackett, 2005). El objetivo del
TJS original en video era medir otras apti-
tudes diferentes de la capacidad cognitiva,
como las habilidades interpersonales y de
comunicacion. Por eso, el TJS consistia en
vifietas cortas grabadas en cinta de video
sobre las situaciones interpersonales cla-
ves con las que se encuentran los médicos
tratando a los pacientes. En el primer paso
del proceso de desarrollo, se recogié una
muestra representativa de los incidentes
criticos de médicos expertos y de profeso-
res de medicina general. Luego, se exami-
no la literatura relevante y a otro grupo de
expertos (médicos experimentados y pro-
fesores de medicina general) se le solicitd
aportar ejemplos de comportamientos
laborales eficaces e ineficaces en las situa-
ciones correspondientes. A continuacion,
se escribieron los guiones, que representa-
ban palabra por palabra el didlogo de las
partes involucradas. Se examind el realis-
mo de las escenas y, cuando hizo falta, se
reescribieron los guiones. Se contrataron
actores semiprofesionales y se grabd en
video su interpretacién de los guiones en
un estudio de grabacién. Para garantizar el
realismo, un médico experto ayudé en el
platé. Después, se extrajeron las preguntas
(los items situacionales) y las respuestas a
partir de las actuaciones grabadas en video
y de los comportamientos criticos. Y final-
mente, se pidié a otro panel de expertos
que desarrollase las normas de puntua-
cién. Su tarea era leer los guiones, obser-
var las actuaciones grabadas en video e
indicar de manera independiente la mejor
respuesta para cada una de las preguntas.
Los expertos llegaron a un acuerdo satis-
factorio y se resolvieron todas las discre-
pancias mediante una discusion (p. ej.
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cambiando la pregunta o una de las alter-
nativas de respuesta) para conseguir la
regla de puntuacion.

PUNTOS FUERTES Y DEBILES
DE LOS TJS. RESUMEN BASADO
EN LA INVESTIGACION

Desde que Motowidlo y colaboradores
(1990) “reinventaron” los TJS, un ndimero
considerable de estudios ha sido dedicado
al estudio de la efectividad de los mismos.
Por consiguiente, tenemos una imagen
bastante buena de las fortalezas y debili-
dades de los TJS, aunque la evidencia
empirica disponible todavia es menos
extensa que con respecto a otros predicto-
res tales como los tests de capacidad cog-
nitiva y los inventarios de personalidad.
En este apartado, se presenta una visién
general sobre los beneficios y problemas
relacionados con los TJS, basidndose en
un extenso resumen de la investigacion
empirica sobre los TJS. La efectividad de
los TJS se revisé segun los siguientes cri-
terios psicométricos “duros” y “blandos”,
ampliamente conocidos: validez relacio-
nada con el criterio, validez afladida, vali-
dez relacionada con el constructo, utili-
dad, impacto adverso, percepcién de los
candidatos, falseamiento y susceptibilidad
a los efectos de la practica y del entrena-
miento.

VALIDEZ RELACIONADA
CON EL CRITERIO

La pregunta clave en cualquier prictica
selectiva es si el procedimiento selectivo
es capaz de predecir los criterios laborales.
En este sentido, varios estudios examina-
ron si los TJS son buenos predictores del
desempefio en el trabajo. McDaniel y

colaboradores (2001) llevaron a cabo el
primer meta-andlisis en el &mbito laboral
(basandose en 95 estudios) de la validez
de los TJS relacionada con el criterio.
Concluyeron que los TJS son buenos pre-
dictores del desempefio laboral (p=.34 con
102 correlaciones). Ademads, una conside-
rable variabilidad en los coeficientes rela-
cionados con el criterio encontrada en los
estudios sugirid la presencia de los mode-
radores. El moderador clave de la validez
de los TJS fue la aplicacién o no del andli-
sis de puesto para desarrollar el TJS. Los
TJS basados en el andlisis de puesto mos-
traron valores de validez mas altos con
respecto a los que no estaban basados en
al andlisis de puesto (.38 frente a .29).
Ademads de la buena validez de los TJS en
el dmbito laboral, las investigaciones
recientes también han demostrado que los
TJS pueden ser buenos predictores en los
contextos educacionales, como parte de
los exdmenes de admisién (Lievens y
colaboradores, 2005; Oswald, Schmitt,
Gillespie, Ramsay, y Kim, 2004).

Hay tres supuestos generales que expli-
can por qué los TJS predicen el desempe-
fio laboral (Motowidlo y colaboradores,
1990). La primera explicacion indica que
el mejor predictor del comportamiento
futuro es el comportamiento pasado (es
decir, el principio de consistencia conduc-
tual). El segundo supuesto, muy relaciona-
do, es que los TJS miden las intenciones y
metas de los candidatos (“la teoria del
establecimiento de metas”). La explica-
cion final es que los TJS miden construc-
tos tales como conocimiento ticito, inteli-
gencia préctica, capacidad cognitiva gene-
ral o rasgos de personalidad (véase mds
adelante) que han mostrado ser predictores
del desempefio laboral importantes, robus-
tos o utiles. En la actualidad, existe toda-
via una considerable disputa sobre los
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mecanismos exactos que vinculan a los
TJS con el desempeiio laboral.

La cuestion de si los TJS escritos son
mejores predictores del desempefio laboral
que los basados en video (multimedia) es
muy interesante. De un lado, los TJS basa-
dos en video o multimedia tienen mayor
fidelidad debido a que la informacién que
presentan es mds rica y mds detallada, lo
que lleva al mejor encaje con el comporta-
miento-criterio tal y como éste ocurre en el
trabajo. Esto deberia resultar en una vali-
dez de criterio mds alta. No obstante, por
otra parte, como la capacidad cognitiva es
un importante predictor del desempefio
laboral, los TJS basados en video y multi-
media pueden tener menos validez ya que
no requieren de comprension de lectura,
teniendo asi{ menos carga cognitiva. Y ade-
mds, estos pueden también introducir
informacién contextual irrelevante y
aumentar el error dentro de los TJS, resul-
tando en una validez mds baja. Dos estu-
dios intentaron examinar estas afirmacio-
nes. Lievens y Sackett (2006) demostraron
que el cambio de un TJS basado en video
por uno escrito (manteniendo el contenido
invariable) redujo substancialmente la vali-
dez de criterio del test. Ademas, la version
escrita tuvo una relacién significativamen-
te mds alta con la capacidad cognitiva. En
otro estudio, Chan y Schmitt (1997)
encontraron que los TJS basados en video
tienen un impacto adverso significativa-
mente mas bajo con respecto a las personas
de raza negra que los TJS escritos. Ade-
mds, las personas reaccionaron mds favo-
rablemente a los TJS basados en video.

VALIDEZ ANADIDA

Aparte de la validez de cada uno de los
predictores, es crucial tanto tedrica como
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practicamente examinar la validez predic-
tiva de los TJS sobre otros predictores
establecidos. Desde un punto de vista ted-
rico, existe una necesidad de entender si
los TJS miden en realidad constructos
parecidos o diferentes. Desde un punto de
vista préctico, el saber si afiadir un TJS
explicard una varianza adicional en el cri-
terio puede ayudar afinar el proceso de
seleccion. Llamada de manera habitual
validez afiadida, el uso de predictores adi-
cionales tiene valor, desde el punto de
vista de la utilidad, solamente cuando
afiade una varianza explicada adicional al
criterio, mds alld de aquella que aportaron
otros predictores mds baratos (Schmidt y
Hunter, 1998).

Los resultados demuestran que los TJS
explican una varianza adicional en la pre-
diccion del desempefio laboral por encima
de la capacidad cognitiva, los conocimien-
tos de puesto, la experiencia laboral, y los
Cinco Grandes factores de personalidad
(Chan y Schmitt, 2002; Clevenger, Perei-
ra, Weichmann, Schmitt, y Schmidt-Har-
vey, 2001; McDaniel et al., 2001; Weekly
y Jones, 1997, 1999). Esto significa que el
rendimiento futuro del candidato serd pre-
dicho con mds exactitud si una bateria de
tests compuesta por un test de capacidad
cognitiva y un inventario de personalidad
se complementa con un TJS. Estos resulta-
dos fueron reproducidos en los entornos
educativos para predecir el rendimiento
académico (Lievens et al., 2005; Oswald
et al., 2004).

VALIDEZ RELACIONADA
CON EL CONSTRUCTO

A lo largo de los afios, varios construc-
tos fueron relacionados con los TJS.
Segin Wagner y Sternberg (1985), el pro-
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posito de un TJIS es medir algo diferente
de la inteligencia académica (capacidad
cognitiva). Sugirieron que los TJS miden
“conocimiento tdcito” o “inteligencia
préctica” (es decir, el conocimiento practi-
co que habitualmente no estd expresado o
declarado abiertamente y que tiene que ser
adquirido en ausencia de la instruccion
directa). Otras investigaciones no apoyan
esta posicion y revelan que los TJS estdn
relacionados con la capacidad cognitiva.
En el meta-andlisis de McDaniel y colabo-
radores (2001) se encontré que los TJS
muestran una correlacion significativa
moderada (r=.46) con la capacidad cogni-
tiva, aunque detrds de esta estimacion
existe una variabilidad considerable. Por
ejemplo los TJS basados en video tuvieron
la correlaciones con la capacidad cogniti-
va mds bajas que los TJS escritos (Wee-
kley y Jones, 1997). Otro ejemplo es que
los TJS basados en el anélisis de puesto
estan habitualmente mas relacionados con
la capacidad cognitiva general que los que
no estan basados en el andlisis de puesto
(.50 frente a .38). Aun asi, otros investiga-
dores proponen que los TJS son medidas
alternativas de conocimiento de puesto, de
la experiencia laboral o de las variables
interpersonales. Por ejemplo, McDaniel y
Ngyuen (2001) encontraron correlaciones
de pequenas a moderadas entre los TJS y
la experiencia laboral y algunos de los
Cinco Grades Factores de personalidad:
Concienciacion, Estabilidad Emocional y
Amigabilidad (Weekley y Jones, 1999).

Resumiendo, el grado con el que los
TIJS cubren diferentes constructos parece
variar mucho. Esto no es una sorpresa, ya
que los items de los TJS pueden referirse a
un amplio abanico de situaciones e incluir
diferentes tipos de contenido a los que los
candidatos tienen que estar atentos cuando
toman las decisiones. Ademas, las res-

puestas a los TJS con opciones multiples
son resultado de una combinacién de
capacidad, experiencia y personalidad. Por
lo tanto, un TJS se puede conceptuar
mejor como un método de medicién con el
que se puede evaluar una variedad de
conocimientos, habilidades y capacidades
laborales (CHCO) (McDaniel et al., 2001;
Weekley y Jones, 1999), que como un
método que evalia cualquier constructo de
diferencias particulares individuales. La
naturaleza multidimensional de los TJS
también se evidencia por el andlisis facto-
rial de los items que éstos contienen. Tal
investigacion de los TJS basada en el ana-
lisis factorial revela habitualmente una
plétora de factores dificiles de interpretar
(Schmitt y Chan, 2006). Por consiguiente,
la mayoria de los TJS tienen bajos coefi-
cientes de consistencia interna.

UTILIDAD

Una de las criticas a los TJS esta rela-
cionada con sus altos costes. Evidente-
mente, los costes del desarrollo de los
TJS son considerables. Una fuente de
costes de desarrollo de los TJS proviene
de la relacién de los mismos con un pues-
to concreto; lo que requiere la repeticién
del procedimiento de desarrollo para cada
uno de los TJS especificos, lo que consu-
me mucho tiempo y es costoso. Ademds,
los TJS basados en video y multimedia
implican la creacién de los guiones, la
contratacion de los actores (semi-)profe-
sionales, el rodaje y la edicién de estos
cortometrajes.

Al contrario que los costes de desarro-
llo, los costos de administracion de los
TIJS escritos son bajos. Para los TJS basa-
dos en video y multimedia los costes
administrativos son mds altos, ya que se
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tienen que hacer las inversiones tecnoldgi-
cas (VCR, los PC) para administrarlos.

A pesar de estos costes de desarrollo y
administracion, se deberia tener en cuenta
que los TJS (escritos o basados en video)
pueden utilizarse para evaluar grandes
grupos de candidatos al mismo tiempo.
Esta es una ventaja muy importante res-
pecto a las entrevistas y los centros de
evaluacion (assessment centers). No obs-
tante, no se tiene consciencia de ninguna
investigacién empirica que haya examina-
do la utilidad del uso de los TJS.

IMPACTO ADVERSO

Este problema trata la cuestion de si
los TJS son instrumentos imparciales o si
grupos concretos (p. ej. las personas de
raza blanca, hombres, y los candidatos
jovenes) obtienen de manera sistemdtica
resultados mads altos. Algunos estudios
examinaron los efectos de la raza y del
sexo en el rendimiento durante la aplica-
cién de los TJS.

Con respecto a la raza, las diferencias
en las puntuaciones promedio de los TJS
entre los subgrupos raciales son normal-
mente menores que las encontradas para
los tests de capacidad, incluyendo los de
capacidad cognitiva. Aunque las personas
de raza blanca obtienen consistentemente
puntuaciones mds altas en los TJS, las
diferencias entre las personas de raza blan-
ca y negra son sustancialmente menores
que la diferencia habitual de una desvia-
cion tipica completa, encontrada en el caso
de los tests de capacidad cognitiva. En rea-
lidad, en el meta-andlisis de Nguyen,
McDaniel, y Whetzel (2005) se encontrd
una diferencia de puntuaciéon media entre
las personas de raza blanca y negra de .38
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de desviacion estdndar a favor de los can-
didatos blancos. La correlacion de los TIS
con la capacidad cognitiva explicé casi
toda la varianza de las diferencias entre las
medias de los grupos raciales a través de
los estudios. De este modo, las diferencias
de los subgrupos, entre las personas de
raza blanca y negra, parecen reducirse con-
siderablemente por la evaluacién a través
de los TJS de un amplio rango tanto de
capacidades cognitivas como no cogniti-
vas, tal como las habilidades interpersona-
les. Ademas, los TJS basados en video
parecen tener un menor impacto adverso
que los TJS escritos, ya que los TJS basa-
dos en video tienen una menor carga cog-
nitiva (Chan y Schmitt, 1997).

Con respecto al sexo, las mujeres pare-
cen puntuar levemente mejor en los TJS
que los hombres. En su meta-anélisis,
Nguyen y los colaboradores (2005) encon-
traron una diferencia en los resultados
promedios entre mujeres y hombres de .10
de la desviacién tipica a favor de las muje-
res. Esta sutil tendencia de género puede
deberse a las diferencias en los rasgos de
personalidad entre los sexos, desencadena-
das por las situaciones presentadas en los
TJS, que a menudo tienen una naturaleza
interpersonal. En general, las mujeres tien-
den a puntuar mds alto en los rasgos tales
como Conciencia y Amigabilidad.

PERCEPCIONES
DE LOS CANDIDATOS

En general, los candidatos prefieren las
herramientas de seleccién que perciben
como relacionadas con el trabajo. Esta es
una de razones por las que las muestras de
trabajo normalmente reciben valoraciones
favorables (Hausknecht, Day, y Thomas,
2004). En este sentido, no es sorprendente
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que la investigacion sobre las reacciones de
los candidatos a los TJS mostrara que fue-
ron percibidas favorablemente y que los
formatos en video resultaron ser incluso
mds apreciados que los formatos escritos
(p. ej. Chan y Schmitt, 1997). Ademais,
Richman-Hirsch, Olson-Buchanan, y Dras-
gow (2000) mostraron que un TJS multi-
media tiene mds validez aparente y es con-
siderado mds ameno y moderno que las for-
mas computerizadas y escritas del mismo.

Las reacciones positivas de los candida-
tos son substanciales porque juegan un
papel importante en los procesos selectivos
y de evaluacién en cuanto a la motivacién
hacia la prueba y en su desempefio (Chan y
Schmitt, 1997). Ademas, las reacciones
positivas de los candidatos a las pruebas de
seleccion contribuyen a la reputacion de la
organizacién percibida por los mismos
(Richman-Hirsch et al., 2000).

FALSEAMIENTO

Debido a que los TJS son estimulos de
baja fidelidad y utilizan el formato de
auto-informe, es relevante examinar hasta
que punto son susceptibles a la distorsion
de la respuesta (p. ej. fingimiento del can-
didato de ser “bueno”). El problema de
falseamiento de los TJS, ha empezado
recientemente a ganar atencién en la lite-
ratura. Hooper, Cullen, y Sackett (2006)
resumieron la evidencia empirica disponi-
ble y descubrieron que las diferencias en
las puntuaciones medias entre los candida-
tos a quienes se les pidi6 de responder
honestamente y los a quienes se pidié
“fingir” varia entre .08 y .89 desviaciones
estdndar. También concluyeron que los
efectos de falseamiento de los TJS son
menores que en el caso de las medidas de
personalidad.

Curiosamente, Hooper y los colabora-
dores (2006) también identificaron varios
moderadores que podian facilitar el falsea-
miento de los TJS y que podrian explicar
grandes diferencias a través de los estu-
dios. En primer lugar, cuanto mayor era la
carga cognitiva de los TJS, menos fueron
susceptibles al falseamiento (Peeters y
Lievens, 2005). En segundo lugar, los
items mds transparentes fueron mds sus-
ceptibles al falseamiento. En tercer lugar,
el tipo de las instrucciones sobre las res-
puestas fue un factor clave, debido a que
afectaba a la carga cognitiva y el tamafio
de la distorsion de la respuesta en los TJS
(Nguyen, Biderman, y McDaniel, 2005).
Instrucciones con tendencia conductual (p.
ej. “;Qué es lo que probablemente hari-
as?”’) mostraron las correlaciones mas
bajas con la capacidad cognitiva y menor
impacto adverso, pero fueron mds suscep-
tibles al falseamiento que las instrucciones
basadas en el conocimiento (p.ej. “;Cudl
es la mejor respuesta?”). Finalmente, el
tipo de disefio del estudio que se utiliz
desempefi6 un papel importante. Los
resultados de los experimentos del labora-
torio fueron lo peor que podria pasar en
comparacién con lo que suele ser el false-
amiento en los procesos de seleccién en la
vida real. Los disefios tales como el expe-
rimento de laboratorio manipulan el false-
amiento e investigan si los candidatos
pueden fingir durante la prueba. Esto no
es la misma cuestion que si los candidatos
realmente fingen durante la prueba en los
procesos de seleccion verdaderos.

SUSCEPTIBILIDAD A LOS
EFECTOS DE LA PRACTICA
Y DEL ENTRENAMIENTO

Cuando un procedimiento de seleccién
de personal empieza a ser popular, se
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puede asumir que los candidatos participa-
rdn en cursos de entretenimiento comer-
ciales y adoptardn estrategias con el fin de
mejorar sus resultados, incrementando de
este modo sus oportunidades de ser selec-
cionado. Este ultimo asunto suscita la
cuestion clave: ;Los resultados de los TJS
pueden mejorarse a través del entrena-
miento?

Hasta ahora solamente un estudio ha
abordado este problema. Cullen, Sackett,
y Lievens (2006) examinaron la suscepti-
bilidad al entrenamiento de los TJS des-
arrollados para su consideracién como ins-
trumentos selectivos durante los exdmenes
de alto impacto (en este caso, los del pro-
ceso de admisién a la Universidad). Se
crearon las estrategias para aumentar la
puntuacién en cada test y, mediante un
programa de entrenamiento basado en
video, los estudiantes universitarios fueron
entrenados en el uso de dichas estrategias.
Los resultados indicaron que algunos de
los TJS fueron susceptibles al entrena-
miento. Estos resultados demuestran que
se deberia ser cauteloso con respecto al
uso de los TJS en el contexto de exdmenes
de alto impacto.

Una cuestién semejante es si los candi-
datos pueden mejorar sus puntuaciones
cuando vuelvan a realizar los TJS. Otra
vez, la investigacion al respecto es escasa.
Lievens, Buyse, y Sackett (2005b) demos-
traron que los efectos de volver a realizar
los TJS no fueron mayores que los de las
pruebas tradicionales, tales como los tests
de capacidad cognitiva. Junto a ello, un
moderador importante es la opcién de des-
arrollar formas alternativas de los TJS.
Lievens y Sackett (en prensa) compararon
varias aproximaciones al desarrollo de for-
mas alternativas de los TJS que se diferen-
ciaban en términos de similitud de los
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items que inclufan. La aproximacién basa-
da en una pequefia similitud entre formas
alternativas de los TJS (p. ej. asignacion al
azar de los items entre las varias formas
alternativas de los TJS), tuvo menor efecto
en la repeticion de la prueba.

SUGERENCIAS PARA FUTURAS
INVESTIGACIONES

Aunque los TJS han demostrado ser
predictores vélidos en los dominios labo-
rales y educativos, estamos comenzando a
entenderlos mejor. Por eso, un hueco
importante en la investigacion existente es
cémo las diferentes caracteristicas de los
TJS influyen en su eficacia. Ya se han
emprendido los primeros pasos en este
camino. Tal y como ha sido descrito con
anterioridad, las investigaciones previas
(Chan y Schmitt, 1997; Lievens y Sackett,
2006; Nguyen et al., 2005) ya han identifi-
cado el nivel de fidelidad del estimulo (el
formato escrito frente al basado en video)
y el tipo de las instrucciones sobre las res-
puestas (basadas en el conocimiento frente
a las basadas en la tendencia conductual)
como factores clave a la hora de determi-
nar la carga cognitiva de los TJS. No obs-
tante, esta investigacién solo roza la
superficie. Por lo tanto, se necesitan mas
estudios que investiguen la influencia de
otras caracteristicas de los TJS sobre
variables relevantes, tales como el impac-
to adverso y la validez. Algunos ejemplos
de tales caracteristicas serian: el uso de los
items ramificados en contraposicién a no
ramificados, el tipo de EMC (compaiieros,
supervisores, clientes) utilizados para
generar los incidentes criticos, el nivel de
especificidad de los items, el nivel de
interdependencia entre las situaciones pre-
sentadas por las preguntas, o la extension
de las dltimas.
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Segundo, se necesita aumentar nuestro
conocimiento de por qué los TJS predicen
la conducta laboral. Tal y como ha sido
descrito anteriormente, las investigaciones
anteriores ante todo examinaron la capaci-
dad cognitiva, la experiencia y la persona-
lidad como antecedentes del rendimiento
durante la realizacién de los TJS. De
nuevo, esto es solo el principio. Reciente-
mente, el conocimiento procedimental y
las politicas de rasgos implicitos han sido
propugnados como dos plausibles explica-
ciones alternativas de por qué los TJS pre-
dicen el comportamiento laboral (Motowi-
dlo, Hooper, y Jackson, 2006). Esto puede
abrir un abanico de posibilidades para una
mayor investigacion tedrica con respecto a
los TJS.

Si se quiere que los TJS realmente
hagan avances en las précticas de selec-
cién internacionales, una tercera y crucial
drea de investigacién es su capacidad de
ser transportable entre las diferentes cul-
turas (Lievens, 2006). Es decir, ;pueden
los TJS desarrollados en una cultura ser
transportados y utilizados como un pre-
dictor vdlido en otra? Aunque esta pre-
gunta puede ser respondida afirmativa-
mente en el caso de los tests de capacidad
cognitiva (Salgado, Anderson, Moscoso,
Bertua, y De Fruyt, 2003; Salgado,
Anderson, Bertua, De Fruyt, y Rolland,
2003), se duda de que este sea el caso de
los TJS. Por ejemplo, Such y Schmidt
(2004) examinaron la validez del mismo
TJS en varios paises. Dicho TJS fue vali-
do en la mitad de los paises, en concreto
en el Reino Unido y Australia. En cam-
bio, no fue predictivo en México. La posi-
bilidad de generalizar los TJS a otros con-
textos puede resultar peligrosa si los TJS
fueron utilizados en contextos diferentes
(p. ej. laborales, organizacionales, cultu-
rales) y para un criterio diferente para el

que originalmente fue pensado. Esto con-
duce a dos implicaciones. Primero, la
interpretacién de la respuesta conductual
correcta o apropiada a una situacién espe-
cifica presentada en un TJS podria variar
en funcién de los valores culturales. En
otras palabras, la matriz de soluciones
podria variar de una cultura a otra. Segun-
do, los TJS podrian tener una validez
diferencial entre las distintas culturas si
los resultados de los TJS no se ajustan a
los datos del criterio recogidos en otra
cultura. En las aplicaciones interculturales
de los TJS, la adaptacion de la matriz de
soluciones a una cultura ajena podria ser
una manera de ajustar los predictores y
los criterios. Es necesaria mds investiga-
cién para verificar este supuesto. Hasta
ahora, ningiin estudio ha explorado las
diferencias culturales en términos de los
enlaces entre las situaciones, opciones de
las respuestas, o el tipo de constructo de
las opciones de respuesta de los TJS.

CONCLUSIONES

El objetivo de este articulo era presen-
tar los TJS, incluyendo sus caracteristicas
principales, junto con sus puntos fuertes y
sus puntos débiles. Puesto que se pretende
fomentar el uso de los TJS en la prictica
de selecciodn, se finaliza este trabajo resu-
miendo la evidencia empirica de la efecti-
vidad de los TJS con respecto a otras
herramientas de seleccidon de reconocido
prestigio. También se recapitula en la
Tabla 1 la evidencia empirica existente.

Probablemente el punto mas fuerte de
los TJS es que tienen unos niveles de vali-
dez predictiva significativos, relativamen-
te comparables a los de las medidas de
seleccion ampliamente usadas, tales como
los centros de evaluacion (assessment cen-
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Tabla 1.
Revision de la Investigacion sobre los TJS
Tema Resultados de la Investigacién Fuente
Validcz Relacionada a. Los TJS ticnen una corrclacion | McDanicl ct al. (2000)

con el Criterio

media con el rendimiento
laboral de .34
b. La validcz de los TIS [uc
establecida en varios entornos.
c. Los TJS basados en video son

Lievens v Sackett

mas validos quc los dc tipo (2006)
escrito.
Validcz Afiadida d. Los TJS explican varianza Chan y Schmitt

adicional sobre dc la cxplicada
por la capacidad cognitiva, la
personalidad, los
conocimicnios del pucsto y la
experiencia.

(2002); Clevenger ct
al. (2001); Weekley v
Jones (1997, 1999)

Validcz Relacionada
con ¢l Constructo

¢. Los TIS son métodos de
medicion para evaluar una
variedad de constructos.

[ Analisis [actlorial de los TIS
muestra que estos son
multidimensionales.

g Los TJS ticnen baja
consistencia interna.

Schmilt y Chan (2006)

Utilidad

h. No cxislc investigacion al
respeelo.

Impacto Adverso

i.  Las personas de raza blanca
puntuan .38 SD mcjor quc las
personas de raza negra.

j. Las mujeres puntian .10 SD
mcjor quec los hombres.

k. Los TJS basados en video
tienen un menor iImpacto
adverso quc los TJIS cscritos.

Nguyen, McDaniel, v
Whetzel (2005)

Chan y Schmitt (1997)

Percepciones de los
Candidatos

Los TJS basados en video
(multimedia) cstan mcjor percibidos
quc los TJS cscrilos.

Chan y Schmitt,
(1997); Richman-
Hirsch ct al. (2000)

Falseamiento

El falseamiento puede mejorar el
resultado de un TIS desde .08 hasta .89
SD.

El falseamiento tiene un menor
impacto cn los TJS que cn los
inventarios de personalidad.

La transparencia de los items, la carga
cogniliva del TJIS, ¢l tipo de las
instrucciones sobre las respuestas v el
tipo del disefio de estudio moderan ¢l
falscamicnio de los TJS.

Hooper, Cullen, v
Sackett (2006)

Susceptibilidad a la
Practica/al
Entrcnamicnto

Los TJS son susceptibles a los efectos
dc la practica y dcl entrenamicnto.

Cullen, Sackett, v
Licvens (2006)
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ters) y las entrevistas conductuales estruc-
turadas. Ademas, los TJS muestran vali-
dez afadida sobre los tradicionales tests
de capacidad cognitiva y de personalidad.
Esto significa que somos mds capaces de
predecir el desempefio laboral del candi-
dato, si a una bateria de seleccion tradicio-
nal afiadimos un TJS. Ademas, las reac-
ciones de los candidatos son positivas
debido a que perciben la relacién de los
TJS con el puesto de trabajo, y los TJS tie-
nen un menor impacto adverso hacia las
minorias que los tests de capacidad cogni-
tiva (especialmente si la carga cognitiva
de los TJS es baja). Finalmente, los TJS
pueden ser empleados varias veces para
un puesto, y lo que es mds importante,
para evaluar grandes grupos de candidatos
al mismo tiempo. En cuanto a sus puntos
débiles, deberia destacarse que los TJS
podrian ser susceptibles al falseamiento, a
la practica y a los efectos del entrenamien-
to (aunque a un menor grado que los
inventarios de personalidad). Ademads, los
TJS son instrumentos aplicables a un con-
texto especifico, lo que hace necesario que
se tengan que desarrollar para puestos y
culturas especificos.

En suma, los TJS parecen combinar las
ventajas de los tests de capacidad cogniti-
va y de personalidad, (p. ej. administra-
cién a grupos y resultado automdtico), y
los de las entrevistas conductuales estruc-
turadas y de los centros de evaluacion (p.
ej. correspondencia exacta con el puesto,
un menor impacto adverso, y reacciones
positivas de los candidatos). No obstante,
cabe destacar que no se propone un reem-
plazamiento de las otras herramientas de
seleccién mds tradicionales por los TJS.
En vez de ello, se expone que los TJS
deberfan ser considerados como unos tti-
les complementos a las herramientas de
seleccion de reconocido prestigio.
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