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RESUMEN

El objetivo fundamental del presente articulo es aportar mas informacion para diferenciar
entre las distintas pruebas a fin de que los profesionales de RRHH podamos elegir para eva
luar a personal. Para ello es necesario ahondar en la distincion entre pruebas normativas e
ipsativas, que son las pruebas més frecuentes en nuestro ambito de actuacion. Por ultimo, y
como objetivo final, este articulo pretende presentar los informes de validez del Andlisis del
Perfil Persona© de Thomas International ®.

Las pruebas de eleccion multiple y las pruebas de eleccion forzosa son distintas a varios
niveles. El objetivo de ambas es comun, evaluar ala persona, la diferencia es como cada una
responde al criterio de rentabilidad (paralos que es criticalavalidez).

Las pruebas normativas funcionan de manera muy eficiente cuando cumplen los supues-
tos, pero veremos que en determinadas situaciones, y especialmente en contextos de selec-
€ion, estos supuestos pueden llegar a distorsionar las puntaciones de una persona en una des-
viacion tipica. Esta diferencia es més que suficiente paraincluir en la siguiente fase a un mal
candidato o excluir auno bueno.

Por otro lado, las pruebas ipsativas no requieren supuestos tan rigidas, por 1o que lainfor-
macion intraindividual que obtenemos corre menos riesgo de sufrir variaciones graves. Sin
embargo, las pruebas ipsativas son mas débiles en la comparacion interindividual cuando
analizamos dimensiones aisladas. En el caso de la seleccidn de personal, implica que la com-
paracion entre personas incluye siempre todo € perfil.

El uso de pruebas ipsativas nos asegura disponer como minimo de la misma validez que
|as pruebas normativas, e incluso superior, a la vista de cdmo resuelve la comparacion entre
individuos.
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Por ultimo, los datos del Andlisis del Perfil Personal (APP) de Thomas International
demuestran que los datos de validez, tanto para poblacién mundia como parala poblacion en
Espafia, son altos y estadisticamente significativos. Esto era esperable por la ausencia de
fuentes de error tan acusadas en |as pruebas ipsativas en general y el APP en particular.

ABSTRACT

In order to help human resources professionals differentiate among the wide range of
selection tests, this paper provide them with useful information. A first differentiation is bet-
ween normative and ipsative tests. This paper also reports about validity of Personal Profile
Assessment (PPA) by Thomas Internationa®.

Multiple choice tests are different from forced choice tests in a number of ways. Both
types of tests share the goal of individual assessment, but they differ in how they meet cost-
benefit standards, where validity is critical. Normative tests are very efficient when they meet
assumptions, although these may distort an individual outcome by a standard deviation. This
difference might lead to a wrong decision, i.e. accept a bad candidate or reject a good one.
On the other hand, ipsative tests do not require such rigid assumptions and hence intra-indivi-
dual information is less likely to vary abruptly. Nevertheless, for separate dimensions ipsati-
ve tests are weaker in inter-individual comparisons. In personnel selection, this means that
between-person comparisons always include the whole profile. The use of ipsative tests ensu-
res at least the same validity as normative tests or even higher in view of the way they mana-
ge between-individual comparison.

Lastly, data from Thomas International PPA show high and significant validity indices
both for the world population and for the Spanish population. This was something to be
expected thanks to the lack of marked error sources in ipsative tests, particularly in Personal
Profile Analysis.
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Seleccion de tests, Evaluacion normativa, Evaluacioén
ipsativa, APP, Validacion.
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INTRODUCCION

El objetivo fundamental del presente
articulo es aportar mas informacién entre
las diferentes pruebas que cualquier profe-
sional de RRHH puede elegir para evaluar
a su personal. Para ello es necesario ahon-
dar en la distincién entre pruebas normati-
vas e ipsativas, que son las pruebas mas
frecuentes en nuestro dmbito.

Seguramente todo el mundo esta de
acuerdo en que €l criterio central en el que
nos debemos de fijar es la validez. Pero
para llegar a ella es necesario recorrer un
camino previo que nos permita poner en
contexto cada prueba. La validez, como
cualquier indice matematico, tiene una
serie de caracteristicas y asunciones que es
necesario tener en cuenta. Dicho de otro
modo, estos indices se calculan en unas
condiciones determinadas y con una pobla-
cion determinada. En la medida en la que
las condiciones en que nosotros utilizamos
esa pruebas sean idénticas a las descritas
en los estudios, podemos confiar més en €l
valor matemético. A modo de gjemplo,
imaginemos un proceso de seleccion en
Esparia en €l afio 2004, de poco o0 nada nos
sirve saber que una determinada prueba A,
tiene una validez de .99 si el estudio se
hizo en el afio 1967 con poblacién japone-
sa que vive en Per(.

Este gjemplo es tan extremo que resulta
evidente que la validez que nosotros obten-
gamos al realizar un proceso de seleccion
en nuestra empresa cuando menos sera dis-
tinta

No obstante, la concepcion de este docu-
mento es e desarrollo y andlisis de las tec-
nologias de evaluacion esta aplicada a reali-
dad empresarial espafiola, 1o cual implica
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gue hosotros consideramos que lavalidez no
es un fin en si mismo sino un medio. El ver-
dadero objetivo es optimizar € proceso de
evaluacion de las personas. Dicho de otro
modo, € objetivo es llegar una solucién que
brinde la més alta calidad en los resultados,
con |os menores recursos posibles.

El megjor modo que tenemos ahora para
evaluar en qué medida las caracteristicas
técnicas aportan valor a esa optimacion es
lavalidez. Sin embargo, no es el Unico cri-
terio que consideramos que es relevante.
Volvamos a poner un ejemplo extremo.
Supongamos que tenemos que elegir entre
dos pruebas para un proceso de seleccion.
Podriamos optar por la prueba B, que tiene
una validez real para nuestro grupo objeti-
vo de 0.70 pero que requiere un ato coste
de licencia, tener a los candidatos y a los
evaluadores 5 horas trabgjando (y por tanto
espacios fisicos) y que ademas requiere
tener formadas a las personas que realizan
las pruebas (recordemos que cuando extra-
polamos los indices de validez suponemos
gue todo e mundo esta igual de formado
para aplicar, corregir e interpretar las prue-
bas). Por otro lado, podemos optar por la
prueba C, que tiene una validez de 0.60,
implica gastos en funcién de cada persona
gue evaluamos, se puede aplicar en 1 hora
(incluso via Internet) y tanto la aplicacion
como la interpretacion las realiza un pro-
grama de ordenador (por 1o que no depen-
demos que personal especializado en el
uso de esa prueba). La pregunta es. ¢Cud
es la prueba que maximiza la eficacia de
nuestro proceso de seleccion?

El problema es que no hay una respues-
taUnica a este dilema. En general podemos
decir que hay dos posibles afrontamientos.
Las personas mas “academicistas’ segura-
mente estaran convencidas de la bondad y
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superior calidad de la primera; mientras
gue las personas més “pragméticas’, cuan-
do menos considerarén s una diferencia de
0.10justificaladiferenciaen costes.

Estamos tratando de evaluar el coste
gue supone equivocarse en un proceso de
seleccion ya que el problema se basa en
como nosotros podemos relacionar indica-
dores de RRHH con la cuenta de resulta-
dos o con lacreacion de valor.

Para intentar responder a ambos grupos
de personas, y a diferencias de las revisio-
nes de la literatura, nuestra revision de las
caracteristicas de cada tipo de prueba,
incluira ambos tipos de elementos. De este
modo, ambos grupos de profesionales se
podran hacer una imagen completa de
todas las diferencias.

Hemos considerado que el mejor modo
de responder a este objetivo es revisar en
detalle los dos tipos de pruebas mas usua-
les y aplicadas en el mundo del trabajo.
Estas pruebas son las normativas y las
ipsativas (Véase Michell, 1990; para una
lista completa todos | os tipos de pruebas).

De igual modo, debemos limitar nuestra
revisién a parte del espectro de caracteris-
ticas personales relevantes a la hora de
evaluar a una persona. En concreto, este
trabajo se centra exclusivamente en larevi-
sion de las pruebas de personalidad y/o
comportamiento. La mayoria de las con-
clusiones son aplicables a resto de éreas,
pero presentan algunas peculiaridades
(Michell, 1990).

Para cada tipo de prueba, revisaremos:
las definiciones que estéan més extendidas,
el nivel de medida que emplean, qué
supuestos hacen y, por ultimo, las venta-

jas e inconvenientes que presentan. Ade-
maés, para completar el andlisis describire-
mos las relaciones que hay entre ambos
tipos de medidas. Dicho de otro modo, si
€l caracter normativo o ipsativo depende
solo del instrumento o también si hay
cuestiones estadisticas y de tratamiento de
las puntuaciones. Lo que no vamos a
hacer, es una revisiéon de los indices de
validez encontrados para cada prueba
concreta, el autor interesado puede encon-
trarlo en (Baron, 1995; Irvine, Mettam y
Syrad, 1994).

Tras la necesaria revision tedrica, plan-
tearnos los datos obtenidos por € Andlisis
del Perfil Personal© (a partir de ahora
APP) de Thomas International®. Dentro
de este apartado abordaremos tanto los
aspectos mas técnicos, es decir indices de
fiabilidad y validez, como los aspectos
mas pragméti cos de su utilizacion.

Si a final de de este documento, €l lec-
tor considera que tiene una idea més clara
de ladiferencia entre los dos tipos de prue-
bas y un mayor conocimiento estadistico
del APP podremos considerar que hemos
cumplido nuestro propdsito.

PRUEBASNORMATIVAS

El primer tipo de pruebas que vamos a
analizar son las pruebas normativas. Este
es el tipo de pruebas mas comunes en la
evaluacion de RRHH.

Siendo fieles a nuestro esguema vamos
a comenzar por definir de manera mas
precisa que es una prueba normativa y
generar nuestra propia prueba con datos
ficticios, que después nos serviran para
hacer un andlisis de las posibles fuentes
deerror.
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Definicion

Las pruebas normativas se caracterizan
por emplear una tarea de evaluacién, nor-
mal mente una cuestion o una frase descrip-
tiva, ante la que la persona tiene que elegir
en que grado es aplicable a si mismo o en
que grado esta de acuerdo. Para €llo dispo-
ne de distintas aternativas que se graddan
progresivamente entre estos dos extremos.

Una caracteristica fundamental de este
tipo de pruebas es que, desde €l punto de
vista del candidato, cada item o pregunta
es independientemente entre si. Yo puedo
contestar 1o que considero oportuno en
cada pregunta. Sera después cuando com-
binemos el conjunto de preguntas en cons-
tructos o con la escala de sinceridad.

A modo de egjemplo, vamos a realizar

J. Rodriguez Gonzélez

un cuestionario de evaluacién de la perso-
nalidad. Nuestro cuestionario tendra solo
ocho cuestiones, porque para nosotros €l
tiempo es importante, y el candidato tendra
cinco opciones de respuesta. Tras pensar
razonablemente cada una de las preguntas
nuestro cuestionario es el que se muestra
enlatablal.

Como puede féacilmente apreciar € lec-
tor, todas preguntas han sido inventadas.
Sin embargo, otras se podrian parecer a
algun test. Se han elegido esas preguntas
porque en nuestra préctica profesiona son
las que algunos profesionales de RRHH
han considerado mas “sorprendentes’. No
vamos a entrar a analizar su validez apa-
rente en este documento pero sin duda es
otro elemento importante a analizar en la
eficacia de un proceso de evaluacion y en
laventa de laimagen de la empresa.

Tabla1l
EJEMPLO FICTICIO DE PRUEBA DE ELECCION MULTIPLE

Muy Bajo | Medio |Alto | Muy
bajo ato

1 En qué medida se considera usted
respetuoso con la gente

Me relaciono con facilidad con lagente

3. Siempre ayudo ala gente que me
encuentro

4. Prefiero estar en el salon que en €l
dormitorio

Conozco mucha gente

Hago amigos con facilidad

alagente

7. Siempre contesto de manera simpética

8. Trabajo bien en equipo
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Como se puede imaginar el lector la
realidad nunca es tan sencilla. Por el con-
trario, lo habitual es tener un modelo teori-
co que sirva de soporte a la evaluacion,
aunqgue en algunos casos, este modelo
surge de los datos recogidos. La repercu-
sion en RRHH de esta diferencia, seriaotra
interesente discusion que no podemos tra-
tar en este momento.

En cualquiera de los dos casos, el
modelo dicta los criterios para €l andlisis
de los items, y en concreto para su agrupa-
cion. Véase Kline (1998) para una referen-
cia completa de la diferencia entre comen-
zar desde un modelo tedrico o hacerlo de
manera empirica.

Podemos dar un paso més para facilitar
la comprension de las pruebas normativas.

Supongamos que hemos aplicado esta
prueba a cuatro candidatos. Tras las fases
iniciales de andlisis y de desarrollo tedri-
co, hemos llegado a la conclusién de que
el modo adecuado de agrupar los items es
€ que se muestra en la tabla 2. Aqui tene-
mos ahora cuatro constructos, factores o
rasgos representados por las letras A, B, C
y D. Para la correccion sustituimos el
valor muy bajo por 1, e bajo por 2; y asi
sucesivamente hasta muy alto que corres-
ponde con 5.

Esta tabla muestra para cada uno de las
personas (en las columnas) las puntuacio-
nes que han marcado en cada uno de los
items (filas) y la posterior agrupacion en
factores (filas en negrita).

Para completar €l andlisis de estas res-

Tabla 2.
RESULTADOS DE CUATRO CANDIDATOS A NUESTRA PRUEBA
DE ELECCION MULTIPLE

Persona A | PersonaB | PersonaC | PersonaD | Suma por
rasgo
item1 Rasgo A 1 2 3 6 |5 6 |5 10 | 14
Item 5 1 3 1 5
[tem 2 Rasgo B 1 2 3 6 |5 6 |5 10 | 14
Item 6 1 3 1 5
item 3 Rasgo C 1 2 3 6 |5 6 |5 10 | 14
item 7 1 3 1 5
[tem 4 Rasgo D 1 2 3 6 |5 6 |5 10 | 14
[tem 8 1 3 1 5
Suma 8 24 24 40
por
persona
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puestas, hemos calculado la suma total de
|as puntuaciones para cada columnay para
cadafila. Laprimeranosindicalasumade
todas las puntuaciones de cada uno de los
candidatos, mientras que las filas nos dicen
la suma para cada factor de todas las per-
sonas.

Un andlisis tipico de una prueba norma:
tiva incluiria una comparacion con los
datos normativos; es decir la poblacion de
referencia. La puntuacion de 2 de la perso-
na A en €l rasgo 1, no significanadaen s
mismo; depende de la puntuacion del
grupo de referencia. De este modo contes-
tamos a la siguiente pregunta: ¢(En qué
parte del continuo de puntuaciones de todo
€l grupo situamos esa puntuacion?

Nivel de medida

El nivel de medida de una prueba
depende del formato de respuesta 'y de las
variables medidas. Como se puede apreciar
en nuestro ejemplo, el formato de respues-
ta usado aqui es mediante eleccion mlti-
ple. Para cada uno de los items la persona
dispone de varias opciones de respuesta
(en nuestro caso 5). Lo més habitual es que
esta eleccion multiple sea del tipo Likert,
de 5 6 de 7 opciones (Véase Michell, 1990,
para un referencia completa de sobre el
concepto de nivel de medida).

Este modo de recoger la informacion
esta asociado con un nivel de medida de
intervalo. Las caracteristicas psicoldgicas,
medidas de esta forma, tienen validez eco-
|6gica ya que nos permite medir o bien la
cantidad o fuerza de un sentimiento, idea,
predisposicion hacia una persona, cosa o
accién o la calidad de esa fuerza. La pri-
mera se evalla mediante el uso de adver-
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bios; mientras que la segunda mediante
adjetivos.

En principio no hay limite para la canti-
dad de dimensiones o constructos que se
pueden evaluar con una prueba de tipo
normativo, ya gque cada una de las evalua-
ciones se hace de manera independiente.
Sin embargo, hay numerosos estudios
(Lord y Novick, 1968) que demuestran que
no manejamos més alla de 9 dimensiones,
siendo lo normal 5. Lo cual muestra una
evidente relacion tedricay empirica con la
amplitud de la memoria de trabajo.

A este problema debemos agregar que
en realidad sabemos que las evaluaciones
en cada una de las dimensiones no son
independientes, sino que varian en el grado
de relacion entre ellas. La solucion que ha
dado la teoria de la evaluacion psicol6gica
es la utilizacion del andlisis factorial. El
proposito de esta técnica es agrupar dimen-
siones muy relacionadas para facilitar su
compresion y poder dotarlas de significado
psi col 6gico.

Supuestos

El nivel de medida es lo que mas fécil
Se puede apreciar en cualquier prueba, y es
accesible incluso para el candidato que
hace nuestras pruebas. Pero elegir un tipo
de nivel de medida condiciona una serie de
supuestos. Esta suposiciones previas de
partida determinan en que grado nuestras
conclusiones son validas.

La primera suposicion de las pruebas
normativas es que las categorias son conti-
nuas. Dicho de otro modo que a cuaquier
candidato cuando haga nuestra prueba le
resultara igua de facil pasar del muy bajo
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al bajo, que del bajo a medio. Hay una
abundante investigacion sobre la dificultad
que supone asumir que esto es cierto
(Baron, 1996), por lo que se estudia el
efecto real que produce.

La segunda suposicion que hacemos al
emplear una prueba de tipo normativa es
que la escala de medida es de intervalo.
Este supuesto es la operativizacion mate-
matica del primero, pero tiene grandes
implicaciones respecto al uso de las herra-
mientas estadisticas, por gemplo e anali-
sisfactorial paramétrico.

Tan importante como el anterior es la
suposicion de la existencia de independen-
cia entre las varianza error. Lo que nos
equivocamos en cada una de las dimensio-
nes no esta relacionado entre si. Dicho de
otro modo, no habra factores que afecten
de manera consistente y relacionada a
todas las dimensiones.

Por Ultimo, algunas pruebas asumen un
tipo determinado de distribucion. Las per-
sonas, cuando consideramos la poblacion
de manera global, mostrardn puntuaciones
agregadas gjustadas a una distribucion nor-
mal (pocos en los extremos y muchos en e
medio).

Més tarde analizaremos en detalle las
repercusiones de estos supuestos en el uso
de las pruebas normativas en un contexto
laboral, pero antes de avanzar es necesario
hacer @ menos dos consideraciones sobre
la dltima de las suposiciones. (Cree
alguien que la distribucion en una dimen-
sién de personalidad concreta de los candi-
datos que se presentan a un proceso de
seleccién es normal? Por ejemplo, selec-
€ionamos personas para un puesto de inge-
niero (por usar un tépico que cada vez es

menos frecuente). Cualquier persona habi-
tuada a trabajar con este colectivo sabe que
en términos de personalidad es poco fre-
cuente encontrar tantas personas cadticas,
desorganizadas como personas ordenadas,
precisas, sisteméticas.

La segunda consideracion a realizar
sobre este punto se refiere a propésito del
proceso de seleccion. En términos globales
el objetivo es predecir conducta, pero de
manera pragmaética es diferenciar entre
candidatos. No nos basta saber si dos per-
sonas tienen el potencial, sino entre ellas
cual se adaptara mas rapido o cua aguan-
tard la presion o cudl se gjustara a equipo
y alacultura. ¢Esladistribucién normal lo
mas adecuado para dar respuesta a ese
objetivo?

Como se puede suponer estos criterios
tienen un increible peso en la validez. Los
indices de validez solo se pueden extrapo-
lar cuando se cumplen todos estos requisi-
tos. Un indice de 0.99 puede no ser aplica
ble a nuestra situacion si no tenemos la
certeza de que cumplimos esas caracteristi-
cas.

I nconvenientes

Los principales inconvenientes de este
tipo de pruebas se refieren a su aplicacion
préctica. De manera resumida la literatura
recoge tres inconvenientes:

» Son muy sensibles al engario.

» Maslargos en tiempo.

» En seleccion no cumplen las supues-
tos.

Cuando decimos que son més sensibles
al engano, significa que la persona cons-
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ciente o inconscientemente puede engafiar
o falsear los datos. La diferencia entre
ambos tipos de engafios son la intenciona-
lidad de la persona 'y no €l grado de auto-
conocimiento o consciencia.

Dentro del engafio no intencional, los
principales problemas con los que se
enfrentan este tipo de pruebas son la ten-
dencia central, la aquiescencia, la desea-
bilidad social y la tendencia a infravalo-
rarse.

Cuando hablamos de problemas deno-
minados de tendencia central, nos referi-
mos a la inclinacién que tienen ciertas per-
sonas de evitar usar puntaciones extremas.
Es el gemplo de las persona B de la Tabla
1. Con personas de este tipo podemos
encontrarnos con dimensiones diferencia-
das e incluso extremas en funcion de la
poblacién de referencia. Supongamos que
la persona B abtiene un percentil de 70 en
la dimension A, ¢como debemos interpre-
tar ese dato teniendo que cuenta que la per-
sona contestd a todas las preguntas como
medio?

La segunda fuente de error es la aguies-
cencia, que se define como la tendencia a
mostrarse de acuerdo con ladireccion dela
frase. En nuestro caso podria ser la persona
D. Sus puntuaciones demuestran que esta
siempre de acuerdo en grado méximo con
la direccion de las preguntas. Norma men-
te el disefio de una buena prueba debe
equilibrar los enunciados formulados posi-
tivay negativamente. Nuestra prueba no lo
tiene.

En tercer lugar, segln su relevancia en
la literatura, se han encontrado problemas
de deseabilidad social. Hay personas que
al contestar a la prueba se perciben a si
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mismos de manera mas positiva, acorde
con la imagen socialmente deseable. En
nuestro pequefio ejemplo, podria ser la
persona D. La misma persona puede estar
en ambos tipos de engafio porque nosotros
no hemos realizado un equilibrado de las
respuestas.

Por udltimo, y en oposicion al anterior
hay personas que tiene tendenciaainfrava-
lorase. Estas personas se punttian muy
bajo. En algunos casos estd asociado a una
baja autoestima. Nuestro ejemplo se
corresponde con e gjemplo A.

Es dificil estimar el efecto que tiene
estas fuentes de error. Lo que si sabemos
(Baron, 1996) es que pueden modificar la
puntacién de las personas en un factor,
entre media y una desviacion tipica (Ones,
Viswesvaran y Korbin, 1995; Viswesvaran
y Ones, 1999).

Es de esperar que en un contexto de tra-
bajo a estas fuentes de engafio inconsciente
haya que sumar la predisposicion de la
persona de dar una imagen mas positiva de
si misma. Lo cual seguramente tiene un
aspecto muy positivo, asociado con la
motivacion por adquirir el puesto, pero es
de esperar que incremente €l riesgo de que
aparezcan estas fuentes de engario, e inclu-
S0, la presencia de engafio intencionado. A
nadie se le escapa que hay academias y
centros de formacion que entrenan a la
gente para contestar a las pruebas de forma
intencionada.

El segundo inconveniente es que este
tipo de pruebas requieren mas tiempo, en
parte para paliar estas fuentes de erroresyy,
en parte, porque emplean muchas escalas.
Sea cual sea la causa, implica que en un
contexto labora se incrementan los costes,
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tanto de la organizacién como del candida-
to evaluado.

Finalmente, hay dudas (Baron, 1995) de
gue este tipo de pruebas cumplan todos los
requisitos mateméticos y metodol égicos en
un contexto de seleccién de personal. El
giemplo més claro es €l nivel de medida
por intervalos. No parece cierto que la dis-
tancia entre el valor 1y e 2 de la escala
seaigua aladistanciasentre el 4y e 5,
por poner un gjemplo.

Ventajas

Después de leer lo expuesto anterior-
mente, uno puede preguntarse: ¢Por qué
razén se emplean todavia pruebas de tipo
normativo? En primer lugar debemos
decir, que estas dificultades no se aplican
en igua grado atodas las pruebas normati-
vas. Son caracteristicas asociadas al para
digma de medida. La diferencia entre prue-
bas estard en el grado en que solventan
estas dificultades a priori y el coste que
esto implica (por ejemplo: en tiempo, res-
tricciones de aplicacion, etc.).

No obstante, las pruebas normativas
también tienen caracteristicas positivas.
L as mas destacadas son:

« Son faciles deinterpretar.

« Especialmente cuando queremos
compara sujetos entre si.

« Hay gran cantidad de literatura a nivel
internacional.

* Algunos modelos acumulan abundan-
te investigacion (por gemplo, €l Big
Five).

La cuestion no es si es adecuada o no,
gue es obvio que lo sea, Sino en que con-

textos sus debilidades se hacen mas paten-
tes.

Es evidente que este tipo de pruebas
tiene aspectos positivos y negativos; y que
el equilibrio entre ellos varia segun los
contextos de utilizacion. La siguiente pre-
gunta es: Si no uso pruebas normativas,
¢qué uso?

PRUEBASIPSATIVAS

Una de las posibles respuestas a esta
pregunta es usar pruebas de tipo ipsativo.
Pero antes de saber para qué contexto y de
gué modos es rentable este tipo de pruebas
es necesario hacer una revision de sus
caracteristicas.

Definicion

Por ipsativa entendemos aquella prueba
que recurre a puntuaciones forzadas, es
decir, que todas las escalas de medida en
esa prueba, son constantes para todas las
personas. Dicho de otro modo, la persona
tiene una serie de elecciones o de puntos
que repartir entre varias opciones, pero
asignar una puntuacion a una de las opcio-
nes implica no poder hacerlo con las otras.
De manera més formal, podemos decir que
las pruebas ipsativas son medidas multies-
cala que restringen la varianza intraindivi-
dual (Cattell, 1988).

Hay dos modos de llegar a unarestric-
cion de este tipo: mediante un cuestiona-
rio especifico o a través del tratamiento
matemético de los datos. En este aparta-
do consideramos puntuaciones ipsativas
s6lo a aquellas que se derivan directa-
mente de las respuestas del candidato, y
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dejaremos el andlisis de las puntaciones
ipsativizadas para el siguiente apartado.
El motivo de esta distincion es que los
datos parecen indicar que no tienen las
mismas propiedades ambos tipos de datos
ipsativos.

El modo directo de obtener puntuacio-
nes ipsativas es mediante cuestionarios de
eleccion forzosa. El grado de elaboracion
de estos cuestionarios varia notablemente,
pero el mas fécil que nos podemos imagi-
nar seria forzar al sujeto a que repartiera
10 puntos entre una lista restringida de
vinos, segin su preferencia. Independien-
temente del resultado y de la eleccién indi-
vidual, la suma total de los puntos asigna
dos por cada uno de nosotros sera la
misma, ya que era un restriccion de la
tarea.

Si 1o complicamos en el sentido de
introducir varias escalas en lugar de una

J. Rodriguez Gonzélez

bas ipsativas, porque este adjetivo es una
caracteristica de los datos y de la medida.
Como después veremos se pueden obtener
datos ipsativos de pruebas de eleccién
multiple.

A titulo de gemplo, si dejaramos que €
candidato eligieratantos adjetivos sin limi-
te como quisiera no seria ipsativo. Cattell
(1988) diferencia un tipo de medidas como
parcialmente ipsativo si se establece res-
tricciones de otro tipo. Las pruebas que no
lo hace no son ni ipsativas ni normativas,
sino detipo idemoérfico.

Un gjemplo de prueba de eleccién for-
zosa se muestra en la Tabla 3. En este caso
hemos ideado un ejemplo relativamente
simple de prueba con solo cuatro cuestio-
nes. El candidato debe marcar en cada una
de las casillas el adjetivo que considera
gue es mas aplicable para describirse en un
ambiente de trabajo.

Tabla3 )
CUESTIONARIO DE ELECCION FORZOSA
cortés influenciable Jovial minucioso
persuasivo Audaz preciso obediente
modesto Led valiente inconquistable
original encantador ecuanime travieso

sola, Nos vamos progresivamente aproxi-
mando a cuestionarios multiescala de elec-
cion forzada. En este caso, se estable una
restriccién para cada escala.

A modo de precisién purista se habla de
pruebas de eleccion forzosa 'y no de prue-

Este tipo de cuestionario es de elec-
cion forzosa porque de los cuatro adjeti-
vos, sOlo se puede elegir uno de ellos.
Dicho de otro modo, la eleccién de cada
una de las preguntas no es libre sino que
ordena las opciones seguin la calidad de
la preferencia. Podria ser que las cuatro
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lo fueran o que ninguna lo fuera, pero €l
candidato esta forzado a elegir en cada
columna.

Hay cuestionarios mas elaborados que
le obligan a candidato a elegir la caracte-
ristica que més se aplica y la que menos.

mas elaborados y mayor profundidad de
losandlisis.

Supongamos que hemos aplicado nues-
tra mini prueba a cuatro candidatos, la
matriz de datos resultante podria ser la que
se muestraen latabla 4.

RESULTADOSDE CUATRO CT:II.;:SIL‘DATOSA NUESTRA PRUEBA
DE ELECCION FORZOSA
Persona 1 Persona 2 Persona 3 Persona 4 Sumapor
Dimension

Audez Dimensnl | + + 8
Cortés + +
Ecuénime + +
inconquistable + +
Encantador Dimension 2 + 3
Viente +
Minucioso
Modesto
Obediente Dimension 3 + 2
Influenciable
Jovial
persuasivo +
Origina Dimensién 4 + 4
preciso +
travieso +
Led +
Sumapor persona 4 4 4 4

En términos conceptuales no hay diferen-
cia, las puntuaciones siguen siendo ipsati-
vas. Sin embargo, disponemos de dos pun-
tuaciones por dimensién en lugar de ung;
lo cual permite un tratamiento de los datos

La suma de las filas define la puntua-
cion de cada persona en cada una de nues-
tras cuatro dimensiones. Esta informacion
varia para cada dimensién. Sin embargo, la
suma por columnas nos informade las pre-
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guntas contestadas por cada persona; pero
esigual paratodas las personas evaluadas.

Como se puede apreciar en estos resul-
tados, si analizamos a las personas tene-
mos que el primer candidato ha concentra-
do todas sus respuestas en €l dimensién 1,
mientras que en € resto no tiene ninguna
respuesta. Por el contrario, € resto de los
candidatos han repartido sus respuestas de
manera diferente. Asi los candidatos 2y 4
han repartido por igual todas sus respues-
tas, pero eligiendo diferente adjetivos. Por
ultimo el candidato 3 se ha centrado Unica-
mente en dos dimensiones.

Nivel de medida

Cuando empleamos una prueba de elec-
cion forzosa debemos tener en cuenta que
las dimensiones estén relacionadas entre si.
Nuestra medida obliga al candidato a ele-
gir entre las distintas opciones. Si marca
unano podra marcar las otras. Esto implica
que los factores de una prueba de este tipo
siempre muestran una correlacion media.

El grado de relacion entre las escalas
depende tanto del modelo tedrico en el que
se basa como de la propiedad psicométrica
de la propia prueba. Pero en cualquier
caso, serén unas caracteristicas a tener en
cuentaen los andlisisy en lainterpretacion
posterior.

Las puntuaciones que obtenemos en
cada una de las dimensiones son relativas.
Dicho de otro modo, no decimos que esta
persona tiene un 4 en la dimensién 1, sino
gue esta persona participa més de este fac-
tor que de los demés. El motivo de esta
diferencia con las pruebas de eleccién mal-
tiple es que en las pruebas ipsativas no se
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fija un cero absoluto para la interpretacion
de cada una de las escalas, sino que refe-
rencia el cero relativo en cada factor al
resto.

Una de las primeras conclusiones de
esta diferencia es la validez ecoldgica. Las
pruebas de eleccion forzada reproducen de
manera més ecologica la necesidad de ele-
gir entre los distintos tipos de comporta-
mientos disponibles en el repertorio con-
ductua de una persona. De este modo, nos
acercamos mas a cuéles pueden ser los
comportamientos mas caracteristicos de
cada persona

Algunos estudios afirman que este tipo
de prueba esta mas cercana a la realidad,
es decir explican mejor € comportamiento
gue queremos predecir, en la medida en
que las opciones estan relacionadas con
unasituacion real (Closs, 1996).

La idea que subyace es que no se puede
medir todo simultaneamente y por tanto
hay que elegir. Es més, algunos de los fac-
tores o sentimientos que en las pruebas
normativas se miden de manera indepen-
diente podrian ser contradictorios, y por
tanto excluyentes.

Asunciones

El primer supuesto implicito que hace-
mos a emplear una prueba de eleccion for-
Z0sa es que estamos en un nivel de medida
ordinal. Esto es, podemos ordenar punta-
ciones, pero no hacer célculos sobre la dis-
tanciaentre ellas.

Si a esta primera asuncion le sumamos
gue consideramos que las dimensiones
estan relacionadas entre si, seguramente
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veremos claro porque no necesitamos
hacer supuestos sobre la distribucion o la
independencia de la varianza de error
(Véase la Karpatschof y Elkjaer, 1999,
para una referencia completa de la métri-
ca de lamedidaipsativa frente la normati-
va).

Excepto el nivel de medida, las pruebas
ipsativas no necesitan hacer supuestos para
poder evaluar personas. Esto es muy (til
en la medida en que es aplicable a gran
variedad de contextos y resistentes a los
requerimientos mas exigentes, como puede
ser la situacion de evaluacion en un proce-
so de seleccion.

Aungue no sean propiamente supuestos,
la medida con pruebas de eleccion forzosa
encuentra gue los factores que se emplean
son casi siempre de carédcter bipolar. Es
decir, que podemos claramente identificar
dos polos cualitativamente diferentes en la
interpretacion del comportamiento de una
persona en la misma dimensién.

Por otro lado, préacticamente la totalidad
de las pruebas de eleccién forzosa mues-
tran altas correlaciones entre los factores
medidos. Estas caracteristicas no condicio-
nan la utilidad de la prueba ni la calidad de
las conclusiones; pero si impone condicio-
nes sobre utilizacion e interpretacion, tal y
como veremos en el andlisis de los incon-
venientesy de las ventgjas.

I nconvenientes

El mayor inconveniente del uso de las
pruebas de eleccion forzosa es que se
interpretan y se emplean de manera dife-
rente. En concreto, una prueba de eleccion
forzosa que genera puntuaciones ipsativas

es incompatible con la comparacién de dos
personas en factores aislados. Dicho de
otro modo, nosotros no podemos decir que
el candidato 1 tiene mas orientacion a
comportarse segun el factor 1 de muestro
gjemplo, que el resto de los candidatos. En
palabras de Horst (1965):

“...las medidas ipsativas, ya sea que
se deriven de procedimientos experimen-
tales o de computacién, no pueden ser
normativas en el sentido de que una per-
sona puede ser comparada con otra con
relacion a una variable Unica. Por
supuesto, esto es asi porque alguna cons-
tante arbitraria ha sido afadida o sustrai-
da de todas las puntuaciones de cada
individuo medido. Puesto que no es la
misma constante para todos los indivi-
duos, las medidas resultantes no son
comparables de un individuo a otro. A
menudo se pasa por ato esta limitacién.
Con frecuencia, se compara erréneamen-
te alas personas por lo que respecta alas
medidas ipsativas’.

Las implicaciones de esta diferencia son
muy importantes, y es especialmente seria
en el caso de la evaluacion de personas en
el contexto laboral. Trabajos clasicos
demuestran que cuando se emplean indis-
criminadamente en decisiones sobre perso-
nal tienen una utilidad limitada (Johnson,
Wood y Blinkhorn, 1988).

Dada la ausencia de supuestos mate-
maéticos sobre los datos, los andlisis esta-
disticos son més complicados. No pode-
mos emplear 1os mismos estadisticos
para analizar ambos tipos de pruebas.
Como veremos mas adelante, esta con-
clusion se debe de matizar por el nimero
de factores y por la correlacién entre los
factores.
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Ventajas

A pesar de las dos limitaciones ante-
riores, sin duda, hace pensar seriamente
el hecho de que, las pruebas ipsativas
deben tener grandes ventajas objetivas
para que haya una gran cantidad de per-
sonas y organizaciones que las sigan
empleando.

El proposito de este apartado es mostrar
esas ventgjas y la relacion que hay con las
limitaciones previamente sefialados.

Pero en lugar de hacerlo de manera
general y sin fundamentos estadisticos, |0
referiremos a un g emplo concreto de prue-
ba ipsativa que es el APP © de Thomas
International. Todas las descripciones de
las ventgjas y caracteristicas se mostrarén
en el Ultimo apartado.

RELACIONESENTRE AMBOS
TIPOSDE MEDIDAS

Las relaciones entre ambos tipos de
medidas tiene un importante componente
estadistico, lo que implica que se pueden
hacer transformaciones entre uno y otro
tipo de puntuaciones.

Nosotros haremos una rapida revision
de estas transformaciones, pero pondremos
el énfasis en los aspectos de la interpreta-
cion psicoldgica. Que las puntaciones sean
transformables no significa que sean igual-
mente interpretables.

Tal y como hemos visto, hacer ipsativa
una puntacién originamente normativa es
muy facil. S6lo tenemos que restarle la
medida de ese item. De este modo, tene-
mos puntaciones que cumplen los requisi-

J. Rodriguez Gonzélez

tos de la definicion de ipsativo, forzar a
gue lasumaseaigual.

Las datos (Cross, 1996) parecen indicar
gue estas variables no tienen significado
psicolégico. Para las personas mas criticas
con la estadisticay sobre todo con € signi-
ficado psicoldgico de la media, esta con-
clusion no sera en grado alguno sorpren-
dente.

Una de las mayores diferencias que
hemos visto entre ambos tipos de pruebas
es el punto de referencia. En las puntacio-
nes normativas esta forzado a cada varia-
bley en laipsativas es relativa a las otras
variables. Lo que no se puede interpretar
eslamezcla de ambos.

Por este motivo, nosotros hemos insisti-
do en la distincion entre pruebas de elec-
cion forzosa, que dan puntuaciones ipsati-
vas “naturales’ y puntuaciones ipsativas,
que pueden ser forzadas estadisticamente.

Lo que no podemos hacer es convertir
una puntacién ipsativa en normativa, por-
gue hemos forzado una serie de grados de
libertad y nos faltaria informacién para
hacerlo correctamente.

En resumen, aunque el empleo de las
medidas del Andlisis del Perfil Personal
(APP) exige precaucion, la eleccion forzo-
sa no es una via invélida para valorar a
individuos aislados, en tanto lo que se haya
medido sea fiable y vélido para ese indivi-
duo. Por supuesto, este es el aspecto critico
con €l que se enfrentan todos los disefiado-
res de escalas, ya sean éstas ipsativas o
referidas a la norma. Teniendo presentes
estas precauciones y limitaciones ahora
podemos dedicarnos alo que € Andlisisde
Perfil Personal se propone medir, al modo
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en que lo hace y al éxito demostrado
durante mas de 25 afios de aplicacion.

EL SISTEMA APP/APT DE THOMAS
INTERNATIONAL

En esta seccion, se describe brevemente
el Andlisis del Perfil Personal de Thomas
International, pero hay que recordar que no
es un instrumento de evaluacion excluyen-
te. En realidad, debe incluirse dentro de un
proceso conjunto que hace que tanto el
candidato como el entrevistador traten el
problema de qué caracteristicas laborales
deben ser satisfechas por un trabajador efi-
ciente en un trabajo particular dentro de la
organizacion, con un jefe particular (por
extensién el equipo) y con una cultura
determinada.

En las organizaciones, normalmente el
superior inmediato y el responsable de
RR.HH, contribuyen a proceso rellenando
consensuadamente Formulario de Andlisis
del Puesto de Trabajo (APT). Por otra
parte, €l candidato rellena el Andlisis del
Perfil Personal (APP). Una vez que el
entrevistador ha compilado un perfil de las
cualidades ideales para €l trabgjo del APT,
éste se contrasta con el perfil aportado por
el candidato con el APP.

Thomas International trabaja con la
congruencia del perfil completo en lugar
de puntuaciones aisladas para predecir,
mediante |a evaluacién de las personas, la
probabilidad de éxito y satisfaccién en el
trabajo de lo empleados o candidatos eva
luados.

El objetivo de este documento es ana-
lizar la diferencia entre pruebas normati-
vas e ipsativas, utilizando el APP de Tho-

mas como una prueba ipsativa de referen-
cia

El APP de Thomas | nternational,
fundamento tedrico

El modelo tedrico que guiatodo el desa-
rrollo del APP es la teoria biopsicosocial
de William Marston. Esta teoria holistica
poco conocida, percibe la conducta como
la respuesta biosocial necesaria de cual-
quier individuo a los medios creados por
las circunstancias externas 'y por otros indi-
viduos. A su vez, estas respuestas modifi-
can lo que se percibe a continuacion en las
interacciones humanas.

Marston considerd que la conducta sur-
gia de la naturaleza intrinseca del medio,
que puede ser percibida por los seres
humanos orientados hacia una meta como
un continuo, antagonico en un extremo y
favorable en el otro. Estas percepciones
producen lo que Marston denomina “fuer-
zas vitales’ o emociones. En medios anta-
goénicos, ya sean ecolégicos o sociales, se
necesitan formas de adaptacion particula
res para sobrevivir. En medios favorables,
predominan otras conductas de adaptacion.
Estas formas de adaptacion son gjustadas
mé&s 0 menos por € organismo a través de
una dimension conductual actividad —
pasividad preferida o habitual, mediada
por emaociones.

A partir de la interaccion de medios
favorables — antagdnicos con las reaccio-
nes de disposicién actividad — pasividad
de los individuos, Marston postulé cuatro
estrategias de supervivencia de adaptacion
basica, que resultan de los conjuntos car-
tesianos formados por el continuo ambien-
tal antagonista — favorable y la dimension
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conductual actividad — pasividad. Por
definicidn, estas son adaptaciones activas
y pasivas a medios rigidos y limitadores,
por una parte, y a circunstancias favora-
bles y gratificantes, por otra. Hemos
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representado esta formulacion tedrica en
la figura 1, donde se muestran los dos
gjes, las motivaciones y algunos de los
adjetivos asociados con cada uno de los
cuatro cuadrantes.

ADOPTA UNA PCSTURA ACTI VA Y POSI Tl VA
EN UN AMBI ENTE HOSTI L Y DESFAVORABLE

SE ENFRENTA A LAS SI TUACI ONES CON EL
OBJETI VO DE SUPERARLAS Y ASI EVI TAR
EL FRACASO

ACTIVA
\

ADOPTA UNA POSTURA ACTIVA Y POSI TI VA
CON EL OBJETI VODE SALI R DE UNA

S| TUAC ON DESFAVORABLE Y LLEGAR A

M S PROPIC AY FAVORABLE UTI LI ZANDO
PERSUASI ON Y EVI TANDO ASI EL RECHAZO

B

Influyente

Rersuasivo Influenci a
Ami st 0so (+PERSONAS)
Locuaz

Coruni cat ivo

Positivo

[lustracion 1
MODELO TEORICO DE MARSTON
SITUACI N PERCIBIDA
Hostil, no amigable, ant agonist a
I p U sor Conf or mista
Competi tivo Cuidadoso
En rgico . . Sistematico
o Domi nanci a _ Fr eciso
I naui sitivo Confor mi dad
Direct o Exacto
Erp rendedor (+ PODER) (+POLI TI CA/ NORMAS)  Perfeccionista
Asertivo L gico

Amigable, favorable

DA UNA RESPUESTA | NDECI SA'Y CAUTELOSA
ANTE UN AMBI ENTE ANTAGONI STA CON EL

OBJETI VO DE ANULAR LOS GRADOS DE
ANTAGONI SMO Y ASI EVI TAR PROBLEM S
O CONFLI CTOS

PASIVA
v

DA UNA RESPUESTA PASI VA ANTE UNA

SI TUAC ON HOSTI L. | NTENTA MANT ENERSE
ESTA SI TUACI ON HASTA QUE LA HOSTI LIDAD
ACABA Y DE ESTA FORVA EVI TARLA

I NSEGURI DAD
Estaklidad Fiable
(- R TMO) Prudente
Anmable
Persistente
Buen oyent e
Atento
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La psicologia intercultural ha aportado,
un sdlido ndcleo de investigacion que defi-
ne las estructuras ecol dgicas para la adqui-
sicion de las habilidades sociales y cognos-
citivas, Berry y la mayoria de los
psicélogos interculturales (para una vision
panoramica adecuada, véase Berry e Irvi-
ne, 1986) han apoyado y preparado duran-
te muchos afios esta postura ecolégica
general.

El elemento critico diferenciador de esta
teoria es la distincion en la elaboracion de
perfiles personales es la distincion entre €
“parecer” y el “ser”. En cuestionarios,
declaraciones o informes propios, hechos
en respuesta de eleccion forzosa a estimu-
lo, las palabras muestran més de lo que la
persona pueda imaginarse.

En sintesis, los creadores de los formu-
larios trataron de combinar dos ideas bési-
cas. En primer lugar, surgirian diferentes
modelos de acuerdo con las percepciones
de los climas. Los ambientes hostiles evo-
can una conducta diferente de la que evo-
can los ambientes amistosos. En segundo
lugar, lo que los entrevistados dicen acerca
de sus percepciones de si mismos y del
ambiente no siempre puede revelar la pro-
fundidad de su propio conocimiento de si
mismo. Las respuestas a las preguntas pue-
den estar influidas tanto por el deseo social
como por € autoengafio y otros mecanis-
mos para ocuparse de las emaociones.

Las ideas de Allport son importantes
parala comprension de larazén fundamen-
tal que subyace al APP. Para Allport, exis-
ten cualidades que son comunes a todos, y
conjuntos de cualidades que son especifi-
cas de los individuos. De acuerdo con este
acento sobre la plasticidad del individuo,
se opuso a los que postulaban que la con-

ducta presente tiene su explicacién en la
inconsciencia pasada. Consideré que era
mejor buscar explicaciones de los motivos
en funcién de las situaciones y sentimien-
tos contemporaneos.

De esto se deduce que cualquier res-
puesta inmediata a un conjunto de estimu-
los estructurados, como los adjetivos que
describen a una persona en funcién de
caracteristicas o cualidades que son comu-
nes a muchas personas, aportard una com-
prension de las respuestas actuales del
individuo sobre el rol percibido en este
contexto. El trabajo que Allport hizo sobre
los nombre de las cualidades fue investiga-
do extensamente por |os creadores del APP
para las descripciones de cualidades que
conforman las cuatro dimensiones de
Marston. Esto no quiere decir que todas las
cualidades que puedan haber sido medidas
fueron incluidas en las cuatro interacciones
emocional es — ambiental es basicas.

Puede consultarse (Thomas Internatio-
nal, 1981a) para una revision completa del
modelo y los trabajos posteriores para el
analisis de los datos histéricos de validez y
fiabilidad (Thomas International, 1983b, c,
d; 198643, b; 19873, b, ).

Mucho mas importante que el marco
tedrico es la interpretacién préactica que
nos puede ofrecer el sistema. El sistema
APP/APT ofrece tres gréficos, cada uno
nos dainformacion.

El sistema nos da informacion sobre la
persona en tres escenarios. Por un lado
nos informa de cémo la persona esta en la
situacion actual, en una situacion de pre-
sién y la autoimagen de la persona. Esta
triple informacion es de gran utilidad para
poder diferenciar qué elementos del com-
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portamiento de la persona son estables
(en el tiempo) y consistentes (recurrentes
en distintas situaciones). La llustracion 2
muestra un ejemplo real de una persona
evaluada en estos tres escenarios, median-
te las cuatro dimensiones de nuestro siste-
ma.
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Como hemos vista la utilidad potencial
del sistema es grande en la medida que nos
aporta gran cantidad de informacién con
variedad de perspectivatemporal. Decimos
utilidad potencial porque antes sera nece-
sario verificar que lavalidez del sistemaes
la adecuada.

[lustracién 2
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La existencia de estos tres graficos con-
cede una gran potencia predictiva a esta
prueba ipsativa porque como hemos visto
uno de sus puntos fuertes es la compara-
cion intraindividual. Esta comparacion no
se realiza Unicamente entre las escalas,
como veiamos en nuestro gjemplo inicia,
sino que €l caso exclusivo del APP ademas
se puede hacer entre momentos temporales
y entre situaciones.

Datos psicométricos

Disponer de datos Psicométricos rele-
vantes del Sistema APP/APT es una
dimension importante de este apartado. Se
trata de poder confirmar estadisticamente,
lo que los clientes estan viviendo dia a dia,
ya que cada uno de los paises en los que
esta operativa esta herramienta, puede ava
lar, para tranquilidad de los usuarios, que
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se han realizado los pertinentes andlisis
para adaptarla a su poblacion laboral. A
veces los andlisis estadisticos se repiten en
el tiempo una vez que he transcurrido un
tiempo considerado como prudencial, para
repetir tales estudios mateméticos.

En la medida en que € objetivo de este
apartado es informar de los datos psicomé-
tricos de la prueba, consideramos que es
necesario hacer un breve recorrido por los
datos de otros paises mas relevantes. En
segundo lugar, presentaremos de manera
mas extensa los datos propios para la
pobl acion esparfiola.

Otros paises

Los primeros datos que vamos a mos-
trar deben necesariamente estar referidos a
la estructura interna. Hemos descrito el
modelo tedrico, pero ahora es necesario
demostrar que los datos confirman estos
supuestos.

En la siguiente tabla se muestra las
correlaciones entre las cuatro variables del
modo, para el grafico 3, para 6 muestras de
paises distintos.

Tal y como se presentan en la tabla
estos datos muestran que la estructura
interna de la prueba es constante para
todos los paises. Esto es de gran impor-
tancia ala hora de conceder credibilidad a
la prueba, especialmente en aplicaciones
internacionales o para uso su internacio-
nal en el caso de un tratamiento intercul-
tural de lainformacion psicométrica reco-
gida.

Otro elemento a tener en cuenta es que
las variables estan relacionadas entre si.

Esta caracteristica, como hemos visto, es
propia de los modelos ipsativos ya que la
respuesta en un factor condiciona el resul-
tado en los factores restantes.

Por ultimo, es relevante que se demues-
tre también el caracter bipolar de las
dimensiones del APP. Los valoresdelaD
y lal estan correlacionados negativamente
conlaSy laC. Ta y como hemos visto en
el modelo, laD y lal son activos en su
polo positivo, en tanto quela Sy la C son,
pasivos, es decir negativos en e continuo
bipolar.

Un andlisis especialmente importante en
cualquier prueba se refiere a la fiabilidad
de la misma. En este caso, y para facilitar
la lectura slo vamos a presentar los datos
referidos a Reino Unido. Los datos com-
pletos de todos los paises se pueden con-
sultar en (REF).

Los andlisis de fiabilidad que vamos a
presentar son los habituales, con cada fac-
tor analizado independientemente. Este
tipo de andlisis no suele beneficiar a los
valores que obtenemos de una pruebaipsa
tiva, pero no obstante nos permite compa
rar los datos con el resto de las pruebas.
Un andlisis méas fino de lafiabilidad de una
prueba ipsativa deberia de considerar €l
perfil conjunto en lugar de un andlisis dife-
renciado.

En la Tabla 6 se ofrecen los resultados
de la fiabilidad para poblacion inglesa.
Estos datos demuestran que cada una de
las escalas cumple los requisitos impuestos
para las pruebas normativas. Hay que
recordar que analizar la fiabilidad de esta
maneraimplica hacer una serie de asuncio-
nes que distorsionan e infravaloran la fia
bilidad real de las escalasipsativas.
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Tablab
TABLA DE CORRELACIONESENTRE LOSFACTORESDEL DISC
EN SEISPAISES

D | S C
Dominancia .03 -.65 -51
Influencia -.50 -.58
Estabilidad A7
Conformidad
RUSIA: 600 sujetos

D | S C
Dominancia A1 -.70 -.60
Influencia -31 -57
Estabilidad .38
Conformidad
HOLANDA: 127 sujetos

D | S C
Dominancia .04 -72 -47
Influencia -.32 -.52
Estabilidad .28
Conformidad
TURQUIA: 214

D | S C
Dominancia -.09 -73 -50
Influencia -31 -44
Estabilidad 32
Conformidad
DINAMARCA: 539

D | S C
Dominancia .05 -78 -54
Influencia -45 -.61
Estabilidad .46
Conformidad
USA: 1512

D | S C
Dominancia -15 -75 -49
Influencia =21 -.40
Estabilidad .24
Conformidad

REINO UNIDO: 4083
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Tabla6
RESUL TADOS DE FIABILIDAD PARA LA POBLACION INGLESA
Escala compuesta D I S C
Media APP -2 19 1 0
Desviacion Tipica APP 4.2 4.1 45 34
Media APP 12 3 -5
Desviacion Tipica APP 4.4 4.2 4.7 36
Test — Retest .78 64 .64 52
Nota: N= 1323.

Los datos se obtuvieron de poblacion
britanica, de un total de 123 empresas.

Para nuestro propdsito de prediccion en
el contexto de RRHH es més lavalidez, ya
gue requiere una fiabilidad previa. En
nuestro contexto de trabagjo, la validez pre-
dictiva referida al rendimiento es el paso
previo inicial para determinar si una prue-
ba es Util para su uso en un contexto labo-
ral determinado (tabla 7).

Ademas de estos datos, Thomas dispo-
ne a nivel internacional de datos sobre la
validez de constructo y la validez de cri-
terio. Son especialmente relevantes los
estudios que correlacionan el APP con el
16PF y el OPQ que por razones obvias ho
reproducimos en este documento ya que
exceden el propésito de este trabajo en
particular.

Tabla7
VALIDEZ PREDICTIVA
Escala D | S C
El total de 1323 individuos .39 .25 A4 14
798 con APT en laentrevista .48 .29 .56 .24

N=1323; 0.05, P<0.17
N=798; 0.05, P<0.22
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Poblacion espafiola

Los datos espafioles sobre la estructura
interna se muestran en la siguiente tabla.
Los resultados muestran que mantiene la
misma estructura que los datos internacio-
nales (tabla 8).

J. Rodriguez Gonzélez

les eran mujeres), pertenecientes a 12
empresas (tabla 9).

L as pruebas se aplicaron a personas que
[levaban en el mismo puesto un tiempo no
inferior a un afno y la diferencia entre €l
primer APP y el segundo, se realizé al

TABLA DE CORRELACIONES ETNa'I??ESFACTORES PARA POBLACION
ESPANOLA
D I S C
Dominancia -.05 -.69 -.53
Influencia -37 -.51
Estabilidad .35
Conformidad

N= 3723 sujetos

Fiabilidad:

Los datos de fiabilidad estan divididos
en dos estudios. El primero fue llevado a
cabo entre los afios 1992-1993. El numero
total de persona es de 84 (23% de los cua-

cabo de 3 meses. Las muestras pertenecian
a empresas de Madrid y Barcelona prefe-
rentemente.

En e segundo estudio los datos fueron
obtenidos entre 1999 y el afio 2000. El

Tabla9 N
FIABILIDAD EN POBLACION ESPANOLA
I S Cc

Momento 1 Media 11 2 A

Desviacion tipica 4.2 4.3 3.6
Momento 2 Media 13 4 0

Desviacion tipica 4.3 4.7 3.8
Test — Retest .81 .67 .62 54

N=84
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nimero total de personas es de 375, de los
cuales el 25% son mujeres; pertenecientes

sustantivos de cierta complejidad semanti-
ca por frases descriptivas.

a 25 empresas (tabla 10).
Tabla 10
FIABILIDAD EN POBLACION ESPANOLA
D I S C
Momento 1 Media -73 21 -.85 -81
Desviacion tipica 4,59 3.20 4 3.29
Momento 2 Media .07 A4 -.04 -.58
Desviacion tipica 4.84 34 3.79 341
Test — Retest .89 74 .76 a7
N= 375
Pruebas paralelas L os resultados obtenidos se muestran en
la tabla siguiente. Estos datos fueron obte-
Un segundo tipo de estudios se refiere a nidos en el estudio de validacion llevado a
las pruebas paralelas de las que dispone cabo en €l afio 2000 (tabla 11).
Thomas Internacional. La primera de estas
pruebas es e APP PLUS. Este cuestiona L as pruebas se aplicaron a personas que
rio se usa cuando a la persona le cuesta [levaban en el mismo puesto un tiempo no
entender |os adjetivos empleados habitual- inferior a un afio y la diferencia entre el
mente, sustituyendo algunos adjetivos o primer APP y el segundo, se realiz6 al
Tabla 11
CORRELACION APPY APP PLUS
D I S C
APP Media -.08 57 A3 23
Desviacion tipica 511 3,53 4,07 3,27
APP Plus Media -43 -.34 43 .05
Desviacion tipica 5.03 3.58 3.40 3.22
Test — Retest .78 .78 74 73
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Tabla 12
CORRELACION APP CASTELLANO Y APP EUSKERA
D I S C
Castellano Media -0.16 -2.16 49 1.86
Desviacion tipica 344 2.88 3.09 3.14
Euskera Media -.83 -1.4 -.38 1.02
Desviacion tipica 3.89 3.27 3.9 3.28
N=113

cabo de 3 meses. Las muestras pertenecian
a empresas de Madrid y Barcelona prefe-
rentemente.

La segunda prueba desarrolla es el APP
en euskera. Este estudio se llevo a cabo
durante el afio 2004. Los resultados se
muestran en latabla 2.

Validez

La primera estimacion de la validez es
la Observacion Conductual. Los resultados
obtenidos se muestran en la Tabla 13.

Respecto a los 84 personas entrevis-
tados (23% mujeres, 77% hombres) per-
tenecientes a 12 empresas, los jefes a

partir del APT hicieron una escala likert,
previamente reajustada y después de
realizar la entrevista se procedi6 a su
evaluacion, alavez que se aplicaba el 2°
APP.

Todos los sujetos, a la vez que se hacia
la 22 aplicacién re-test, fueron evaluados
por observacion en su trabajo usando las
descripciones del APT. Estos resultados,
en principio, superan a los valores de la
Tabla7.

Conclusiones

De acuerdo con los resultados de los
puntos anteriores, se puede concluir:

Tabla 13 3
VALIDEZ APP-ENTREVISTA EN POBLACION ESPANOLA
ESCALAS D I S C
Sobre toda la muestra 84 sujetos .38 31 42 .23

N=284; 0.05p<0.19
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Tabla14
VALIDEZ APP-OBSERVACION EN POBLACION ESPANOLA
ESCALAS | S C
Sobre 46 sujetos con APT y entrevista 49 .32 .60 .28

N= 46

a) Que la validez y la fiabilidad son
estadisticamente significativas para la
muestra espafiola, e incluso superan los
valores de otros paises.

b) Que el concepto DISC de Thomas
International a través de los analisis
APP/APT, son perfectamente transferibles
ala poblacion espafiola.

¢) En consecuencia se puede considerar
gue la comercializacion del sistema
APP/APT cumple con los estandares de
calidad psicométricos requeridos para
pruebas de este tipo

Conclusiones

Llegados a este punto es bueno hacer
una revision critica del significado que
tiene para nosotros la informacién presen-
tada y comentada en este articulo. Espe-
cialmente porque seguro que queda en el
aire la siguiente reflexion: “Estas teorias
estan muy bien, pero ¢como contribuye a
solucionar mis problemas de evaluacion de
las personas?’. Vamos a intentar resumir
nuestra posicion.

Las pruebas de eleccion multiple y las
pruebas de eleccion forzosa son claramen-
te distintas. Ambas tienen areas de aplica
cién, formas de utilizacién y por tanto
modos de utilizacion distintas. El objetivo

de ambas es comun, evaluar a la persona,
la diferencia radica en como cada una res-
ponde al criterio de rentabilidad (dentro de
lacual escriticalavalidez).

Las pruebas normativas funcionan de
manera muy eficiente cuando cumplen los
supuestos que hemos analizado (las cate-
gorias son continuas, nivel de medida de
intervalo, independencia de las varianzas
error y nivel de distribucién), pero hemos
visto que en determinadas situaciones, y
especialmente en contextos de seleccion,
estos supuestos pueden llegar a distorsio-
nar las puntaciones de una persona en una
desviacion tipica. Esta diferencia es mas
que suficiente para incluir en la siguiente
fase a un mal candidato o excluir a uno
bueno.

Esto no quiere decir, que siempre que
empleamos pruebas normativas comete-
mMOos sistematicamente errores, sino que
debemos de ser conscientes de que en cier-
tas ocasiones el riesgo es alto, y puede
inducir a pérdidas de precision de una des-
viacion tipica

En cambio, las pruebas ipsativas, como
el APP, no hacen supuestos tan rigidos,
por lo que la informacion intraindividual
que obtenemos corre menos riesgo de
sufrir variaciones graves; lo que evita que
cometamos errores estadisticamente signi-
ficativos aungue no se cumplan los supues-
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tos de las pruebas normativas. No obstante,
las pruebas ipsativas son algo mas fragiles
en la comparacion interindividual cuando
analizamos dimensiones aisladas. Afortu-
nadamente en el caso de la seleccion de
personal, la toma de decisiones siempre
implica que la comparacion de todo el per-
fil de varias personas, por o que no se
muestran perdidas de potencia en las prue-
bas ipsativas.

Si consideramos que la situacion en la
cua vamos a evaluar puede tener €l riesgo
de cometer errores o poner en peligro los
supuestos de las pruebas normativas, ento-
ces es recomendable emplear pruebas de
tipo ipsativo, pero que hayan probado
poseer las siguientes caracteristicas.

En primer lugar, la prueba ipsativa debe
tener al menos la misma validez que las
pruebas normativas, sino mas. De nada nos
sirve una prueba que no incumpla ningin
supuesto si luego no dispone de validez
suficiente, porque jamas alcanzaremos
nuestro objetivo de rentabilidad.

El segundo criterio critico es el nimero
de escalas. Es deseable que la prueba tenga
un numero bajo de escalas. Cuando el
ndmero es alto, se pierden las ventagjas
estadisticas propias de las pruebas de elec-
cion forzosa. Tener més escalas no mejora
la prediccion, como hemos visto la puede
incluso perjudicar en ambos tipos de prue-
bas. Ademés es probable que la presencia
de un mayor nimero de escalas reduzca la
ventaja de tiempo que supone hacer una
prueba de eleccion forzosa

El andlisis del nimero de escalas es per-
tinente ligarlo a la correlacion que hay
entre las distintas escalas. No es 1o mismo
contar con cuatro escalas que no tiene nada

J. Rodriguez Gonzélez

gue ver entre si, que disponer del mismo
nimero de escalas y ademés relacionadas.
Para el andlisis de las puntaciones lo ideal
es mejor que las escalas sean pocas, muy
relacionadas y bipolares.

Para maximizar los beneficios de una
prueba ipsativa debemos de analizar en
detalle el modo en que ha resuelto la
mayor dificultad de este paradigma de eva-
luacion, que es la comparacion entre indi-
viduos. Para poder confiar plenamente en
una prueba de eleccién forzosa requiere
gue tenga resuelta las herramientas de
comparacion intraindividual .

Por dltimo, hemos mostrado como el
sistema APP/APT cumple los requisitos
exigidos a las pruebas ipsativas y puede
resolver esos problemas en términos de
validez, rentabilidad de la inversion y
caracteristicas psicométricas de | as escalas.

Con respecto a los datos de fiabilidad y
validez, tanto para poblacién espafiola
como para la poblacion internacional,
demuestra que los valores son atosy sig-
nificativos. Esto era esperable por la
ausencia de fuentes de error, pero era nece-
sario probarlo. Este dato todavia cobra més
valor tendiendo en cuenta que las muestras
utilizadas se han obtenido en situaciones
cotidianas de procesos de seleccion, eva-
luacién y desarrollo andlogas a las que
hace todos los dias cualquier profesional
de RRHH. Todos sabemos, aungue sblo se
por simple observacion, que esos candida
tos poco o nada tienen que ver con los
estudiantes de cualquier universidad o
escuela de negocios donde son utilizados
casi como un grupo experimental.

En definitiva, creemos que el sistema
APP/APT de Thomas International es una
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prueba ipsativa de eleccion forzosa, sblida,
rapida con una excelente capacidad predic-
tivay que ha sido desarrollada para servir
de apoyo eficaz ala gestion raciona de los
recursos humanos en las organizaciones.
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