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APEGO A LAS NORMAS DE OPERACION INTERNACIONALES DEL
ASSESSMENT CENTER DE LOS PROFESIONALES DE RECURSOS
HUMANOS

Chévez Gardufio Diana Guadalupe
Facultad de Psicologia, UNAM
2001
RESUMEN

El Assessment Center es un método de evaluacitn que ha ido desarrolidndose dasde
la época de su origen (1948) hasta nuestros dias. Actuaimente se aplica para fa seleccién,
promocién, capacitacion del personal, ets., dentro del 4mbito faboral. Sin embargo, los
profesionales de recursos humanos que o aplican, conocen poco o nada de las Nomas de
Operacién Intemacionales det método do Assessment Center. El objetivo fue invaestigar si
conocen las Normas de Operacién Intemacionales del método ds Assessment Center ios
profesionales de! drea de Recursos Humanos que actualmente lo aplican.

Se trabajé con una muestra accidental, de manera descriptiva, conformada por 59
sujetos. La vanable dependiente fue el conocimiente de las Normas de Operacién
Intemacionales del método de Assessment Center de los profesionales de Recursos Humanos
que actualmente aplican ¢ método. La variable dependients fue medida a travas de la
elaboracién de cinco factores que abarcaron los aspectos mstodoldgicos de las Normas de
Operacién Intemacionales del método (Antecedentes Histéricos, Elementos Humanos,
Ejercicios de Simulacién, Aspectos de Procedimiento y Alcance, Estandarizacién y
Confiabilidad del método de Assessment Center). Las variables independientes fueron los
factores demogréficos (edad, sexo, estado civil, eic.) de los profesionales del drea de
Recursos humanos que actualmente aplican el métado de Assessment Center.

Se realizaron dos cuestionarios para la recopilacién de la informacion, El primero se
denominé Factores Demogréficos (F. D.) constituido por 22 reactivos, tal cuestionario se
dividid en cuatro dreas: Personal, Profesional, Laboral y Vinculadas con e! Assessment
Center. El sagundo cuestionario fue referente a las Normas de Operacién internacionales det
Método de Assessment Center {C.N.) se conformé ds 49 reactivos, dicho cuestionario fue
divididé en cinco factoras: Antecedentes Histéricos, Elementos Humanos, Ejercicios de
Simulacién, Aspectos de Procedimiento, y el dltmo factor se denomin6 Alecance,
Estandarizacién y Confiabilidad de! método de Assessment Canter.

Para ei anlisis de resultados se utilizd ef programa SPSS. Se realizd un andlisis de
varianza para las variables Independientes que contenian mas de dos categorias de
respuesta; para aquellas que solo contenian dos categorias de respuesta se utilizé la prueba
“t'. También se aplicé la coirelacién de Pearson para las variables independientes de escala
intervalar como (ndmero de hijos, edad, experiencia laboral, tiempo en el puesto actual e
ingreso mensual). Se encontrd que si conocen las Normas de Operacién intemacionales del
Métode de Assessment Center los profesionales del 4rea de Recursos Humanos que
actualmente lo aplican en empresas u organizaciones de México. También se identificaron las
caracteristicas demogréficas de los profesionales de &rea de Recursos Humanos, que se
relacienan con el conocimiento da los aspectos metodoligicos que establecen las Normas de
Operacién internacionales det método de Assessment Centey,

Palabras clave: Assessment Center o Centro de Evaluacion, Normas de

Operacién Interacionales, ética, Factores Demograficos.
INTRODUCCION

A lo largo de la historia de! hombre, la preocupacion por encontrar
respuesta a los diferentes sucesos que ocurren en su vida en el ambito



economico, politico, social y laboral ha estado siempre presente. La Psicologia ha
sido una disciplina cientifica que ha proporcionado diversos modelos teéricos para
evaluar, explicar y predecir la conducta del hombre con el fin de dar respuestas a
los preblemas que surgen en los &mbitos de los forma parte.

La Psicologia del Trabajo, es una de las ramas de la Psicologia, que ha ido
desarrolléndose y orientando sus técnicas y métodos al dmbito laboral. El
Assessment Center es un método de evaluacion cuya aplicacién en el ambito
laboral tiene como objetivos la seleccion, capacitacién, evaluacion de desempefio
¥ promocion del personal de las empresas. El método de Assessment Center tiene
principios bésicos o normativos que son necesarios conocer para que la aplicacién
del método sea objetiva y benéfica para el recurso més importante de toda
empresa u organizacion. el hombre. Los principios bésicos referentes a |a
metodologia sirven como guia para los profesionales que aplican el método, tales
principios se encuentran contenidos en las Normas de Operacitn Internacionales
del método de Assessment Center, las cuales son establecidas por la
Organizacidn Intemacionai del método ("The Task Force®), ésta organizacién tiene
Por objetivo, avalar los principios bésicos que deben cumplirse durante el proceso
de aplicacién del método y garantizar su aplicacion cientifica y profesional.

El presente estudio tuvé como finalidad investigar si los profesionales del
érea de Recursos Humanos que actualmsnte aplican el método de Assessmant
Center en sus empresas conocen las Nomnas de Operacion Intemacionales del
meétodo. Dado que el profesionat del &rea de Recursos Humanos toma decisiones
importantes acerca de las habilidades y conocimientos de una persona de acuerdo
con los resultados que obtiene de la aplicacién de técnicas y métodos propios de
la Psicologia Laboral como el Assessment Center. Por lo tanto, los resultados que
se obtienen en la aplicacién del método de Assessment Center con lleva a tomar
decisiones como: si es la persona adecuada para ocupar un puesto, si es
conveniente promoveria para puestos de nivel mayor o menor, etc., por tanto,
tales decisiones tienen un impacto no solo individual sino también social, dado que
el conocimiento de los lineamientos normativos y metodolégicos del método de
Assessment Center permite llevar a cabo una aplicacién en la que se evalué de
Mmanera sisteméatica y racional la conducta del individuo en el contexto {aboral,
generando un ambiente laboral mas productivo (nivel social) y sobre todo, dando
calidad de vida a la persona en el 4mbito laboral (nivel individual). De aqui surge Ia
preocupacion e interés de investigar si los profesionales del drea de Recursos
Humanos que actualmente aplican el método de Assessment Center, conocen las
Normas de Operacién Internacionales del método.

Por ofro lado, el conocimiento de la informacién respacto a las Normas de
Operacién Interacionales en los profesionales del &rea de Recursos Humanos
que aplican el método de Assessment Center, refleja, ademas, su desempefio
orofesional y ético con los individuos y la sociedad.

Dado lo anterior, e! objetivo general fue investigar si conoce las Normas de
Operacion Intemacionales del Método de Assessment Center los profesionales del
irea de Recursos Humanos que actualmente aplican el método en empresas u
rganizaciones de México, de éste objetivo general se desprendieron objetivas
specificos como identificar que factores demogréficos de ios profesionales del
irea de Recursos Humanos como la edad, el sexo, la experiencia laboral, e
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Sueldo, etc, se relacionan con el conocimiento de las Normas de Operacién
internacionales del método, asi como también identificar con qué aspectos
normativos estan mas familiarizados los profesionales del 4rea de Recursos
Humanos. Cabe sefialar que la naturaleza de las variables de! presente estudio,
implicé que el apego a las Normas de Operacién Intemacionales del métado se
definiera como el conocimiento a las tales normas por los profesionales de! drea
de Recursos Humanos, siendo el objetivo general de la presente investigacién.

La presente tesis consta de tres capitulos que a continuacion se describirén
brevemente.

En el Primer capitulo denominado Conducta, Medicion y Evaluacion, se
exponen definiciones acerca de la conducta de algunos teéricos como Skinner
(1977), Mayers (1997), Friedrich (1985); con el propésito de elaborar la definicisn
tedrica de ésta, y asl, referimos a ella a (o largo de la presente investigacion.
También se mencionan los principales métodos y técnicas que se emplean para la
medicién y evaluacién de la conducta, el método de Assessment Center, es un
método que usa varias de las técnicas de evaluacién de la conducta {comao |a
entrevista, las pruebas psicométricas, etc.), se hace una breve revisién del
contexto historico en el cual surge la medicion, es decir, la Psicometria, puesto
que el método de Assessment Center es un método que surge al mismo tiempo
que ésta, sin embargo, representé un método de evaluacion diferente a las
pruebas de ldpiz y papel. Asimismo, se menciona la evaluacién cuantitativa y
cualitativa de la conducta pues el método en cuestién realiza ambos tipos de
evaluacion de manera integral y cumple con los principios de toda evaluacién,
independientemente del objetivo y contexto: sistematica, enfocada y oportuna. Sin
embargo, para alcanzar tales principios, es necesario un desempefio profesional
en aquellos que aplican las técnicas y métodos (como ef Assessment Center), tal
desempefio involucra el conocimiento de tos lineamientos normativos y
metodolégicos de todo método o técnica que se pretenda aplicar para que sus
mediciones evaluativas realizadas por medio de éstas, no se realicen de acuerdo
con el sentido comun o de manera poco cientifica.

Por tanto, en el Segundo capftuloc denominado Assessment Center y
Normas de Operacitn Internacionales, se hace una revisién de los antecedentes
histdricos del métado, su definicién y descripcién metodologla a fin de describir de
fooma més completa y precisa el método de Assessment Center,
Subsiguientements, se hace una breve perspectiva historica de las Normas de
Operacién Intemacionales del método, asi como una sintesis del contenido de
éstas, pues se realiz6 una interpretacién al idioma espafiotl de las mismas con la
finalidad de facilitar al futuro lector que se interese en el tema de las Normas de
Operacion Internacionales del método su estudio e investigacién, tal interpretacién
se puede revisar en el anexo 2, En éste capitulo se menciona la importancia del
conocimiento de las Normas de Operacién Intermacionales, puesto, que esto
implicaria el respeto de los principios bdsicos de la aplicacién del método,
originando una aplicacién sistemdtica, ética y profesional.

Asi, en s! Tercer capitulo denominado Etica, Profesion, Assessment Center
y Sociedad, se mencionan algunos tedricos que han estudiado el tema de la ética
y la moral, con el fin de conceptualizarias, también se enfatiza la importancia de la



aplicacion de tales conceptos en todo acto del hombre, especialmente el que se
refiere at dasemperio profesional, pues éste, tiene un grado de impacto muy fuerte
en el individuo y la sociedad. Por tanto, la toma de decisiones de todo profesional,
influye de forma directa en la vida del hombre y @ su vez, en |la del grupo social en
el que se encuentra inmerso. Asi, la actuacién &tica y profesiona! es fundamental
en la aplicacién de cualquier método o técnica de evaluacién, como el método de
Assessment Center.

En el cuarto capitulo denominado Método, se menciona todo lo referente a
procedimiento y metodologia propuesta para llever a buen fin los resultados.

Se inicié la investigacion con Ia elaboracion de dos instrumentos: el primero
fue el referente a Factores Demogréficos (F.D.) y el segundo cuestionario fue
refarante a las Normas de Operacién Intemacionales (C.N.). El primero de éstos,
constd de 22 reactivos de carécter demografico como sexo, edad, lugar de
nacimiento, edad, etc.; tal cuestionario fue dividido en cuatro areas (Personal,
Profesional, Laboral y Vinculadas con e! Assessment Center), los reactivos de éste
cuestionario fueron de opcidén mdltiple y solo una pregunta sbierta. El segundo
cuestionario se integré por 49 reactivos; fue divididé en cinco factores
(Antecedentes Histbricos, Elementos Humanos, Ejercicios de Simulacién,
Aspectos de Procedimientos y Alcance, estandarizacién y confiabilidad del
método) los cuales abarcan los aspsctos metodolégicos que establecen las
Normas de Operacién internacionales del Método.

La informacién fue recabada de una muestre accidental formada por 59
sujetos, el tipo de investigacion fue no experimental, y descriptivo. La aplicacion se
realizé directamente en campo, pues se obtuvieron las facilidades de acceso alas
empresas y otros lugares donde se efectuaron juntas de reclutamiento, congresos,
conferencias profesionales. Una vez calificados ambos instrumentos, se
procesaron al paquete estadistico SPSS para aplicar las pruebas de hipdtesis
correspondientes. Las pruebas de hipétesis aplicadas fueron One-Way-Anova
para variables independientes con més de una respuesta o categoria, la prueba
“t", para las variables de dos categorias. También se aplicd la correlacién de
Pearson para encontrar relaciones estadisticamente significativas entre las
variables demogréficas y la variable dependiente. igualmente, se aplicé a prueba
de alfa para determinar la confiabilidad del Cuestionario C.N,, tanto su
confiabilidad global como por cada uno de los factores que lo integraron. Las
figuras y tablas descriptivas tanto del andlisis de frecuencia (porcentajes) como de
la estadistica infersncial se encuentran en ef capitulo denominado resultados.

Finalmente, en los capitulos denominados discusion y conclusiones, se
presenta al lector un reporte de los hallazgos de la presente investigacién, el
cumplimiento de los objetivos y principalmente, se deja establecida Ia invitacidn a
que todo aquel que se interese por el tema aqui presentado se beneficie
ampliamente y continué con la tarea de investigacién, sobre todo en el tema
presentado dado que aln existen temas que requieren ser investigados.
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CAPITULO |
CONDUCTA: MEDICION Y EVALUACION

1.1. Definicién de Conducta

La investigacion cientifica dentro de Ia Psicologia se ha interesado por el
estudio de la conducta humana. Dicho interés ha originado el desarrolio de
diferentes concepciones tedricas, las cuales tienen como objetivo comprenderla
cientificamente. A continuacién se mencionaran algunas definiciones de tedricos
como Skinner (1977), Friedrich (1985), Ocafa (1995), Menéndez (1996), Mayers
(1997) con la finalidad de obtener una definicion general de [a conducta.

Skinner (1977), uno de los grandes teéricos de la conducia sostiene que la
conducta es una caracteristica primaria de las cosas vivas, se identifica con la vida
misma. Se llama vivo a todo lo que se mueve, especialmente cuando el
movimiento tiene un sentido o actia para cambiar el medio ambiente. La
conducta, es un tema complejo, no porque sea inaccesible, sino porque es
extremadamente compleja, puesto que se trata de un “proceso” mas que de una
¢o0sa, no puede ser retenida facilments para observarla. Es cambiants, fluida, se
disipa, y por esta razén exige al cientifico que se dedica a estudiarla de grandes
dosis de inventiva y ensergia, sin embargo, tal complejidad no representa un limite
para que sea objeto de estudio cientifico.

Segun Friedrich (1985), el significado originario y preciso de la conducta es la
actividad fisica de los organismos vivos “observable” en principio por otro
individuo, a diferencia del curso de la actividad psiquica interior. La conducta
puede dividirse en unidades y repertorios conductuales. Los repertorios
conductuales son el conjunto de modos de conducta o muestras de conducta
caracteristicas de un individuo, grupo o aspecie, en cambio, las unidades de
conducta son solamente un segmento o parte de la conducta que pusde separarse
como unidad del continuo de la conducta. La conducta refiere Friedrich (1985), es
objetiva, por eso cuando se estudia psicolégicaments no se habla de procesos
psiquicos interiores como la motivacién o pensamiento, sino de actlividad fisica
observable compuesta por repertorios y unidades conductuales.

Por otro lado, Mayers (1997) menciona que la conducta de los individuos no
solo esta conformada de manifestaciones externas (movimientos © acciones
motoras), sino también de manifestaciones intemas del individuo como el
pensamiento, la motivacién y las actitudes. Dichas manifestaciones son las que
dan origen a las manifestaciones externas, principalmente las actitudss, quienes a
su vez también se relacionan con otras como el pensamiento ¥ la mativacién, Los
psicblogos sociales como Mayers, afirman que las manifestaciones internas y



externas tienen una relacidn reciproca, es decir, ambas se complementan y dan
origen a la conducta.

Menéndez (1996) refiere que la conducta de! hombre es una manifestacién
complicada compuesta de procesos internos o psiquicos originados durante la
evolucién del hombre. La Psicologfa Evolutiva s una rama de la Psicologia que
estudia la ontogenia o desarrollo del hombre. El estudic ontogénico del
comportamiento sirve para marcar el transcurso de! proceso de individualizacién
que padece la especie humana. El llamado ciclo vital del ser humano es la forma
de evolucion de los procesos psiquicos o intemos, desde el nacimiento hasta la
muerte. En dicho ciclo se distinguen principalmente tres grandes periodos:
nacimiento, madurez e involucién. En cada uno de éstos periodos se van
generando los procesos psiquicos o intemos. Por lo tanto, el ciclo vital del hombre
y la conducta son un conjunio unitario y continuo que no se puede considerar
perfecto del tode ni su unidad ni su continuidad, debido a la existencia de estadios
o fases no progresivas o continuas; y a la participacion de diversos componentes
biolégicos que lo hacen variar segin difieren unos individuos de otros.

Por ofro parte, Ocafia (1995) refiere que la conducta humana es una
manifestacién que ocurre en el Universo que requiere de explicacién o justificacion
objetiva de las ciencias del comportamiento como la Psicologia. Las ciencias del
comportamiento deben considerar al individuo como una unidad indivisible en la
cual concurren tres grandes vertientes: bioldgica, psicolégica y social. Una ciencia
que dejara de considerar alguna de estas vertientes estaria dividiendo en forma
artificial la integracién del individuo y, por ende, sus alcances serian limitados, Asi
pues, no es valido perder de vista la integracién biopsicosocial del ser humano a
fin de comprender acertadamente la conducta del mismo. Por ejemplo, el
funcionamiento biclégico de los musculos permite que el individuo pueda mover
sus musculos de las manos y brazos y asi, oprima la palanca de una maquina que
levanta arena (factores biologicos). El individuo mueve sus manos, para hacer
funcionar una maquina que levanta arena y desemperie el trabajo dentro de una
empresa u organizacion (factores sociales). El trabajo es realizado con motivacion,
actitudes positivas, etc. (factores psicolégicos). Por tanto, la conducta es una
manifestacion de los individuos en la que las funciones biolégicas no pueden
manifestar una accion sin la intervencion de las funcionss psicolGgicas, y estas a
su vez se encuentran sumergidas por los factores sociales.

Finalmente, la postura tedrica para la presente tesis concuerda con la
afimacion de que la conducta es objeto de estudio cientifico. El método de
Assessment Center forma parte de la Psicologia del Trabajo que debe enfocar la
conducta humana como tal, que requiere de explicaciones y justificaciones de
caracter cientifico del objeto de estudio. Para tal efecto, han involucrado Ia
medicion del objeto de estudio a través de la aplicacion de distintas herramientas y
meétodos como el Assessment Center. A continuacién se mencionaran algunos
términos tedricos acerca de la medicién de la conducta humana.,



1.2. Medicién de la Conducta

Al igual que en otros campos cientificos en la Psicologia también se ha
enfocado en la medicién en su objeto de estudio, sin embargo, éste no es como &n
ofros campos cientificos, dado que no es un objeto que pueda medirse con un
microscopio (Skinner, 1977). A continuacitn se revisardn las definiciones acerca
de la medicion de algunos tedricos de la Psicologia como Cohen (1999), Morales
(1998), Patrick {1991) y Nunaily (1995).

Segin Cohen (1999), la medicion es el acto de asignar numeros o simbolos a
caracteristicas de los objetos (personas, eventos, etc.) de acuerdo con reglas.

Por su parte, Morales (1998), sostiene que {a medicion es un procedimiento
mediante el cual asignamos nimeros (caiificaciones, medidas) a las propiedades,
atributos o caracteristicas de los objetos (o unidades experimentales),
estableciendo las reglas especificas sobre las que se fundamentan tales
asignaciones.

La conducta humana esta conformada por aspectos como: acciones, juicios,
palabras, intereses, valores personales y culturales, habitos, costumbres, eic. La
naturaleza propia de todos estos aspectos del objeto de estudio hace un tanto
dificil su investigacién cientifica, ya que mientras pueden ser observables, el
problema es menor; pero en cuanto surgen problemas en la que se encuentran
implicados sensaciones, pensamientos e iméagenes, lo “cientifico” de la
invastigacion se complica. Por tanto, afirma Morales, la naturaleza de los datos
psicolégicos es peculiar y dificil de manejar porque solo se cuenta con la
expresién verbal © motora-verbal del individuo; que nos informa acerca de su
experiencia personal. Sin embargo, es demasiado lo que se puede aprender del
objeto de estudio y como en toda investigacion cientifica, en el campo de la
Psicologia existen diversas técnicas y métodos de medicidn, como las pruebas, la
observacion, el método de Asssessment Center, que han sido desarroliados para
dicha finalidad.

Por otro lado, si se sigue la idea de que todo lo que existe, (cualquiera que sea
su naturaleza o proceso de desarrollo), entonces es medible, por lo tanto, los
atributos psicoldgicos del hombre también pueden ser medidos por el solo hecho
de existir {se miden sus atributos, mas no al hombre). La necesidad de explicar la
conducta humana ha sido tan fuerte, que el hombre ha Hegado a anticiparse a la
legitima investigacién cientifica y a construir teorias sobre la causalidad altamente
inverosimiles (Patrick, 1991).

Nunnally (1995), sostiene que la medicidén consiste en reglas para asignar
simbolos a objetos de manera que:

¥ Representen cantidades o atributos de forma numérica (escala de
medicién}

¥ Definan si los objetos caen en las mismas categorias o en otras diferentes
con respecto a un atributo determinado (clasificacion). Atributo en el sentido
de ser una caracteristica particular de los objetos.



La primera parte da la definicién de Nunnally, subraya el uso de los numeros
para representar cantidades en escalas. Técnicamente, la cuantificacion implica
conocer que tanto un atributo esta presents en un objeto, asi los nimeros indican
la cantidad. La segunda parte nos habla de categorizar a ios objetos segin los
nameros, por ende, implica el *diferenciar” a los objetos por sus atributos o
caracteristicas particulares, lo que nos lleva a considerar la diversidad en los seres
humanos.

Por lo tanto, Nunally (1995) refiere que la medicién no solamente permite
conocer los atributos de los seres humanos en términos de cantidad, sino también
permite clasificarios o diferenciarlos con base a los términos cuantitativos. Las
diferencias en los seres humanos es un fenémeno caracteristico de la naturaleza.
A lo largo de toda la historia de la humanidad y en cualquier cultura ha sido objeto
de admiracién, reflexidn y motivo de creencias organizadas. Los filésofos de
antafic y los cientificos de ahora han querido buscar una explicacion a esta
diversidad de formas y funciones que se encuentran en todas las formas de vida.
Darwin considerd dicha diversidad para formular su teoria de la evolucién que
tantas consecuencias han tenido en el pensamiento moderno. Asi pues, de la
misma manera que los bilogos han encontrade diversidad biolGgica, los
psicologos han descrito y descubierto leyes que regulan el comportamiento de los
organismos vivos, hasta los individuos.

La Psicolagia Diferencial, es la disciplina que pretende describir, explicar y
predecir la variabilidad psicoldgica utilizando una aproximacién cientifica. La
preocupacion existente de la variabilidad de las diferencias fisicas y hasta en los
comportamientos individuales, ha hecho que Ios conccimientos cientificos
pretendan explicar la razén de dicha variabilidad por medio de constructos de
diferentes sistemas conceptuales, entre ellos la Psicologia Diferencial
{Pieyc,1997). .

Cohen (1999) sostiene gue el desamollo de los diferentes sistemas
conceptuales de la medicién psicolégica puede seguirse a lo largo de dos sendas:
la académica y la aplicada. En la primera de éstas, las pruebas y la evaluacion
psicolégica se practican en el laboratorio de universidades de Psicologla para
fomentar el conocimiento referente a la naturaleza de la experiencia humana (en
fenémenas como la inteligencia, las capacidades de potencia, procesos sociales,
etc.), mientras que la segunda, ayuda a responder cusstiones como ¢ Qué persona
es la mas adecuada para ocupar el puesto?. Las personas difieren grandemente,
tal vez por eso, existan multiples puestos, los cuales estan dentro det dominio del
mundo en el trabajo, la variedad de los requisitos para cada tarea es vasta y las
cualidades humanas necesarias para lograr su ejecucién difieren de puesto a
puesto. Con tal variedad en la demanda, en los trabajos y en los trabajadores,
resultan esenciales los métodos y técnicas de seleccidn, evaluacion y
capacitacién de personal en el dmbito laboral. En un supuesto ideal se deberia
colocar a todas las personas en que se integren totalmente sus capacidades ¢
intereses con las actividades de éste (Fleishman y Bass, 1986).



Por lo tanto, la medicidn de la conducta es la asignacién de simbolos a objetos
de acuerdo con reglas, dicha asignacién tiene como finalidad representar de forma
numeérica los atributos del objeto de estudio y clasificarlos en categorias, lo cual se
Heva a cabo mediante la aplicacion de técnicas y métodos (como el Assessment
Center).

La Psicologia General, a pesar de su corta historia, ha aprendido ampliamente
sobre la medicién y la descripcién de las variabilidades de la conducta humana y
ha hecho importantes contribuciones para que las técnicas y métodos
desarrollados para la medicién de ésta, se apliquen de manera sistemética y
racional. A continuacién se revisard brevemente la historia de la medicién del
objeto de estudio de la Psicclogia a fin de comprender los avances tedricos y
técnicos de éste.

1.3. Perspectiva histérica de la Medicidén de la Conducta.

A lo targo del tiempo, ha sido necesario realizar investigaciones cientificas
para determinar si difieren los seres humanos en sus afributos, habilidades o
rasgos y en qué grado se presentan estas diferencias. Dichas investigaciones han
originado desde aproximadamente un siglo, el desarrollo de una instrumentacién
adecuada para evaluar cuantitativamente las diferencias y las semejanzas
existentes entre los individuos. Una de las ramas de la Psicologia es la
Psicometria la cual tiene como finalidad principal llevar a cabo la medicién de ia
conducta en los seres humanos.

Segun Cerda (1984), se denomina Psicometria al conjunto de métodos e
instrumentos de medida que se utilizan para la investigacién, descripcién y
comprobacién de datos sobre el comportamiento. Las primeras aplicaciones
psicométricas tuvieron intima conexién con los comienzos de la Psicologia
Experimental y sirvieron para la investigacién de ciertos aspectos de la
psicofisiologia tumana. Posteriormente, las aplicaciones psicoméricas se
extendieron también al campo de la Psicologia Diferencial, sirviendo de soporte al
desarrollo de los “tests mentales * o “pruebas mentales®.

Cohen (1999) y Aiken (1996}, reportan que una forma primitiva de prueba
de destreza existié en China ya en el afio 2200 A. C. Poco se sabe de este
programa de pruebas chino aparte de que implicaba alguna forma de examen para
los funcionarios publicos por parte del emperador chino cada tercer afio. Existe
mayoar informacién sobre los exdmenes para el servicio civil existentes en China
que comenzé durante la dinastia Chan en 1115 A. C. y termind en ef afio de 1905,
cuando una medida de reforma aboli6 el sistema de servicio. Durante tres mil
afios, of sistema abierto y competitivo de exdmenes que prevalecidé en China
atendid la valoracion de |la destreza en dreas como la musica, arqueria, equitacion,
escritura y aritmética. También se examinaba la destreza con respecto a la
habilidad en los ritos y ceremonias de la vida publica y social, leyes civiles,
asuntos mifitares, agricultura, rentas pdblicas y geocgrafia. El significado histérico
del programa de pruebas en la antigua china es que hace miles de afios existié
una civilizacidén que mostré evidencias de una preocupacién por algunos de los
mismos principios basicos de la Psicometria que nos interesan en la actualidad.

10



Sin embargo, el contexto histérico ubica a la época del Renacimiento donde
comenzd a surgir la medicién de las ciencias conductuales como la conocemos
actualmente.

Asl, Cohen (1999) y Aiken (1996) mencionan que en el siglo XIX |a historia
rogistra que fue Darwin quien incité el interés cientifico en las diferencias
individuales. En 1858, publics el libro titulado "El origen de las especies por medio
de la seleccion natural®; en donde afirmaba, que la variacion azarosa en las
especies seria seleccionada o rechazada para la supervivencia por la naturaleza
de acuerdo con su valor adaptativo y de supervivencia. Los escritos de Darwin
sobre las diferencias individuales despertarcn el interés en la investigacion de la
herencia en otro cientifico llamade Francis Galtén, quien conocia el trabajo de

" Darwin y lo ampli6. Galtén creé el primer laboratorio antropométrico destinado a la
medicién de las caracteristicas fisicas y sensoriomotoras de los seres humanos; y
a través de todos sus trabajos establecié los principios del método estadistico
como un auxiliar importante para obtener medidas més objetivas y precisas en las
investigaciones. Dirigié sus esfuerzos a la exploracién y cuantificacion de las
diferencias individuales entre las personas lo cual contribuyé ampliamente al
campo de la medicion y recibid el crédito de ser pionero en el disefio y desarrolio
de muchas herramientas contemporéneas de evaluacion psicolégica incluysndo
cuastionarios, escalas de estimacién e inventarios de informes personales. Utilizd
fundamentalmente el concepte de correlacién que posteriormente fue plenamente
desarrollado por Karl Pearson (1857-1938). Se inici6, de esta manera, el estudio
cientffico de las diferencias individuales y la evaluacion de las pruebas mentales,
apoyado en la instrumentacion matemdtica y la estadistica inferencial con otros -
teéricos como Pearson, Charles Spearman, Kraepelin, Ebbinghaus, Thurstone,
Gauss manejando conceptos cuantitativos como medidas de dispersion,
variabilidad, desviaciones, integrandose a! desarrollo y aplicacién de la medicion
psicolégica en la actualidad. Por otro lado, en Alemania, la medicién también fue
una actividad importante, Wilhelm Max Wundt (1832-1820) funda en la
Universidad de Leipzig el primer laboratorio experimental donde analizaba las
capacidades humanas con respecto a variables como el tiempo de reaccion, la
percepcién y la duracién de la atencién. A diferencia de Galton, el interés de
Wundt era en la semsjanza entre los individuos. De hecho, ias diferencias
individuales eran vistas por Wundt como una fuente frustrante de error en [a
experimentacion. A pesar de la orientacion de la investigacion prevaleciente que
se enfocaba en la forma en que las personas tendian a ser iguales, James Mc
Catell, estudiante de Wundt, se inclind hacia el estudio de las diferencias
individualas, especificamente en el “tismpa de reaccion” de las personas siguiendo
asi, la inspiracién de los conceptos de Galton. Asi Catell en contacto con Gaiton,
establecié laboratorios de Psicologia en las universidades de Pensilvania y
Columbia donde analizaron exhaustivamente el desarrollc y depuracion de los
instrumentos de medicidn psicoldgica, a los cuales Catell designa con el nombre
de “tests mentales’. Ademds rechazo la idea de que el proposito fundamental de 1a
Psicologia sea la generalizacién de los hallazgos acerca de los fenémenos
psicolégicos ocurrentes en los seres humanos, y consideré sobre todo, las
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diferencias individuales en la ejecucion de la conducta como variables principales
an los estudios cientificos.

Ademés do Catell, otros estudiantes de Wundt en Leipzig , fueron Charles
Spearman, Victor Henri, Emil Kraepelin. A Spearman se le atribuye haber sido
creador del concepto psicométrico de confiabilidad de la prueba. Por su parte,
Vietor Henri, colabord con Aifred Binet en articulos que sugerian la forma en que
podian usarse las pruebas mentales para medir procesos mentales superiores y
finaimente a Emil Kraepslin, se le reconoce como uno de pioneros en la técnica de
la asociacion de palabras como una prusba formal.

Siguilendc ia historia, mencionan Cohen (1999} y Aiken (1996) los
comienzos del siglo XX atestiguaron el nacimiento de las primeras pruebas
formales de inteligencia. Este hecho fue relevante para ! objeto de estudio de la
Psicologia y sus ramas afines, pues no solo se midiercn aspectos psicofisiologicos
como e tiempo de reaccién sensorial, sino mds bien procesos interiores
supsriores de los individuos como la inteligencia Las pruebas fuseron bien recibidas
en diversas culturas en todo el mundo y su divulgacion comenzd a ganar impulso.
Al inicio hubo gran receptividad para los instrurentos que supuestamente podian
medir caracteristicas mentales, como la inteligencia, y més adelante otras
caracteristicas como aquellas relacionadas con la personalidad, los intereses, las
actitudes y los valores que forman parte del objeto de estudio. Las ralces de las
prusbas y la evaluacion psicolégica contemporaneas pueden encontrarse en
Francia a principios del siglo XX. En 1905 Alfred Binet y un colega hablan
publicado una prueba que fue disefiada para diagnosticar a los nifios en edad
escolar. La prueba de Binet —Simén, en el campo de la madicién psicolégica
resultd ser come ningun ofra prueba lo habla sido antes.

En 1514, EE.UU. declaré la guerra en Alemania debido a problamas
politicos y econdmicos en ese momento entre ambos paises y surge la primera
guerra mundial. El ejército necesitaba una forma de examinar con rapidez a los
integrantes dal ejército en lo referente a problemas intelectuales y emocionales,
por lo quse las pruebas psicoidgicas elaboradas hasta el momento (como fa prueba
de inteligencia de Binet-Simon) que demostraron su efectividad para este fin
proparcionaron la metodologla. Asl, en la segunda guerra mundial, dependerfan
aun mas de las pruebas psicoldgicas para seleccionar reclutas para el servicio. La
dependencia a gran escala que tenia el gobiemo de las pruebas psicolégicas
sirvid como un gran impulso para el andlisis del objeto de estudio. Por lo que
durante la Segunda Guerra Mundial las pruebas que pretendian medir una amplia
gama de variables psicologicas. El apogeo de las pruebas psicolégicas fue en la
década de los 50's y principios de los 60's donde se desarrolld una emplia
variedad de pruebas que comenzaban a servir de base para tomar decisiones
criticas con respecto a la contratacién, despido y asignacién general del personal.

Al mismo tiempo de la creciente dependencia a los datos derivados de las
pruebas psicoldgicas, también hubdé una mayor preocupacion de la gente y los
psicdlogos de ésta época scbre el origen y manejo de los datos derivados de
éstas. Por io que éstos Gitimos comenzaron de nuevo la empresa de las pruebas
refiriéndose e la prueba o tests como un instrumento de medicidn y vincularon su
valor de manera Intima e imevocable con {a experiencia del usuaric de esa prueba,
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Asi pues, Durante la segunda guerra mundial, la Oficina de Servicios
Estratégicos {Office Strategic Service, 0SS) de EE.UU. utilizé una variedad de
procadimientos y herramientas de medicion, entre ellas pruebas psicolégicas, con
¢! propésito de seleccionar personal militar para puestos muy espacializados que
implicaban vigilancia, espionaje, recopilacién de informacién, etc. Los datos de
evaluacién generados por éstas eran sometidos & una integracién y evaluacién
minuciosa por personal “capacitado”, el anélisis de los datos obtenidos en fas
pruebas por los psicologos de la época darfa paso a lo que més tarde se conocit
como Centro de Evaluacion o Assessment Center un método que no sclo consistio
en el empleo de prusbas de lapiz y papel, sino méds bien en ta utilizacién de
gjercicios simulados que pretendian detectar las habilidadas de los oficiales de la
gusarma como capacidad de observacién, manejo de armas, planeacion estratégica
en la guerra, elc.

El reporte historico respecto a la medicién de un fenémeno con lleva a
diferentes posturas y esto mismo sucede en el campo del desarrollo de la
Psicometria. Muchinsky (1994), sefiala que en el caso da la Psicometria que esta
intimamente relacionada con la Psicologia Industrial/Organizacional (VO), et punto
de referencia han sido las dos guerras mundiales. En sus comienzos, io que
actualmente se conoce como Psicologla VO no fenia ni siquiera nombre. Fue el
resultado de la combinacién de dos fuerzas que cobraron imput antes de 1900.
Una fuerza fue la natureleza pragmdtica de la investigacién psicolégica. La
mayoria de los psicologos en ese momento eran estrictamente cientificos y
evitaban deliberadamente el estudic de problemas que estuvieran fuera de los
limites de la investigacion pura. Sin embargo, un psicdlogo llamado W. L. Bryen
publicé un articulo sobre como se habia investigado la heabilidad de los
telegrafistas profesionales en el manejo del cédigo Morse. Unos pocos afios
después, en 1903, Bryan en una reunién de la Asociacion de Psicélogos
Americanos (APA) refirid que los psicdlogos deberian estudiar funciones y
actividades concretas tal y como aparecen en la vida cotidiana. Bryan no aludid al
estudio de los problemas relacionados con fa industria. Mas bien, se centrd en ef
examen de las habilidades reales para desarrollar una Psicologia cientifica. Byan
no es considerado como padre de ia psicologia ¥O es més bien un precursor.

Muchinsky (1994) refiere que la segunda fuerza importante en la evolucion
de la disciplina surgid del propdsito de los ingenieros industriales por mejorar la
eficiancia. Se preocupaban principalmente de |la economia y la fabricacién asi
como de la productividad de los empleados. Dos ingenieros industriales Frederic,
Taylor y Frank Wilbreth, redisefiaron trabajos, desarroillaron programas de
entrenamiento, y usaron métodos de seleccion para aumentar ia eficiencia de los
empleados. Asi, al combinar la psicologia con intereses concretos surgié la
psicologia V0. En 1910, “la Psicologia Industrial” (“Organizacional”, el apalativo no
llego a ser oficial hasta 1970) se convierte en una especialidad de la Psicologia.
Tres individuos permanecen como los padres de la psicologia 1/O: Walter Dill
Scott, psicologo, Frederick W. Taylor, ingeniero y Hugo Mansterberg psicologo.

Finalmente, se puede decir, que la perspectiva histérica refieja el continuo
interés del hombre por abordar el objeto de estudio de la Psicologia: la conducta.
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Este hacho en el contexto militar permitié el cumplimiento de ciertos objstivos de
carécter politico y econémico beneficiando al hombre en su desarroilo y
supervivencia, sucede de forma similar en [a actualidad en el contexto educaltivo,
laboral (por ejemplo, con la saleccidn, capacitacion, etc del personal de una
organizacion). Dicho interés ha llevado al hombre ha desarrollar métodos y
técnicas que le permitan investigar el objeta de estudio, disciplinas como [a
Psicometria engloba al conjunto de métodos e instrumentos de medida que se
utilizan para la investigacién, descripcion y comprobacion de datos sobre éste. Los
antecedentes histéricos de las guerras mundiales sefialan el primer antecedante
dei métedo de Assessment Center, el cual como se puede ver, surge al mismo
tiempo def desarrollo do la Psicometria, sin embargo, represent6 una altemativa
diferente a las pruebas psicolégicas que se apliceban en ese momento para medir
ia conducta de los individuos. La medicitén de la conducta humana por medio de la
aplicacion de métodos o técnicas como el Assessment Center permite la
evaluacién de la misma y aunque algunos teéricos distinguen el término medicién
del término evaluacién, més bien son consecuentes uno con el otro. A
continuacién se revisara el tema de la evaluacién de la conducta, abordando
tedricos como Friedrich (1985), Stufflebeam (19895), Ocaiia (1895) y Arias (1889).

1.4. Evaluacién de la Conducta

Segin Friedrich (1985) ia evaluacidn es la apreciacién o estimacién,
cuantitativa o cualitativa de una caracteristica sin utilizacién de instrumentos de
medida. Es la apreciacion subjetiva de una cantidad (nimerc de objetos,
dimensién de conducta, etc.) sin contar o medir, en cambio en la medicién, la
percepcidn del objeto que se mide y se compara con otra percepcidn (la de la
unidad de medida). En la evaluacidn se aplica a lo percibido un sistema de
relacion “interior" que se ha basado en experiencias anteriores y subjetivas. Los
valores cuantitativos y/o cualitativos que surgen de evaluacidén no tienen la
precision ni el grado de objetividad de los valores de medicion.

En sentido contrario, Stufflebeam {1995) sostiene que la evaluacién es el
enjuiciamiento sistemnético de la valia o el mérito de un objeto. Dicha definicion se
contra en el término valor e implica que la evaluacién siempre supone un juicio.
Desde el momento en que la evaluacidn, en un sentido éptimo, emplea
procedimientos objetivos o sistématicos para obtener informacidn segura e
imparcial, ya esta ligada a la valoracion. Ei propdsito fundamental de la evaluacion
es determinar el valor de algo que esta siendo enjuiciado.

Por ofro lado, Stufflebeam (1995) afirma que en la evaluacidn participa un
cliente de la evaluacidn, el cual es la persona o grupo (educative, social o de
salud) que solicita la evaluacidn para cierlos propésitos y que utilizara los
resultados para cubrir dichos propdsitos. El tiempo y los recursos requeridos son
proporcionados por el cliente (parsona, grupo o institucidn), ademas, éste, puade
ayudar o impedir el aseguramiento de que la evaluacién sea un instrumento ttil y
poderoso para garantizar la calidad de los servicios profesionales. Asi para
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garantizar la calidad de los servicios profasionales en cualquier evaluacién que se
realice es fundamental considsrar tres criterios:

1. Las distintas expectativas del cliente (persona, grupo o institucién), ¢haré
bien lo que se tiene que hacer?
2. E) mérito o excelencias del servicio en cuestién, es decir, si lo hace ¢seré
meritorio?
3. Hasta qué punto e! servicio es necesario, es decir, su validez potencial en la
sociedad.
Asi, al realizar |la evaluacién se responde si la persona haré bien su trabajo, si lo
hace bien, puede ser meritorio y si dicha evaluacién tiene un valor potenciai para
la organizacidn o la sociedad en general. Ademas de los tres criterios anteriores,
Stufflebeam (1995) menciona que dos citerios mas son fundamentiales: la
viabilidad y la equidad. La viabilidad en términos de que tan oportuna y funcional
es la avaluacion sobre un objeto o suceso, por ejemplo, en el casc que se evalué
un programa para evaluar las habilidades de un sujeto, es necesario tener en
cuenta que el programa sea sencillo, se utilice poco tiempo y recursos apropiados
y econdmicos. La equidad estd predominantemente relacionada con las
sociedades democréticas, donde se exigen las mismas oportunidades para todo el
mundo y se reclama la libertad para todos.

Por otre lado, Arias (1999), se refiere a la evaluacion deniro del contexto
laboral, menciona que la evaluacion del objeto de estudio en el contexto laboral
se vincula con el desempefio de los trabajadores, al cual apunta directamente
hacia la productividad y la calidad en el cumplimiento de sus tareas del puesto o
trabajo. La “evaluacidn de desempefio’ se refiere Unicamente a la persona
concreta y determinada, a diferencia del andlisis de puesto, la valuacion de
puestos y el perfil de alto desempefto, los cuales son impersonales, sin embargo,
en ambas situaciones, la evaluacion implica la utilizacién de normas o estandares
a través de los cuales se compara el desempeiio del trabajador de acuerdo con
sus habilidades para desempefiarse en un puesto de trabajo.

Ocafa (1995) siguiendo el concepto de Arias (1999), sefiala que el
desemperio de una persona es una accién que depende de varios factores a los
que es necesario considerar para llevar a cabo una evaluacién de éste. Tales
factores son:

1. Conocimiento: la persona debe poseer los aspectos conceptuales y
practicos para poder efectuar un trabgjo. Parte importante de ess
conocimiento estriba en la mision, los objetivos, los planes y ias estrategias
de la organizacién y del drea.

2. Habilidades: este término se refiere a ia capacidad mental y psicomotriz
necasaria para efectuar un trabajo o ejercer una ocupacion.

3. Motivacién: se trata del eslimulo psicolégico que tiene la persona para
desemperiar el trabajo.

Asi, Ocafia (1995) menciona claramente, que el desempefic de los
individuos dentro del contexto laboral, esta directamente relacionado con aspectos
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mas allad de la persona en si misma, por tanto, la evaluacion debe ampliarse, es
decir, es necesario que se considere a la persona y su interaccion con el sistoma
en el que se encuentra inmerso: la empresa. Toda organizacion puede
considerarse como un sistema, es decir, una serie de elementos cuya interaccion
dindmica e influencias reciprocas le hacen conservar un clerto estado, mismo que
se altera cuando cualquiera de sus elementos sufre un cambio. Por ejemplo, si
existe un mayor conocimiento de los miembros de una organizacién (respecto a
sus funciones, ia politica y valores de la empresa, etc.) éstos, pueden propiciar un
adelanto en los procedimientos de produccién y conseguir la elevacién de
productividad.

En Psicologfa la evaluacién del objeto de estudio (la conducta) se realiza a
través de los distintos métodos desarrollados dentro de esta disciplina, como la
obsarvacién, las prusbas psicométiricas, etc. Carballo (1999) realiz6 una
investigacién para identificar si existe una relacién entre métodos de evaluacidn
como la observacidn, la entrevista y las pruebas psicométricas, 0 que encontrd
fue que existe una relacién antre éstos. En dicha investigacion se hace énfasis en
que, aunque unos requieren mayor esfuerzo en tiempo y costo y emplean
diferentes enfoques (cualitativo y cuantitativo) no hay diferencias en cuanto a qué
método emplear para la evaluacién de la conducts, sin embargo, recalca que el
sustento tedrico y la experiencig profesional son factores que pudieron influir para
las conclusiones a las que llego en su investigacién.

En este sentido, Cook y Reincbardt (1995) y Patton (1984) sostienen que el
debate sobre el empleo de los distintos métodos, tanto cualitativos como
cuantitativos, para la evaluacién del objeto de estudio, ha aportado amplios
beneficios a la investigacién. Mencionan que los métodos cuantitativos son las
técnicas experimentales aleatorias, cuasiexperimentales, test “objetivos” de lapiz y
papel, andlisis de estadisticos multivariados, estudios de muestras, etc. En
contraste los métodos cualitativos son estudios de caso, entrevistas a profundidad,
observacion parlicipativa, entre otros. Estos ditimos son utilizados en la
investigacion para analizar resultados o comprender hipdtesis, mientras que los
primeros, proporcionan una base para entender el significado sustantivo de las
relaciones estadisticas que se descubren. Sin embargo, Cook y Reincbardt (1985)
y Patton (1984), sostienen que los métodos cualitativos y cuantitativos no solo
representan métodos con diferencias estratégicas de investigacién vy
procedimientos de obtencién de datos, sino mas bien, son dos enfogues que
representan fundamentalmente diferentes marcos epistemologicos para
conceptuar la naturaleza del conccimiento, la realidad social y ambos deben
emplaarse conjuntamente para satisfacer las exigencias de la investigacion
evaluativa, el método de Assessment Center dado que utiliza varias de las
técnicas y métodos de ambos enfoques, puede decirse que s un método que
satisface las exigencias de la investigacién evaluativa.

Aun cuando se ha expresado que los psicSlogos deben estar més
interesados en las diferencias individuales que las constantes de las personas, es
necesario, a vacas, considerar cuales atributos aparecen en mayor o en menor
grado, consistentemente, en sujetos o grupos diferentes. Este interés ha llevado a
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la Psicologia como ciencia, crear instrumentos y métodos de medicion
"adecuados” para evaluar tanto cuantitativa como cualitativamente dichas
diferencias y/fo semejanzas entre los individuos. Un instrumento de medicién
psicolégica es aquella técnica metodoldgica producida artificialmente, que
obedece a reglas explicitas y coloca a los individuos en condiciones
experimentales, con el fin de extraer el segmento de comportamiento a estudiar,
permitiendo la comparacién estadistica conductora a la clasificacién cualitativa,
tipolégica o cuantitativa de Ia caracteristica o caractetisticas que estan evaluando
{Morales, 1998). La necesidad de obtener datos cuantitativos y cualitativos de los
atributos o caracteristicas de un segmento de conducta al ser observada por
quienss nos interesamos en comprender y predecir el comportamiento de los
seres humanos, surgié como ya se vié en el apartado anterior, durante la primera
mitad de este sigto.

Algunos de los métodos que se emplean dentro de la disciplina cientifica
que estudia la conducte del hombre son los siguientes (Kerlinger, 1988): la
entravista, las pruebas psicométricas, los cuestionarios, etc. A continuacion se
describen brevemente los métodos y técnicas de mayor uso para la medicion
evaluativa del objeto de esiudio.

1.5. Métodos de Medicién del Comportamiento Humano
» Laentrovista

La entrevista es quiza el método més utilizado para obtener informacién de
los individuos. Ha sido destinada para todo tipo de situacionss practicas de
manera sistomatica y clientifica, tanto en el laboratorio como en campo.

La entravista es el instrumento mas antiguo y utilizado por el hombre para
obtener informacion. Consiste en una situacion interpersonal "cara a cara™ en la
cual la persona, el entrevistador, hace a la persona entrevistada, preguntas
disefiadas para obtener respuestas pertinentes al problema que se investiga.
Existen dos tipos de entrevistas las estructuradas y no estructuradas. En la
entrevista estructurada o estandarizada las preguntas, su secuencia y redaccion
son fijas 0 preestablecidas. Mientras que en la entrevista no estructurada o no
estandarizada, las preguntas son mas flexibles y abiertas. El principal
inconveniente de cualquier entrevista es el consumo de tiempo, el investigador
invierte gran tiempo, esfuerzo y dinero.

¥ Cuestionario

El cuastionario, es la herramienta mas natural con la cual se puede
comparar la entrevista. “Cuestionario’, es el término usado para casi cualquier tipo
de instrumento que tenga preguntas o reactivos a los cuales responden los
individuos.

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o
més variables a medir (Sampieri, 1898). Por lo comun, se utilizan dos tipos de
reactivos en un cuestionario: de alternativa fija ( o cerrada) y de respuesta abierta
{o abiertos). También se usa un tercer tipo de reactivo, que tiene alternativas fijas:
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el reactivo de escala. Los reactivos de alternativa fija ofrecen una eleccitn entre
dos o0 més altemnativas. El tipo mas comin de reactivo de alternativa fija es
dicotémico (si 0 no) y con frecuencia se agrega una tercera altemativa (no sé).

Los reactivos abiertos o de respuesta abierta son un desarrollo en extremo
importante de ia técnica de entrevista. Por otro lado, los reactivos de escala son
un conjuntc de reactivos verbales ante los cuales un individuo responde
expresando grados de acuerdo o desacuerdo, o algun otro modo de respuesta.
Los reactivos de escala tienen altemativas fijas y colocan sobre algin punto de la
escala al individuo que responde.

» Pruebas Psicoldgicas

Una prueba es un procedimiento sistematico en el cual los individuos son
confrontados con un conjunto de estimulos construidos a los cuales responden, y
las respuestas permiten al examinador asignar a los examinados valores o
conjuntos de valoras numéricos a partir de los cuales se pueden hacer inferencias
acerca de la posesidon de los examinados de aquello que la prueba mida, En
ocasiones, la definicién de prueba es asociada con el de escala, sin embargo, en
sentido estricto, una escala se amplea en dos formas: para indicar un instrumento
de medicion y para determinar los valores numéricos sistematizados de los
instrumentos de medicion. Asi las pruebas pudieran ser escalas, pero las escalas
no son necesariamente pruebas, Es significativo que se diga “pruebas de logro®
pero no “ascalas de togro® (Aiken, 1996).

Los instrumentos, construidos para medir aspectos especificos de la
conducta humana, se conocen con el nombre da pruabas psicologicas.

Pierre Pichot y Lee J. Combach citados en Cohen (2000), dan su definicién
al respecto. Para Pichot una prusba psicoldgica es una situacion experimental y
estandarizada que sirve de estimulo a un comportamiento y que, manipulada
estadisticamente, permite clasificar a los sujetos tipolégica o cuantitativamente. La
definicién dada por Lee J. Combach dice que una prueba psicolégica es una
técnica sistematica que compara la conducta de dos 0 mas personas.

La mayoria de las pruebas psicoldgicas estdn constituidas por una serie de
elementos llamados estimulos o reactives, reunidos en una sola cédula, a la cual
se le llama prueba (test) si se utiliza como Unico instrumento de medida, o
subprueba (subtest) si forma parte de lo que en medicion psicolégica
denominamos bateria o escalas de medicién, porque estadn constituidos por mas
de dos pruebas que evallan diversos aspectos o caracteristicas del
comportamiento en una misma cédula.

Existen criterios que el psicélogo y el constructer de instrumentos deben
tener prasentes para juzgar y determinar si el o los instrumentos que van a utilizar
para fines aspecificos son apropiados para la situacién particular, incluyendo el
aspecto ético profesional. Criterios como (Cohen, 2000):

+ Especificacién cuidadosa de las interrogantes que deberén ser contestas y
el tipo de personas que seran exarninadas.

+ Adecuada capacidad potencial de la prueba para medir con el rigor
necesario aquelta o aquellas caracteristicas que se estan investigando
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+ Longitud de la prueba, que esta vinculada con aspectos de esfuerzos
econbmicos y psico-fisiolégicos.
+ Facilidad de administracidn y calificacién del instrumento

Podemos mencionar dos tipos de prusbas o tests psicolégicos:

1. Pruebas objetivas. La mayor parte de ias pruebas objetivas {0 las escalas)
pueden dividirse en las siguientes clases: pruebas de inteligencia v de aptitudes,
pruebas de logro, medidas de personalidad, escalas de actitudes y de valores.
Generalmente, estan constituidas por reactivos o estimulos estructurados.

2. Pruebas proyectivas. L.as personas proyectan alguna parte de ellas mismas en
todo jo que hacen. Los valores, las actitudes, las necesidades y los deseos, asi
como los impulsos y los motivos, son proyectados sobre objetos vy
comportamientos externos al individuo. En este sentide, debe ser posible estudiar
los motivos, las emociones, laos valores, las actitudes y las necesidades de los
hombres haciendo que de alguna manera proyecten estos estados intemos sobre
objetos externos. Esta poderosa idea respalda los instrumentos proyectivos de
todo tipo.

Las pruebas proyeclivas a diferencia de las objetivas, requieren de fuertes
inferencias, por lo que, su validez y confiabilidad son problemas dificiles. La
clasificacion de las pruebas proyectivas es: de asociacion (p.j. Rorschach y
métodos de asociacién de palabras), de construccidn (p.j. TAT), de completacidn,
de eleccidén y expresivas (como e! juego y el dibuje). Generalmente, los estimulos
que las integran son estimulos o figuras ambiguas.

> Andlisis de Contenido

El andlisis de contenido es un método para estudiar y analizar las
comunicaciones en una forma sistematica, objetiva y cuantitativa a fin de medir las
variables. El andlisis de contenido se considera sobre todo como un método de
observacion y medicién, en lugar de observar el comportamiento de las personas
en forma directa o de pedirles que respondan a escalas 0 a una entrevista
estructurada, el investigador toma las comunicaciones que la gente ha producido y
pregunta acerca de dichas comunicaciones.

» La Observacién

Los cientificos de la conducta consideran la observacitn, como un método
de medicion el que se pueden asignar valores numéricos a objetos, en este caso
actos humanos del comportamiento o secuencias de actos, de acuerdo con reglas.

Segun Sampieri (1998), la observacion consiste en el registro sisteméatico,
vélido y confiable de comportamiento o conducta manifiesta. Puede utilizarse
como instrumento de medicion en muy diversas circunstancias. Los pasos para
construir un sistema de observacion son:
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« Definir con precision e! universo de aspectos, eventos o conductas a
observar

« Extraer una muestra representativa de los aspectos, eventos o conductas a
observar. Un repertorio suficiente de conductas para observar.
Establecer y definir las unidades de observacion.
Establecer y definir las categorias y subcategorias de observacién

La observacién es el método mds eficaz para fa medicion evaluativa de la
conducta, generalmente es utilizado en escenarios naturales, en donde se observa
la conducta de los individuos dentro de su ambiente.

» La Soclomsetria

La sociomefria es un método para evaluar las interacciones e
interrelaciones de los miembros de grupc. Segun Kerlinger, es una valiosa forma
de cbservacion: los miembros de un grupo se observan entre sl y se registran las
reacciones entre ellos, por otro lado, las observaciones realizadas por ia
sociometria permite a los investigadores evaluar el estatus sociométrico de los

grupos.
» Ofros métodos

Segun Sampieri {1998), existen otros métodos de recoleccitn de los datos
para la medicidn e investigacién de Ia conducta humana, como:

+ Revisibn de archivos que contengan los datos del problema a investigar
{como archivos de gobierno, de instituciones de salud, etc)

s Andlisis secundario, que consiste en utilizar datos recolectados por otros
investigadores, 10 cual implica el tener [a certeza de que dichos datos son
validos y confiables.

Finalmente, se puede decir, que la conducta es objeto de estudio de distirtas
disciplinas cientificas como la Psicologla. El interés cientifico por dicho objeto ha
incitado a las investigaciones anteriores y actuales sobre varios temas, como la
personalidad de las personas, sus habilidades, actitudes, diferancias y
semejanzas en su conducta en distintos contextos como el clinico, educativo o
laboral. La Psicologia ha podido responder con sustentos teéricos y cientificos a
interrogantes como ¢qué es la personalidad? ;qué persona es la mds indicada
para ocupar un puesto de frabajo?, ete. Sin embargo, la (§) respuesta (s) a dichas
interrogantes de! objeto de estudio, ha sido por el desarrolio y aplicacidn de sus
técnicas y métodos, a través de los cuales se evalia el objeto de estudio,
entendiendo ia evaluacién como un juicio sisteméatico de los atributos, cualidades,
caracteristicas dal objeto de estudio.

El método de Assessment Center es aplicado para evaluar dicho objeto de
estudio; mediante el empleo de métodos tanto cualitativos come cuantitativos, lo
cual implica que represente un método de evaluacién que combina varios métodos
de evaluacion a fin de realizar una evaluacién objstiva y cientifica. Asi, Ia

20



enfocada y oporluna (Stufflebeam,1995) para realizar una valoracion sistematica
del objeto de estudio, ademds es necesario que se consideren factores externos
que influyen e interactan con él. Por ejemplo, en la evaluacion de la ejecucitn de
un individuo en el contexto laboral, es necesario considerar tanto al individuo come
tal, y ofros factores como el departamento, las politicas y valores de la
organizacion, etc.

En el siguiente capitulo se revisara el método de interés para ta presente
investigacién: el Assessment Center o Centro de Evaluacitn, con el propésito de
exponer sus antecedentes histéricos y sus aspectos metodoldgicos y dar al iector
un panorama preciso, completo y comprensible de los antecedentes histéricos y la
metodologia de! métcdo en cuestion,
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CAPITULO Il
ASSESSMENT CENTER Y
NORMAS DE OPERACION INTERNACIONALES

Uno de los retos mas importantes para las empresas en nuestro pais, en
este nuevo siglo, es contar con el mejor talento humano, pues representa el
principat medio de crecimiento productivo y econdmico. En este sentido, las
perscnas que fungen como responsables del drea de Recursos Humanos en una
organizacién saben que sus principales funciones son la seleccion, contratacién,
evaluacién del desempefio, planeacién y desamolio del falento humano. Asi pues,
es necesario aplicar métodos flexibles, validos y confiables para ésta érea (como
el Assessment Center), lo cual se convierte en una ventaja estratégica para las
organizaciones, siempre y cuando la aplicacion de las técnicas y métodos se
realice conociendo las cualidades cientificas y metodolégicas de cada uno.

Uribe (1986a) realizd una investigacion con un grupo de investigadores de
la Facultad de Psicologia y la Divisién de Estudios de Posgrado de la Facultad de
Contaduria y Administracion de la UNAM, con el objetivo de averiguar lo que
diversas personas entendian por Assessment Center. Los resuitados obtenidos
fueron que la metodologia es todavia desconocida por sus cualidades cientificas lo
cual resulta censurable a nivel profesional, cientifico y social. La existencia y
conocimiento del método de Assessment Center por sus caracteristicas
metodolégicas, Normas Intemacionales de QOperacién, alcances y limitaciones,
permite por un tado, reducir el costo y aumentar sl beneficio en el contaxto laboral,
y sobre todo conocer el origen de las decisiones y sus consecuencias siendo
finalmente, objetivo, cientifico, profesional y ético con el ser humano.

El Assessment Center mas que una técnica empresarial es un méfodo que
se rige por Normas de Operacién Internacionales declaradas por la Organizacién
Internacional del método (“Task Force™), las cuales establecen los procedimientos
profesionales, cientificos y éticos para sus usuarios, en {a medida en que se
conozcan éstas seré el éxito y beneficio para el ser humano y la organizacidn. A
continuacién se revisaran los antecedentes histéricos del método a fin de
comprender su origen, sus caracteristicas y cualidades metodolégicas actuales.

2.1. Antecedentes Histéricos del Método de Assessment Center

El Assessment Center es un método que tiene sus origenes en el dmbito
militar, y su aplicacién posterior fue en el &mbito laboral. En el &mbito militar surge
la necesidad de seleccionar personal de alto rango militar y con gran capacidad
estratégica para depositar responsabilidades directas y relacionadas con la
situacion bélica. Sin embargo, los ejercicios de simulacién, segin Grados (2000),
se remontan a épocas anteriores, durante el tiempo de caza de animales para
preveerse de vestido y alimento. Y con el tiempo, éstas simulaciones de simples
trazos en la tierra 0 pinturas rupestres, se convirtieron en elementos mas
elaborados hasta integrar verdaderos planos y maquetas, en las cuales se
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colocaban en una ambientacion de montafias, valles y rios, figuras de hombres,
objetos y animales que eran animados por personas asignadas por sus
superiores. Durante estas animaciones, las personas asignadas jugaban los roles
de enemigos y, dependiendo de las caracteristicas de! terreno, se determinaba a
dénde iban a acampar, en qué momento iba a aparecer la caballeria, la artilleria o
la infanteria. Los roles en estas simulaciones se intercambiaban por todos los
elementos del ejército, lo que les permitia tener conocimiento de las acciones a
utilizar durante !a batalla. Este proceso, que originalmente partia del principio de
lograr {a supervivencia lleg6 a formar parte fundamental de las estrategias balicas
{mucho tiempo atrés y durante las épocas de los grandes ejércitos como: los
romanos, las Guerras Punicas, las Cruzadas, mds tarde con Napoledn Bonaparte,
etc.), en las que a través de las simulaciones, lograban establecer la logistica para
llevar a cabo las batatlas o bien el traslado de pertrechos (parques, alimentos,
amas, casas de campafia, ropa adecuada, etc.) haciendo posible ei éxito de sus
campafias.

Uribe (1996b) refiere que la historia del método de Assessment Center se
remonta a la historia de la Psicologia, principalmente al! desarrollc de la
Psicometria, en paises como Alemania, Inglaterra, Australia, Canadd y EE.UU. ¥
no con la primer aplicacién en el contexto industrial, ta cual fue en una compaiiia
de teléfonos (A. T.& T).

Torres (1997) en su tesis de licenciatura aborda de forma completa el
pasaje histérico del método de Assessment Center. Asi sostiene que el método del
que se estd hablando tuvo sus comienzos en Alemania, donde el programa
utilizado por los psicdlogos alemanes militares para la seleccion de los futuros
oficiales fue uno de los primeros esfuerzos en donde se utilizaron muitiples
técnicas de evaluacién y participaron varios svaluadores, para evaluar la conducta
que en esos momentos requeria ser evaluada. £l proceso de evaluacion sobre la
conducta de los oficiales alemanes fue construido bajo principios de las comientes
holistica y evaluacién natural. Dicho acercamiento holistico adoptado por los
alemanes y més tarde, modificado por los Britdnicos y Americanos, quienas
también se interesaron posteriormente por la aplicacién del método, hace énfasis
en la evaluacion global de la persona.

Maés tarde, en Inglaterra, la British War Office Selection Boards (BWOS)
tuvo la necesidad de identificar el potencial de los oficiales de la armada Britanica
durante la Segunda Guerra Mundial, como consecuencia de eflo, se adoptd el
programa de seleccidn de los alemanes en 1941, dicho programa tiene un gran
éxito y es expandido. Sin émbargo, en Inglaterra, los programas va se asemejaban
més a los ejercicios actuales, por ejemplo, ejercicios de liderazgo, cooperacion en
grupo, relaciones interpersonales, abarcando ejercicios grupales e individuales. El
programa militar britdnico hizé varios avances sobre el esfuerzo aleman. Los
ejercicios presentaron situaciones mas reales para los candidatos por ejemplo,
grupos de discusién sobre las batallas y tareas fisicas requeridas para la situacion
de guerra, designando asi, aspectos de evaluacion mas relevantes y sisteméticos.
También fue implementado un proceso de evaluacién de multiples fases, en al
cual varios componentes fueron aplicados para sucesivas selecciones de grupo.
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Por otro lado, en Australia y Canada refiere Torres (1997), los programas de
selaccién para los oficiales fueron bastante similares a los realizados por la British
War Office, solo que en Australia y Canadé se le dié mayor énfasis a la entrevisia
personal hecha en el programa britanico. También en Canadé se extendieron jos
esfuerzos para desamollar y estandarizar los tests de inteligencia para personal
militar que debian llevar o tener previo a la operacién del Assessment Center,
resultando asi, paralelo su desarrolic con el de la psicometria, sin embarge, el
método representé y continda representando, una altemnativa totalmente diferente
a las pruebas psicolégicas para ia evaluacion del objeto de estudio.

Durante ésta &poca, hubo un tebrico que aportd aspectos tedricos a la
metodologia del Assessment Center, fue Henry Murray, quien propusd que la
evaluacién de la persona debe basarse en la investigacién de las variables de
interés & través de la observacion de la conducta. Durante la Segunda Guerra
Mundial, el proceso da seleccion utilizado por la Office Of Strategic Service (OSS)
titiliz6 varios de los principios tebricos de Murray (Grados 2000). Los trabajos de la
0SS en cuanto a Assessment Center, durante la Segunda Guerra Mundial fueron
la base para futuras aplicaciones como fue el caso de EE.UU.

Asl, las primeras organizaciones que se ocuparon de un Assessment
Center fueron {entre otras) la Briish War Office Selection Board (WOSB), 1a U.S.
Office of Strategic Servicas (OSS) y la British Civil Service Selection (CSSB), las
cuales conducian programas de manera independiente (Grados, 2000).

Las compaiias pioneras del Assessment Center que lo aplicaron de
manera estructurada, fueron la Americana Telegraph & Telephone, A. T. & T en
1956, y el Sistem Bell, en 1958; éstas aplicaciones se designaron para apoyar la
seleccién de gerentes a nivel principiante. El primer Assessment Center del
sistema Bell se disefid comc una herramienta de investigacion, ya que
exteriormente no se contaba con un plan para su uso eventual en préacticas de
personal; sin embargo, como su aplicacion en la investigacién fue avanzada, su
proyeccién como auxiliar en el proceso normal de evaluacion se hiz6é cada vez
més necesario. En 1958 se hace {a primera aplicacion de la técnica en ia Michigan
Bell Telephone Co., donde los candidatos seleccionados por fos supervisores
fueron del sexo masculino.

El antecedents mas relevante estd marcado por el estudio que se realizé en
forma longitudinal denominado "Estudio de Progreso Gerencial®, iniciado por los
psicdlogos de la A. T. & T en 19586, dicha investigacion se disefié para seguir el
desarrollo de carrera de una muestra de jdvenes gerentes. En &1 se evaluaba el
potencial inicial y se establecian marcas para los cambios longitudinales. En forma
literal, el periodo de aplicacidn general se inicia a fines del decenio de 1960, y la
realizaba A. T. & T en diversas industrias, e incluso en agencias gubemamentales
con programas desarrollados para usarse a todos los niveles gerenciales. En
1963, la Standard Qil (Ohio) hace una adaptacion de la técnica y la aplica a
diferentes niveles de supervisién. En 1970, Cohen, Moses y Byham, establecen
tres periodos del Assessment Center. El primero, denominado “Inicial” comprende
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las actividades anteriores a 1955; el segundo “Primario Industrial” y el tercero de
*Aplicacién General® a finales del decenio de 1960. Es a partir de este decenio que
se han designado numerosos programas de evaluacién para necesidades
especificas tales como: identificacién de necesidades de capacitacién y desarrollo,
identificacién inicial de habilidades, seleccién de supervisores, ventas Y
especialistas técnicos, etc. (Grados, 2000)

Bray {1995), refiere que ol Assessment Center no es un término nuevo, ¥
que tiene su origen en la seleccidn de los militares durante la segunda guerra
mundial, refiere que es durante dicho acontecimiento donde se desarroliaba un
método enfocado a ia conducta humana, que no consistia en respuestas de lapiz-
papel, aunque era complejo y consistia en la simulacién de situaciones. En dicho
articulo, Bray menciona que durante su nombramiento en fa "Aviation Psycology
Program® en ta First Army Air Forcen, en e} Uitimo afo de la guerra, fue
encomendado para dirigir la investigacion psicolégica sobre la capacitacién del
observador del radar. Por lo que se vi6 en |a necesidad de desarrollar medidas de
observacién, las cuales consistian en cinco horas simulando misiones de
bombeardeo. Bray convencido de que la Psicologla debe enfocarse directaments a
ta conducta, y que debia haber un método mas completo que no fueran los tests
de lapiz-papel, para estudiaria, publico en la O8S varios aspectos sobre su
trabajo. Pero esta creacidn de combinar las medidas evaluativas durante su
nombramiento fue lo que propicié el interés por desarrollar y aplicar el primer
*Assessment Center”, sin embargo, logrd aplicario después de ocho afios de haber
leido el “Assessment of Men®. Dicha aplicacién fue en la AT.&T donde se
comenzé la investigacion longitudinal. Tal investigacién comenz6 en el verano de
1956 con la evaluacion de los 422 gerentes y tuvd una duracion aproximada de 25
afios. En 1958 se pide una modificacién a dicha investigacion para que se
pudieran integrar empleados y seleccionar gerentes de los primeras niveles y
empleados de todo nivel, dicha meodificacion y la aplicaciéon en general, resultd
todo un éxito.

Los antecedentes histéricos det Assessment Center, permite observar que
no es un método novedoso, que a lo largo de [a historia de {a Psicologia, y
especificamente de la Psicometria ha ido fortaleciéndose y creciendo
metodoldgicamente, principalmente dentro del drea organizacional o industrial. Asi
también, los usuarios del método, fueron principalmente psicolegos y psiquiatras,
asi como militares conocedores de las habilidades que requsrian los soldados de
la Guerra, quienes actualmente en el contexto industrial u organizacional podrian
ser los supervisores o gerentes conocedores del puesto a evaluar en determinada
organizacion. Idealmente y convenientemente, los usuarios del método son los
psicdlogos dado que son quienes deben contar con las herramientas y
conocimientos cientificos y profesionales “a doc¢” para la aplicacion de dicho
método, y tomar un compromisc consige mismo y con la saociedad al realizar Ia
aplicacién de los métodos y técnicas de evaluacion con los humanos y animales,
sin embargo, para lograrlo es necesario conocer la metodologia de éstos. A
continuacidn se revisaran los aspectos metodotogicos del método de Assessment
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Center a fin de describir en qué consiste el procedimiento metodolégico de éste,
especificaments en el contexto laboral u organizacional.

2.2. Definicién de Assessment Center (AC)

A lo largo de ia historia del método de Assessment Center (AC), algunos
estudiosos se han interesado en la investigacion del método de Assessment
Center, han proporcionado diferentes definiciones entomo al mismo. A
continuacion se mencionaran algunos de dichos estudioses como: Cohen (2000),
Mouret (2001), Grados (1998), Arias (1999) y Uribe (1996¢), los cuales han dado
una definicion acerca del método en cuestion.

Seguin Cohen (2000) el Assessment Center (AC) o Centro de Evaluacion
{CE) es una herramienta aplicada para la evaluacion, seleccidn clasificacion y
colocacion de personal en una organizacién u empresa y aunque podria parecer
que el término denota un “lugar”, el término en realidad denota un procedimiento
estandarizado desde el punto de vista ds las organizaciones que implica e! uso de
muiltipies técnicas de evaluacién como pruebas escritas y pruebas de desempefio
situacional, ejercicios de simulacidn, en éstos ltimos deben ser disefiados para
parecer casos simulados a los que suceden en una organizacion. Es un método
que ha sido somaetide a diversos estudios concernientes a su validez, los cuales
indican que el método es valido y confiable, pues la cuestion critica relacionada
con los centros de evaluacibn no es s/ el método del Assessment Center, es
valido, sino por qué lo es. Cohen (2000} mencicna que la aplicacién del método de
AC se dirige a los siguientes propdsitos.

> Seleccitn del personatl de nuevo ingreso

» Reubicacion dentro de la misma organizacién del personal
» Promocion a un puesto vacante

> Daeteccion de necesidades de capacitacién

» Planeacién y desarrolio de carrera, etc

La aplicacién sistematica y objetiva del método del AC con Ileva a las siguientes
vertajas:
« Mayor abjetividad que otras herramientas
Inversion baja con relacién a los beneficios
Casos acordes a las habilidades a evaluar
Se puede evaluar desde una persona en adelante
Reportes sencillos y en tédrminos organizacionales
Utilizacién de un método y no una técnica

Por otro lado, Mouret (2001) menciona que el método de Assessment Center,
es una herramienta de evaluacion basada en un sistema integrado de
simulaciones y casos, que sirven de estimulo para generar comportamientos
similares a los que se requieren en un puesto de trabajo, desempendndolo
exitosaments. El Assessment Center no se basa en informacion que el evaluado
“dice” sobra sus capacidades o habilidades; mas bien se basa en la manifestacion
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practica de las mismas, lo que hace una enorme diferencia contra la mayoria de
las técnicas a instrumentos de evaluacion existentes.

Grados, 1998 citado en Grados (2000) define el Assessment Center como una
estrategia enfocada a diagnosticar habilidades; determinar potencial, evaluar,
seleccionar, capacitar y desarrollar al candidato o personal con miras a establecer
un plan de carrera por medio de ejercicios grupales enfocados a pronosticar y
establecer ef talento gerencial en forma anticipada. Un Assessment Center es una
técnica de evaluacién que consiste en una serie de simulaciones de ejecucion
individual o grupal a las que se someten una serie de individuos para ser
observados por ctros previamente entrenados y, mediante un acuerdo entre ellos,
sefalaran los mas adecuados en funcién de las dimensiones anticipadamente
establecidas para e} éxito en un puesto de tipo “gerencial®.

Otro autor que ha dado una definicién para el Assessment Center, es Arias
(1899), quien se refiere al Assessment Center, como un méfodo de evaluacion
predictor, en el que se observa ¢l comportamiento de los aspirantes en uno o
varios ejercicios grupales disefiados especificamente para tal fin. Cada candidato
es evaluado por uno o varios observadores (especialmente entrenados al efecto)
en varias dimensiones o conductas como el liderazgo, comunicacion, etc, las
cuales son definidas entre la organizacién y al profesional del método. El ejercicio
puede durar algunas horas o varios dias. Otros ejemplos de tales dimensiones o
conductas a evaluar, pueden ser, a mansra de ejemplo. planeacién y
organizacion; toma de decisiones; habilidades interpersonales, motivacion y
solucién de problemas.

Por su parte, Uribe, {1996¢), menciona que es un método objetive destinado
a la medicién de conductas llamadas dimensiones, que debe tener confiabilidad,
validez y estandarizacién (en términos relacionados con la exactitud, real medicitén
de 1o que se quiere evaluar y a la utilizacién de estadisticas apropiadas para el
personal que se evallia), asi es un método para evaluar conducta que debe
ajustarse a requisitos cientificos que garanticen su aplicacion,

Se puede decir, que varios autores han tratado de definir al métedo de
Assessment Center (AC) o Centro de Evaluaciéon (CE), como los anteriormente
mencionados, Muchinsky (1994), refiere que la mayoria de dichos autores,
suponen que se refiere principalments a la valoracién de miltiples dimensiones
del rendimiento, utilizando varios métodos y evaluadores y donde se disefian una
serie de actividades estandarizadas y de orientacidn humana, que se cree o se
sabe son relevantes para el trabajo dentro de un marco organizacicnal.

En este sentido, Grados (2000) menciona que a pesar de la diversidad de
definiciones existen puntos en comun, como;

» E! concepto de evaluacién tomado como base de una prediccibn o
diagndstico de conductas futuras que se daran dentro del &rea de trabajo
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» Una serie de elementos a los que se expone al evaluado para extraer
ciertas pautas de conducta que desean evaluarse, nombrados ejercicios de
simulacién, los cuales son actividades relacionadas con el puesto de
trabajo.

> La observacion directa que se realiza durante. el ejercicio y la evaluacion
maediante un acuerdo o consensoc de todos los observedores

Tales puntos en comin se encuentran en 1os diferentes conceptos tedricos
acerca del Assessment Center (AC) anteriormente revisados. Finalmente, se
puede decir, que el Assessment Center es un "método” de evaluacién objetivo gue
mide dimensiones o conductas las cuales son espacificas y relacionadas con el
&xito en el puesto de trabajo, a travas de ejercicios de simulacién (p.ej. charola de
entrada); considerande los criterios de confiabilidad, validez y estandarizacién
para acreditar su aplicacion,

Una vez obtenida una definicién del AC, a continuacién se describiré como se
lleva a cabo la aplicacion del método de Assessment Center, quien (es) lo integra
y el proceso de evaluacion etc., a fin de describir lo mas completamente posible el
proceso metodoldgico de éste.

2.3. ¢Quién ( o8} integra un Assessment Center (AC)?

De acuerdo a las investigaciones de Arauna {19596), Grados {2000) y Uribe
(1996¢) un Assessment Center participan activamente los siguientes elementos
humanos; (1). E! Administrador, (2) Los evaluadores u observadores y (3) los
avaluados o participantes. A continuacidén se describirén cada uno de los dichos
elementos.

1. El Administrador. Segin Grados (2000} el administrador es la persona en
quien recae la responsabilidad total, la ejecucion y desarrollo del
Assessment Center. Uribe (1996c) afiade que sus funciones son obtener
todos los esténdares de calidad durante todas las etapas de aplicacién del
meétodo. Debe ser un especialista de la conducta, por lo que un psicélogo,
puede ser candidato para realizar esta actividad. Sin duda, el administrador
requiere poseer una capacitacidbn metodoldgica y de investigacion. Las
funciones de un administrador son las siguientes:

- Tener claro ef objetivo a cubrir con |a aplicacién del AC (seleccion,
capacitacion, planeacién de vida y camera, evaluacion de
desempefio, etc.)

- Contar con el andlisis y perfil del puesto actualizado (en caso de que
axista como taf en la empresa u organizacion) a fin de identificar y
definir las dimensiones o conductas a observar y evaluar,

- Contar con un grupo de candidatos a evaluar

- Programar al AC, es decir, 1a hora, la fecha, definir ej lugar donde se
aplicard. Esto es, salas amplias con mesas de trabajo y sillas con el
numero de participantes que pretenda evaluarse. Es recomendable
que &l AC sea aplicado fuera de la organizacion para evitar que los
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participantes o evaluadores se distraigan durante la aplicacion del
AC

- Programar los ejercicios de simulacion de tal manera que en cada
uno de ellos se observen las dimensiones deseadas, cuando se
aplicaran.

- Seleccionar a los cbservadores (1 por cada 2 participantes). Para la
seleccitn de éstos, el administrador debe considerar a las personas
que estan familiarizados con las dimensiones o conductas a evaluar
durante la aplicacién del AC.

- Establecer los rangos de calificacion (0,1,2,34) ¥ su aplicacién
durante la evaluacion de fas conductas.

- Entrenar a los observadores. El administrador en este punto,
capacita a las personas seleccionadas como observadores de los
formatos a utilizar, las conductas que se madirén, cudles son los
rangos y coémo se utilizan, generalmente se utilizan de la siguiente
manera; se otorga un 4 cuando la conducta se presenta en el
participante, 3 cuando no estd presente, 2 si se presenta
moderadamente, 1 si se presenta muy poco y O si no se presenté en
ningin momento durante el ejercicic de simulacion.

- Determinar los materiales y equipo de apoyoe a utilizar: papeleria,
i&pices, rotafolios, pizarrén, proyector de acetatos, videograbadora,
etc.

- Aclarar las dudas de los obsarvadores referentes a las actividades
que desempefiardn durante la aplicacion del AC

- Elaborar un informe fina! de los resultados del AC.

Por io tanto, e! administrador es la pieza clave del AC, y mas que tener un
cargo o denominacién en el AC, &l es una funcién clave para la aplicacién del
mismo, por lo que la persona que fungird como administrador debe estar
plenamente identificada con el proceso metodolégico del AC. Su relacion con la
organizacién es fundamental para llevar a cabo todas y cada una de las funciones
anteriormente mencionadas, por ejemplo, en cuanto fecha, hora y lugar de
aplicacion seran acuerdos mutuos entre la organizacion y el administrador, pero, el
administrador y los evaluadores no deben perder de vista la aplicacion cientifica y
metodolégica del AC debido a los acuerdos entre éstos y la empresa u
organizacion.

2. Los Evaluadores u Observadores. Grados (2000) sefiala que son las
personas entrenadas especificamente para identificar las dimensiones
durante el desarrollo de un Assessment Center, Arauna (1296) menciona
que los observadores pueden ser “ejecutivos” de la empresa donde se
aplicard el método (preferentemente dos o tres niveles mas altos que los
participantes) o bien pusden ser ajenos a la empresa, sin embargo, Joiner
(2000) basandose en los lineamientos normativos del método menciona
que los observadores deben ser psictlogos. Una condicidn es que los
cbservadores no conozcan ni tengan relacién con los participantes. Los
observadores “casi siempre” son psicologos y/o miembros directivos. Uribe
{1996¢) apunta que los observadores son la parte que realiza la evaluacion
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por lo que su capacitacién y sentido comin deben estar soportado por un
alto grade de conocimiento tedrico y préctico en lo relacionado al puesto a
evaluar. Pueden ser psicologos y/o personas relacionadas con lo que se va
a evaluar{no necesariamente ejecutivos o directivos). Deben poseer una
capacitacién previa a la aplicacién del método. Las funciones que debe
desempeiiar un observador son entre otras las siguientes:

-Registrar los hechos y conductas de los participantes durante la marcha y

desarrollo del ejercicio de simulacion

-Clasificar las conductas observadas en las dimensiones, de acuerdo con la

definicion previa que se realizd para ello.

Tales funciones podrén ser realizadas de mansera Gptima debido a que son

puntos de su capacitacion previa a la aplicacién dei AC, sus funciones son tan

importantes como las del administrador, dado que de acuerdo con sus

observaciones, se tomaran decisionas importantes como alegir a una persona

y designaria como “apta” para cubrir un pussto ds trabajo.

3. Los participantes. Grados (2000) refiere que son aquellos candidatos a ser
evaluados o promovidos a través del Asssessment Center, el nimero de
éstos para la aplicacién del AC, es ilimitado. Uribe (1996¢) indica que el
participante (s) es la persona o grupo evaluados, que redne un conjunto de
caracteristicas minimas, que les permita ser evaluados en dimensiones que
estén de acuerdo a ellos {por ejemplo no se debe evaluar comunicacién
oral en un sordomudc). Los participantes pueden pertenecer o ho a ia
empresa donde se aplicard el Assassment Center, lo que implica fuentes de
reclutamiento y seleccion previos a la eplicacién.

2.4, ;Como se aplica un Assessment Center?

Segun Uribe (1996c¢) la aplicacidén del Assessment Center consiste en las
siguientes fases:
1. Identificacion de las dimensiones susceptibles a evaluar.
2. Anédlisis de Puesto
3. Proceso de Evaluacién

1. Identificacién de las dimensiones susceptibles a evaluar. “Una dimensién se
define como una parte discreta y medible de conducta individual que es asociada
con el éxito o fracaso en un puesto o en un nivel de puesto®. Los puestos
contienen dimensiones de manera constante y estos no varian, ya que son las
habilidades © cualidades que necesita un individuo para desarrollarse en el
puesto. Las dimensiones son manifestadas por cada individuo en algun grado (ya
sea menor o mayor grado}, lo cual permite ver las diferencias entre los individuos.
En este punto, Grados (2000) refiere que las dimensiones son éreas comunes de
interés a las que estudios de analisis da trabajo han identificado como importantes
para el éxito en e puesto de trabajo. Las dimensiones deben tener cuatro
caracteristicas importantes:

» Debera ser un atributo gerencial (o administrativo)
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> Deberd ser lo suficientemente simple para definirse en términos
conductuales )
» Debera ser lo suficientemente cbservable en un centro para ser predecible

y
» Dabera ser estable, en la medida de lo posible; para que las predicciones
sean provechosas y valederas

Las dimensiones o conductas a evaluar en un Assessment Center varian de
acuerdo al puesto y/u organizacion, es decir, segan las necesidades del fugar de
aplicacién, no existe un nimero limitado de dimensiones o conductas a evaluar, La
definicién de las dimensiones a evaluar es lo que se entiende por cada una éstas.
Uribe (1998c) refiere en este sentido, que definirlas puede ser significativo, sin
embargo, la preocupacién més relevante, es que la definicién otorgada a cada
dimensidn que se pretende evaluar permita la aplicacién cientifica para su
dimensién. Algunos ejemplos de las dimensiones medidas en un Assessment
Center son:

» Comunicacion oral: Habilidad para expresarse es situaciones individuales y
grupales.

» Liderazgo: Eficacia para influir y guiar & sus seguidores & que alcancen un
nivel éptimo y cumpian con los estindares del puesto de trabajo.

» Tolerancia al estrés: Estabilidad de su actuacién bajo presién u oposicion.

2. Andlisis de Puesto. Esta fase se lleva a cabo cuando no se tienen una visién
clara y precisa de las dimensiones o conductas necesarias para la ejecucion de
las tareas que un determinado pusesto de trabajo exige o cuando el puesto a
evaluar no existe como tat en la organizacién o empresa. El andlisis consiste en la
descripcién y especificacién de cada una de las tareas o ejecuciones que requiere
el puesto de trabajo, las cuales tienen relacién con las condiciones fisicas y
administrativas asi como con los métodos y procedimientos de trabajo
(Kossen,1995.).

El objetivo inicial de un andlisis de puesto es identificar, definir y valorar las
dimensiones conductuales mas importantes para la ejecucién exitosa en el puesto,
para lo anterior es necesario realizar:

» Una recoleccidn de informacién referente a las cualidades, habilidades,
deberes, caracteristicas, efc, que son necesarias para desempefiarse
efectivamente dentro de! puesto. Dicha recoleccidn de informacién puede
ser por observacion, entrevistas individuales con los individuos
familiarizades y conocedores del puesto en cuestion.

¥ Una vez obtenida dicha informacién, se realiza una lista tentativa de las
dimensiones que fueron identificadas y definidas.

» Se elabora un cuestionario especifico para identificar las dimensiones y

determinar “relativamente” cuales pudieran ser més esenciales que otras
para el éxito en el puesto de trabajo, también detectar las dimensiones mas
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comunes y de acuerdo con lo anterior, valorar la claridad de ia definicion
tentativa de las dimensiones.

3. Evaluacidn. Una vez que el andlisis de puesto ha concluido, se procede a una
situacitén donde se evaila a través de los recursos disponibles ios conocimientos y
habilidades conductuales (que se identificaron como relevantes para el puesto) de
cada uno de los participantes del Assessment Center. Tal situacion, se denominan
ejercicios de simulacion. Para aplicar los ejercicios de simulacién es necesario
considerar los siguientes criterios:

A) Es necesario elegir un ejercicio de simulaciéon que estimule o genere las
conductas o dimensiones relacionadas con el puesto, de tal forma, que los
participantes demuestren sus habilidades y conocimientos. Por ejemplo, si el
interés es evaluar habilidades relacionadas con la comunicacién, analisis de
informacién, datos o documentos, asi como detectar problemas, analizar causas,
buscar y proponer soluciones; entonces los ejercicios que se aplicardn seran
aqueilos que estimulen el desempefio de estas conductas. El ejercicio que se
podria elegir para ser aplicado en diche ejemplo, seria Charola de entrada (In
Basket), an éste se proporciona a los participantes un conjunto de documentos en
que se incluyen datos, cifras, circunstancias, de tal forma que trabaje estos
aspectos (andlisis de informacién, de datos, elc.) ya sea de manera individual ¢
grupal. No existe un numero limitado de ejercicios de simulacibn para ser
aplicados, es posible que un ejercicios de simulacion pueda estimular el
desempefio de una amplia gama de conductas vinculadas con las conductas o
dimensiones identificadas, sin embargo, lo més adecuado y conveniente es la
aplicacion de mas de un ejercicio. Cuando se aplica un gjercicios de simulacion,
se procura que puedan abarcar un amplio grupo de participantes a evaluar.

B) Las instrucciones de cada ejercicio de simulacion deben ser claras y sencillas
de comprender.

Los ejercicios de simulacién que se aplican en un Assessment Center se clasifican
en individuales y grupales. Los ejercicios individuales permiten evaluar las
habilidades de interaccién humana, evalian las habilidades de percepcidén de
detalles, manejo de informacién, analisis y solucién de problemas y organizacion.
Los ejercicios grupales consisten en presentar a los participantes un tema 6
problema (s), éstos deben discutir en grupo acerca del problema (s) hasta llegar a
un acuerdo. Por tanto, dichos ejercicios generan la participacién en grupo para
observar dimensiones 0 conductas implicadas con la conducta social o de
interaccién humana, tales como la comunicacion oral, el liderazgo, etc. Los
ejercicios de simulacion grupales pueden ser con roles asignados o sin roles
asignados, En los ejercicios de simulacién con roles asignados se indica a los
participantes de un papel a desempefiar en el grupo. Por gjemplo, vendedor, jefe,
director, maestro, cliente, etc. En cambio en los eéjercicios grupales sin roles
asignados se les indica a los sujetos que no tendran ningun papel que
desempeifiar.
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Durante {a aplicacion del Assessment Center, pueden combinarse ambos tipos de
ejercicios de simulacion o no combinarse, asi como en los ejercicios de simulacion
grupales el uso de roles o sin roles, depende de las necesidades y planeacitn de
los ejercicios de simulacion los cuales debsen generar las dimensiones o conductas
identificacdas como relevantes para el éxito en el puesto de trabajo que se evalia.

Algunos ejemplos de ajercicios de simulacién mas cominmente aplicados son:

» Charola de Entrada o "In Basket", consiste en enfrentar a los participantes a
diferentes situaciones por escrito, tipicamente se presentan de 20 a 30
diferentes situaciones (items) pare revisar y actuar, los candidatos
demusestran su capacidad de planeacién, organizacién, solucion de
problemas. Ademéas de las instrucciones escritas, se les proporciona
gréficas, nombras y organigramas. Todo lo anterior se les proporciona en
formatos de memorandos, cartas, notas u otra correspondencia escrita.

» Ejercicios de Grupo de discusidn: El propdsito de dicho ejercicio es
proporcionar a los participantes la oportunidad de demostrar sus
habilidades de trabajo en grupo o aquipo.

En éste ejercicio, generalmente, 5 o 6 participantes son asignados para
participar, se presenta un problema y todos los participantes son colocados
en igualdad de circunstancias. Conforme se desarrolla el ejercicio se
observa el liderazgo, la solucién de problemas, la flexibilidad para trabajar

en grupo.

» Ejercicios de Presentacién Oral: Este ejercicio puede tomar varias formas
situacionales dependiendo de qué es importante en el puesto, puede incluir
gjercicios de conferencia, presentaciones formales e informailes a diferentes
grupos, conforme se desarrolla el ejercicio se observan habilidades como la
comunicacién escrita y oral, relacion interpersonal, etc.

> Entrevista de simulacién: Este ejercicio consiste en que un subordinado se
encuentra en una situacidén de consulta. En este ejercicio se observa la
efectividad en el trato de problemas de subordinados o subordinados
probleméticos.

2.5. Proceso de Evaluacién

El Assessment Center (AC) se distingue de ofros métodos, por el uso de
muitiples técnicas para la evaluacién de las conductas o dimensiones (entevistas,
pruebas proyectivas, cuestionarios, etc.). El administrador del AC, decide
objetivamente y profesionalmente las técnicas de evaluacion a utitizar, por
ejemplo, si se pretende evaluar liderazgo, puede diseflar una entrevista a
profundidad donde se consideren preguntas referentes al liderazgo, elegir pruebas
psicométricas de liderazgo, etc. En realidad el nimero de técnicas y cuales serén
elegidas depends del conocimiento profesional y cientifico del administrador del
AC, asi como de las conductas o dimensiones a evaluar. La realizacién ds| AC
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puede realizarse en varios dias (tres como minimo). La evaluacion esta constituida
por la aplicacion de varias técnicas o instrumentos de evaluacién, la ejecucion de
ejercicios de simulacion y principalmente por un procesc de discusién grupal entre
los observadores o evaiuadores. El consenso o discusion grupal entre los
observadores puede dividirse en dos fases. La primefa consiste en iniciar un
primer consenso donde cada observador comenta sus observaciones y después
sin considerar opiniones o percepciones de tos deméas observadores proporciona
una calificacién preliminar a cada dimsnsion evaiuada. La segunda fase se
presenta una calificacién general de la evaluacién de manera preliminar por cada
observador para terminar con un final consenso, donde se discuten las
calificaciones entre todos los observadores para concluir con una calificacion final
para cada dimension y participante.

El Assessment Center es un método de evaluacién que mide dimensiones o
conductas relacionadas con el puesto de trabajo, asi permite detectar a nivel
conductual las habilidades, destrezas, conocimientos y otras caracteristicas como
analisis de problemas, liderazgo, solucion de problemas, etc. todas y cada una
necesarias para desempefiarse con éxito en el puesto de trabajo. Dicha
evaluacion se realiza por medio de diferentes técnicas de evaluacién como
entrevistas, pruebas psicométricas, y principaimente gjercicios de simulacién y el
proceso de discusion grupal entre los evaluadores. Dichas técnicas se aplican bajo
los criterios de validez, confiabilidad y estandarizacibn que impliquen ta
credibilidad de la aplicacién dal método.

Como se menciond anteriormente las personas que ilevan a cabo la
aplicacién del método (administrador y evaluadores) deben realizar su aplicacién
de forma objetiva y cientifica, para o cual es necesario el conocimiento cientifico
del Assessment Center, lo cual involucra el conocer, comprender y aplicar las
Normmas de operacién de carécter intemacional. A continuacion se revisard una
breve perspectiva histdrica de sus normas de Operacién Intemacionales, asf como
el contenido de cada una de éstas.

2.6. Normas de Operacién Internacionales del Assessment Center
2.6.1. Antecedentes Histéricos

A continuacién se presentard una breve sintesis de los antecedentes
histéricos de tas Normas de Operacion intemacionales del método, asl como de
su contenido, dade que el Anexo 1 se presenta el documento original asi como
una traduccién a! idioma espafiol de éste, con el propésite de respetar y
proporcionar la fuente de informacién original y evitar redundar la informacion.

Dasde el surgimiento del método de Assessment Center en el contexto
militar, y su desarrolio en el contexto laboral, se ha investigado su metodologia por
los estudiosos del método a nivel mundial. Tales investigaciones a lo largo de la
historia del método han reflsjado la necesidad de establecer lineamientos
normativos para realizar una aplicacion cientifica y metodolégica, y a la vez, sirvan
de guia a todo administrador y observador del mismo.
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Segun Joiner (2000), en atencién a tal necesidad y justificada por las
observaciones y experiencias de un grupo de profesionales que representaron en
1975 a los usuarios mas experimentados del método, en éste afio se acreditaron
las primeras normas en la ciudad de Québec. Posteriormente en 1979 se
recapitula tal necesidad y se hacen modificaciones a las normas acreditadas en el
afio de 1975, sin embargo, algunos lineamientos no fueron excluidos de las

primeras normas.

En 1689, nuavamente se revisaron ias normas emitidas en 1979, de acuerdo con
dicha revision la Organizacion Intemacional de! Assessment Centar (Task Force)
publicd las Normas y consideraciones éticas para la aplicacién del Centro de
Evaluaciéon hasta entonces vigentes. E! documento del Anexo 1, es una
actualizacién de aquellas ncrmas declaradas por os expertos e investigadores
que forman parte de la Organizacion Internacional del Assessment Center,
avaladas en mayo del 2000 en San Francisco, California, U. 8.A. El propodsito de
las normas que contiene éste documento es astablecer normas profesionales y
consideracionas éticas para los usuarios del método del Centro de Evaluacion.
Las normas fueron designadas para resguardar las aplicaciones actuales y
futuras. Ei seguimiento de éstas normas demuestra el méximo de beneficios que
obtienen fos usuarios del método de Assessment Center.

Segun Joiner (2000) las Normas proporcionan:

1) una guia para los psicologos industrialesforganizacionales, consultores
organizacionales, especialistas de Recursos Humanos y otros que designan y
conducen un Assessment Center

2) Informacién dirigida a los gerentes que se encuentren en la situacion de decidir
acerca de la aplicacién del Assessment Center en su ampresa

3) Instruccion a los evaluadores que participan en el Assessment Center,

4) guia para el uso de tecnologia en el Centrc de Evaluacién.

A continuaciéon se mencionara una sintesis del contenido de las Normas de
Qperacién Intemacionales del método, segin su uUltima edicién y actualizacién
{Joiner, 2000).

2,6.2. Normas de Operacién intemacionales para el funcionamiento del
Assessment Center

Segin Joiner, D. (2000), las Normas de Operacion internacionales
constituyen los lineamientos o aspectos metodolégicos fundamentales a
considerar para la aplicacion del método. Los apartados que contienen son los
siguientes:

1. Anélisis de Puesto. En este apartado se indica cuando es necesario realizar
el Andlisis de puesto, asi como su principal finalidad.

2. La Clasificacion de la Conducta. El apartado 2, se centra en la necesidad
de clasificar las conductas o dimensiones identificadas como relevantes
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para el trabajo en categorias de conducta, por ejemplo, habilidades,
conocimientos, etc.

3. El Uso de Mdliiples Técnicas de Evaluacion. El apartado 3, hace referencia
al punto basico de la aplicacién de varias técnicas de evaluacion.

4, Ejercicios de Simulacién. En el apartado referente a los ejercicios de
simulacién, se menciona su definicidn, y sus condiciones de seleccién vy
aplicacién. .

5. Observadores o Evaluadores. En el apartado referente a los observadores
u evaluadores, se menciona sus condicicnes de seleccion y participacidn.

6. Capacitacién del Observador. En el apartado referente a la capacitacion del
observador se hace explicito el momento de proporcionar dicha
capacitacién.

7. Registro y Grabacién de la Conducta. Este apartado se refiers al uso de
aparatos y procedimientos sisteméticos que pusden ser empleados para el
registro de las conductas o dimensiones a evaluar, asi como el momsento en
qué deben ser empleados.

8. Elaboracién del Reporte. Este apertado se refiere a la elaboracidn del
reporte que deben preparar los evaluadores previo al proceso de discusion
grupal con base a sus resultados obtenidos por sus cbservaciones.

9. Integracién de Datos de cada observador o evaluador, Este apartado se
refiere la importancia de la integracion de los resultados durante la
discusion grupal.

10. Definicién y especificacién de las actividades que no forman parte de un
Assessment Center. Este apartado describe la clase de actividades o
procedimientos que no forman parie de un Assessment Center, por lo tanto,
tampoco de las Normas da Operacion.

11.Puntos esenciales para elaborar el documento erganizacional que informe a
los participantes de su participacion en el Assessment Center. Este
apartado se refiere a la elaboracion de éste y hace explicita la necesidad
da la participacién del area de Recursos Humanos

12. Capacitacion del Evaluador u Observador. Este apartado complementa al
apartado 6, en éste, se mencionan puntos referentes a fa capacitacién de
forma mas especifica como:

- El Contenido o el Programa planeado para {a capacitacion

- Las Metas minimas a cumplir al finalizar su capacitacion

-El Tiempo de la capacitacién

13.Cerlificacion de la ejecucién. En éste apartado se mencionan las
condiciones y situaciones para determinar la certificacion del desemperio de
los observadores o evaluadores,

14.Informe de Participacion. En este apartado se mencionan los puntos
basicos que debe contener el oficio, de tal manera que informe a las
posibles personas evaluadas de aspectos como: objetivo del Assessment
Center, utilizacion de los resuitados obtenidos en el Assessment Center,
elc.
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15.La validez del Assessment Center y su publicacién. Este apartado se refiere
a la validez de! método, asi como, la publicacion de ésta en el terreno
cientifico.

16.Los Derechos de los Participantes. En este apartado se mencionan y
especifican fos derechos de los personas al ser evaluadas por el método,
asi como las obligaciones del administrador y observadores u evaluadores.

17.Un Glosario. Este es un breve apartado donde se incluyen los principales
términos que se emplean en el lenguaje del método, como Evaluados,
evaluador, retroalimantacién, compatencia, etc.

Cada organizacién debe demostrar que la funciones realizadas por aquellos
que serdn observadores o evaluadores, estardn regidas por las normas de
ejecucion minimas En caso contrario, se requerira el desarrollo y creacion de un
programa de capacitacién adicional ¢ cambios en el plan y programas
anteriormente empleados.

El capacitador de los observadores debe ser un profesional competents y
lograr el desarrollo y adquisicién de las habilidades necesarias, en cada uno de
los individuos asignados como tales.

Los puntos concemientas a la capacitacion del observador son importantes,
Joiner, D. {2000), menciona que al referirse a la capacitacién, no se pueda hablar
de un entrenamiento especifico y riguroso para todos, puesto que los
observadores pueden ser especialistas profesionales de la conducta (quienes son
los indicados e ideales para cumplir con tat funcién)

Existen investigaciones extranjeras (de EE.UU.) acerca de la importancia de
seleccién de los observadores. Lewry (1991) realizd una investigacién cuyo
objetivo fue explorar la influencia de! observador durante la aplicacion de un
Assessment Center, en tal investigacién encontrd que existen diferencias entre los
cbservadores para otorgar las calificaciones debido a caracteristicas de su
conducta del observador, normas culturales, habilidades personales, y otros
factores similares. Otra investigacién realizada en este aspecto consistié en
seleccionar a personas de mandos medios y superiores para desempaniarse como
observadores durante la aplicacién del Assessment Center. Una vez,
seleccionados fueron examinados con relacién a su personalidad y su propio perfil
a través del cuestionario 16 PF. Los resultados obtenidos fueron que la
personalidad del observador es un factor que influye para otorgar el puntaje a los
participantes durante |la observacion de su conducta (Muchinsky, (1997).

Lewry (1993) realizé ofra investigacion en la que estudio nueve caracteristicas
de los observadores. Participaron observadores con y sin experiencia en la
aplicacidén del AC. Las caracteristicas investigadas fueron: edad, sexo, origen
atnico, nivel jerarguico dentro de la empresa, puesto, experiencia directiva, y
experiencia con el método. Se encontré que solamente dos caracteristicas del
observador influyeron en la forma para oforgar los puntajes como: la edad y el
puesto del observador. Lewry, refiere que ésta investigacion, fue enfocada al
observador, pero podria ser dirigida al administrador, es decir, a aquella persona
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en la que recae directamente la calidad de aplicacién del método en la empresa u
arganizacion,

Por su parte, Arauna, M. (1996) menciona que la afiliacién profesional ideal de
los observadores y administrador, es la de psicdlogo, ya que la identificacién de
variables a ser evaluadas es una tarea especifica del psicdlogo organizacional, sin
embargo, nommalmente son empelados que forman parte del personal de la
empresa, los que son capacitados previamente para la evaluacion.

Las normas o reglas anteriormente mencionadas no pretender ser una "receta”,
gino mas bien, una gula para todos los usuarios del AC, y establecer un
seguimiento cientifico y controlado en cuslquier parte del mundo. Los
profesionales del drea de Recursos Humanos o cualquier otro profesional que lo
aplique, debe apegarse io més posible, a fin de obtener resultados en términos
cientificos.

Las Normas de Operacién Intermnacionales son emitidas para que toda
aplicacién del método de Assessment Center sea cientifica independientemente
del tugar y tiempo, buscan ta calidad cientifica, y en consecuencia, un impacto
favorable en las personas y la sociedad. Los usuarios del método de Assessment
Center deben considerar los lineamientos normativos propios del método, y los de
su profesidn, puesto que mas que ser lineamientos excluyentes son
complementarios, pues proporcionan conjuntamente un soporte cientifico y
profesional en la aplicacién de dicho método. La toma de decisiones profesionales
que realizan los usuarios del método tiene un impacto en el individuo, y como no
es un ser humano aislado, también lo tiene para el grupo social en el que vive, es
decir, en la sociedad misma. De ahi la importancia de considerar los lineamientos
normativos del método y la profesion.

A pesar de la escasa literalura cientifica del método an nuestro pais
especificamente, se han realizados investigaciones serias y cientificas acerca del
método en México, a continuacién se mencionan las investigaciones que hasta el
momento han aportado conocimiantos para el desarrolic del método por sus
contribuciones cientificas.

2.6.3 INVESTIGACIONES EN MEXICO DEL METODO DE ASSESSMENT
CENTER

Las investigaciones que se han realizados acerca del método de
Assessment Center o Centro de Evaluacion, son en su mayoria de tipo exiranjero
{EE.UU.), sin embargo, en México, se han hecho también investigacicnes acerca
del método aunque son realmente pocas. A continuacion se mencionan algunas
de las investigaciones realizadas en México referentes al método de Assessment
Center,

Carmona (1999), realiz6 una investigacién para medir el tiderazgo como

una dimensién en un Centro de Evaluaciéon. En su investigacion participaron 57
alumnos de una institucion educativa de nivel licenciatura (Facultad de Contaduria
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y Administracién, de la Universidad Nacional Auténoma de México), para
encontrar el grado de liderazgo que tienen los alumnos en su comportamiento
general y se evaluaron nueve caracteristicas sociodemogréficas de los alumnos
para encontrar coémo influyen algunas de éstas con la dimension de liderazgo. En
dicha investigacion se encontré que si existe una relacién altemente significativa
entre ia aplicacién de la escala Likert y dal Centro de Evaluacién y con relacion a
las caracteristicas demograficas que infiuyeron para presentar un mayor grado de
liderazgo fueron, la edad, el promedioc de sueldo mensual, el promedio de
calificaciones en la ficenciatura y el pasatiempo. Carmona (1999), refiere en su
investigacién, que sin duda, los Centros de evaluacién, pueden ser una
herramienta que coadyuve de forma vélida y confiable los estudios que hasta
ahora se han realizado para la definicién y medicion exacta de las caracteristicas
del liderazgo.

Caffagi (1990), realizé una investigacién para elaborar un perfil del puesto
de costureras en una empresa privada de manufactura. Dicha investigacion
consistié en evaluar a 80 mujeres que pretendian ocupar el puesto de costureras
on la empresa. En tal investigacién, se obtuvieron cinco perfiles distintos. Para la
olaboracién del perfil, se emplearon pruebas psicométricas (como el 16 PF, el
Army-Beta) y solo aplicé de manera escueta e informal un segmento del método
de Assessment Center. Aunque la aplicacién del método no fue del todo favorable
en ésta investigacién, Caffagi (1990) menciona que el segmento aplicado del
método contribuyd al buen camino de sus resultados, pues encontraron
dificultades con la aplicacién de las pruebas y, por tanto, para darle peso a sus
resultados.

Otra investigacion fue ta de Torres (1997) quien realizé una investigacion
documental acerca del método de Assessment Center. Dicha investigacion es una
de las investigaciones con informacitn acerca de las investigaciones que se han
realizado acerca de! método, su proposito fundamental, fue dar una vision de las
carencias que se han tenido de la aplicacién del método, asi como conocer todo
aquello que se debe mejorar en cuanto a metodologia.

Arauna (1996) realizé una investigacion en la que participaron 19 empresas
que usan el método del Assessment Center. Encontré que es un método aplicado
en las empresas para fines de seleccion de personal. Por otra parte, comprobd
que se han obtenido resultados positivos por el empleo del método, debide a que
su aplicacion frecuentemente implica: que tanto participantes como obsarvadores
adquieren preparacién y desamrollo de habilidades, el aprovechamiento de los
recursos internos (personal intemo) para promocionar, pues se preeven los
buenos elementos para futuras promociones, se da concientizacion a los
candidatos de sus limitaciones y habilidades y representa una ventaja para los
directivos no solo leer reportes, sinoc ver la actuacién de los candidatos. Sin
embargo, también se encontraron los problemas que posee el método, las
empresas mencionaron los siguientes: disefiar ejercicios de simulacion de acuerdo
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aplicacion sea ética y confidencial y no improvisada y que es necesario la difusion
del método.

Las investigaciones mencionadas son las més confiables y dignas de
mencionar, pues como menciona Uribe (1996¢), durante la budsqueda de
referencias respecto al tema, se encuentran investigaciones "plagiadas™ ©
relativamente “plagiadas” en bibliotecas de ofras universidades, ia bibiioteca de la
Universidad Nacional Auténoma de México posee las investigaciones
mencionadas.

Las investigaciones realizadas en México, refieren que el método de
Assessment Center, es un métedo confiable y valido para ser adaptado a
cualquier investigacion que se pretenda realizar, para o que es necesario el
desempefio profasional y ético de todo usuario del metodo. En el siguiente
capitulo se revisan algunos aspectos retacionados con ia ética y el desempefio
profesional del psicologo.
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CAPITULO Il
ETICA, PROFESION, ASSESSMENT CENTER Y SOCIEDAD

3.1. Definicl6n de Etica

Desde el momento de su nacimiento, los hombres estén interactuando y
van construyendo modelos y teorias que le permiten explicarse 108
acontecimientos y fenémenos que ocurren en {at interaccidn y otros aspectos dsl
mundo. Dicha construccién se conforma principalmente por la informacitn acerca
da las normas, reglas y valores del propio marco social que regulan las
interaccionas entre los hombres (Sierra, 1995).

Las normas son reglas de conducta aceptada y esperada, es decir, las
normas nos prescriben la conducta *apropiada”; describen lo que la mayoria de fos
demés deberian hacer, lo que es normal. Todas las culturas tienen sus propias
ideas acerca de la conducta apropiada. (Mayers, 1985). Aunque las normas
pueden parecer arbitrarias y limitentes, la conducta social ocurre de forma
armeniosa cuando las personas saben lo que se espera de ellas y como deben
actuar.

Camps (1991) refisre que a ciencia que estudia el cdmo se debe actuar es
la £tica, la palabra ética, proviene de éthos, ésta palabra significa costumbre, pero
ethos indica un tipo mas fijo de costumbres y so utiliza a menudo para designar ef
caracter del hombre. La palabra latina para costumbre es mos, y su plural, mores,
es sl equivalente del ethos griego. De mores se derivan las palabras moral y
moralidad, Por la derivacion de la palabra, fa ética es el estudio de las costumbres
humanas. Algunas de estas involucran meras convenciones, como las maneras de
la mesa, los modos de vestir que realmente son maneras, no moral. Pero hay
otras costumbres, que parecen fundamentales, como la de decir la verdad, pagar
las deudas, respetar las vidas y propiedades ajenas y el desempefio de una
profesién. Tales conductas no solo son costumbres, sino deberes. Esta es la
moral, y es de la que trata la ética. Asi pues, la ética es el estudio de lo que esta
bien y lo que esta mal, de lo bueno y de lo malo de {a conducta humana.

Protagoras y Gorgias (1980), refieren que el comportamiento ético de los
hombres es valorade como bueno o malo, correcto o incomecto, desde postulados
o principios valorativos que conducen a determinar si un acto es justo o injusto,
honesto o0 deshonesto, permitido o prohibido, en relacién con los demas. Es decir,
la esencia valorativa del comportamiento ético trasciende ta dimension individual y
adquiere relevancia en el contexto social en la medida en que tal conducta es
asumida y aceptada por el colectivo. Por ejemplo, los codigos éticos de las
profesiones (de los doctores, psicologos, etc.) pueden ser compartidos o
rechazados por los integrantes de los grupos sociales y, en ocasiones por los
integrantes de las distintas generaciones profesionales. Aunque a veces se les
utiliza como sinénimos, los conceptos de ética y moral tienen un significado
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particular que varia segun los individuos, las sociedades y las épocas, establecer
los linderos de "lo ético” y "lo moral” no es lo més importante.

Por lo tanto, la ética es la disciplina que estudia el desarrolio y
funcionamiento de lo moral, el papel de los valores y las tradiciones morales en la
sociedad. La élica establece los criterios de valoracién moral, de libertad y
responsabitidad individual. Se ocupa de la accidn humana desde el punto de vista
del "deber ser”.

De! Toro y Gisbert, (1969). mencionan que el concepto de moral es
empleado considerando la intencionalidad del comportamiento; es deacir, tomando
en cuenta el impulso voluntario por el que se prefiere actuar de un modo
determinado. Lo moral se percibe como lo opuesto a lo fisico, se le asocia a la
parte subjetiva y emocional del ser humano por tanto se diferencia de la parte
intelectual.

En este sentido, Santana (2000) refiere que Unicamente la accién que se
realiza por deber tiene valor moral. La moral se refiere a la conducta humana; es
una forma especifica de la conciencia social que deriva de principios, normas y
criterios valorativos que regulan la conducta del hombre como integrante de una
sociedad, los hombres asumen determinados criterios morales que adquieren
mediante el aprendizaje, a lo largo de su vida y que les indican "lo que es debido”,
io que es bueno ¢ malo, Los sistemas de valoracidn moral tienen relacién con las
exigencias sociales de cada etapa histérica. El sentido social de los conceptos
morales puede variar de una época & ofra, pero su contenido moral se conserva
aproximadamente igual. Los criterios o principios morales regulan las
interacciones diarias, pueden ser coincidentes entre distintas personas,
susceptibles de ser sustituidos por ofres, o también descartados.

Sin embargo, Cibelli (2000} cusstiona los principios éticos de la siguiente
forma: ¢ Son absolutos los principios éticos?, ¢ Es la ética un concepto supremo,
no condicionado e independiente de Ia decisién humana?, y concluye que el
carécter ético de las acciones humanas, enjuicia el comportamiento propio y
afeno, e implica toma de conciencia, posturas personales y toma de decisiones. La
actitud ética deriva de posturas personales que cada individuo decide libremente;
por lo tanto, el comportamiento ético es relativo; varia de un grupo social a otro, e
incluso, de un individuc a otro, y los factores importantes para tomar una postura
ética son: la conviccidn parsonal y el uso de la libertad, asi como su influencia en
las acciones individuales dentro del contexto social. Fagothey (1980) aiade, que
las respuestas a estas interrogantes conduce a inferir que las acciones de los
hombres no son totalmente escépticas, pues involucra a otros hombres, lo cual le
otorga un caracter controversial y complejo al tema de la ética, pues si bien lo
ético parece ser una cuestion individual, su origen & impacto es social, sin
embargo, esto titimo es lo més relsvante,

Por su parte, Capriles (1889), menciona que la fundamentacion de la ética
pasa por la afimacién de un mundo objetivo de valores, es decir, de bienes
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morales, qus para ser, no dependen ni de los tiempos ni del consenso, aunque los
tiempos traigan matices y aunque le consenso histérico-antivalores pueda hacer
mas dificil e} cumplimiento del bien moral. Ei mundo objetivo de la ética es un
mundo de acciones ordenadas a una finalidad. La naturaleza humana esta dotada
de inteligencia y voluntad y tiende a su perfeccion de una forma libre y consciente.
El hombre como {as demds criaturas actia por un fin, pero ese fin se lo propone
de manera libre. Actuar por un fin significa actuar por un bien, porque el bien tiene
razdn de fin, y el hombre siempre se mueve buscando bienes (no necesariaments
materiales). Por eso cuando los preceptos éticos fundamentales son incumplidos
de forma habitual y por un nimero relevante de individuos en una determinada
scciedad, es de esperar que esa sociedad empiece a dar sefiales de
disfuncionamiento. Es cierto que un acto éticamente negativo, si es aislado, no
repercute en las lineas de funciohamiento social, pero la suma de los actos de
habitos anti-éticos, de vicios, es algo literalmente perjudicial para la vida civil de
los hombres en su faceta cotidiana, econdmica, empresarial, etc.

Caprites (1989) refiere que {a pregunta fundamental en cualquier clase de
profasion o conducta de! hombre es: ;qué es ético y qué no lo es?, es decir, (qué
es lo anti-ético?, asi menciona que las respuestas son pocas y no necesariamente
excluyentes, y somn:

1. es malo lo que esta considerado como delito o falta en tas leyes del Estado,
que representa la voluntad del pueblo, depositario del poder

€5 malo o bueno lo que asi es considerado sociaimente como fenémeno
mayoritario

es malo o bueno lo que cada uno vea como tal en su propia conciencia

es malo o bueno lo que asi esta seflalado en la naturaleza humana

es malo 0 bueno lo que asi esta sefialado en la naturaleza humana por Dios
es malo o bueno lo que explicitamente ha sefalado as{ Dios, al revelarse a
los hombres

oonw N

Al respecto Capriles (1989) sostiene que en principio, las cuestiones éticas
fundamentales suelen estar claras al menos hasta los cuatro primeros principios,
lo cual basta para poder explicar cuales son, en la practica ios criterios de eticidad
a la hora de vajorar una acic 0 una conducta, los dos principios restantes son
acordes con téminos religiosos los cuales son poco abordados. Sin embargo, los
cuatro primeros son acordes con indicaciones normativas o leyes morales, {as
cuales frecuentemente coinciden con la ley del Estado. Segun Fagothey (1980) la
ley, en general, es medida de actos que dirige a los hombres hacia fines
apropiados. Se caracteriza por ser imperativa en la forma y razonable en su
contenido y ha de estar ai servicio de la sociedad. El gobiemo por medio de leyes
reglamenta los actos humanos, por ejemplo, la Ley Federal det Trabajo, la
Constitucién Politica del Estado, etc.

De acuerdo con lo anterior, se puede decir que lo ético se vincula con los
principios morales o deberes, perc éstos a su vez, tienen relacién con los
principios legales de cada estado y época.
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Gomez, (1990) refiere que lo ético es algo que tiene que ver con los "valores”,
el término valor implica un cierto juzgar, sopesar o tasar. Existen vaiores de
muchos tipos: econdmicos, biolégicos, artisticos, éticos o morales. Este ultimo tipo
de valor se refieren a la conducta humana en tanto que ésta radica en la libertad
de comportarse de un modo u otro. Lo ético se presenta como una ordenacién de
las acciones humanas, centrada en 1o "bueno® y en lo malo. El sentido intuitivo de
estas expresiones puede no ser muy preciso, pero sirve para que los hombres
entiendan lo que se quiere decir ton ellas. Sin embargo, por “acciones humanas”,
en sentido propio, se entiende aquellos actos del hombre que estén basados en
un suficiente conocimiento de causa y en el ejercicio de su libertad. Por lo tanto no
son susceptibles de valoracién ética aquelios actos que implican una ausencia de
conocimiento © que se ejecuian sin la suficiente libertad. Hay que tener en cuenta
que la ausencia de conocimiento y libertad, es algo relativamente poco frecuents.
En los usos ordinales de la vida, las acciones humanas preceden de un
conocimiento nunca perfecto pero suficiente, y da una libertad condicionada por
muchos factores pero en definitiva libre. Esto es lo que se quiere decir en el
lenguaje ordinario cuando se afirma que un acto humano es “voluntario”. Los actos
voluntarios son mas o menos perfectos, segln la mayor advertencia, pero son
queridos conscientemente de un modo directo o indirecto. Se llama acto voluntario
indirecto al que no se pretende por i mismo, pero es consecuencia de ofro que si
se desea en si mismo, éste tiene especial importancia en los problemas éticos y
también en la vida empresarial.

En sentido contrario a PitAgoras y Georgia (1980} y a la postura dsl presente
estudio, en cuanto a la inexistencia de diferencia entre el término ética y moral,
Ipciian (1997), pastula que la ética si se difarencia de la moral, pues ésta aplica
una teoria general, a situaciones particulares. Es decir, busca encontrar una
coherencia entre cierta concepcién de la realidad, cierta postulacién de la verdad,
y la respuesta que deberia dar un individuo frente a una situacion determinada.
Dado lo anterior, la ética es préctica situacional, es decir que lo relevante no tiene
tanto que ver con los resultados de un acto, sino con los valores puestos en juego
en ese acto. A su vez, 1a ética se propone come un sistema de resolucién ds
conflictos coherente con una teoria acerca de este universo. Pero en la medida en
que no hay una teoria unificada acerca del mismo, la ética es llamada a ser a su
vez una practica en conflicto y eveolucién permanents, lo que la distingue de la
moral, que es una verdad revelada. La moral postula una cierta cantidad de
verdades, y requiere que el sujeto se adecus a éstas en toda circunstancia, en
todo tiempo y en todo lugar, es decir actde como ciudadano, es decir, capaz de
generar una corriente de empatia en la que se reconoce al otro y abolir ta distancia
con él.

Pese a los argumentos de Ipcijan (1997}, la ética y la moral son conceptos
en los que mas que centrarse en sus diferencias, su complementacion es mas
relevante. Sin embargo, la premisa refereante a la actuacion del hombre como
ciudadano segun, es la linea fundamental para la creacion de los organismos que
establecieron los principios de los Derechos Humanos, pues éstos, solo son
asunto de ciudadanos, los hombres nombrados asi, son solo aquellos que tiene la
capacidad de empatia con el otro, independientemente de cuan diferente es de
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ese otro, |8 reconoce una identidad comun con &1 mismo. Si bien los derechos,
otorgan derechos para los ciudadanos en el contexto social, también implican
obligaciones. La educacién y conocimiento de los Derechos Humanos, como de
las Leyes propias del estado o del contexto social, no es ni mas ni menos que una
importante tactica para el desarroilo social.

Cortina (1994) menciona que los Derechos Humanos pueden tener su
derivacion en los derechos y deberes morales y también ser la clave del derecho
positivo o legal, pero no forman parte de éste, porque no son derechcs legales,
sino que pertenecen al &mbito de la moralidad, en el que e! incumplimiento de lo
que debe ser no viene castigado por sanciones externas a! sujeto y prefiguradas
legalmente. Por eso sa dice que forman parte de la ética civica, donde at igual que
en ésta, son fundamentales los valores de igualdad, libertad y solidaridad.

La Comisitn Mexicana de defensa y promocidn de los Derechos Humanos
establece que los derechos humanos son alge comun del genéro humano,
construidos con las aportaciones de 1a experiencia histérica de todos los pueblos
del mundo.

Los Derechos Humanos trascienden y unifican todas las diferencias
culturales sociales @ histéricas del pusblo y debsn representar la lucha de las
mujeres y los hombres contra la opresidn y la barbarie. Por lo tanto, se
caracterizan porque son universalmente reconocidos y aplicables, ademas, se
encuentran expresados y protegidos en instrumentos internacionales suscritos por
ia mayor parte de los paises, por lo tanto son derechos universalmente exigibles
por los hombres.

En México, los derechos humanos estén reconocidos en un conjunto de
normmas juridicas establecidas para regular las acciones del Estado, es decir, del
poder publico, frente a los individuos, a los grupos sociales y a la comunidad. El
Estado, a través de estas normas juridicas, tiene la obligacién de respetar los
derechos humanos y garantizar su vigencia, asl como sancionar su violacién.

Los Derechos Humanos, por tanto, tienen dos caracteristicas principales:
inherentes e inalisnables a todo ser humano por el simple hecho de existir,
inherentes porque elios caracterizan lo que es propiamente humano, inalienables
porgue en ninguna circunstancia pueden ser ignoradas a negadas a ninguna
persona. Juridicamente se consagran en las constituciones nacionales y en los
acuerdos internacionales suscritos par la mayor parte da los paises. Asimismo, los
Derechos Humanos son universalmente exigibles, es decir, validos en cualquier
lugar y en cualquier momento, por lo que son aplicables a todo los habitantes del
mundo, sin distincidn de razas, idiomas, culturas ¢ clases sociales.

Finalmente, podemos definir a la &tica como una disciplina que estudia e!
desarmrollo y funcionamiento de lo moral, el papel de los valores y [as tradiciones
morales en ta sociedad. Se ocupa de la accién humana desde el punto de vista del
"deber ser".

La ética establece los criterios de valoracidn moral, de libertad y
responsabilidad individual. Tal establecimiento de criterios se ven reflejados en los
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principios que establecen ciertos organismos como la Comision de Derechos
Humanos o leyes del estado, como la Ley Federai dei Trabajo. Asi mismo, en los
codigos que rigen las profesiones, como la del PsicSlogo. A continuacion se
mencionarén la relacién e importancia de la ética o moral en el ejercicio de l2
profesién de! Psicologo, donde la aplicacién de toda técnica y/o método como el
Assessment Center, debe ser sobre la base de los principios éticos, profesionales
y legales que lo rigen como Psicélogo y ciudadano.

3.2, La Psicologia y el Assessment Center: Profesion y ética

El ser humano alcanza la categoria de persona cuando es en si mismo un
fin y no un medio. Las organizaciones se encuentran conformadas por personas,
son su principio y su esencia. El ser humano, es un ser perfectible qus se
encuentra en constante movimiento hasta el perfeccionamiento, al igual que las
organizaciones (Spaemann, 2000).

Tal busqueda hacia el perfeccionamiento tanto en el hombre como en las
organizaciones, no solo para obtener éste, sino también para lograr su
supervivencia, desarrollo y convivencia en comun acuerdo. Algunas disciplinas
cientificas se han desarrollade para lograr lo anteriormente mencionado, sin
embargo, toda investigacién encaminada a ello, debe contener una mezcla de los
principios éticos y objetivos de la actuacién cientifica-profesional (Barbbie, 1996).

Gémez (1986), hace referencia a una de éstas disciplinas, a la Psicologia.
Tal disciplina investiga los procesos de pensamiento, motivacién, aprendizaje,
actitudes, etc., trata en realidad, con actividades subjetivas de mayor o menor
complgjidad e independientemente de si los sujetos investigados pueden o no
pueden hacer explicitas dichas actividades. Reconocer que ningun individuo es
idéntico a otro en la manifestacion de sus acciones o conducta, no es obstaculo
para indagar la manera en que decenas, millares de individuos coinciden en los
contenidos de su actividad subjetiva, homogeneizando inclusive sus propios actos
practicos alrededor ds propositos comunes y a menudo sin advertirlo
explicitamenta. De modo que el hecho de gque ia Psicologla se interese por
aspectos como esos, es necesario referirse al ejercicio de una disciplina que no
solo mide, explica, controla y predice, sino también incide en ia dinamica de los
hechos que estudia, ya sea de forma directa o indirecta. En virtud de lo anterior,
no deja de levantar preccupacién ta fragmentacion del quehacer profesional de la
Psicologia en el ambito préctico (clinica, laboral, educativa, psicoanalitica).

La Psicologia industrial u Organizacional, es una rama de la Psicologia que
basa sus principios en las generalizaciones y marcos tedricos ésta, lo cual le
permite realizar aportaciones metodolégicas en el terreno de la administracién de
los recursos humanos. Y al igual, que la Psicologia, la Psicologia Industrial u
Organizacional debe aplicar sus métodos {como el Assessment Center) bajo un
marco legal, ético y cientifico.
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Muchinsky (1984) menciona que la Psicologla Industrial u Organizacional
(V0) (representada por la Divisién 14 del American Psychological Association) es
una drea de especialidad cuyo estudio se basa en la relacion entre ¢! hombre y el
mundo de! trabajo. Tal estudio se lleva a cabo tanto en el campo cientifico como
en el préactico. El campo cientifico se preocupa por el avance dei conocimiento de
los psicdlogos /O en el mundo de! trabajo. Como en cualquier otra érea de la
ciencia, las preguntas planteadas por los psicélogos VO son respondidas por la
investigacion realizada a través de ta aplicacién de métodos y técnicas. Los
resultados y respuestas de los estudios son articulados en modelos significativos
que sean Utiles para explicar el comportamiento y reproducir los hailazgos
permitiendo el uso de generalizaciones sobre el comportamiento. Por otro lado la
Psicologia /O se preocupa de aplicar el conocimiento para resoiver problemas en
el mundo del trabajo. Los hallazgos de la investigacion psicoldgica pueden usarse
para contratar mejores empleados, reducir el absentismo, mejorar la
comunicacién, aumentar la satisfaccién en el trabajo, y resolver otros problemas.
De acuerdo a lo anterior, los psicdlogos /O deberian sentirse atrafdos e
interesados por ambos campos: el cientifico y el practico, para que ésta
especialidad de la Psicologia, represente mas que una herramienta para que los
hombres de negocios la utilicen. Aunque la formacidn para llegar a ser psicSlogo
¥O es un proceso arduo, las gratificaciones desde el punto de vista de reto
profesional, estimulo intelectual, y de realizacion personal son muy satisfactorias.

£l interés continio por ambos campos, contribuye a que el psicdlogo
organizacional o industrial, resuelva los problemas que surgen en la relacion entre
el hombre y el mundo del trabajo, de manera eficaz, profesional y objetiva. En la
actualidad, uno de los problemas m4s importantes de cualquier empresa pueden
no ser los tecnoldgicos, sino los antropolégicos y los socioldgicos. El actual
directivo empresarial no solo debe ser un experto empresarial del mundo
aecondmico, sino, ademdés ha de ser capaz de conocer con profundidad y rigor a
sus trabajadores y todo su entomo social-empresarial. Dado lo anterior, es
necesario la exigencia de un didfogo continuo entre el directivo empresarial y los
académicos inmersos en el mundo laboral u organizacional, pues éstos deben
poseer los conocimientos tedricos-practicos de dicha especialidad para resolver
los problemas propios del mundo laboral, como la seleccién de su personal, la
evaluacién de su desempeiio, etc., asi, los principios éticos y los derechos forman
parte del conocimiento aplicado.

En este sentido, Cortina (1954), refiere que todos aquellos que desarrollan
actividades empresariales, sanitarias, politicas o docentes necesariamente deben
estédn dispuestos a vivir y considerar los principios, cbdigos, estatutos o leyes
vigentes de su contexto social. Ahora bien, se presenta una seria dificuita para la
ética empresarial (aquelios deberes que deben seguirse en el contexto laboral o
empresarial), porque se trata de un tipo de ética que no surgen de cada uno de los
hombres, por ejemplo, en el cado de la ética de las profesiones, es la propia
actividad profesional la que elaboran los cédigos normativos o bien
recomendaciones que se espera sean seguidas por todos los profasionales; en
cambio, en lo que respecta a la ética empresarial, 8s la actividad empresarial
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misma y la propia organizacién empresarial (en la que se encuentran sus politicas,
su dindmica, etc.) las que exigen un tipo de valores, principios y actitudes que
obligan a quien se incorpora & la empresa a llevarlas a cabo, eliminando en
algunos casos la propia ética profesional.

No obstants, la actuacion profesional del psicSlogo organizacional o industrial
debe sustentar y aplicar en todo momento sus conocimientos y cddigo ético, en
cualquier contexto y época, puasto que el desempefio no profesional implica que
en ocasiones, se realicen evaluaciones basadas en observaciones fortuitas e
inclusive en el *sentido comiin” (Uribe, 1996b).

Malvezzi, (1999) refiere que las empresas se sostienen por las decisiones de
los profesionales; los problemas exigen diagnésticos constantes y la utilizacién de
manuales no puede preveer todas las alternativas posibles, por lo que se requiere
de un profasional que actile de manera menos fundamentada en la autoridad y la
jerarquia, y mucho més en la creacién y coordinacién de las competencias
requeridas para la transformacién de necesidades, expectativas y valores en
calidad de los productos y servicios, tales condiciones exigen decisiones
estratégicas y profesionales, ésta es la actuacién del profesional denominado
“Agente Econdmico Reflexivo"( AER).

La palabra agente se refiere al profesional que tiene los conocimientos
cientificos para actuar dentro de la empresa. La palabra reflexivo, es la base de
dicha denominacién, pues quiere decir, que es la actitud que debe tener el
profesional para rescatar la condicién del hombre que en ocasiones se elimina, por
los procesos de globalizacién y compstitividad del mundo, y finalmente,
scondmico, indica el contexto en el que ef agente reftexivo actia. Dicho
profesional, es aquel que genera la creacién de competencias a través del manejo
det capital intelectual ( es el conocimiento disponible en la empresa) y del capital
social (es el acceso permanente a fuentes de informacion y la propiedad
compartida de informaciones). De esa forma, éste profesional tiene, a través de la
combinacion de esos dos recursos, un instrumento de poder mas eficaz, y
representa la forma de trabajo profesional esperado por la sociedad en el siglo
XXI.

Asi, el profesional que trabaja como agente econdmico reflexivo, busca
agregar valor a su trabgjo a través de la reflexion y el comportamiento ético-
profesionai.

La Psicologia es una ciencia de planes de accidn, esto es, una disciplina que
se estudia para mejorar y enriquecer la vida de los miembros de nuestra especie,
Como todas [as ciencias, comprension y estética, son importantes, excepto que en
la Psicologia se pide también el éxito en el cambio y el control del comportamiento
{Sanchez y Carpio,1996). Tanto el éxito como el control debe obtenerse con
desemperio profesional y ético.

tJn aspecto fundamental de la formacién del profesional de la Psicologia, es
concebir a la Psicologia como una ciencia que utiliza métodos cientificos {como el
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Assessment Center) de investigacitn experimental para el analisis, la explicacién y
ta prediccién de los fendmenos de su objeto de estudio.

La Sociedad Mexicana de Psicologia, ha publicado las “Normas de
Comportamiento Etico de los Psicologos™, dichas normas se entienden como un
instrumento para garantizar la proteccion de los usuarios de los servicios
psicoldgicos y para ofracer al psicélogo un apoyo, tanto en la toma de decisiones,
como en ios casos en l0s que se enfrente a dilemas éticos. Dichas normas estén
constituidas por seis apartados principales,” a continuacién se mencionan y
describen cada uno:

{. Bases Generales. En tal apartado, se establece que los psicologos y
estudiantes de Psicologia, sean o no miembros de la Sociedad Mexicana de
Psicologia, deben estar conscientes de! seguimiento y cumplimiento a las normas
éticas de la profesion.

Il. De los iimites. Este segundo apartado menciona que dicho cédigo ético,
se aplica a toda actividad que desempefie ef psicologo, es decir, a todas aquellas
actividades propias de la préctica de la Psicologia, solo en el contexto de una
relacion o rol profesional, académico o cientifico.

ill. Ds las sanciones. Las violaciones al codigo ético incluyen reprimendas,
censura, pudiendo canalizar el asunto a otros cuerpos © comités de arbitraje,
cuerpos judiciales u otros organismos federales.

V. Principios Bésicos que rigen el comportamiento de los psicélogos. El
tercer apartado se refiere a los principios basicos que rigen toda actividad del
psicdlogo entre los que menciona: (1) Respeto a la dignidad de las personas, (2)
Cuidado responsable del bienestar de las personas, {3) integridad en las
relaciones (actuacién con precision y honestidad, apertura y maxima objetividad,
evitacion de conflictos de interés) y (4} Responsabilidad hacia fa sociedad.

V. De la calidad del trabajo desempefiado por el psicologo. En el quinto
apartado la calidad del trabajo desempefiado se refiere a la competencia y
honestidad del psicdloge, calidad de la valoracién ylo evaluacién psicoldgica,
calidad en sus intervenciones psicolbgicas y calidad de la ensefianza/supervision
e investigacion.

Vl. De los resulitados del trabajo del psicélogo. Este apartado se refiere
principalmente a la calidad de la comunicacion de los resultados y
confidencialidad de los mismos.

Finaimente, se puede decir, que ia aplicacién de los métodos y técnicas de
la Psicologia Industrial u Organizacional debe contribuir al conocimiento tedrico,
sin embargo, tales aplicaciones deben basarse en los principios del cbdigo ético
que rigen la profesién, asi como las normas o estandares propios de cada método
o técnica aplicada, pues sin duda, el Gnico ser beneficiado o perjudicado por la
actuacion profesional y ética, es el hombre.
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El Assessment Center o Centro de Evaluacién es un método que pertenece a la
Psicologia Industrial u Organizacional, por 1o que su aplicacién debe ser regida
también por el codigo ético de la comunidad de psicdlogos. Como método tiene
grandes ventajas cientificas y constituye una gran estrategia hoy en dia, para las
empresas. Sin embango, desafortunadaments, las ventajas se eliminan al aplicario
sin el conocimiento y seguimiento de las normas y principios tanto de la profesién
como del método, dado que ambos se complemenian para el desempefio
profesional del psicologo laboral.

El desempeiio profesional del psictlogo industrial u organizacional es pieza
clave para que toda aplicacién de! método del Assessment Center, no sea
inadecuada y hasta perjudicial (Urbina,1989). En nuestra época actual el psicdlogo
laboral debe generar un intercambio incesante entre la investigacion tedrica-
préctica para que los métodos como el Assessment Center vy otros méas de la
Psicologia Organizacional tengan un impacto social en beneficio de cada
individuo que vive en nuestro pals. Ain en este tiempo, la Psicologia
Organizacional sufre de una critica severa por su tendencia a la desvinculacién a
la evidencia de la investigacion, lo que impacta de diferentes formas a la validez y
confiabilidad de sus actividades (Uriba, 1996b)

El método de Assessment Center involucra necesariamente la actuacion
profesional y ética del psicologo, os decir, calidad en sus actividades,
valoraciones, intervenciones, elaboracién de informes, supervision, capacitacion.
El impacto de sus decisiones del psicdloge organizacional basadas en la
aplicaciéon de métodos y técnicas se dirige hacia uno de los derechos mas
importantes del ser humano: el trabajo. El Articulo 3° de la Ley Federal de Trabajo
(2000}, dentro del Titulo Primero del apartado de los Principios Generales,
establece que “ef frabajo es un derecho y un deber social. No es un Articulo de
comercio, exige respeto para las habilidades y dignidad de quien lo presta y debe
efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y el nivel econémico,
decoro para el trabajador y su familia. No podran establecerse distinciones entre
los trabajadores por motivo de reza, sexo, edad, credo religioso, doctrina polltica o
condicién social.”

Por lo tanto, el psicélogo organizacional debe conocer y aplicar sus
herramientas, técnicas y métodos como el Assessment Center o Centro de
Evaluacion conforme a las leyes y normas no solo de su comunidad profesional-
cientifica y las del método que aplica para no transgredir las leyes y darechos que
dicta la sociedad a la cual pertenece el hombre, sino debe contribuir al desarrolio
personal y econdmico de todas aquellas personas a las que presta sus servicios
profesionales.

De aqui, que la preocupacion e interés del presente estudio, fue investigar si los
profesionales del area de Recursos Humanos de diversas empresas que aplican
ol método de Assessment Center, conocen las Normas de Operacién
Internacionales del Método. A continuacién se presenta {a metodologia realizada
para tal fin.
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METODO

4.1, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Conocen las Normas de Operacién Intemacionales del método de
Assessmet Center los Profesionales del drea de Recursos Humanos

4.2, JUSTIFICACION

No cabe duda, que la Psicologia del Trabajo, es ante todo una ciencia
aplicada, que sirve a la vida del hombre en el trabajo y aporta lo necesario para
que el hombre trabaje segln sus aptitudes, habilidades y esfuerzo laborat y no
existan contradicciones con las exigencias y normas del ser humano,
concediéndole un grado de satisfaccién y supervivencia a &l y a su grupo social
(Kossan, S. 1995). Y, ademas, cuenta con herramientas metodoldgicas cientificas
y profesionales como el Assessment Center.

El Assessment Center es uno de los métodos mas completos que se
aplican para evaluar la conducta, especificamente en el contexto laboral. En la
actualidad en el &mbito laboral el método de Assessment Center o Centro de
Evaluacién es aplicado para cumplir con objetivos especificos de cada empresa,
como la seleccién, aevaluacién de desempeiio, planeacién de vida y carrera,
promocidn, etc. Es un método objefivo de evaluacion del objeto de estudio.

Sin embargo, independientemente del objetivo de cada empresa u
organizacién, la aplicacién del Assessment Center debe ser profesional y ética,
puesto que ia toma de decisiones ( por ejemplo, de qué persona s la més
indicada para ocupar un puesto), no sclo impactan a nivel individual, sino también
en el mismo grupo social, es decir, a nivel individual podria influir en la posibilidad
de tener deracho a un puesto de trabgjo, a un sustento econémico que le ayude a
sobrevivir, v a nivel sacial u organizacional, en el determinado caso de que la
aplicacién del Assessment Center sea para la seleccion de personal, la
inadecuada seleccion de las personas para ocupar un puesto determinado, se
refleja en la productividad y desarrotlo econdmico de la propia empresa y de su
personal. Por tanto, el profesional del &rea de Recursos Humanos en las
empresas, debe concebir la importancia de sus decisiones e interesarse por actuar
de manera profesional y ética dentro de cada empresa u organizacién, para ello,
es necesario que se conozcan las normas que rigen los métodos que aplican. Por
tal razén, el objetivo principal det presente estudio fue investigar si conocen las
Normas de Operacidn Intermacionales del Método de Assessment center, los
profesionales del area de Recursos Humanos que actualmente aplican el método
en diversas empresas de México.

E! desarrolio econdmico-productive de un grupo social, solo es posible si
existe un funcionamiento equilibrado del hombre, principalmente en tres aspectos
fundamentales: biolégico, psicoldgico y social, la aplicacion de las técnicas ylo
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métodos como el Assessment Center, tiene un impacto en la sociedad y en SU
elemento esencial, el hombre, y contribuye a tal desarrollo de manera favorable,
si es aplicado bajo los estandares normativos y éticos, 1o que implica la
responsabilidad y compromiso con uno mismo como profesional y en general con
la nacién.

Actualmente, hay una carencia de investigacion acerca de éste tema,
principalmente de caracter nacional, pero esto no representd una limitante, sino
més bian, un impulso para ia realizacién de la presente investigacion.

4.3. OBJETIVO GENERAL

El objetivo principal fue investigar si conocen las Normas de Operacion
Internacionales los profesionates de Recursos Humanos de diversas empresas de
México que actuaimente aplican el método.

4.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. identificar qué factores demogréficos { como sexo, estado civil, nlimero de hijos,
edad, lugar de nacimiento, religion, escolaridad, carrera, tipo de Universidad
donde realizd sus esiudios profesionales, experiencia laboral, puesto actual,
tiempo en éste, tipo de empresa a la que pertenece, ingreso mensual, giro ¢ razén
social de la empresa y pertenencia a alguna asociacién profesional} de fos
profesionales de! érea de Recursos Humanos que actualmente aplican el método,
se relacionan con el conocimiento las Normas de Operacion intermnacicnales del
método de Assessment Center.

2. \dentificar custes son los aspectos metodolégicos de las Normas de Operacion
infernacionales del método de Assessment Center, con los que estan mas
familiarizados los profesionales del drea de Recursos Humanos de las diversas
empresas del México.

4.5. HIPOTESIS

1. Hipbtesis Nuta: No conocen las Normas de Operacion intemacionales del
método de Assessment Center los profesionales del drea de Recursos Humanos
de diversas empresas de México que actualmente aplican el método.

2. Hip6tesis Altermna: Si conocen las Normas de' Operacion Internacionales del
método de Assessment Center fos profesionales del drea de Recursos Humanos
de diversas empresas de México que actualmente aplican el método.

4. 6, TIPO DE INVESTIGACION

Se realiz6 una investigacion no experimental, ya que no hay un controt
directo sobre las variables independientes dado que sus manifestaciones ya han
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ocurrido y son inherentes a los sujetos investigados, por tanto, no manipulables.
Ademés es un estudio de tipo descriptivo (Kerlinger, 1988).

4, 7. DEFINICION DE VARIABLES
racional

Variable Dependiente. Conocimiento de ias Nomas de Operacion
Intemacicnales. Se midi6 a través de cinco factores que constituyeron el
Cuestionario referente a las Normas de Operacién intemacionales del método
(Anexo 4), tales factores son: Antecedentes Histéricos (Factor 1), Elementos
Humanos (Factor 2), Ejercicios de Simulacion (Factor 3), Aspeclos de
Procedimiento (Factor 4) y Alcance, estandarizacion y confiabilidad del método
{Factor 5).

Variables Independientes. Fueron los factores demogréficos de los profesionales
de Recursos Humanos que aplican el método en las diversas empresas del D. F,,
se midieron a través del cuestionario F. D. (Anexo 3) cuya manipulacién no fue de
manera experimental. Los Factores Demogréficos investigados fueron los
siguientes:;
> Sexo. Es una pregunta que aunque al investigador la observa fue necesario
tenerla registrada por escrito, la respuesta se orientd a: femenino o
masculino.

» Estado Civil. El cuestionario proparcioné las siguientes opciones: soltero,
casado, divorciado, viudo y otra, ésta Ultima para respuestas como: union
libre, separado, etc., que no estan contempladas dentro del cuestionario.

» No. de Hijos. Se refiere a la cantidad de hijos engendrados por el sujeto,
sin especificar con una pareja o més de una pareja.

» Edad: Cantidad de afios cumplidos del sujeto, hasta [a fecha de su
participacién en la presente investigacion.

» Lugar de Nacimiento. Pregunta que proporciond fres opciones de
respuesta: D.F., en algin estado del pals y extranjero.

» Religién. El cuestionario proporciond tres opciones: catélica, protestante, no
creyente y ofra para respuestas diferentes a las proporcionadas.

» Escolaridad. El cuestionario proporciond cuatro opciones de respuesta
como: preparatoria, licenciatura, maestria y doctorado.

» Pasante o Titulado: Esta pregunta se elaboré para indagar sobre la

actuacién profesional del sujeto de acuerdo con la terminacién o no de sus
estudios profesionales.
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Carrera: Esta pregunta se refirié a la especificacion de su érea de estudio
tas opciones fueron: Psicologia, la Administracién, Contaduria, Relaciones
industriales vy otra.

Tipo de Universidad. Para mayor informacién y como indagacion del medio
socioecondmico se pregunté sobre el iipo de escuela de la perscna,
pudiendo ser piblica o privada.

Experiencia laboral. Tiempo total del sujeto de laborar a lo largo de su vide,
no solamente en la empresa a ia cual pertenece actualmante.

Puesto actual. Esta pregunta se refirid al nivel jerarquico que ocupa dentro
de su empresa, se proporcionaron siete opciones: operativo, supervisor,
jefatura, gerencia, direccion, consultor y otro

Tiempo en el Puesto Actual. Esta pregunta se refiere a la duracién que el
sujeto tiene desempefidndose en su puesto, dentro de su empresa.

Tipo de Empresa. Se refiere a la clasificacion de ia empresa a la que
pertenece actualments al sujeto, se dividid en dos tipos: publica o privada.

ingreso Mensual. Es una manera de interrogar acerca del medio
socioacondmico de la persona. El sueldo solo se refiere al sueldo mensual
percibido independientemente del nimero de trabajos que posea el sujeto
actualmente.

Giro de la Empresa: Esta pregunta se refiere a la razén social o actividad
legal que desempeiia la empresa & la cual pertenece actualmente el sujeto

Pertenencia a alguna Asociacion profesional. Esta pregunta pretende
conocer si el sujeto pertenece a alguna asociacion profesional, en la cual
recibe actualizacién en diversos temas de nuestra disciplina cientifica.

Medios de informacién del Assessment Center. Sea refiers a fos medios de
comunicacién por medio de los cuales ha recibido informacién ya sea de
manera informat o formal acerca del método. El cuestionario le proporciona
cinco opciones, de las cuales podrd marcar mas de una, cursos,
conferencias, folletos, revistas, diplomados y finalmente por amigos o
colegas.

Participacion en un Assessment Center. Esta pregunta se refiere a si el
sujeto ha participado en la aplicacion del método.

Aplicacion del Método en la Empresa. Se refiere al tiempo de aplicacion del

método de Assessment Center en la empresa a la cual pertenacs, es decir,
si en la actualidad se aplica éste.
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» Opini6n del Assessment Center. Definicién personal del Assessment Center
del sujeto, de acuerdo a su informacién obtenida.

» Referencias de Empresas. Posibilidad de la persona de dar referencia o
mencionar alguna empresa donde es aplicado el método.

» Mencién especifica. Empresa (s) nombrada (s) por los sujetos, segun su
conocimiento de que actualmente aplican el método.

4.8. POBLACION Y MUESTRA

La muestra estuvo constituida por 59 sujetos. El tipo de muestra fue no
probabilistica y accidental, ya que fueron investigados todos aquellos sujetos
profesionales activos en el drea de Recurses Humanos que quisieron colaborar,
es decir, todos tuvieron la misma oportunidad de ser incluidos en la presente
invastigacion.

4.9. INSTRUMENTOS

Se elaboraron dos cuestionarios para realizar la presente investigacién. El
cuestionario denominado de Factores Demogréficos (F.D) (Anexo 3), en el cual se
encuentran contenidas las variables independientes. El segundo cuestionario fue
el referente a las Normas de Operacién Internacionales del Assessment Center
(C.N) (Anexo 4). A continuacidn se describiran cada uno de dichos instrumentos.

4.9.1 Cuestionario de Factores Demogrificos (F. D.)

Para la obtencion de los factores sociodemogréficos se elaboraron 23
reactivos con respuestas de tipo dicotémicas, de opcidn miltiple y solamente una
abierta. Los reactivos investigan cuatro dreas principales:

1) Personal, dicha érea contiene reactivos que involucran caracteristicas
biol&gicos e individuales, tales como la edad, el sexo, lugar de nacimiento, etc.

2} Profesional, dentro de ésta drea se encuentran reactivos que se refieren a la
trayectoria académica de cada uno de los sujetos investigados.

3) Laboral, contiene los reactivos relacionados con su historia laboral, como:
puesto actual, experiencia laboral, sueldo mensual, etc.

4) Vinculadas con el Assessment Center, contiene reactivos que se relacionan
con aspectos totalmente relacionados con el método en cuestion. Dichos reactivos
representaron un filtro para identificar a los sujetos gue realmente en la actualidad
aplican el método del Assessment Center en el contexto laboral.

En la siguiente tabla se muestra el drea asi como el nimero de reactivo,
contenido y tipo de respuesta de manera mas precisa;
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' 6ontenldo

Respuesia
1 [Sexo Dicotémica
2 |Estado Civil Opcién
Muitiple
3 | Numero de Hijos Abierta
{Numérica)
Personal 4  |Edad Abierta
{(Numérica
5 |Lugar de Nacimisnto Opcibn
Multiple
6 |Religidn Opcién
Mijltiple
7 |Escolaridad Opecidn
Multiple
Profesional | 7.1 |Pasante o Titulado Dicotémica
8 |Carrera Opcidn
Muditiple
9 | Tipo de Universidad donde realizé sus estudios | Dicotémica
16 |Pertenencia a alguna  asociacidn  de| Dicotdmica
actualizacién profesional
10 | Experiencia Laboral Abierta
Numsérica
11 | Puesto Actual Opcidn
Muitiple
Laboral 12 | Tiempo en el Puesto Actual Abierta
(Numérica)
13 | Tipo de empresa a la cual pertenece Dicotémica
14 jlIngreso mensual aproximado Abierta
{Numérica)
15 [Giro o razén social de la empresa a la cual [ Opcion
perienece Mdttiple
17 [ Opinién del Assessment Conter Opcidn
Multiple
18 |Medios por los cuales ha obtenido informacion | Opcidn
Vinculadas del Assessment Center Mdltiple
con el 19 [Participacién en la aplicacién del método en el | Dicotébmica
Assessment contexto labaral
Centar 20 |Aplicacibn del Assessment Center en la|Dicotdmica
empresa actual
21 |Opinidn acerca do si 8l método es aplicado en | Dicotémica
las empresas
22 |Mencion de las empresas que tiene informacion | Dicotémica
de que aplican ¢l mélodo acluaimenie
23 |¢Qué empresas son especificamente? Abierta

Tabla 1. En ésta tabla se muestran las cuatro dreas que conformaron el cuestionario F.D.
asi como el reactivo que integré cada una de éstas; (se observa el numero, contenido y

tipo de respuesta de cada reactivo).
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Grados (1998), refiere que al establecer cuestiones demogréficas en un
cuestionario se tiene como fin obtener mayor informacién de caracteristicas
demogréficas de los sujetos investigados y establecer variables de control. Por
otro lado, también se consideré para la elaboracién de este cuestionario, la
invastigacién de Uribe (1996¢) quien vinculé cuestiones demogréficas con el
Assessment Center y la habilidad de comunicacion.

Tanto el cuestionario de Factores Demogréficos como el cuestionario de las
Normas de Operacin intermacionales del Assessment Center, fue piloteado con
20 sujetos, dentro de dicho proceso se trataron de localizar problemas de
interpretacion, sintaxis y presentacién del instrumento, lo cual aporté o suficiente
para aplicar el formate final de cada uno de los instrumentos.

Cabe sefialar que en las instrucciones de Factores Demogrdficos, se
especificd claramente que el término Assessment Center y Centro de Evaluacion
son utilizados con el mismo significade en ambos cuestionarios, sin embargo, para
avitar pleonasmo se empled el término de Centro de Evaluacion (C.E) a lo largo de
ambos instrumentos.

49.2 Cuestionarlo de las Normas de Operacién Intemacionales del
Assessment Center (C. N.)

E! cuestionario referente a las Normas de Operacién Internacionales del
método del Assessment Center, inicialmente estuvd constituido por 52 reactivos.
Sin embargo, debido al andlisis de confiabilidad de los reactivos, el cuestionario
finalmente se integro por 49 reactivos. Los factores fueron los siguientes:

» Factor 1. Antecedentes Histéricos; Contiene reactives cuyo contenido
abarca aspectos tedricos e histéricos propios del método de Assessment
Center. Cabe sefialar que varios de los reactivos de éste factor se
construyeron basicamente con el soporte tedrico de la presente
investigacion.

» Factor 2. Elementos Humanos: Integrado por reactivos sobre las funciones
y caracteristicas de los elementos activos que integran el Assessment
Center: ol administrador, los participantes y los observadores.

» Factor 3. Ejercicios de Simulacion: Este factor se forma por los reactivos
enfocados a los ejercicios de simulacién (ejemplo de algunos de éstos,
cérmo se disefian, cudl es su propdsito, etc.)

» Factor 4. Aspectos de Procadimiento. Se integra por reactivos referentes a

la planeacion y desarrollo de la aplicacién del método de Assessment
Center {por ejomplo, qué material se usa, que formatos se utilizan, etc.)
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» Factor 5. Aspectos de Alcance, Estandarizacién y Confiabilidad del método.
Este Gltimo factor estuvé integrado por cuestiones acerca de la confiabilidad
y estandarizacion de! método. Al igual que ol factor 1, algunos reactivos no
necesariamente se basaron en lineamientos de las Normas de Operacién
internacionales, sino en bases tebricas, como su amplio contexto de
aplicacién y alcances (evaluacién de la personalidad), que confirman el
conocimiento profundo y el criterio objetivo de! método en los participantes.
£n la siguiente tabla se aprecian los reactivos de cada factor:

1 [, Se considera que el primer antecedente historico del Centro de Evaluacién fue en
una compafia americana de teléfonos (A T.8T)?
5 [¢Existen normas de cperacién intemacionales para la aplicacién dsl Centro de
Evaluaclén?
15 | ¢ El Centro de Evaluacién se origina y se desamoila dentro de un contaxto militar o
bélico?
| 24 |.El crecimiento, aplicacion y perfeccionamiento del Centro de Evaluacion fue
originaimente en paises como Australia, Inglaterra, Canada, Alsmania?
31 |4 Se considera como padre del Centro de Evaluacién al Dr. Douglas Bray?
37 |:La historia del Centro de Evaluacién se remonta & la vez, a la historia de la

Psicometria?
30 [¢Tebricamente, un Centro de Evaluacion se dirige mas hacia enfoques
conductuales que sociales?

45 | .Las teorias basicas del Centro de Evaluacién son parte de conceptos gestalticos y
de la teoria de sistemas?

3 [¢Existe un nimero fimitado de participantes o evaluades en un Centro de
Evaluacién?

12 | LEl observador o evaluador de un Centro de Evaluacitn recibe capagcitacién previa a
la aplicaci6n de un Centro de Evaluacién?

18 | ¢El observador o evaluador de un Centro de Evaluacién puede sustituirse por un
programa de cémputo adecuado para tal funcién?

20 | ¢ Las caracterisficas propias de! evaluador u observador como: edad, escolaridad,
experiencia; son caracteristicas que influyen en la duracién y contenido de su
programa de instruccidn?

27 |LEl acuerdo grupal entre ios observadores o evaluadores de un Centro de
Evaluacién puede reemplazarse por un proceso estadistico adecuado?

28 |¢La experiencia y cerlificacién de! administrador del Centro de Evaluacién, son
I factores que pueden infiuir en la_confiabilidad de un Centro de Evaluacién?

29 {.Se proporciona retroalimentacidn a los participantes de un Centro de Evaluacion
independientemente del propésito del Centro?

38 |(Es mis importante el administrador del Centro de Evaluacién, que los
observadores, en términos de las funciones a desempeitar dentro del Centro?

38 | /La evaluacion de los observadores en un Centro de Evaluacion, es especialmente
suscaptible de_contaminacién subjetiva?

42 | ¢Normalmente cada participante de un Centro de Evaluacién, aprende de su
conducta demostrada durante ia aplicacién del centro, por lo que no es necesario
proporcionarie retroalimemtacién?
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43

independientomente del objetivo y contexto de aplicacion de un Centro de
Evaluacion, ¢es conveniente que el asignado como administrador u observador sea
psichlogo?

13

tEs viable emplear Gnicamente un ejercicio de simuiacion para la observacién y
evaluacién dentro de un Centro de Evaluacidn?

18

¢En un Centro de Evaluacion, existe una cantidad limitada da ejercicios de
simulacién?

25

sLa planeacion de los ejercicios de simulacién de un Centro de Evaluacién_ puede
realizarse independients de las caracteristicas y/o_tareas del puesto en cuestién?

+In Basket o Charola de Entrada, es un ejemplo de los ejercicios de simulacion
aplicados en un Centro de Evaluacién?

Al disefiar los ejercicios de simulacién de un Centro da Evaluacién, si es posible, se
procura integrar el m ndmero de participantes?

LLos ejercicios de simulacién de un Centro de Evaluacién pueden generar una
amplia gama de conductas en los participantes, aun sin estimular el interés de éstos,
en los ejercicios?

¢Los ejercicios de simulacién aplicados en un Centro de Evaluacién pueden ser
individuales y/o grupales?

2 El Lidarazgo, la comunicacion y relacion interpersonal, son ejemplos de conductas
a evaluar en un Centro de Evaluacién?

Reactivo eliminade

~al N B

¢ Ei disefio y seleccidn de las conducias o habilidades a gvaluar dentro de un Centro
de Evaluacién se realiza sin considerar las caracteristicas propias del participante o
evaluado?

LLos tests proyectivos, entrevistas, baterias psicologias pueden complementar los
resultades de un Centro de Evaluacion?

10

£El nimaro de conductas, dimensiones o habilidades a evaluar en el Centro de
Evaluacidon es_Himitado?

17

2 Las conductas o dimensiones que se evaluan sn un Centro de Evaluacion, pueden
variar en funcién de las carecteristicas de! puesto en cuestién?

22

Jla duracién de un Centro de Evaluacién esta en funcién solamente de la
complejidad del puesio?

23

%, Se considera la discusion grupal de los observadores para realizar los resultados
finales del Centro da Evaluacién?

34

; Para la identficacién de las conductas o dimensiones a evaluar se deben
considerar valores, préacticas y politicas de la empresa en donde se aplicara el
Centro de Evaluacién?

40

:Es posible que durante la aplicacién de un Centro de Evaluacién se utilicen
materiales y equipo de apoyo como cémaras de video, pizarrones, etc,
independienternente del dmbito o contexto de su aplicacién?

44

+Es recomendable que el lugar donde se aplica el Centro de Evaluacion sea
modificable (por ejemplo, sillas y masas movibles)

48

¢ Considera que existen conductas o habilidades en los individuos que pueden ser
estables?

)

+Es posible hacer estudios de confiabilidad y validez del Centro de Evaluacién por
medios como cdmaras de video, grabadoras, etc.?

52

LEn un Centro de Evaluacidn puede evaluarse la personalidad de un individuo?

Tabla 2. En |a siquients tabla se aprecian los reactivos que conformaron cada uno de los
cinco factores de! cuastionaric C.N.( se observa el niimero y contenido de cada reactivo).
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Para la elaboracién de los reactivos se tomaron como base tas Normas de
Operacién Intemacionales edicién 2000 (anexo 1). Por olro lado, {a divisién en (oS
cinco factores se realizé con fines didacticos y de organizacion para la presente
investigacién, pues cada uno forma parte de los aspectos normativos Y
metodolagicos del método de Assessment Center.

La escala de respuesta para cada uno de los 49 reactivos fue: Sl No séy
No.

Ef valor y direccién de los reactivos se otorgd de acuerdo a dichas normas.
La siguiente tabla muestra la direccién oforgada a cada reactivo:

Tabla 3
1 No=3 |19 No=3 |38 No=3
2 Si=3 20 Si=3 37 Si=3
3 No=3 |21 Si=3 <] No=3
5 Si=3 22 No=3 |38 No=3
6 No=3 |23 Si=3 40 Si=3
7 No=3 |24 Si=3 41 Si=3
8 Si=3 25 No=3 [42 No=3
9 Si=3 28 No=3 |43 Si=3
10 No=3 |27 No=3 |44 Si=3
14 No=3 |28 Si=3 45 Si=3
12 Si=3 29 Si=3 46 Si=3
13 N= 30 Si=3 47 Si=3
14 Si=3 31 8i=3 48 Si=3
15 Si=3 33 Si=3 49 Si=3
17 Si=3 kY] Si=3 50 Si=3
18 No=3 |35 Si=3 51 Si=3
52 Si=3

Tabla 3. £n ésta tabla se muestra la direccién o respuesta comrecta otorgada a cada
reactivo (Si), asi como el valor otergado (3).
4,10. CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO C. N.

Se realizd un andlisis de confiabilidad al cuestionario que abordd los
aspectos referentes a las Normas de operacitn Internacionales (C.N.).

El analisis fue por factor y posteriormente a todo el instrumento. El andlisis
por factor indicé la eliminacién de los reactivos 4, 16 y 32. La confiabilidad por
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cada factor y del instrumento en general, fue con un nivel de significancia de 0.01.
En la siguiente tabla se aprecia el coeficiente de confiabilidad obtenido por factor y
finalmente la confiabilidad global:

Tabla 4

1. Antecedentss Histdricos 7085 8

2. Elementos Humanos 6269 11
3. Ejercicios de Simulacién B737 7
4. Aspectos de Procedimiento 8533 10
5. Alcance, Estandarizacién y|{.7467 12
Confiabllidad del métode

o

)

Global: 8656 49
Tabla 4. En ésta tabla se apredia el coeficiente de confiabilidad obtenido en cada factor
del cuestionario C.N . Asi como, la confiabilidad global de dicho cuestionario.

4.11. PROCEDIMIENTO
La recoleccién de los datos se realizd en las siguientes fases:

Fase 1: Contacto y Ubicacién geografica de los sujetos

Se realizaron dos tipos de contacto con los sujetos investigados: directo e
indirecto. El contacto directo se hizd cuando el acercamiento con el sujeto fue sin
una previa cita para la aplicacién de ambes instrumentos. Dicho contacte ocurrié
cuando se acudié a aeventos como juntas de reclutamiento, ferias de empleo y
eventos profesionales como congresos y conferencias. El segundo tipo de
contacto fue cuando se hiz6 el acercamiento con el sujeto via telefénica para
explicarle la investigacion y obtener su colaboracién y una posible aplicacion
personal,

La ubicacion geografica de los sujetos contactados de manera indirecta
implicé obtener informacién previa, como et lugar de realizacién horario, fechas,
requisitos para acudir y realizar ia aplicacion de los instrumentos. Por el contrario,
los sujetos que otorgaron una cita, se les pidié dar la ubicacién geografica de su
empresa.

Fase 2: Informacién del objetivo de la invastigacion a los sujetos

Se proporciond una explicacién del objetivo del presente estudio de manera
personal. Se les indicé que se estaba llevando a cabo una investigacion con fines
académicos en la Universidad Nacional Auténoma de México. Dicha investigacidn
so referla a la aplicacién del Método de Assessment Center en las empresas de
México. En caso de colaborar en ésta, sus respuestas a los cuestionarios no

64




tendrian més fin que cientificos y profesionales, por tanto, sus respuestas serian
totalmente confidenciales.

Fase 3: Aplicacién de los instrumentos

La aplicacién de los cuestionarios fue autoaministrada (Sampieri, 2000). Una vez
obtenido su consentimiento y colaboracion de los sujetos se les proporcionaron
ambos cuestionarios. Se indicd que realizaran la lectura de las instrucciones de
manera corfecta y cuidadosa, y en caso de que surgiera alguna duda
inmediatamente se les resolveria. En el primer cusstionario (F.D.), se incluyeron
preguntas (preguntas “filtro®) que permitieron identificar a aquellos individuos que
reaimente aplican e método de Assessment Center (reactivos 19 y 20), y asi
continuar con la contestacion del segundo cuestionario (C. N.}. Segan Kerlinger
(1988), para eliminar la invalidez de una respuesta debido a la falta de
informacién, se recomienda usar preguntas con filiro de informacidn, es decir,
antes de preguntar sobre algo, es necesario descubrir si el sujeto sabe de que se
le esta preguntando.

Cabe sefizlar, que a pesar de que el contacto directo implicd acudir a eventos
masivos (juntas de reclutamiento, ferias de empleo, elc) no se realizé una
aplicacion de tipo colectiva, lo que permitié tomar nota de los comentarios y dudas
de cada sujeto al momento de la aplicacion.

Fase 4: Captura de Datos y Procesa Estadistico

Se capturaron los datos obtenidos por ambos cuestionarios en el SPSS
{Statistical Package for the Social Sciences) version 9.0.
Los datos del cuestionaric de Fectores Demogréficos (F. D.) se capturaron de
acuerdo a la codificacion otorgada a cada variable, por ejemplo, para la variable
sexo las opciones de respuestas fueron masculino y femenino, femenino se
codifico con el nimero 1" y masculino con el “2" y asi sucasivamente con las
demés variables

Los reactivos que integraron el cuestionario referente a las Normas de
Operacion Internacionales (C. N.) se les di6 un valor o direccion, es decir, el
numero 3 fue otorgado en caso de haber contestado correctamente al reactivo, por
ejemplo, para el reactivo numero 1, la respuesta correcta fue "No”, si el sujeto
contesto “No”, obtuvo el namero 3, si contesto “Si” dado que fue incorrecto se
otorga un 2 y si contesto “No sé" se le oforgd un 1, y asi sucesivamente, la
respuesta “si" 0 'no” fue comrecta o incorrecta dependiendo del contenido del
reactive, mientras que “no se”, siempre fue 1, la tabla 3 muestra el valor de la
respuesta para cada uno de los 49 reactivos.

4.12. Procesamiento de Datos

Se tabularon los datos obtenidos de ambos cuestionarios en una matriz de
datos la cual consistio en la utilizacion de filas y columnas, asi como |a asignacién
de un cbdigoc numérico a cada uno de los sujetos y las variables de la
investigacion. En sentido vertical se identificd a cada sujeto con un cddigo
numérico (filas) y en sentido horizontal se colocaron cada una de las variables
como sexo, edad, etc. {columnas). Dicha matriz de datos fue capturada en el
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paquete denominado Microsoft Excel versién 2000, posteriormente la informacion
se traslado al SPSS, con el fin de detectar errores de captura.

4.13. Procesamiento Estadistico

Las variables independientes (contenidas en el cuestionario de factores
demogréficos) fueron principaimente de tipo nominal, ordinal y algunas
intervalares. La variable dependiente fue de tipo intervalar por lo cual se utilizd Ia
prueba “t-student’, e! andlisis de varianza "One-Way-Anova" y el coeficiente de
Pearson o “producto momento®.

Considerando las caracteristicas de cada reactivo, se aplicaron las prusbas
anteriormente mencionadas, la siguiente tabla muestra la aplicacién para cada
reactivo de! cuestionario de Factores Demogréficos (F.D.):

Tabla §

Prueba “t-Student” Prueba “One-Way"Anova |Coeficiente “Pearson”

1, 7.1,9,13,16,19, 20,21 y|2,5,6,7,8, 11,15,17y 18.{3,4,10, 12y 14
22

Tabla 5. En ésta tabla se muestra la aplicacién de las prusbas estadisticas a cada
reactivo del cuestionario de Factores Demogréficos F.D.

Por ofro lado, el Unico reactivo abierto del cuestionario F.D., solo se
observaron las empresas que mencionaron los sujetos y posteriormente se hizd
una comparacién con las empresas de ia investigacion de Arauna (1996).

A continuacidn se presentan los resultados obtenidos de acuerdo a la
ostadistica descriptiva y la estadistica inferencial aplicados a cada factor del
cusestionario de C.N. y variable del cuestionario de F.D. y rasponder a la hipdtesis
de 1a presente investigacién.
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RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados obtenidos con base en la
estadistica descriptiva considerando la distribucion de frecuencia (porcentaje) y fas
medidas de tendencia central (media, mediana y moda) en cada una de fas
variables independientes del cuestionario de Factores Demogréficos (sexo, edad,
estado civil, etc), asi como en las variables dependientes (factores del
Cuestionario referente a las Normas de Operacién Internacionales).
Posteriormente se presentan los resuttados obtenidos por las pruebas de hipbtesis
(de la estadistica inferencial) aplicadas a las variables cormespondientes (Sampieri,
2000). Se comenzara con los resultados cbtenidos de acuerdo con la estadistica
descriptiva en las variables del cuestionario de Factores Demogréficos
correspondientes al area Personal, Profesional, Laboral y Vinculadas con el
Assessment Center.

ESTADISTICA DESCRIPTIVA

5.1. Area Personal

Sexo

Los participantes de la presente investigacién fueron principalmente de sexo
femenino (34%), en la siguiente figura se aprecia de manera mas clara dicha
distribucién:

0% 10% 20% 30% 40%

Figura 1. La figura muestra la distribucion por sexo de los participantes. Como se observa el 25%
de los participantes fue del sexo masculino y el 34% femenino de un total de 58 participantes,

Estado Civil

Las opciones de respuesta proporcionadas por el cuestionario para la pregunta
demogréfica de estado civil fueron cinco, sin embargo, ningln sujeto se ubicd en
la vitima opcién (viudo), mientras que el mayor porcentaje (29%) correspondid al
estado civil casado, fa siguiente figura muestra la distribucidn cuantitativa entre las
cuatro opciones (casado, soltero, divorciado y ofro):
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Figura 2. La figura muestia la distribucién correspondiente a l1a variable estado civil de los
paricipantes. De un total de 58 participantes, el 20% reporté ser casado, et 24% soltero, el 4%
divorciado y &l 2% otro {por ejemplo, separado, o unidn libre).

Numero de Hijos

La variable demografica nimero de hijos fue heterogénea, resuitando en mayor
porcentaje (39%) los sujetos que no tienen hijos, y en menor porcentaje (4%) los
sujetos que tienen 3 hijos, la distribucion cuantitativa de ias opciones de respuesta
restantes (2 hijos y un hijo) se aprecian mejor en la siguiente figura:

b A ih
3 [T 4% 3 hijes
2 [FTTETE} 9% 2 hips

1 [EEEER %1 e

1 T T T t 1

0 10 20 30 40 50

Figura 3. La figura muestra la distribucion correspondiente a la varable namero de hijos de los
pasticipartes. De un total de 59 participantes, el 38% report6 no tener htjos, et 8% tiene 2 hijos, el
7% un hijo y ef 4% tiene 3 hijos.

Edad
La edad minima de los sujetos investigados fue de 22 afos, mientras que la

maxima fue de 65 afios. La distribucion de la variable edad se puede apreciar
mejor en la siguiente figura:
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Figura 4. La figura muestra la distribucién correspondionte a la variable edad de los participantes.
De un total de 59 participantes, se pusde observar que la edad minima fue deo 22 afios y la méxima
de 65 afios.

Lugar de Nacimiento

El jugar de nacimiento fue dividido en tres opciones, aquelios que nacieron en el
Distrito Federal, en algin estado dsl pals, y extranjero, sin embargo, en ésta
ultima solo se tuvo un caso (Venezuela). El mayor porcentaje fue representado por
aquellos sujetos que nacieron en el DF., (45%), la distribucidn de las dos
opciones restantes se observa en la siguiente figura:

3 h!%omanjem

Figura 5. La figura muestra la distribucién cormespondiente a la variable lugar de nacimiento de los
participantes. De un tolal de 59 particlpantes, el 45% reporté haber nacida en el D. £, &l 13% en
algon estado del pals y unicamente el 1% en el extranjero.

Religlén
Para la variable religién se proparcionaron cuatro opciones: catélica, no creyents,
protestante y otra, la mayoria de los sujetos tienen como religion la catdlica (50%)
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y la minoria se ubico en las opciones restantes. La distribucion cuantitativa en
cada una se observa en la siguiente figura:

Figura 6. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente a la variable religién de los
participantes. De un total de 59 participantes, e! 50% report6é profesar ia religion catdlica, el 4%
otra, el 3% no profesar ninguna religion y ef 2% es protestante.

Cabe sefialar que en la opci6n "otra” se mencionaron las siguientes:
cristiana, ateo, judio, bautista y mormona.

5, 2. Area Profesional

Escolaridad

Para la variable escolaridad se proporcionaron cuatro opciones que reflejaron el
Gltimo grado de estudios de los participantes: Doctorado, Maestria, Licenciatura y
Preparatoria, ésta Ultima no aparece en la siguiente distribucién porque no fue
identificado ningun profesional que tenga éste Ultimo grado de escolaridad,
mientras que la opcion de Licenciatura la escolaridad de la mayoria de los
participantes (45%), la distribucién de las opciones de Doctorado y Maestria se
aprecia en la siguiente figura:

0 10 20 30 40 50

Figura 7. En ésta figura se muestra ia distribucién correspondiente a (a variable escolaridad de los
participantes. De un total de 59 participantes, el 45% reporté tener como minimo grado de estudio
la licenciatura, ei 1% maestria, el 3% doctorado.

71



Pasante vs Titulados

De acuerdo con su escolaridad, se les pregunto si eran °pasantes o titulados”, es
decir, si ya habian concluido sus estudios o ain no, la mayoria de los
profesionales son titulados (46%), y en menor porcentaje son pasantes, en la
siguiente figura se aprecia mejor tal distribucién:

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 8. En ésta figura se muestra la distribucin comespondiente a la variable “pasante o
titulados" de los participantes. De un tolal de 59 participantes, el 46% reporté ser titulados y el
13% atin no ha terminado sus estudlos.

Carrera

La Carrera estuvé distribuida de forma heterogénea en 4 opciones, siendo de las
cuatro, la opcion de Psicologia fue la de mayor porcentaje (48%), los que no se
ubicaron dentro de las cuatro primeras, mencionaron otras carreras como,
Derecho, Biologia, Filosofia, Ciencias de la Educacion, Ingenieria, Relaciones
Internaciones y Comercio. En ia figura siguiente se aprecia distribucion de las
cuatro opciones proporcionadas en el cuestionario:

Figura 9. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente & la carrera de los panticipantes.
De un total de 58 participantes, el 48% reportd ser Psicblogos, §% administradores, el 4% otra
carrera diferente de las opciones proporcionadas y el 1% relaciones industriales.
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Tipo de Universidad

La universidad donde realizaron los estudios profesionales se distribuy6 en
Pubfica y Privada, el porcentaje mas aito fue para los profesionales que estudiaron
en universidades publicas (43%), en la siguiente figura se muestra |a distribucion
cuantitativa de entre ambas opciones proporcionadas a los participantes:

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 10. En ésta figura se muestra la distdbucién comespondiente tipo de Universidad donde
realizaron sus estudios profesionales los participantes. De un total de 59 participantes, ef 43%
reportd haber estudiade en una Universidad Pdblica y el 16% en Universidad Privada.

Pertenencia a Institucién o Asoclacién de actualizacién profesional

La mayoria de los profesionales que participaron en la presente investigacion
reportaron no pertenecer a ninguna institucion o asociacién de actualizacion
profesional {35%), mientras que la minoria no perenece a ninguna instituciéon de
actualizacion profesional. En la siguiente figura se puede observar mas
detalladamente la distribucion cuantitativa de dicha variable:

0% 10% 20% 30% 40%

Figura 11. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente a la perlenencia o no a alguna
institucién o asociacion de actualizacién profesional. De un total de 59 participantes, e} 24%
reporté si pertenecer a una ascciacién de aclualizacién profesional, mientras que el 35% no
pertenece a ninguna.

73



5. 3. Area Lahoral

Experiencia Laboral

La variable Experiencia Laboral se analizé en una escala intervalar. Se encontré
que el tiempo minimo de experiencia laboral fue 1 afio y el mayor tiempo fue de
40 afios. Dicha distribucion fue cuantitativamente heterogénea como se aprecia en
la siguiente gréfica:

1.00 4.00 8.00 1300 1900 26.00 4000
250 60 10.00 16.00 21.00 200

EXPLAB

Figura 12, En ésta figura se observa la distribucién correspondiente a la experiencia laboral de los
participantes. De un total de 59 participantes, se encontrd que el tiempo minimo de su experiencia
laboral fue 1 afio y el mayor tiempo fue de 40 afos

Puesto Actual

Para investigar el puesto actual de los sujetos investigades se proporcionaron las
siguientes siete opciones: operativo, supervisor, jefatura, gerencia, direccian,
consultor y otro, en ésta Ulitima opcion se mencionaron offos puestos como:
Asesor Administrativo, Asistente de Recursos Humanos, Auxiliar de Capacitacion,
Administrador de Persona, Analista de Recursos Humanos, coordinador ejecutivo/
administrativo, capacitacion.

De las opciones proporcionadas, la de mayor porcentaje fue fa que corresponde a
jefatura (27%), es decir, que la mayoria de los sujetos que participaron en la
presente investigacion ocupan el puesto de jefatura dentro de las empresas. La
distribucion en cada una de las opciones se aprecia mejor en la siguiente figura:
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Figura 13. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente al tipo de puesto que ocupan
los profesionales del drea de Recursos Humanos en Ja empresa a la cual pertenecen. De un total
de 59 participantes, el 27% reportd ocupar un puesto a nivel Jefatura, el 10% 5o ubicé en otro tipo
de puesto, el 8% se ubicd en ta opcidn de consultor, 81 6% ocupa un puesto a nivel gerencial, el 4%
a nivel directivo y el 29% ocupa un puesto de supervisor u operativo.

Tiempo en et Puesto Actual

El menor tiempo que se encontré gue tienen los sujetos investigados en su puesto
actual fue de un mes, (como se observa en la grafica siguiente solo fue un caso) y
el mayor tiempo fue de 40 afios, lo cual indicd una distribucién totalmente
heterogénea. Al igual que la variable edad y experiencia taboral se analizé bajo
una escala intervalar. En la siguiente gréfica se aprecia dicha distribucion:

10

TIEMPAET
Figura 14. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente al tiempo en el puesto que
ocupan los profesionales del 4rea de Recursos Humanos en la empresa a la cual pertenscen. De
un total de 59 participantes, se encontrd gue un mes fue el tlempo minimo y 40 afios fue et tiempo
mdaximo de estar en su puesto actual,
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Tipo de Empresa

Para la variable tipo de empresa a la cual pertenecen los sujstos investigados
fueron: Privadas y Publicas, siendo ésta la primera la opcién de mayor porcentaje
{53%), por lo que se puede decir que la mayaria de los sujetos que participaron en
la presente investigacién pertenecen a empresas privadas. La distribucién entre
ambas opciones se muestra en la figura siguiente:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 18. En ésta figura 5e muestra la distribucién comrespondiente at tipo de empresa & la que
pertenecen los profesionaies del drea de Recursos Humanos. De un total de 58 participantes, el
53% reporlé pertenecer & una empresa privada, mientras que el §% pertenece a empresas
pibticas.

Ingreso Mensual o Sueldo

El ingreso mensual o sueldo, se encontré ubicado en el rango de § 3,000
como minimo y $150,000.00 como méaximo, esta variable también se analizé en
escala intervalar. La distribucién de dicha variabla se aprecia mejor en [a siguiente
figura:

3100 500 T 000 11.00 1500 2200 8000
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SUELDO

Figura 16. En ésta figura Se muestra la distribucién correspondiente al sueldo de los profesionales
del 4rea de Recursos Humanos. De un total de 59 participantes, se encontréd que el sueldo minimo
percibido fue de $3,000 y el maximo fue de 150,000.00
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Giro o Razén Social

Se investigd el giro o razén social de las empresas a las que pertenecen ios
profesionales del drea de Recursos Humanos proporcionando cuatro opciones:
servicio, produccion, comercial, produccién y otra, en ésta ultima se mencionaron
de otro tipo como: Seguridad Social, Transportas, Educativa, Investigacin,
Comunicacién. La distribucion cuantitativa de las opciones fue la siguiente:

al T T T d
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Figura 17. En ésta figura se muestra la distribucién comespondiente al giro o razdén de empresa &
la que pertenecen los profesionales del #rea de Recursos Humanos. De un total de 59
participantes, ef 38% reportdé pertenecer a una empresa de servicio, € 10% a empresas de
produccion, el 8% otra, y el 5% otro giro o razdn social,

5. 4, Area Vinculada con el Assessment Center

Opinién Personal de lo qué es el Assessment Center

Se proporcionaron cinco opciones de respuesta para investigar qué opinién o
concepto tienen los sujetos investigados acerca dael Assessment Center, fales
opcionas fueron Técnica, Método, Lugar fisico, todas las anteriores y ninguna de
las anteriores, dado que ningun sujeto eligid ésta Gitima opcidn, no aparece en la
distribucion cuantitativa de ésta variable.

L.a mayoria de los sujetos se ubicaron en la opcién de Técnica (41%), es decir la
mayoria de los profesionales del area de Recursos Humanos que actualmente
aplicen el Assessment Center, lo consideran una técnica. La distribucion
cuantitativa en las opciones restantes se aprecia en la siguiente figura;
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Figura 18. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente a ia opinién ¢ concepto que
tienen los profesionales del 4rea de Recursos Humanos acerce del Assessment Center. De un totgl
de 59 participantes, el 41% opind que el Assessment Center es una técnica, el 13% un método, el .
4% todas las opciones proporcionadas y el 1% un lugar fisico.
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Medios de Informacidn

£n lo que se refiere a qué tipos de medios de informacién han tenido acceso para
opinar 0 conceptualizar al Assessment Center, se dieron ¢inco opciones: cursos,
conferencias, folletos/revistas, diplomados y a través de amigos o colegas.

Sin embargo, para fines de organizacién y objetividad de la informacion obtenida
on &sta variable, el andlisis cuantitativo fue en las siguientes categorfas: 1) una
op.idn ( ya sea cursos, conferencias, folletos o revistas, etc.), 2) dos opciones, 3)
tres opciones, 4) mas de tres opciones y 5) el sujeto no eligié ninguna de las
opciones proporcionadas, La categoria que mayor porcentaje fue la categoria
correspondiente a dos opciones, es decir, que la mayoria de los sujetos eligieran
dos medios de informacidn a través de los cuales han tenido informacion acarca
del Assessment Center (28%). La distribucién cuantitativa entre todas tas
categorias se observa mejor en ja siguiente figura:

Figura 18. En ésta figura se muestrs la distribucién correspondiente a cada categoria de respuesta
respecto a la pregunta medios de informacidn de los profeslonales del érea de Recursos Humanos.
De un lolal de 59 participantes, ¢! 28% eligié dos medios de Informacién, el 22% solamente eligié
un medic de informacién, el 6% tres medios de Informacién, el 2% maés de tres medios de
informacién y el 1% ninguno de los medios de informacidén mencionados en el cuestionario.

Asimismo, se ocbservd que los que si han participado o aplicado el método
de Assessment Center, eligieron dos, tres o mas madios de informacién
combinados generalments entre cursos, conferencias y amigos o colegas, 6
folletos y revistas, no observandose que marcaran como Unica opcidn folletos 6
revistas 6 amigos y colegas 6 |a combinacion de éstas, a diferencia de los que no
han participado ¢ aplicade ol método en cuestidn,

Opinién de la Aplicacién def método de Assessment Center

La distribucion cuantitativa referente a la opinidn de los sujetos investigados
acerca de *si” cresn o “no” creen en [a aplicacion det Assessment Center fue
heterogénea, la mayorfa de los profesionales *si creen”® en la aplicacién de)
método de Assessment Center (48%), mieniras que la minoria de éstos cree o
contrario. En la siguiente figura se observa mejor dicha distribucién:

78



0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 20. En ésta figura se muestra la distribucion comrespondiente & "Si creen” ¢ “no cree” en la
aplicacion del método de Assessment Center los profesionales del drea de Recursos Humanas. De
un iotal de 59 participantes, el 48% reporié “si creer en su aplicacién, mientras que &l 11% "no
crae”.

Mencién de empresas donde se aplica el método

Se investig6 si los profesionales podian dar referencia o mencionar algunas de las
empresas en las cuales es aplicado actuaimente el método de Assessment
Center. Se proporcionaron dos respuestas “si 0 no"que indicaron si podian o no
mencionar algunas de tales empresas. La mayoria de los profesionales “si”
pudieron mencionar algunas empresas donde actualmente se aplica el método en
cuestion (el 30%), sin embargo, la distribucién cuantitativa entre ambas opciones
fue homogénea, como se aprecia en la siguiente figura:

29% 29% 30% 30% 31%

Figura 21. En ésta figura se muestra la distribucién correspondiente a “si podian” ¢ “no podian® los
profesionales del 4rea de Recursos Humanos dar referencias o mencionar empresas donde
actualmente se aplica el método de Assessment Center. De un total de 59 participantes, el 30% *si
pudé dar referencia éstas empresas y el 28% no.

Las empresas que los participantes mencionaron se pueden ver con detalle en al
anexo 4.

Por otro lado, los resultados obtenidos de la variable dependiente
representada por los cinco factores: Antecedentes Histdricos (Factor 1),
Etementos Humanos (Factor 2), Ejercicios de Simutacidn (Factor 3), Aspectos de
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Procedimiento (Factor 4) y Alcance, estandarizacién y confiabilidad del método
{Factor 5) de acuerdo con la media y la desviacin estandar, se puede observar la
media mas elta corresponde al factor 4 (2.6729) asi como la desviacion estandar
{.2840) y la minima al factor 1 (1.8093) asi como la desviacion esténdar (.4400) en
la siguiente tabla se observa més precisamente los resultados de acuerdo con ia
media y {a desviacién en cada factor de la variable dependiente:

Tabla 1
Factor Media Desviacion
Estindar

'Factor 1: Antecedentes Historicos 1.8093 4400
Factor 2: Elementos Humanos 2.5285 2776
Factor 3: Ejercicios de Simulacion 25278 3847
Factor 4: Aspectos de Procadimiento 26729 2840
Factor 5: Aspectos de Alcance, Estandarizacion y| 2.5240 .3583
confiabilidad

Tabla 1. En esta tabla se muesiran los resultados obtenidos de acuerdo con la media y la
desviacién est4ndar en cada factor da la variable dependiente.

Como se pueds observar en |a Tabla 1, la media mas baja se encontrd en el factor
de Antecedentes Histbricos ({factor 1), lo cual indicé que fue el factor que més
desconocen los sujetos investigados; a diferencia del factor de Aspeclos de
Procedimiento (factor 4) y los factores restantes (Factor 2, 3 y 5), en éstos, no se
encontrd una diferencia significativa con relacién a la media del factor 4, pero si
con las del factor 1.

A continuacidn se presentan los resultados cbtenido por el analisis de tres
pruebas estadisticas. Las pruebas estadisticas quie se utilizaron fueron: T-Student,
One-Way-Anova y Cormrelacion de Pearson, cada una se utilizé de acuerdo a las
caracteristicas de la variable (Kerlinger, 1980 y Sampieri, 2000).

ESTADISTICA INFERENCIAL

Se utilizd la prueba “T-student” para identificar diferencias estadisticamente
significativas de varianza para variables independientes con dos opcicnes de
respuesta. Las variables que tuvieron la caracteristica fueron: sexo, pasante o
titulado, tipo de universidad o institucidn donde realizd sus esiudios profesionales,
tipo de empresa & la qus perienecse, pertenencia a alguna asociacion o institucién
profesional, participaciéon en la aplicacién del método en alguna empresa u
organizacion, aplicacion del método en su actual empresa, opinibn acerca de si el
método es aplicado en la actualidad y la pregunta de si pudiese o no dar
refarencia de empresas en las cuales el método es aplicado.
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PRUEBA “t"

Conforme con ia prueba “t-student’, no se encontraron diferencias
estadisticarmente significativas de acuerdo con e! sexo de los sujetos investigados,
es decir, que no hay diferencias significativas por sexo en cuanto al conocimiento
de cada uno de los cuatro factores que representan a la variable dependiente, en
la tabla siguiente se muestra los resultados obtenidos:

Tabta 2
Factor Sexo Media F P

Factor 1: Antecedentes Masculino 1.72

Histéricos 605 070
Femenino 1.93

Factor 2: Elementos Masculino 2.50

Humanos 141 480
Femenino 2.56

Factor 3: Ejercicios de Mascutino 2.51

Simutacién .780 726
Femenino 2.54

Factor 4; Aspectos de Masculino 284

Procedimiento 225 420
Femenino 2.70

Factor 5: Aspectos de|Masculine 248

Alcance, Estandarizacién vy 3.45 307

confiahilidad
Femenino 2.58

Tabla 2. En esta 1abla se muestra los resuftados obtenidos en la prueba t para la varieble
independiante sexa con cada factor de {a variable dependiente.

“pe= .05

p<=01

En cuanto a la variable "pasante o titulado” se encontraron diferencias
estadisticamente significativas por factor, a favor de los profesionistas titulados, en
la siguiente tabla se observa los resultados cbtenidos en dicha variable:

Tabla 3
Factor Sexo Media F P

Factor 1: Antecedentes Pasante 1.94

Histéricos 10.1 078
Titulado 177

Factor 2: Elementos Pasante 2.31

Humanos 5.56 .023*
Titulado 2.58
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Factor 3: Ejercicios de Pasante 217

Simulacion 9.17 .006**
Titulado 262

Factor 4: Aspectos de Pasante 2.45

Procedimiento 35 .046"
Titulade 273

Factor 5: Aspectos de|Pasante 228

Alcance, Estandarizacién y 9.07 .031*

confiabilidad
Titulado 2.59

Tabla 3. En esta tabla se muestre los resultados obtenidos en s prueba t para la variable
independiente “pasante o titulado™ con cada faclor de la variable dependiente.

*p<= .05
**pe=01

De acuerdo con los resultados de la tabla 3, se puede decir que los
profesionales titulados conocen mas de las normas de operacién internacionales,
principalmente de ios aspectos de tos facloras 2, 3, 4 y 5, no habiendo relacion

con el factor 1, referente a los antecedentes histéricos del método.

En latabla siguiente, se muestran los resultados obtenidos para la variable
“tipo de Universidad donde realizaron sus estudios profesionales las sujetos.

Tabla 4
Factor Saxo Media F P

Factor 1: Antecedentes Ptblica 1.82

Histéricos 139 .588
Privada 1.75

Factor 2: Elementos Publica 2.52

Humanos .256 J77
Privada 254

Factor 3: Ejercicios de Publica 2.52

Simulacién 1.88 990
Privada 2.52

Factor 4. Aspectos de Publica 2867

Procedimiento .094 946
Privada 2.68

Factor 5. Aspectos de|Publica 248

Alcance, Estandarizacién vy 3.92 044"

confiabilidad
Privada 267
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Tabla 4. En esta tabla se muesira los resultados obtenides en la prueba t pars la variable
independiente tipo de universidad: piblica o priveda con cada factor de la variable dependiente.
‘p<= .05

*pez (1

Segln los resuliados de la tabla anterior, si se encontraron diferencias
estadisticamente significativas entre los sujetos que realizaron sus estudios en
una universidad publica o privada. Por lo tanto, se puede decir, que los
profasicnales que estudiaron en una universidad privada conocen més de las
normas de operacion intemacionales del método principaimente en aspectos
relacionados con el factor de alcance estandarizacién y confiabilidad del A.C. a
diferencia de los profesionales que estudiaron en universidades publicas.

En latabla siguiente, se muestran os resultados obtenidos para la variable
*tipo de empresa a la cual pertenecen los sujetos (ptiblica o privaday):

Tabla 5
Factor Sexo Media F P

Factor 1: Antecedentes Publica 2.00

Histéricos . 032 266
Privada 1.78

Factor 2: Elsmentos Puablica 2.30

Humanos 191 035
Privada 2.55

Factor 3: Ejercicios de Pablica 2.21

Simulacion 3.65 034"
Privada 256

Factor 4: Aspectos de Publica 2.38

Procedimiento 8.80 .182
Privada 270

Factor B5: Aspectos de|Publica 2.51

Alcance, Estandarizacion vy 084 843

confiabilidad
Privada 252

Tabla 5. En esta tabla se muestra [05 resultados obtenidos en la prueba t parg la variable
independiente tipo de empresa: Plbiica o Privada con cada factor de |a variable dependiente.
*p<= .05

*pe= 01

En ia prueba "t" anteriormente aplicada a la variable “tipo de empresg”, se
encontraron diferencias estadisticamente significativas, principalmente en el factor
2 y 3. Lo cual indicd que los sujetos investigados que pertenecen a empresas
privadas conocen mas de las normas de operacién intermnacionales del método
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principalments de los aspectos reiacionados con Elementos Humanos y Ejercicios
de Simulacion.

En la tabla siguiente, se presentan los resuitados obtenidos en la variable
de Pertenencia a alguna asociacion o institucion profesional.

Tabla g
Factor Sexo Media F P

Factor 1. Antecedentes St pertanece 1.80

Histdricos 6.13 222
No pertenace 1.74

Factor 2. Elementos Si pertenece 2,56

Humanos 4.14 328
No pertenace 2.50

Factor 3. Ejercicios de Si pertenece 2,58

Simulacion 293 383
No pertenece 248

Factor 4. Aspectos de Si pertenace 272

Procedimiento 1.91 210
No pertenece 263

Factor §. Aspectos de]Sipertenece 285

Alcance, Estandarizacién vy 554 013

confiabilidad
No pertenece 2.43

Tabla 8. En esta tapla se muestra los resuilados obtenidos en [a prueba T para la vanable
independiente Pertenencia o no & alguna asociacion o institucion de actualizacién profesional con
cada factor de la variable dependiente.

*pee 05

p<=01

En la tabla anterior, se@ presentan los resultados obtenidos en la variable de
Pertenencia a alguna asociacién o institucion profesional, se encontrd una
diferencia estadisticamente significativa entre aquellos que no pertenecen y
aquellos que si pertenacen, en el factor 5, el cual contiene aspectos relacionados
con aspectos de alcance, estandarizacion y confiabilidad dsl método. Por lo tanto,
sa puede decir, que aquel profesional que formar parte de alguna institucion o
asociacién de actualizacion profesional conoce de los aspectos referentes a
estandarizacion y confiabilidad, ademads, se puede decir, que conoce mds a fondo
el método como tal, pues el contenido de los reactivos de éste factor, iban mas
alia del contenido literal de fas Normas de Operacion Intemacionales.
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En la tabla siguiente, se presentan los resultados obtenidos en la variable
“si creen © no creen” en la aplicacién del Assessment Center en las diversas
emprosas de México:

Tabla 7
Factor Sexo Media F P

Factor 1: Antecedentes Sicree 1.79

Histéricos 12.04 541
No cree 1.85

Factor 2: Elementos Si cree 258

Humanos 1.53 049
No cree 2.38

Factor 3; Ejercicios de Sicree 2.55

Simulacién 144 234
No cree 2.40

Factor 4: Aspectos de Si cree 2.70

Procedimiento 4.10 134
No cree 2.52

Factor 5 Aspectos de|Sicree 2.57

Alcance, Estandarizacion vy 1.87 022

confiabilidad
No cree 230

Tabla 7. En esta tabla s muestra los resultades obtenidos en la prueba T para la variable
independiente “si cree o no ¢ree® en la aplicacién del método con cada factor de la variable
dependients.

*p<= .05

ﬂp<=.01

Comc se aprecia en la tabla anterior, se encontraron diferencias
estadisticamente significativas especificaments en el factor 2 y 5, a favor de los
sujetos gue “si’ creen en la aplicacién del método de Assaessment Center. Por lo
que se puede decir, que aquelios sujetos que “ si creen” en la aplicacién del
método, especiaimente en e! contexto laboral (aunque no se limitan a dicho
contexto), conocen més Sobre las Nommas de Operacion Internacionales,
especificamente en aspectos referentes a los Elementos Humanos que participan
an la aplicacion del métedo y del alcance, estandarizacion y confiabilidad de!
método, que aquellos que no creen en la aplicacién del método.

En la tabla siguiente, se presentan los resultados obtenidos en la variable
“si pueden mencionar empresas donde se aplique el método o no pueden
mencionar. empresas de México donde se aplique el método de Assessment
Center:
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Tabla g

Factor Sexo Media F P

Factor 1: Antecedentes Si menciend 1.87

Histéricos 8.29 276
No menciond 1.74

Factor 2: Elementos Si mencioné 2.59

Humanos 1.0 070
No menciond 2.48

Factor 3: Ejercicios de Si mencioné 2.62

Simulacién 9.83 054
No mencioné 2.42

Factor 4: Aspactos de Si menciond 2.77

Procedimiento 278 005
No menciond 2.56

Factor &5 Aspectos de|Simenciond 2.65

Alcance, Estandarizacién vy 11.9 003"

confiabilidad
No menciond 2.38

Tabla 8. En esta tabla se muesira los resultados obtenidos en fa prueba T para la variable
independiente “si mencioné o no menciond” empresas donde se aplique el método con cada factor
de la variable dependiente.

*p<= 05

“*p<=.01

Considerando los resultados de ia tabla anterior, se observa que se
encontraron diferencias estadisticamente significativas entre aquellos sujetos que
pudieron mencionar alguna (s) empresa (s) en la que es aplicado el métedo de
Assessment Center y aquellos que no, especificamante én los factores 3, 4 y 5.
Por lo se puede decir, que los profesionales que actualmente aplican el método,
también pueden dar referencia de empresas que también lo aplican, y conocen
mas sobre los aspectos de procedimiento, ejercicios de simulacidn v alcance,
estandarizacion y corfiabilidad del método de Assessment Center, que forman
parte de los lineamientos que emiten las Normas de Operacidn internacionales.

El reactivo que complemento ésta pregunts, dado que fue abierto para que
ios sujetos mencionaran las empresas, no se analizd con la prueba t, sin embargo,
se pueden ver con mas detalle las respuestas abiertas de tal reactivo en e! anexo
5.

ANOVA

A continuacidn se presentan los resultados en los que se obtuvéd diferencias
estadisticamenta significativas por la aplicacion de la prueba estadistica “One-
Way-Analysis of Variance”.
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En la siguiente tabla se muestran los resultados oblenidos para las
variables demogréficas tipo de puesto y escolaridad, en ias que se encontraron
diferencias estadisticamente significativas:

Tabia @

Factores / N Media Sig. Factor 4 Factor 5
Variables Asp. Procedimiento |Alcance
Operativo 59 -,8000*

Consultor 59 .188 .034 .800O*

Licenciatura 59 -.3077*
Maestria 59 439 .030 3077

Tabla 9. En ésla tabla se muestran los resultados oblenidos para las variables demogréficas tipo
de puesto y escolaridad, en las que se encontraron diferencias estadisticamente significativas
*<o=05

Para la Anova anterior, encontramos una significancia al 0.05, para las
variables demograficas (independientes) tipo de puesto y escolaridad. En cuanto
al tipo de puesto se encontré que el puesto “operativo” se relaciond negativamente
con el factor 4 referente a Aspectos de Procedimiento (-.8000), contrario al puesto
de “consultor”, el cual se comrelacioné allo y positivo {.8000) con el mismo factor,
con lo que se puede decir que los sujetos que son consultores conocen mas
acerca de los aspectos de procedimiento que aquelios que actualmente ocupan
puestos cperativos dentro de las empresas u organizaciones.

Por otro lado, la escolaridad se comrelaciond con el factor & referente a los
aspectos de alcance, estandarizacion y confiabilidad del método. Los sujetos que
tienen como ultimo grado de estudios la licenciatura se correlaciond
negativamente con el factor 5 (-.3077), con una significancia al 0.05, en cambio, 1a
maestria se correlaciond positivamente con el factor 5 (.3077), de lo anterior se
puede decir que los profesionales que actualmente tienen como dltimo grado de
estudios la maestria, conocen més sobre los aspectos de alcance, estandarizacién
y confiabilidad del método de Assessment Center, a diferencia de aquellos cuyo
dltimo grado de estudios as la licenciatura.

Conforme con los resultados de la prueba de "One-Way-Anova®, no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas con los siguientes
reactivos: estado civil, lugar de nacimiento, religién, carrera, giro o razdn social de
la empresa a {a cual pertenece actualmente, y cantidad de medios de informacién
acerca del método de Assessment Center.

CORRELACION

A continuacidn se presentan los resultados de la prueba de Pearson, con el
fin de encontrar las relaciones significativas entre los factores y las variables. Enla
tabla siguiente se muesiran la matriz de resuitados obtenidos de la correlacién
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enire variables las variables demogréaficas: Numero de hijos, Edad, Experiencia
laboral, Tiempo en el puesto actual y sueldo.

Matriz de correlacion entre Variables Demogréficas

No. de hijos Edad Explab. Tiempact Sueldo

No. de hijos 1.0

Edad -413* 1.0

Explab. =312 gea 1.0

Tiempact =175 574 57T 10

Susldo -.068 393" 482 375 1.0

Figura 1. La figura muestra la correlacion entre las varfables demogréficas: no. de hijos,
edad, experiencla, {aboral, tiempo en e! puesto acluat y sueido.

*p<=05

*p<=.01

La siguiente figura muestra la matriz de los resultados obtenidos en {a correlacién
entre las variables demograficas y los cinco factores: Factor 1(F1): Antecedentes
Histéricos, Factor 2 (F2). Elementos Humanos, Factor 3 (F3): Ejercicios de
Simutacién, Factor 4(F4): Aspectos de Procedimiento y Factor § (F5) : Alcance,
estandarizacién y confiabilidad del método.

Matriz de correlacién entre Variablas Demograficas y Factores

F1 F2 F3 F4 F&
No. de hijos .0585 -.198 -179 -.080 -082
Edad .190 425~ 378" 303" 448
Explab. 252 216 64 205 .285*
Tiempact 184 134 12 074 075
Sueldo .186 .230 152 107 279*

Figura 2. La figura muestra la comelacién entre 1as variables demogréficas y los cinco
factores: F1 (Antecedentes Histdricas), F2 (Elementos Humanos), F3 {Ejercicios de
Simulacitn), F4 (Aspectos de Procedimiento), F5 (Alcance, Estandarizacién y confia-
bilidad del método).

* p<=.05

pe=,01

La siguiente figura muestra la matriz de los resultados obtenidos en la
correlacion entre los cince factores; Factor 1(F1): Antecedentes Histéricos, Factor
2 (F2): Elementos Humanos, Factor 3 (F3). Ejercicios de Simulacién, Factor 4
(F4): Aspectos de Procedimiento y Factor § (F5). Alcance, estandarizacién y
confiabilidad del método.
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F1 F2 F3 F4 F5

F1 1.0

F2 .085 1.0

Fa 077 505 1.0

F4 105 820 553" 1.0

F§ 233 878~ 388" 568" 1.0

Figura 3. En la siguiente figura se observan los resultados obtenidos en la prueba de
Correlacitn entre los cinco factores: F1 (Antecedentes Histéricos), F2 (Elementos
Humanas), F3 (Ejerciclos de Simulacidn), F4 (Aspectos de Procedimiento), FS
(Alcance, estandarizacién y conflabilidad del método).

* p<=.05

“p<=.01

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacién Pearson, indicaron
que en general, existe una asociacién entre los factores (Antecedentes Histdricos,
Elementos Humanos, Ejercicios de Simulacién, Aspectos de Procedimiento y
Alcance, estandarizacién y confiabilidad del métedo), es decir, las variables
dependientes, se asocian entre si con una correlacién significativa al 0.01 en su
mayoria, asi como las variables independientes (intervalares): nimero de hijos,
edad, experiencia laboral, tiempo en el puesto actual y sueldo.

De esta manera se puade decir, que las correlaciones mas altas se dieron
entre la variable edad y experiencia laboral (.888), significativa al 0.01, al mismo
tiempo, la edad se relaciond con sueldo {.393) con la misma significancia, con lo
que se puede decir que a mayor edad se cuenta con mas afios de experiencia,
tiempo en el puesto actual y mas posibilidades de ganar mayor suseldo o ingreso
mensual.

Por otro lado, la variable ndmero de hijos se relaciond de manera negativa
con edad (-.413), con una significancia al 0.01, lo que indicd que a mayor nimero
de hijos, menor edad , también la variable nimerc de hijos se relaciond
negativamente con experiencia laboral {-.312), lo que indico que a mayor nimero
de hijos, menor experiencia laboral, por tanto se puede decir, gue a mayor nimero
de hijos, los profesionales tienen menor edad y menor experiencia laboral.

Por otro lado, las correlaciones entre factores fusron altas (excluyendo al
factor 1 de Antecedentes Histéricos), con una significancia ai 0.01, por ejemplo, el
factor de Efementos Humanos, se cormrelaciond altamente con el factor de
ejercicios (.505), con el factor de procedimiento (.620) y alcance (.678), con una
significancia al 0.01, con lo que podemos decir que el sujeto que conoce de los
aspectos metcdolégicos / normativos referentes a los elementos humanes que
participan en la aplicacién del método, también conocen de los aspectos de
procedimiento, de los ejercicios de simulacion y del alcance, estandarizacion y
confiabilidad del método.
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La variable edad, se comslaciond positivamente con el factor de elementos
{.425) con el factor de ejercicios (.378) y con el factor de alcance (.448) con una
signficancia al 0.01, también con e! factor de aspectos de procedimiento (.303)
pero con una significancia al 0.05, de lo anterior se puede decir que a mayor edad,
existe mayor probabilidad de conocer los aspectos metodolégicos del Assessment
Center, y por lo tanto, mayor probabilidad de aplicar el método de Assessement
Center bajo sus normas de operacion intermnacionales. Por otro lado, las variables
experiencia labora! y sueldo se correlacionaron con el factor de alcance (factor 5).
La variable sueldo se comelaciond con el factor referente al alcance,
estandarizacién y confiabilidad del método (.265) de manera positiva y con una
significancia al 0.01, y experiencia laboral con 0.05, de lo anterior se puede decir,
que los sujetos que perciben mayor sueldo tienen mayor experiencia laboral y
conocen mas sobre los aspectos de alcance, estandarizacion y confiabilidad del
método de Assessment Center.
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CONCLUSIONES Y DISCUSION

Conforme al sndlisis de resultados enterior, se puede concluir que los
profesionales del &rea de Recursos Humanos que actualmente aplican el método
de Assessment Center, si conocen las Normas de Operacién Internacionales del
método.

Los cinco factores se disefiaron para investigar el conocimiento de los
aspectos metodolégicos que establecen las Normas de Operacion Intemacionales
del método, asi como los datos obtenidos reflejaron el conocimiento de dichos
aspactos, sin embargo, e! conocimiento sobre los Antecedentes Histéricos (Factor
1) del método fue en gran parte desconocido. Cabe sefialar, que la aplicacion fue
autoadministrada pero todo el tiempo se permanecit frente al sujeto para anotar
observaciones o comentarios sobre el cuestionario y controlar variables extrafias.
Uno de los comentarios frecuantes en los participantes fue que los reactivos sobre
el marco histérico-tedrico (Factor 1), implicaba que recordarén referencias
histéricas que realmente ya habian sido olvidadas, mientras que ofros, se
sorprendian de que el método de Assessment Center tuviera un marco histérico
ylo taérico.

Contrario al factor de Antecedentas Histdricos, fue el factor de Aspectos de
Procedimiento (factor 4) y los factores otros factores (2, 3 y 5), los cuales no
tuvieron mucha diferencia con respecto al factor 4. Por otra parte, el factor 5 a
pesar de que se conformo de reactivos cuyo contenido no necesariamente se
encuentran en las Nommas, sino que era necesario un criteric mas amplio y
profundo del método de Assessment Center, para responder cabalmente a sus
reactivos, fue uno de los factores que segun los resultados, los profesionales del
area de Recursos Humanos tienen conocimiento.

Tal como se observé en los resultados, el desconccimiento de los aspectos
referentes a los antecedentes historicos, tal vez no influya de manera directa, en la
aplicacién el método (pero no se elimina su influencia), puesto que el contenido de
los reactivos del factor 1 (Antecedentes Histdricos) se basd en conceptos y
aspectos histéricos que “no forman parte® de! procedimiento y desarrolio dal
Assessment Center como los otros factores (2, 3, 4y 5).

Aungue se esperaba encontrar una calificacién mas alta en cada uno de los
factores, tampoco se puede concluir que fue baja (excepto en el factor de
antecedentes histdricos). En relacion con los resultados obtenidos en cada factor,
se observé que {a mayoria de ios profesionales de Recursos Humanos que aplican
el método en [a actualidad, atin creen que el Assessment Center, s una técnica y
no un método, lo que lleva a no explotario por sus ventajas cientificas (Uribe,
1996a).

Por otra parts, también los profesionales del drea de Recursos humanos
comentaron sobre el contenido de los reactivos del instrumento ciertos puntos

92



importantes referentes a la aplicacion, por ejemplo, comentaron que se “supone”
se aplicaria como mencionan algunos reactivos, pero que en la realidad no se
aplica como tal. Lo que indica que posiblemente, la parte tetrica y la préctica del
método de Assessment Center, se encuentre desvinculada, debido quizés a las
caracteristicas de la empresa. Algunos de los reactivos sobre los cuales se
hicieron tales comentarios fueron el que se refirid a proporcionar retroalimentacién
a los participantes del método ai finalizar su participacién en éste, los
profesionales comentaron que frecuentemente no se proporciona la
retroslimentacién como establecen las Normas de Operacién Intemacionales,
dado que generaiments a la empresa (inicamente le interesa evaluar o conocer si
el individuc puede o no puede ocupar el puesto, més no informarle los puntos
débiles o fuertes que se evaluaron o identificaron en ta aplicacioén del método. Aqul
se encuentra el problema de la ética empresarial, que no surge de cada uno de los
sujetos, sino que més bien, surge do fa actividad empresarial, pues la prapia
organizacién exige un tipo de valores, principios, actitudes y acciones (incluyendo
las acciones profesionales) que obligan a seguirlos a quien se integre o
desempefie actividades dentro de la empresa (Cortina, 1996).

Por otro iado, los medios de informacién obtenides por los profesionales del
érea de Recursos Humanos qgue conocen las Nommas de Operacidn
Intemacionales de! método, como se cbservd fueron principalmente cursos y
conferencias, a diferencia de los que no las conocen ni tampoco aplican el
método, cuyos medios de informacidn han sido folletos/ revistas, amigos y
colegas, mientras que diplomados fue la opcidn marcada con menor frecuencia,
tanto por los profesionales que actualmente aplican el método y agueilos que no
lo aplican. Por lo tanto, puede decirse que los medios de informacion a los cuales
han o tienen acceso los profesionales que conocen las Normas de Operacién
Internacionales del método, difunden informacion generalmente sobre aspectos
basicos del Assessment Center, pero no hay una profundizacion del mismo, en
tanto su propiedad como método, y en sus aspectos histéricos y tedricos.

De acuerdo a los resultados obtenidos también se cbservé que los
profesionales que tienden a “creer” que actuaimente el Assessment Center. no es
aplicado, tampoco pudieron dar referencia de empresas que actuaimente lo
aplican, en cambio los profesionales que lo aplican y conocen las Normas de
Operacion Internacionales comentaron frecuentemente que si es aplicado en la
actualidad, pero “moderadamente”, y que ellos forman parte de la minoria de
empresas que actuaimente lo aplican.

Los profesionales que conocen las Normas de Operacion Internacionales
del método, pertenecen a empresas privadas, y las empresas que mencionaron
también son del émbito privado. Algunas de las empresas mencionadas por los
profesionales, coincidieron con las referidas en la investigacién de Arauna (1996),
lo que permite observar que el método de Assessment Center, continua vigente en
su aplicacion, y si fuera un método con el cual no se obtengan resultados
satisfactorios ya habria dejade de aplicarse (Ver anexc 4). Desgraciadamente, el
interés en la investigacion cientifica respecto a éste tema, espacfficamente an
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nuestro pais, no ha sido paralelo con la vigente aplicacién del método, lo cual
posiblemente a influido para su escasa difusién, asf como la calidad de ésta.

Por otro lado, se identificaron también algunas caracteristicas demogréficas
que se relacionan con el conocer o no conocer los aspectos metodoldgicos del
Assessment Center.

Las caracteristicas demogréficas que se relacionaron con el conocimiento
de los aspectos metodoldgicos que plantean las normas de operacién, fueron que
e! profesional de recursos humanos sea titulado (dicha caracteristica se relaciont
directamente con los cuatro factores, excepto con el factor de antecedentes
histéricos), haber estudiado en una institucién o universidad privada, pertenecer
actualmente a una asociacion de actualizacidn profesional. Dichas caracteristicas
deben considerarse combinadas e influenciadas por ofros elementos del contexto
econémico- politico e histérico de nuestro pais; y otro tipo de influencias
inherentes & cada una de éstas, como por ejemplo, el plan de estudios de las
universidades privadas difiere del plan de estudios de las publicas, en este
sentido, no solamente podemos planteario a nivel individual (solo de! profesional
de recursos humanos), sino mas bien, el profesional se encuentra sumergido an
un ambiente social, en @l gue interactuan inevitablemente varios elementos.

La participacién ¢ ausencia de participacién del profesional en ia aplicacion
de un Assessment Center, fue una caracteristica en la que no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas que indicaran si su participacién podria
tener ralacién con el conocimiento a las Normas de Operacion Internacionales del
método. Lo anterior fue debido a que fue una caracteristica susceptible de
manipulacion por los participantes, pues, los participantes comentaron
frecuentemente que, por un lado, ya n¢ se acordaban en que habia consistido su
participacién cuando fue la aplicacion, (lo que indicd que su participacién no era
reciente o gue intentd manipular la informacién) y por otro, que su participacién en
la aplicacion del método habia sido de manera aparente, pues debido a sus
responsabilidades y funciones en su puesto, su participacién no habia sido del
todo directa, y que ademés habian requerido de asesaria externa. Sin embargo, la
informacion proporcionada en la pregunta referente a su participacién en la
aplicacién del método, se confirmaba con la pregunta refarente a si actualmente lo
aplican, pues quienes afimmaban haber participado en un Assessment Center,
consecuentemente también o aplicaban actualmente y ademés pudieron dar
referencia da las empresas que [o aplican en este momento.

Otra caracteristica importante fue ia escolaridad, pues se encontrd que los
profesionales del é&rea de Recursos Humanos que tienen niveles mayores a la
licenciatura, como la maestria conocen mas de los aspectos metodoldgicos y
normativos del método de Assessment Center. Asi como el pertenecer o no a
alguna asociacion o institucion de actualizacion profesional, y el alcanzar mayores
niveles a los de la licenciatura, indudablemente involucra factores que van mas
alla de los socicecondmicos y politicos de nuestro pafs, como los éticos y los
intereses individuales de cada profesional por su progreso personal y profesional,
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el cual se refleja en la objetividad de su toma de decisiones debido a su
desempenfo profesional con las personas dentro de las empresas.

El puesto que actualmente poseen los profesionales del &rea de Recursos
Humanos también fue una caracteristica importants, pues, los que ocupan puestos
operativos difieren de los que actualmente son consultores, éstos dltimos conocen
mas sabre las Nomas de Operacién Intemnacionales. Cabe sefialar que los
consultores que participaron han aplicado el método tanto en la organizacion a la
que pertenecen como en empresas extemnas. La situacion de los que ocupan
puestos operativos puede relacionarse con las caracteristicas y disposiciones de
la empresa a la cual perienezca, pues en algunas empresas, los que ocupan
pusstos operativos aun se encuentran limitados en la participacién y toma de
decisiones dentro de la empresa, a diferencia de los que ocupan puestos a nivel
jerérquico més alto, y aunque hayan participado en la aplicacién o se aplique
actuaimente en su empresa, los profesionales de puestos operativos han sido
restringidos ¢ limitados para participar y/o aplicar directamente el método debido a
politicas o valores de a misma empresa (Cortina, 1899). Ademas de otros factores
oMo su poca expariencia, sueldo bajo, ete., Sin embargo, el encontrar diferencias
a favor de los consulttores, fie importante debido a que su aplicacién no se limita a
Su propia organizacion, sino que la aplicacién del método de Assessment Center,
es en mas de una empresa, como comentaron.

Otra caracteristica en la cual no se encontrd relacién con el conocimiento
de los aspectos metodologicos y normativos del método fue el tipo de carrera. Asf
los psicdlogos no tuvieron diferencia con aquellos que no son psicélogos y se
encuentran en el area de Recursos Humanos. Contrario a lo que argumenta Joiner
(2000), Uribe (1956c¢) y Arauna (1996), en cuanto a la importancia de la Psicologia
como afiliacién profesional.

Pese a lo anterior, la afiliacién profesional {en Psicologia) como lo
establece & marco tedrico, s importante, por la formacién académica y las
habilidades profesionales que se requieren para desempeiiarse en la aplicacion
del Assessmen Center, independientemente del rol que se desempefie
{observador o administrador) durante {a aplicacion de dicho método.

Sin embargo, se encontré que existen caracteristicas demogréaficas que
tienen mayor relacién con el conocimiento de los aspectos metodoldgicos que
establecen las Nommas de Operacién intemacionales del método. Tales
caracteristicas fueron la edad, la experiencia laboral, el tismpo en el pussto actual,
el sueido. Asimismo, dichas caracteristicas se encontraron Intimamente
relacionadas, es decir, mientras los profesionales tienen mayor edad, también
tienen mayor estabilidad laboral, mayor tiempo en el puesto actual, e ingreso
econdmico y consecuentemente su experiencia laboral también es mayor. Sin
embargo, se encontré que los sujetos que tienen mayor edad, tienen un menor
numero de hijos y mencr experiencia laboral (esto se encontrd solamente en dos
casos), dicha relacién puede deberse a factores de dindmica individual y desl
contexto social,
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También se encontré una relacion significativa entre los factores, es decir,
que el profesional que conocié del factor 2, también conoci6 de los otros factores,
aungue el conocimiento sobre los aspectos de uno y otro factor diferian (una
media de calificacién en el factor 4 y otra en el factor 1). Perc en general, el
conocimiento sobre los aspectos bdsicos del método de Assessment Center,
permite inferir, que si conocen las normas de operacién intemacionales del
método.

El método de Assessment Center, tiene un mérito especial, pues habiendo
sido ideado originalmente para ser usado en el ejercito, ha podido aplicarse en el
contexto labaral y otros, lo que quiere decir que es un método Util, cientifico, que
reline una serie de técnicas ya enfocadas a la medicién y evaluacion de! objeto de
estudio y utilizar los resultados de tal medicién y evaluacion para el bienestar
social: asi mismo sus Normas de Operacidn internacionales permite su aplicaciéon
cientifica, ética y profesional, lo Gnico que se necesita es conocerlas. Tal vez sea
un método que implica esfuerzo y preparacion profesional, sin embargo, el costo
en tiempo y esfuerzo, es proporcional con los beneficios o ventajas obtenidas por
su aplicacién en las empresas, ademas, los esfuerzos cientificos que se han ido
realizando dentro del drea de Psicologia, y especificaments en el drea de la
Psicologia del Trabajo, no permite ya la intervencién de los psicologos laborales (o
de otra drea) a través de técnicas que impliquen poco esfuerzo (como las pruebas
de ldpiz-papel) cuya validez, estandarizacién, adaptacién y confiabilidad es
constantemente cuestionable, en cambio, ¢!l método de Assessment Center, es un
método que refleja la madurez de nuestra disciplina cientifica y el costo {en tiempo
y esfuerzo, méas no monetario) de su aplicacién, no es comparable con las
ganancias empresariales generadas por su aplicacion.

ALCANCES Y LIMITACIONES

Una de las principalas limitaciones que se tuvd para llevar a cabo la
presente investigacién, fue lograr el contacto directamente con los participantes.
Por otro lado, una vez que se lograba el contacto y consentimiento, la aplicacion
implicé esfuerzo fisico y de tiempo, porque a pesar de que se respetd la fecha,
hora y fugar en que los participantes podian contestar el instrumento, durante la
aplicacion surgian interrupciones por cusstiones laborales, personales, etc., lo que
en varias ocasiones, implicé que se volviera hacer una nueva cita.

Por oftro lado, durante la aplicacién del instrumento utilizado para responder
si conocian las Normas de Operacidn Internacionales del método (C.N.), algunos
de los sujetos investigados que fueron identificados como los profesionales del
area de recursos humanos que actualmente aplican el método, se molestaban por
sl contenido de algunos reactivos, pues, argumentaban que eran reactivos
incoherentes o fuera de contexto (especificamente al reactivo referente a Ia
existencia de las Normas de Operacién Internacionales del método). Sin embargo,
al finalizar \a investigacidn, se les explico y justificéd el contenido de tales reactivos,
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y se sorprendian de que existieran Normas de Operacion Internacionales del
Método y que los reactivos se basaban precisamente en estas. Por lo cual, la
mayoria de éstos sujstos proporcionaron su direccién electrbnica, numerc
telefénico de la empresa o fax, para que se les retroalimentara con los resultados
obtenidos de manera personal (en los resultados obtenidos en e! C.N.), y ademas
con los resultados generales de la investigacion presente. En otras ocasiones, se
pidié realizar la retroalimentacién inmediatamente al finalizar su aplicacion,
Impulsando, el interds y difusién del método con investigaciones profesionales y
sobre todo de nuestro pals.

La identificacién de algunos facioras demograficos que si bien no son
determinantes ni se pueden estabiecer en términos de causa, si pudiesen ser
considerados como caracteristicas a considerar para los profesionales, que
pretenden a futuro aplicar el método de Assessmant Center y también en aqueilos
que actuaimente lo aplican; y asi asegurar una aplicacion con resultados benéficos
para la empresa y sobre todo, para el elementc mas importante de la empresa: el
hombre.

Si bien la confiabilidad del instrumento para evaluar el conocimiento de las
normas de operacion internacionales dsl método tuvé una confiabilidad alta y
acaptable en términos estadisticos, se recomienda que si es considerado para
futuras investigaciones, se incluyan reactivos que involucren los aspectos
metodoldgicos y normativos pero maés a profundidad, es decir, en cuestiones més
especificas, pero con cierto limite, pues como refiere Joiner (2000) las Normas de
Operacién Internacionales no son una "receta de cocina®, més bien, son una guia
para los usuarios del método de Assessment Center, y constituyen [os principios
basicos a considerar para cualguier usuario de dicho métode.

Por otra parte, los resultados tan heterogéneos, asl como el tamafio de la
muestra dificulté el andlisis estadistico y la generalizacion de los resultados
obtenidos, por {0 que se recomienda que para una futura investigacion la muestra
empleada sea mas homogénea y en mayor cantidad.

Aunque el propésito fundamental y alcanzado en el presente estudio fue
investigar si jos profesionales del area de Recursos Humanos conocian o no tales
normas, su cumplimiento en la practica no pudd ser determinado en el presente
estudio, sin embargo, todos los participantes lo aplican en la actualidad dentro de
sus empresas. Lo anterior, se vincula con las observaciones de los participantes
de la presente investigacion acerca de qué la aplicacion det metodo, en cuanto al
cumplimiento de los aspectos metodolégicos, tiene que ver no solamente con el
conacimiento de los profesionales scbre éstos, sino que en muchas ocasiones
tiene que ver con las politicas de fa empresa, ésto, ademas, da cabida para
investigaciones futuras acerca de cudles son esas politicas empresariales que
impiden el cumplimiento de los aspectos normativos del método, qué tipo de
empresas |a tienen etc.
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En lo que se refiere al cuestionario de factores demogréficos también podria
ser modificado, eliminando factores que no fueron estadisticamente significativos
{religién, fugar de nacimiento, etc.) asi como, indagar mas en otros reactivos, por
ejemplo, los que han participado en !a aplicacién su desempefic fue como
administrador, participants, u observador, en lo que seo refiere a los medios de
informacién, que tipo de cursos, en qué lugar, qué fecha, etc., pues sin duda, esto
permitiré indagar a profundidad acerca de la calidad y actualidad de la difusi6n del
método en cuestién.

Por ditimo, la carencia de investigacion, especificamente nacional, fue una
limitacién de poco valor para realizar a investigacién presente. Finaimente, se
puede decir, que la presente investigacién reunié cada una de las etapas a seguir
en la investigacion cientifica, con datos auténticos y con el anélisis y técnicas
estadisticas necesarias para dar cumplimiento al objetivo general y especificos
planteados en su inicio. Por esto, conciente de que la presente investigacitn solo
fue de tipo descriptiva y que solo es una pequefia parte de ia amplia investigacion
que todavia requiere la Psicologia de! Trabajo, especificamente sobre el método
de Assessment Center o Centro de Evaluacién, confid en que esta investigacion
sea de utilidad y beneficic para todo individuo que requiera realizar investigacion
cientifica o se interese por el tema aqul presentado.
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GUIDELINES AND ETHICAL CONSIDERATIONS FOR ASSESSMENT CENTER OPERATIONS
International Task Foree on Assessment Center Guidelines

In 1989, IPMA published the then currenmt Guidclines and Ethical Considerations for Assessment Center
Operations. The following document is en update of those puidelines. These guidelines were developed end
endarsed by specialists in the use of assessment CCOICTS. The guidclines are a statement of the considerations
belicved w be most Important fur all uscrs of the assessement center methad. For Tnstance, the use of Job-
related simulations is e core cuncept when using assessment centxs, Job simulation exereises allow
individuals 1 demonstrate their abiliues In situations that ore Importmt on the job. As stressed In these
guidelines, a procedure should not be represented as an assessment cenler unless il includes at least one, and
usually severak, job-related simulations that require the assessce o demonsirate a constructed response, Other
important areas covered include considerations for assessor selection ¢nd wraining, using "competencies” as
the target dimensions, validation lssues end Issues involving participant rights. If followed, these guidelines
should maximize the benefits to be cbiained by users of the assessment center method. Endorsed by the 28th
International Congress on Assexsment Center Methods, May 4, 2000, San Franciseo, Culifornia, U.S.A.

Purpose

‘[his document is intended 10 establish professional puidelines and ethical considerstions for users ol the
assessment center method, These guidelines are designed o cover both existing and finure applicauons. The
itle "assessment cenfer” is restricied 1o those methods that follow tiese guidelines.

These guidelines will provide: (1) guidanoe 1o industrial/organizational psychotogists,  organizatonal
consultants, human resource management specialists and generalists, and others designing and conducting
assessment centers. {2) mformation 1o managers deciding whether or ot to instilute assessment center
metheds; (3) instruction (o assessors serving on the stafl of an assessment center, and (4) guidance on tic use
of technology m assessments.

History of Guidelines

The rapid growth in the usc of the assessment cenfer method in reeent vears has resulted in a proliferation of
applications in a varely of orgenizalions. Assessment conlers currently are being usod o industnal,
cducational, military, govemmenl, baw cnfurcement, and other organizativnal scttungs. Practivioners lave
raised serious consems that reflect a need for standards or guidelines for users of the methed The 3nd
International Congress on the Assessment Center Method. which met in Quebes (May 197 5y, endorsed the
first set of guidelines. These were based on the observations and cxperience of & group ol protessionats
representing many of the largest users of the method.

Developments in the period 1975-79 concerning fodaral guidelines related w0 testing. s well as professional
experience wilh the ongmal gudeines, suggested that the guidelines should be evaluated and revised.
Therefore, the 1979 guidelines includad essential items fom e wriginal gudehnes but also addressod the
recogatzed need for: (1) funher definitions, (2} clarification of impact on organizations and participants, 13
cxpandad guidelings on truining, and ¢4) addional information on validation,

Since 1979 the use of assessment centers hax spread W many different organizanons that are assessing
individuals representing diverse types df jobs. Durning Uis peried pressures modify the assexsment center
method came from three different sources. First, there had been atiempis to streamline the procedures 1o mahe
tham less ume-consuming and expensive. Second. new theoretival arguments and evidence fom empireal
research bud bheen interpreted to mean that the assessment center mothiod dues not work: exactly as its
proponents originally bad believed. suggesting that the method should be modified. Third. wmany procedures
purporing W he assessment centers had not complied with previous guidebnes bocause the pudelines ma
have been oo ambiguous. Revisions in the 1989 third editton ware designed 10 incorporale neweded chunges
and to respond w some of the concers rased from 19791389,

The 1989 tevision of these puidelnes was begun at the 15th Internationa] Congress on the Assessment Center
Method in Buston (April 1987} when Dr. Douglas Bray held discussions with many attendees.

Subsequently, [, Bray and Dr. George Thomton soliciled additional comments trom u group of assexsment
center practitioners. The 1989 Task Foree provided comments on dratts of a revision prepurad by Hray and



Thormton. A later draft was circuluted snd discussed at the 16(h Intemasional Congress held in May 1988 in
Tampa.

The 1989 guidelines were written in response lo comments obtained at the 1988 Congress and from members
of the Task Force. The 1989 guidelines were endorsed by a majority of the Task Foree and by participants at
the 17th Imernational Congress held in May 1989 in Pitisburgh.

Changes in the 1989 guidelines from prior editions included: (1) specification of the role of the job analysis:
(2) clarification of (he types of atiributes/dimensions o be assessed and whether or nol attributes/dimensions
must be used; (3) delineation of the processes of observing, recording, evalualing, and aggregatng
information: and (4) further specification of assessor raining.

The current revision of these guidelines was initiated at the 27th International Congress on Assessrent
Center Methods in Orlando (June 1999) when Dr. David R. MacDonald conducted discussions with a number
of assessenent center experts in attendance, and lso salicited input at a general session regarding aspects of
the puidelines needing to be (re-)addressed. A primary factor driving the revision was the passage of 2 full
decade since the 1989 edition. Other factors included an interest in the integration of technology into
assessment center methods and tecognition of the need for more specific definitions of several concepts and
terms.

Input from members of the Task Force for the 2000 Edition was synthesized into a final draft thal was
preseated and endorsed at the 28th Intemational Congress held i May 2000 in San Francisco, attended by
150 panticipants representing Australia, Belgium. Brazil, Canada, Columbia, Germany, India, Indonesia, luly.
Japan, Mexico, Nethalands, Philippines, * Singapore, Sweden, Switzerland, Taiwan, United Arab Emirates,
United Kingdem. and the United States of America.

Assessment Center Defined

An assevsment center consisss of a stunderdized evaluation of behavior based on multiple inputs. Several
trained observers and techniques are used. Judgments about behavior are made, in major pa, from
speciticallv developed assessment simulations. These judgments are pooled in & meeting among the assessors
ur by a statistical integration process. In an integration discussion, comprehensive accounts of behavior, mnd
olien raungs of it are pocled. The discussion results in evaluations of the performance of the assessces on the
dimensionsicompelencics or other variables that the assessment cemter is designed (o measure, Statistical
combination methuds should be validaied in accordance with professionally accepted standards.

There is a Jilfrence between an assessment center und assessment center methodelogy, Various features of
the assessment center methodology arc used in procedures that do not meet all of the guidelines set forth
here, such as when a psychologist or human resource professivnal, acting alone, uses a simulatien as a pant of
the evalugtion of an individual. Such personnel assevsment procedures are not covered by these guidelines,
cach should be judpad on it own merits, Procedures that do ot conform to all the guidelines here should not
b represented as assessmens centers or imply that they are assessment centers by using the werm "assessment
cenfer” as part of the title.

The fllowing are the essential clements for 2 process o be considered an assessment center:
1. Job Analysis- A job analvsis of relevant behaviors must be condueted 1o determine the dimensions,

competenicices, atributes, and job performance indices important o job suceess in order Lo identify what
should be evaluated by the assessment center.

The wpe and extent of the job analysis depend on the purpose of assessment, the complexity of the job, the
adequacy and appropriateness of prive infurmation shout the job, and the similarity of the new job Lo jobs that
hatve been sindied previously.

I past job analyses and rescarch are used o scleat dimensions and exercises lor a new job. evidence of the
comparability or gencralizability of the jobs must be provided,



When (he job does not currently exist, analyses ean be done of acual or projected tasks or roles that will
comprise the new job, position, job level, or job famity.

Target dimensions can also be identified from an analysis of the vision, valucs, stralegies, or key objectives of
the organizaton.

Competency-mideling procedures may be used o determine the dimensions/ competencies 10 be assessed by
the assessment center, if such procedures are conducted with the same rigor as traditional job analysis
methods. Rigor in this regand is defined os the mvolvement of subject matter experts who are knowledgeable
about job requirements, the collection and quantitative cveluation of essential job elements, and the
production of evidence of reliable results. Any job analysis or competency modeling must result in clearly
speaiied categories of behavior that can be observed in assessment procedures.

A “commpelcncy” may or may nol be amenable to behavioral assessment as defined herein. A competency, as
used in various contemporary sources, refers to an organizational strength, an organizational goal, 4 valued
objective, a consiruct, or a grouping of related behaviors or atinbutes. A compelency may be considered a
hehavioral dimension for the purposes of assessment in an assessment center if it can be defined precisely
and cxpressed in terms of behaviors observable on the job or in a job fumily and in simulation exercises. A
competency dlse must be shown o be related to suceess in the targel job or position or job fanily.

2. Behavioral Classification- Behaviors displaved by participanis must be classified into meamngful and
relevant categorics such as dimensions, attributes. cheracteristics, aptitudes, qualities, skills, abilities,
coinpetencies, and knowledge.

3. Assessment Technigues- The techniques used in the assessment center must be designed to, provide
information for evaluating the Jimensions previously a determined by the job analysis.

Assessmrent center developers should establish a link from behaviors 10 competencies (o eNcrcises/assessment
techmiques: This nkage should be documented in a wompelency-by-cxercise/assessment technique mutrix.

4. Multiple Assessments- Multiple assexsment techniques must be used. These can include tests. inferviews,
questionnaires, socometric deviees, and simulations. The assessment echnsques are developed or chosen to
cheit u variety of behaviors and information relevant to the selected compelencies'dimensions.  Self-
assessment and 360[degrees| assessment dats may be gathered as assessment informution.” The assessment
techniques wilt be pretested to ensure that the techngues provide reliable, objective and relevam behavioral
information for the organization in question, Pretesting might entail trigd sdministration. with pariicipants
similar to assessment center candidates, thorough review by subjoct matter experts as o the accuracy und
represeatativeness of behavioral sampling md/or evidenee from the use of these technigues tar similar jobs in
sinilar organgsations.

&, Simulations- The assessment techniques must include @ sufticient number of job-relaed simulations o
allow appurtiitics Lo observe the candidate’s behavior related 1o cach competency/dimension being assessed.
At least onee--and usually several--job-related simulatons must be' included w cach assessment center. A
simulation is an exerase or technique designed to elicit behaviors relaed (o dimensions of performance on
ihe job requiring (he participants to respond behaviorally to situational siimuli. Examples of sinudations
include, but are not limted to, group exercises, in-baskel exercises, interaction (iterview) simulations,
presentalions, and fact-finding exercises..

Sumuli may alse be presented trough video-based or virwal simulations delivered via computar, video, the
Internel, or an intranet. For simple jobs one or two job-related simitlations may be used if the jub analvsis
dearly idicates hat only one or two simulations sufficienty simulate a substantial porion of e jub being
evainated, If a single comprehensive assessment echnique is used, tren it must include distinet job-retated
sepments. Assessment center designers also should be carctul to desipgn exercrses that reliably elien a Yarge
number of competency related behaviors. In twm, this should provide wsessors with sufficient oppurtunities
to ohserve competency-related behavior, The stimuli contuned in & simulanon parallel or resemble aimuli in
the work sitwation, aithough they may be in different settings. The deswable degree of fideliy 1= a function of
the purpose of the assessment center. Fidelity may be relatively low for caly idenuticauon and sefection



programs for nonmeanagerial personnel and may be relatively high for programs designed to diggnose the
training needs of expericnced managers. Assessment cenfer designers should be careful that the content of the
exercises does not faver certpin assessees (e.g., asscssees in certain racial, ethnic, age, or sex groups) for
trrelevant reasons.

To qualify as a behavioral simulation for an assessment certler as hesein defined, the assessaent method must
require the assessee to overtly display certain behaviors. The assessee must be required W demonstra: 2
constructed response. Assessment procedures that require the asscssee o select only among provided
alternative responses, such as seen only in multiple-choice tests or camputerized in-baskets, do not conform lo
this requirement. Likewise, & situational interview that calls for only an expression of beliavioral intentions
does nel conform. Neither do "low fidelity” simulations and situational interviews. Thoagh they may yield
highly reliable and valid assessment ralngs, they do not constitite behavioral assesseent required in
assessmen! centers,

Assessment center materials often arc intellectual property protected by international copyright laws. Respect
for copyrights and the intellectual property of others must be maintained under all circumstances.

6. Assessors- Multiple assessors must be used to observe and evaluale each assessee. When selecting a group
of assessars, consider characteristics such as diversity of race, ethnicity, age, sex, organizational level, and
functional work area.

Computer technology may be used to assess in those situations in which it can be shown that a computer
program evaluates behaviors at least as well as a humen assessor.

The maximum ratio of Assessees to assessors is a function of several varigbles, including the type of exerciscs
used, the dimensions 1o be evaluated. the roles of the assessors, the type of integration curried out, the amount
of asscssor training, the experience of the assessors, and the purpose of the assessment center. A typical ratio
of p3sessees (0 assessors is Iwo to one.

A patticipant’s current supervisor should not be involved in the assessment of a direct subordinate when the
resulting data will be used for selection or promotional purposes.

7. Assessor Training- Assessors must receive thorough training end demonstrale performance that mexts the
guidelines in the section, "Assessor Training,” prior to participating in an assessment center.

8. Recording Behavior- A systematic procedure must be used by assessars 1o record specific behavioral
observations accurately al the time of observation. This procedurc might include techniques such as
handwrillen notes, behavioral ‘ohservation scales, or behavioral checklists.

Audio and video recardings of behavior may be made and analyzed at a later date.

9. Reports- Assessars must prepare 4 report of the observations made during cach exercise before the
infegration discussion or statistical integration.

10. Data Integration- The integration of behaviors must be based on & pooling of information from assessors
or through a satistical mtegration process validated in accordance with professionally acoopled sumdards,
During the inlegration discussion of each dimension, assessors should repont information derived from the
assessment weehniques but should not report information irrelevant w the purpose of the assessment process.
The integration of information may be accomplished by consensus or by sume olira method of amiving at a
joint decision, Methods of combining assessors evaluations of information discussed in the asscssors’
integration sessions must be supported by the reliability of the assessors' discussions.

Computer technology alse may be used w support the data integralion process provided the conditions of this
section are met.

Non-Assessment Center Activities

The following kinds of activities do nol constitute an assessment center.
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1. Assessment procedures thal do nol require the assessee to demonsirate overt behavioral responses arc not
behavioral simulations, and thus any assessment program that consists solely of such procedures is not an
assestment center as defined herein. Examples of these are computerized in-baskets calling only for multiple-
choice responses, sitvation interviews calling only for behavioral intentions, and wrilten competency lests.

Procedures not requiring an assessee to demonstrate overt behavioral responses may be used within &
assessment center but must be coupled with at least one simulation requiring the overt display of behaviors.

2. Panel interviews or a serics of sequential interviews as the sole technique.

3. Reliance on a single technique (regardless of whether it is a simulation) as the sole basis for evaluation,
However, a single comprehensive assessment technique that includes distinct job-related scgments {(e.g.,
large. complex simulalions or virtual assessment centers with several definsble components and with multiple
oppoermities for observations in different situations} is not precluded by this restrction.

4. Using only & test battery composed of & number of paper-and-pencil measures, regardless of whether the
judgments are made by a statistical or judgmental pooling of scores.

5. Single-assessor evaluation (i.e., measurement by one individual using a variety of technigues such as paper-
and-pencil tests, interviews, personality measures, or simulations).

6. The use of several simulations with more than one assessor but with no pooling of data (i.e., each assessor
prepares a repon on performance in an exercise, and the individual, unintegraled reports are used as the finad
product of the center).

7. A physical location labeted as an "assessment center” that does not conform o the methodological
requirements noted abuve.

Organizational Policy Statement

Assessment ventters operate more ¢ffectively as part of o human resource system. Prior to the introduction of a
cemter mio W organization, a poliey statement should be propared and approved by the organization. This
pohcy sutement should address the fullowing arcas:

1. Ohjective- This may be seluetion, disgnosis for development, carly identificmion, evaluation of potential,
cvaluation of competency, succession planning, or any combination of these.

AN assessment cenfer panicipant should be told, prior to assessment, what decision(s) will or might be made
with assessmtent data I the organicution desires o make decisions with the dats other than those
commumcatad to the participant prior W assessment, the decision(s) should be dearly described (o the
participant and consent obvainod.

2. Assessces- The population 1o be assessed. the method for sclecing assessecs from this population,
procedure tor notification, and policy related 1o axsessing should be specified.

3. Assessory- The assessor population (including sex, age. race, and ethnic mix), limitations on use of
assessors, assessor experience, and evaluation of assessor performance und eenification requirements, where
applicable, should be specified.

4. Use of Pata- The process Now of assessment records within the organization, individuals to reocive
reports, restactions. on aceess to information, procodures and controls for research and program evaluation
puiposes, feedhack procedures 1o management und emplovess, and the length of time data will be maintained
in files should be specified. Particularty for a sclection application, it is recommended that the data be usod
within wo vears of the date of administration because of the likelihood of change in the participant or the
vrgaliztion.

5. Qualifications of Consultant(s) or Assessment Center Developer(s}- The inlernal or cxternal
consubani(s) responsible for the development of the center or of the exerciscs/simulations for the center
should be identified and his or her professional quadifications and related traiming specified.
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6. Validation- The statemem should specify the validation model being used. If a content-oriented validation
strategy is used. documentation of the relationship of the job/job family content to the dimensions and
exercises should be presented along with evidence of the reliability of the observations and rating of behavior.
If evidence is being taken from prior validation research, which may have been summarized in mela-analyses,
the organization must document that the current jobfjob family and assessment center ac comparable and
peneradized 10 (he jobs and assessment centers studied elsewhere, If local, criterion-related validation has
been carried oul. full documentation of the study should be provided, [f validation studies are underway. there
should be o schedule indicating when a validation sepon will be available.

Assessor Training

Assessor training is e integral part of the assessment center program. Assessor training should have dearly
stated (raining objectives and performance guidelines. The following issues related to training must be
considered:

1. Training Content- Whatever the approach to assessor training, the objective is to obtain relisble and

accurate assessor judgments. A variety of training approaches may be used, as long as it can be demonstrated
that reliahle and accurate wssessor judgments are obtained. The following minimum training goals are

required:

a. Thorough knowledge of the organization end jobfjob family or normative group being assessed o provide
an effective context for assessor judgments.

b. Thorough knowledge and understanding of the assessment dimensions, definitions of dimensions,
relationship © job performance. end examples of effective and wmeffective performance.

¢. Thorough knowledge and undersianding of the assessment techniques, relevant dimensions 1o be observed
in each portion of the assessment center, expected or typical behavior, examples or samples of actual
behaviors, ete,

d. Demonstrated ability 1o observe, record, and classify behavior in dimensions, including knowledge of
lorms used by the center.

¢. Thorough knowledge and understanding of evaluation and rating procedures, mcluding how data are
integrated.

f. Thorough knowledge and understanding of assessment policies and practices of the organization, including
restrictions on how assessment data are to be used, when this is a requirement of assessors.

8. Tharough knowledge apd understanding, of feedback procedures, where appropriate.

b, Demonstrated ability o give securate oral and written fxdback, when foedback is given by the assessors,

i. Demonstrated knowledge and ability to play objectively and consistently the roke calked for i Inlerzchve
exXeTCiSes e, one-on-one simulatons or fact-finding exercises) when role-playing is regutred of assessors.
Nop-assessor roleplayers also may be used if thetr tramning results in thewr ability o play e role obyectvely

and consistently.

2. Training Length- The length of assessor training may vary due to u varicty of considerations thit can be
caleporized into three major areas:

a. Trainer and Instructional Design Considerations
» The instructiorial modecs) ulifzed
» The qualifications and expentise of the trainer

= The training and instructional sequence

VI



b. Assessor Considerations

» Previous knowledge and experience with similar assessment lechniques

+ The use of professional psychologists

o Experience and familiasity with the organization and the target position(s)fjob(s)job familics or targel level
« The frequency of assessor participation

= Other related qualifications and expertise

c. Assessment Program Considerations

« The target position’s level of difficutty

« The number of dimensions/competencies 10 be rated

« The ooticipated use of the assessment information (eg.. immediate selection, broad placement
considerations, development)

= The number and complexity of the exercises

« The division of roles and responsibilities between assessors and others on the assessment staff (e.g.
administrator and other support staff)

« The degree of support provided to assessors in the form of observation and evaluation guides

11 shouid be nofed that kagth and quality of training are not synonymous. Precase guidelines for the minimum
number of huurs or days required for assessor training are difficult to-specify. However, extensive experience
has shown that, for the initial training of assessers who have no experience in an assessment cenfter that
conforms 1o the guidelines in this document, a typical assessment center may require two days of assessor
training for each dav of the administration of assessmenf center exercises. Assessors who have experience
with similar assessment wehniques in other programs may Tequire kss iraining. More complex gssessment
centers with varied formats of simulation exerciscs may require 'additional waining, simple assessment
cemters may require less. In any event, ussessor traeinng is an essential aspect of an assessmend program. The
true lest of training quality should be assessor competence as described by the performance guidelines and
certification that foliow..

7. Performance Guidelines and Certification- Fach assessment center should have dearly stated
performance guidelines for ussessors. These performance guidelines should include, as a minimum. ‘the
following weas:

a. The ability to rate behavior in u standardized fashion.
b, The ability to recognize, obscrve. and report the behaviors into the appropriate dimensions, elc.
¢. The ability to administer an exercise, if the assessor serves as exercise administrator.

Some measirement is needed 10 indicate that the individual being trained is capable of functioning as an
assessor. The measurement of assessor performance may vary and could include data in temms of 1) accuracy
of rating performance, (2) aitiques of assessor reports, and (3) observation us an evaluster. It is unpartunt
that, prior o teir actual duties, assessors’ performance is evaluated to ensure that individuals ere sufliciently
truined lo funclion as assessors and that such performance is periodically monitored to ensure that skills
learned in training are applicd.

[ach orgaization must be able to demonstrate that il assessors can meet minimum performance stndards.
This may require the development of additional training or other proseribed actions [or assessors nol meeting
these performance gridelines.
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The truiner of assessors should be competent W enable individuals to develop the assessor skills staded above
and to evaluate the acquisition of these skills

8. Currencv of Training and Experience- The time between assessor training and inital scrvice as an
assessor must not exceed six months. If a longer period has elapsed, prospeclive gssessors should attend a
refresher course or receive special coaching from o trained assessment center administrator. Assessors whao
do not have recent experience as an assessor (i.e.. fewer than two assessment cSOIErs Over two consecutive
years) should atend a refresher course belore they save again or be given special coaching by a trained
assessment center sdministrator. :

Informed Participation
The organization is obligated to make an announcement prior to assessment 50 that participants will be fully
informed about the program. Ideally, this information should be made available in writing before the center.

A second option is 1o use the mulerial in the opening satemnent of the center. While the information provided
will vary across organizations, the following basic information should be given 1o all prospective participants.

1. Objective(s)- The objective(s)of the program and the purpose of the assessment center. The organization
may choose to disclose the dimensions messured md the general nature of the exercises prief w the
assexsient.

2. Selection- How individuals are sclected 10 participate in the center.

3. Cholce(s)- Any options the individual has regarding the choice of participaing in the assessment center 15
a condition of employment, advimcement, development, clc.

4. Staff- General information on the assessor stafl, including composition und ASSessor training.

5. Materials- What assesssnent center materials completed by the individual are collected and mainained by
the organization.

6. Results- How the assessment certer resulls will be usad and how long the assessment results will be
mainuined on fiic.

7. Feedback- When and what kind of feedback will be given 1o the participants. 8. Reusscssment--The
procedure for reassessment (if any ).

9. Access- Who will huve access (o (he assessment center repons and under what conditions.

10. Contact- Whu will be the comtact person responsible for the records and where the results wall be storad
or archived.

Validation Ixsues

A mujor factor in the widespread acceplanes and use of assessment centers is related directly to un auphsis
on sound validation reseurch. Numerous studies demonstravmg  the predictive valdity ol individuab
assessment cenfer programs have boen condueted in a varicty of arganizativnal settings and reportal w the
professional Literature. Howcever. the historical record of the validity of this process cannot be taken as u
guarantes thal a given assessment program will or will nut be valid or generalizad to a new application.

Ascertaining the validily of an assessmiend cenfer program is u complicated technical process, and il as
important that validation rescarch moet hoth profussional and lega) standards. Rescarch should be comducted
by individuals knowledgeable in the wehmead and legal sssues periment to validation procedures. in
evaluating the validity Of assessment center progrums, it is particularly imporunt to docwnent the scloction
of the dimensivns, etc., assessed in the center. In addition, the relativnship ol assessment exercises to the
dimensions, atributes, or vompeteneics assessed should be documentod as well

Validity generalization studies of assessment center rescarch suggest that overall assessment rutings dorived
in a manner conforming to these guidclines show considerable predictive validity. Such findings support the
use of a new assessment cenfer in 4 diflerenl scting if the job, exereises. assessors, and assessees m the new
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situation mre similar to those studied in the validation research and if similar procedures arc used 1o observe,
repor, and integrate the information, The validiy generalization studies of the predictive validity of the
overall assessment raling do not necessarily esiablish the validity of the procedure for otier purposes such as
diagnosis of lraining needs, nocurale assessment of skill level 1n scparate dimensions, or the developmentul
influence of participation in an assessment center.

The tochnical standards and principles for validation sppear in Principles for the Validation and Usc of
Personnel Selection Procedures (Society for Indusirial and Organizational Psychology. Inc., 1987 and
Standards for Educational snd Psychologica! Testing (American Psychological Association [APA], 1999).

Rights of the Participant

Int the United States the federal government enacted the Freedom of Information Act and the Privacy Act of
1974 to ensure that certain safeguards are provided for an individual agaimst an mvasion of personal privacy.
Some broad interpretations of these acts are spplicable 0 the general use of assessment center data.

Assessment center ectivities typically generate a large volume of data on an individual who has gone through
an assessmmenf center. These assessmiertt data come in many forms and may include observer notes, reports on
performance in the exercises, assessor ratings, peer ratings, paper-and-pencil or computerized tests, and final
assessmen! center reports. This list, while not exhaustive, docs indicate the extent of information sbout an
individual that may be collected, The following guidelines for use of these data are suggested:

1. Assessees should receive feedback on their assessment center performence and shoukd be informed of any
recommendations made. Assessees who are members of the organization have a right to read any formal
summary written reports concerning their own performance and recommendations that are prepared and made
available to managemen:. Applicants to an organization shoull be provided with, al a minimum, what the
final recommendation is and, if pussible and if requested by the applicant, the reason for the recommendation,

2. For reason for test security, assessment center exercises and assessor repons on performunee in particular
cxercises are exempted from disclosure, but the rationale and validity datu conceming ratings of dimensions
and the resulting recommendations should be made svailable upon request of the individual.

3. The organization should inform the assessee what records and data are being collected, maintsined, used,
and disseminuted.

4. If the organization decides to use assessment results for purposes other than those onginally announced and
that can impuct the assessec, the assessee must be informed and consent oblained.

Glossary

Assessee: An individual whose competencies are measired by an assessment cenfer.

. Assessment Center: A process emploving multiple techniques and multiple assessors o produce Judpments
regarding the extent to which a participant displays selected competencies.

Assessor: An individual trained to observe, record. classify, and make relivble judgments about the behaviors
ol assessecs.

Competency: Also called dimension. The constellation or group of behaviors that are specific. observable,
and verifiuble and that can be reliably und logically classified toguther and that are related 1o job suceess,

Dimension: See Competency.
Feedback: Information comparing actual performance to a standard or desired levet of perfonmunce.
High {or Low) Fidelity: The extent lo which an assessment center simulation teguires the assessee b

actually display behaviors related W0 one or more selected 2 competencics. Fidelity is related o e realisi of
the simulation as compared to m aciual joo sitwation, lask, et
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Job Analysis: The process (lypically a combination ot technigues such as interviews with and cbservations of
incumbents; job checklists, interviews with upper-level managersfexecutives) used 1o derenmne the
competencics linked to success or faiture in a job, job rolc, or job grouping.

Reliability: The extent to which 4 measurement process vields the same results (given identical conditions)
ACTUSS I'L‘pl:ﬂll.‘d measurements.

Simulation: An exercise or technique designed 1o elicit behaviors related to dimensions of performance on
the job requiring the participants lo respond behaviorally 1o sitwational stimuli.

Validity: The extenl to which a measurement 100] or process, such as an assessment center, yields usciul
resulis,. Multiple validilies might be measured (e.g., “constmuct” “content” “face,” “predictve,” “social™ -
depending upon the questions being explored and the tool or process being investigated.
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NORMAS Y CONSIDERACIONES ETICAS PARA LA APLICACION DEL CENTRO DE
EVALUAGCION

Organizacién Internacionat del Centro de Evaluacion ( “Task Force”) y sus Normas

En 1989, la Organizacién intemacional del Centro de Evaluacién (Task Force) publicd las Normas y
considaraciones éticas para la apficacion dei Centro de Evaluacion, las cuales son hasta entonces
vigentas. E! siguiente documento es una actuglizacién de aquellas normas. Las Nonmas fueron
desarroiladas y respaldadas por especialistas e investigadores que aplican ] Centro de Evaluacion,
representan declaraciones de todos los usuarios de! método del Centro de Evaluacion tales
declaraciones 6 basan en las consideraciones que se pensaron eran las mas importantes para ia
aplicacién de éste. Ejemplo de tales consideraciones es: el uso de ejercicios de simulacion, et cual
es un concepto central para la aplicacién del Centro de Evaluacién. Los ejercicios de simulacién
permiten a tos individuos demostrar sus habitidades en tareas importantes del puesto de trabajo. €n
éstas normas, se enfatiza que un Centro de Evaluacién no representa tal, a menos qué se
demuestre que incluye por ic menos uno, y generalmente, varios ejercicios de simulacion que
permitan la avaluacién por parte del evaluador. Otras &reas importantes que abarcan las Normas
son las consideraciones acerca de la seleccién y capacitacién del evaluador, uso de “competencias”
o conductas relevantes (“dimensiones blanco™) para ei puesto de trabajo, validez de los juicios
evaluativos y su relacién los derechos de los participantes. £l seguimiento de éstas normas
pretende el maximo de beneficios para los usuarios del método det Centro de Evaluacién. El
siguiente documento fue avalado dentro del 28 congreso sobre el método det Centro de Evaluacion,
celebrado el 4 de mayo, det 2000, en San Francisco, California, U. S.A.

Pro|

Este documento intenta establecer normas profesionales y consideraciones éticas para 10s usuarios
del método del Centro de Evaluacién. Las nomas fueron designadas para resguardar las
aplicaciones actuales y futuras. El titulo de Centro de Evaluacion es restringido a aquellos métodos
que consideren éstas normas.

Las Normas proporcionaran: (1) una gula para los psicdlogos industriales/crganizacionales,
consultores organizacionales, especialistas de Recursos Humanos y todas aquellas personas que
disefian y conducen un Centro de Evaluacion; (2) informacion dirigida a los gerentes que se
encuentren en la situacidn de decidir scbre {a aplicacion def Centro de Evaluacién en su empresa;
(3) instruccion a los evaluadores que participan en e Centro de Evaluacidn, y (4} guia para el uso
de tecnologia en ef Centro de Evaluacion.

Historia de las Normas

El rapido crecimiento en el use del método del Centro de Evaluacion en tos (itimos afios, ha dado
por resultado una proliferdicién de aplicaciones en diversas organizaciones. El Centro de Evaluacion
ordinariamente fue comenzado a usar en ia industria, la educacion, el ambito militar, en el gobiemo
y otras organizaciones. Los usuarios del Centro de Evaluacion han promovido seriamente su
preccupacién por la necesidad de @stablecer nonnas para los usuarios del métedo. El 3er.
‘Congreso Intemnacional del método del Centro de Evaluacién celebrado en Québec (mayo, 1975)
acredité las primeras normas. Dichas normas se basaron en las observaciones y experiencias de
un grupo de profesicnales que representan los usuarios mas expertos del método.

En el periodo de 1875-79 se conskderaron nuevas revisiones a ias nomas, por lo gue en 1876 se
hacen medificaciones, adn consideraron los articulos esenciales y originales de las normas de 1875



y también reconccieron la necesidad de: (1) definiciones amplias, (2) mayor claridad del impacto de
su apiicacion en las organizaciones y en los participantes, (3) profundizar en la capacitacién de los
observadores o evaluadores, y (4) mayor informacién referente a la validez metodologica.

Desde 1979 se extendi6 el uso del método del Centro de Evaluacién a un gran nimero
organizaciones que evaluaban a los individuos por medio de la representacion de diversos
ejercicios de simulacién relacionados con tareas ¢ competencias del puesto de trabajo. Durante
éste pariodo fa presién por modificar el método del Centro de Evaluacién surgi6 por tres razones
principales. La primera fue el intento para qua los procedimientos fueran menos costosos en tiempo
y dinero. La segunda, nuevos argumentos tedricos y evidencias cientificas informaban que el
método del Centro de Evaluacién no se aplicaba de acuerdo con las propuestas nomativas
ofiginales, por lo que se sugirié la modificacién de éstas. Tercera, numerosos procedimlentos no
cumplian con las normas porgue éstas atn eran ambiguas.

En 1989 se comenzd nuevamente una revisidn a fas normas, celebrandose asi, el 15th Congreso
Intemnacional del método de! Centro de Evaluacién, en Boston (abrif, 1887) cuando el Dr. Douglas
Bray y el Br. George Thomton tuvieron discusionas acerca de [os puntos ambiguos de las Normas
con varios practicantes det método.

En consecuencia, el Dr. Bray y el Dr. Thomton dieron seguimientc a tales discusiones y
comentardos del grupo de practicantes. En 1689, la organizacién intemacional del Centro de
Evaluacién (‘Task Force”) integrada por expertos en el método, recibieron el proyecto realizado por
Ia revisién de ios comentarios de los practicantes del método. M4s tarde, el proyecto fue circulado
y discutido en el 16th, Congreso celebrado en Tampa, en mayo de 1988,

En contestacidn a los cometarios que recibieron en el congreso de 1988 y a la revisién exhaustiva
de la Organizacién Intemacional del Centro de Evaluacién (“Task Force”) integrada por expertos en
el método, se escribieron las normas en 1989, asi en dicho afio, fueron declaradas las Normas por
ésta organizacion y se celebré el 17th Congreso Intemacional, en Mayo de 1889 en Pittsburg.

Los cambios en las normas de la edicién de 1989 incluyeron: (1) Especificaciones mas profundas
acerca del andlisis del trabajo o de pusesto; (2) Clarificacién de los tipos de atributos/dimensiones
susceptibles a ser evaluadas, asi como si pueden o no ser evaluadas; (3) Especificacién sobre los
procedimientos de observacion, grabacién que proporcionan informacién para la evaluacion; y (4)
Especificacién més amplia acerca de la capacitacion del ocbservador o evaluador.

La constante revision de las normas origind la celebracién del 27th Congreso Intarnacional del
Centro de Evaluacién en Orlando {Junio 1899). Dicho congreso se originé cuando el Dr, David R.
MacDonald sostuvé discusiones con practicantes expertos del Centro de Evaluacién y también
porque solicité a la Organizacién interaciona!l de! Método una reunién general para revisar
aspectos respecto a las necesidades de las normas. Otro factor que motivé la revisién fue la
existencia de una edicién desde 1989, asi como el interés por la integracidn de elementos
tecnolégicos en la aplicacion def Centro de Evaluacién y ef reconocer la necesidad de definiciones
mas especificas de concaptos y términos del método,

El impetu de la Organizacién Intemnacional del Centro de Evaluacién (“Task Force”) integrada por
expertos en el método para realizar Ia edicidn 2000 de las normas, se reflejé en la calebracién del
28th Congreso Internacional en mayo 2000, en San Francisco, donde asistieron 150 participantes
que representaron paises como Australia, Bélgice, Brasil, Canadé, Columbia, Alemania, India,
indonesia, ltalia, Japén, México, Paises Bajos, Filipinas, Singapur, Suecia, Suiza, Taiwén, Arabia,
Inglaterra y Estados Unidos de América.



Definlcidn del Centro de Evaluacion

Un centro de evaluacién consiste en una evaluacién estandarizada de la conducta por medio de
multiples estimulos y varios evaluadores capacitados y uso de técnicas. Los evalyadores hacen
juicios acerca de la conducta basando sus juicios en la evaluacitn de las simulaciones. Los juicios
de cada evaluador son agrupados entre los evaluadores y por un proceso de integracién
estadistica, Dicha integraci6n se reallza a través de la discusion entre los evaluadores de acuerdo
con los informes de la conducta y la puntuacién de ésta de cada evaluador. Los resultados finales
se basan en la integracién de {os resultados de cada evaluador sobre sus observaciones durante la
aplicacién def Centro de Evaluacién y ofros métodos disefiados también para la medicién de las
dimensiones/ competencias.

Existe una diferencia entre un Centro de Evaluacidn y un Centro de Evaluacién metodologico.
Varias caracteristicas del Centro de Evaluacién metodolégico son usadas con procedimientos que
no forman parte de ias normas que a continuacién se mencionan en este documento, tal como
cuando un psiclogo profesional de recursos humanos, actiia solamente usando un ejercicio de
simulacién y sesliza una evaluacion individual. Tal procedimiento de evaluacién personal no forma
parte de estas normas Los procedimientos que no forman parte de éstas nonmas no deben
representar un Centro de Evaluacion, éstos solamente usan el témmino “Centro de Evaluacion®
como parte del titulo.

A continuadion se mencionan los lineamientos normativos esenciales que deben ser considerados
durante el proceso de aplicacion de un Centro de Evaluacion.

1. Andlists do Puesto. Un andlisis del puesto de trabajo puede ser realizado para detarminar las
dimensiones, competencias, atributos y tareas ejecutadas que representan los indices de éxito en
el puesto de tabajo e Iidentificar cuales de éstas, pueden ser evaluadas por el Centro de
Evaluacion.

El tipo y duracién del andlisis de puasto dapenden de: el propdsite del Centro de Evaluacion, la
complejidad dei puesto, ia adecuada y apropiada informacion a priori acerca del puesto, y la
similitud del puesto a evsluar con otos puestos que han sido estudiados y evaluados
anteriomente. Si fos andlisis e investigaciones anteriores, son usadas para seleccionar las
dimensiones y sjercicios del puesto que se evalia actuaimente, debe proporcionarse evidencia de
la comparacién y generalizacién de tales andlisis e investigaciones para el puesto que se evalla
actualmente.

Cuando el puesto de trabajo que se va evaluar actualmente no axiste como tal, los andlisis deben
ser realizados considerando las caracteristicas o roles del puesto de trabsjo a evaluar, como el
nivel, departamento o drea de trabajo, etc.

2. Clasificacién de la Conducta. Las conductas ejecutadas por los participantes durante la
aplicacion del Centro de Evaluacion, deben ser clasificadas en categorias significativas y relevantes
del puesto de trabajo, tal como dimensiones, atributos, caracteristicas, aptitudes, cualidades,
rasgos, haebfidades, competencias y conocimiento.

3. Técnicas de Evaluacién. Las técnicas usadas en el Centro de Evaluacion deben ser disefiadas
para propordionar informacidn evaluativa de las dimensiones previamente determinadas en el
andlisis de puesto

4. Uso de Maltiples Técnicas de Evaluacién. Es necesario emplear miiltiples técnicas de
evaluacién, como pruebas, entrevistas, encuestas o cuastionarios, instrumentos sociométricos y
ejercicios de simulacién. Las técnicas de evaluacién son desarrolladas o elegidas para provocar
una variedad de conductas @ informacibén de ias compatancias/ dimensiones relevantes para el



puesto en cuestion, Por ejemplo, el Centro de Evaluacién y ia evaluacién de 380 grados pueden
complementarse para reunir informadion, Las técnicas de evaluacion deben asegurar ia obtencién
informacién confiable y objetiva de las conductas relevantes para el puesto en cuestién.

5. Ejercicios de Simulacién. Puaden incluirse un nimero suficiente de ejercicios de simulacién
relacionados con las conductas relevantes para et puesto de trabajo y generar ia oportunidad de
obsarvar la conducta relacionada con cada competencia/ dimensién que se evalia, Una simulacidn
es un ejerciclo o téenica disefiada para ganerar canductas en los participantes, tales conductas
deben estar relacionadas con las dimensiones o conductas relevantes para el puesto de trabajo.
Por o menos un ejercicio de simutacién { y usuaimente més de uno) debe ser incluido durante la
aplicacion del Centro de Evaluacion. Ejemplos de slgunos ejercicios, son ejercicas de liderazgo,
charola de entrada, etc.

Los estimuios pueden ser presentados por medio de videos o simulationes virtuales como: la
computadora, los videos y el infemet. Para puestos simples uno o dos ejercicios de simulacién
puaden ser usados si el cuidadoso andlisis indica que solamente uno o dos simulaciones son
suficientes para comenzar a evaluar lus conductas relacionadas con et puesto de trabajo. Si
solamente es usada una técnica de evatuacién (un cuestionario, una entrevista, un instumento
sociométrico, etc.) entonces se debe inclulr distintos ejercicios de simulacién para llevar a cabo fa
evaluacidn de dichas conductas. :

El dissfio o planeacién de los ejercicios de simulacién de un Centro de Evaluacién debe ser
cuidadoso pare generar una ampilo nimero de conductas relacionadas con las competencias a
evaluar. Las conductas generadas por los ejercicios do simulacién deben ser parecidos a las
conductas que se requieren en ol puesto de trabajo, sunque éstas sean en diferentes lugeres. El
Centro de Evaluacién debe tener un grado deseable de confiabilidad. La confiabilidad puede ser
relativamenta baja por ia anticipada identificacion y seleccién de programas sin tomar en cuenta el
personal directive, administrativo, gerencial, elc., y puede ser relativamente alla al disefiar
programas que identifiquen las necesidades de capacitacién de forma conjunta con ios directivos,
administrativos, gerentes, etc. La planeacién de un Centro de Evaluacién debe cuidar que el
contenido do sus ejercicios de simuiacién no considere clertos criterioa irrelevantes de los
evaluados (por ejemplo, origen étnico, edad o sexo).

Los materiales del Centro de Evaluacién son una propledad intelectual protegida por leyes y
derschos de propledad literaria intemacional. Se deben mantener respeto en  cualquler
circunstancia por éstos.

6. Observadores o Evaluadores. Deben participar varios observadores o evaluadores para
evaluar y observar a cada evaluado que parficipa en éste. Para fa seleccién del grupo de
avaluadores se deben considerar caracteristicas como arigen étnico, edad, nivel organizacional y
funcionas en &l drea de trabajo.

Se puede usar un programa de computadora para evaluar las conductas o dimensionss relevantes
del puesto, slempre y cuando se demusstre que evaluard tas conductas por lo menos tan
satisfactoriamente como un observador humano.

El nimero méaximo de cbservadores esta en funcién de: el tipo de ejercicios usados, de las
dimensicnes o conductas a evaluar, los papeles asignados a los observadores, la intagracion y
duracién de la capacitacién proporcionada a éstos, y principalmente experiencia con ef método o
con métodos similares. €t nimero tipico de los evaluados y los evaluadores es de dos a uno (es
decir, dos evaluadores por cada participante o evaluado).

7. Capacitacién dei Evaluador. Los evaluadores deben recibir capacitacién lo més completa y

cuidadosa posible y una vez finalizada deben demostrar en su ejecucién todos y cada uno de los
puntos que contienen las normas de operacitn internacionales referentes a la capacitacion de los
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evaluadores. La capacitacién del evaluador debe ser previa a su participacién en el Centro de
Evaluacion.

8. Ragistro y Grabacién de la Conducta. Un procedimiento sistemético debe ser usadoe por los
svaluadores para registrar la conducta, el cual debe realizarse especificamente al mismo tiempo de
la observacién de ésta. Tal procedimiento puede incluir técnicas como notas escritas a mano, los
audios y videos. Los registros por audic y video de la conducta pueden ser analizados después de
1a aplicacién del Centro de Evaluacién.

9. Reporte. Los evaluadores deben preparar un informe de las observaciones reallzadas durants
cada ejercicio de simulacién antes del proceso de discusién o integracién estadistica entre ellos.

10. Integraclén de Datos. La integracién de lag observaclones de cada evaluador debe estar
basada en el agrupamiento de la informacion obtenida por la observacién de la conducta
demostrada por cada participante y por la integracién de procesos estadisticos validos y
relacionados con los estindares profesionalimente aceptados,

Durente la discusidn de cada dimensidn observada, los evaluadores detien reportar informacion
derivada de las técnicas utiizadas en la aplicecién del Centro de Evaluacién, excluyendo toda
informacién no pertinents con el propésito de! Centro de Evaluacién. La Integracién de los datos es
fograda por un acuerdo genera! entre los evaluadores. Dicha integracion puede ser realizada por
consenso G por akgin otro método que con Heve a la integracién colectiva de los resultados.

La tecnologla por computadora también puede ser usada para sustantar el proceso de integracién
de los datos.

11. Actividades quo no forman parte de un Centro de Evaluacién

A continuacidn se mencionaran la clase de actividades que no forman parte de un Centro de
Evaluacion.

1. Procedimientos de evaluaciébn que no requieren de personas para evaluar nl
manifestaciones conductuales por simulaciones, es decir, cualquier programa de evaluacion
que no considere los procedimientos aqui definidos. Por ejemplo, El ejercicio de Charola de
Entrada o In Basket realizado por computadora en la que solamente presentan las
preguntas y se responden en la computadora, entrevistas de simulacion donde solamente
ga pregunta a los evaluados de su desempefio y tests escritos referentes a las conductas a
evaluar. Tales procedimientos puedsen ser complementados con el Centro de Evaluacidn,
pero por sl soles no son un Centro de Evaluacion.

2. Un conjunto de entrevistadores o una sene de entrevistas como unica técnica.

3. Confianza en una sola técnica (atin si se trata de un ejercicio simutacién) como base para la
evaluacion. Sin embargo, una técnica de evaluacién que incluya los distintos segmentos de
conducta o dimensiones a evaluar (por ejemplo, a@lercicios de simulacidon extensos y
complejos o Centros de Evaluacion virtuales con varios componentes definidos y con
muitiples oportunidades para realizar observaciones en diferentes situaciones) no sa evita
por asta restriccion.

4. Uso solamente de una bateria de pruebas compuesta por tests de lapiz-papel,
independientemente si se reatizan los juicios por praceso estadistico y por proceso de
discusién entre los observadores



5.

7.

Uso de un solo evaluador u observador para la evaluacién (independientemente del uso de
varias técnicas o procedimientos de medicién, como tests de lpiz-papel, entrevistas,
cuestionarios de personalidad o gjercicios de simulacion)

Uso de varias simulaciones con més de un evaluador u observador, pero sin llevar a cabo el
proceso de discusién entre los eveluadores {por ejemplo, cada evaluador prepara sus
reportes acerca del desempefio en cada ejercicio de los evaluados, y posteriommente de
manera individual reporta sus resultados los cuales son el reporte final del Centro)

Una locafidad fisica etiquetada como un “Centro de Evaluacion®

12. Politicas Organizaclonafes

Un Centro de Evaluacién se aplica més eficazmente al vincularse con el area de Recursos
Humanos de la organizacién. Previo a la aplicacién del método en una erganizacidn o empresa, se
debe preparar una politica o informe del uso y aplicacién de éste a los participantes en conjunto con
- ¢l frea de Recursos Humanos, el cual debe dirigirse a las sigulentes dreas:

1.

Objetivo del Centro de Evaluacién. El objetivo para el que seré aplicado el método
{selaccién, diagnéstico, evaluacion de potencial, evaluacion de competencias, plan deviday
carmerda, promociones, o cualquier combinacion de ellas).

Se dabe comunicar & los participantes antes de la evaluacién la (s) decision (as) que se

tomardn con fos datos obtenidos en el Centro de Evaluacién, obteniendo su consentimiento
sobre tal (s) decisién (es).

2.

Evaluados. Les personas seleccionadas para participar en el Centro de Evaluacién deben
ser informadas de su particlpacién en la aplicacién del método, asi come sus derechos,
durante y al finalizar la aplicacién del Centro.

Evaluadcres. Se debe proporcionar Informacion sobra las personas que serén los
evaluadores (incluyendo, edad, sexo, raza, origen étnico, etc.), las limitaclones de éstos, asi
como su experiencia, dasarrollo y certificacién como evaluador.

Uso de Informacion. Es indispensable especificar a los participantes acerca de: la forma y el
tiempo en que serén entregados los informes, 1a restriccidn y acceso a los resultados, del
control de los procedimlentos de retroalimentacién y el perfodo de tiempo que dichos
resultados permanecerdn en los archlvos. Particularmente en el caso, de que una aplicacién
tuvo como objetivo la seleccién se recomienda que los datos se usen dentro de un lapso de
2 afios a la fecha de la aplicacién, debido a la probabilidad de cambio en el participante o la
organizacion.

Calidad de los consultores y /o responsables de un Centro de Evaluacidén. El consultante
interno 0 externo (s) & responsable de la aplicacidn del Centro de Evaluacién o de los
ajercicios, so le debe identificar por sus cualidadas profesionales y capacitacién relacionada
con la metodologia.

Validez. Todo ejercicio realizado dentro de un Centro de Evaluacién, debe tener un reporte

de confiabilidad y validez de la informacién ebtenida. Si se toman evidencia de aprobaciones
anteriores, se debe comprobar el estudio e investigacion de tal generalizacion.
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13. Capacitacién del Evaluador

La capacitacién dei evaluador u observador es una parte integra) del programa del Centro de

Evaluacién. La capacitacién proporcionada a las personas que seran los avaluadores, debe lograr
la manifastacion, objetivos y declaraciones de las Normas. Los sigulentes puntos pueden ser
considerados pam la capacitacién de los evajuadores:

1. Contenido de la capacitacién. Cualquier enfoque o programa de capacitacion, debe
tener como objetivo principal la obtencitn de juicios fiables y axactos de [os evaluadores.
Pueden emplearsa una variadad de enfoques para la capacitacién del evaluador, sin
embargo, deben cumplir con tal objetivo. Los siguientes puntos son las metas minimas
que debe alcanzar todo enfoque empleado para la capacitacion:

Conocimiento y familiarizacién con [a organizacién o empresa donde se aplicard el Centro
de Evaluacién

Conocimiento y comprension de ias dimensicnes o conducias relevantes para el puesto,
definicién da éstas, y su relacién con fa ejecucién requerida dentro del puesto en cuestion.
Conocimiento y comprension de las técnicas de evaluacién que se usarén, realizar
observacién pertinente de las dimensiones que se espera ¢ cree que son conducla
relevants o tipica del puesto, es decir, muestras de conductas reales en el puesto de trabajo
durante cada fase da! Centro de Evaluacién

Demostrar habilidad para realizar actividades como: observacién, registro y clasificacién de
la conducta de acuerdo a las dimensiones previamente determinadas para evaluar, ademés
de conocer los formatos que se usardn para tales actividades.

Conocimiento y comprension de la evaluacién, es decir, en qué consiste el proceso de
evaluacién, incluso de como se integran los datos y resultados obtenidos en ia evaluacién
de cada evaluado.

Conocimiento y comprensién de las politicas de la evaluacién, es decir, cémo se usan los
resultados de |a evaluacién.

Conocimiento y comprensién de los procedimientos de retroalimentacion; en qué y de qué
forma se proporciona la retroalimentacién a los evaluados.

Demostrar habilidad oral y escrita para proporcionar ratroalimentacién a los evaluados.
Demostrar el conocimiento y habilidad para ‘jugar” y participar objetivamente con el papal
asignado durante algun ejercicio de simulacin (en el caso de que ademas de observador,
se desempaefie algun rol en un ejercicio de simutacién).

2. Tiempo de Capacitacién del Evaluador

El pericdo de tiempo de la capacitacion del observador puede variar debido a varias

consideraciones. Tales consideraciones pueden agruparse en tres amplias areas:

1. Capacitador y disefio de la instruccidn

Método (3) de capacitacién aplicado.

La cualidad profesional y especializacion del capacitador
Capacitacién constante

2, Consideraciones del Evaluador

Conocimiento previo y experiencia con técnicas de evaluacion similares al Centro de
Evaluacion

Ser psicdlogo profesionat

Experiencia y familiaridad con la organizacién ¢ empresa donde se apticars el Centro de

Evaluacion
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« Participacion frecuente como obsarvador en un Centro de Evaluacion
« Otras cualidades relacionadas con la experiencia como evaluador

3. Consideraciones del Programa de Evaluacién

¢ Nivel y/o dificultad del puesto en cuestion.

+ Numero de dimensiones/conductas a evaluarse

+ La obtencién previa sobre la informacidn del objetivo principal de la aplicacién por parte de
la empresa (p.ejemplo, seleccién, plan de vida y carrera, etc)

« Division organizada de los papeles y responsabilidades entre los observadores, durarte la
evaluacion.

» Grado de apoyo proporcionado a los observadores para realizar sus observaciones y
evaluaciones

De acuerdo con los puntos anteriores debe observarse que tiempo y calidad de capacitacion no
son sindnimos. Es dificil especificar el nimero de horas o dias que un evaluador requiere para
desempefiarse como tai. Sin embargo, 1a expariencia ha demostrado que, para la capacitacion de
los evaluadores que no tienen axperiencia con el método det Centro de Evaluscién y se requlere
que cumplan las metas minimes de capacitacién mencionadas aqul, se requieren dos dias por cada
dia de administracién de los ejercicios (por ejemplo, si un ejercicio de simulacién duré un dia, la
capacitacién sord de dos dias y asl sucesivamente) y en caso de que se aplique un Centro de
Evaluacién sencilio (es decir, con pocas técnicas de evaluacién y ejercicios de simulacidn). En
cambio, {os evaluadores que tienen experiencia con técnicas similares al Centro de evaluacion
requieren menor tiempo de capacitacién. En este sentido, entre mas complejo sea el Centro de
Evaluacion, es decir, se utiicen una variedad de formatos de los ejercicios de simulacion, se
requiere mayor tiampo de capacitacién. En cualquier aplicacién, la capitacién del evaluador es un
aspacto esencial del programa de evaluacién del Centro. Una prueba de calidad de la capacitacién
de los avaluadores se demostrand con el cumplimiento de los puntos del sigulente apartado.

Ejecucién y Certificacién en las Normas. En cualquier Centro de Evaluacién los evaluadores
deben mostrar en su desempefio, la ejecuclton de las normas que aqul se incluyen, como minimo
debe considerarse en su desempefio:

a. Habilidad para evaluar conducta de forma estandarizada

b. Habiiidad para reconocer, observar y reportar las conductas en las dimensiones apropiadas

¢. Habilidad para administrar un ejercicio, si el evaluador participa como administrader de

alguno

Algunas medidas se necesitan para indicar que un individuo capacitado es capaz de funcionar
como evajuador. Pueden emplearse varios tipos de medidas que informen del desamollo y eficacia
de ia capacitacién, sin embargo, todas deben incluir lo siguiente: (1) evaluacién exacta de la
ejecucion como evaluador, (2} repories criticos y (3) observacién como evaluador. Es importante
que se realice una evaluacidn antes de que desemperie sus deberas como evaluador para asegurar
su desempefio como tal.
Cada organizacién debe ser capaz de demostrar que sus evaluadores pueden cumplir los aspectos
minimos de ejecucidn. Esto puede requerir el desamolio de capacitacién adicional u ofra accién
para que se desempefien como evaluadores, sin embargo, esto no se establece en éstas normas.
La capacitacién de los evaluadores debe pemitir a los individuos desempefarse como
evaluadores, para lo cual es necesaric ostimular el desamrollo de las habilidades que le permitirdn
desempefiarse como tal.

Capagitacién y Experiencia. El iempo entre la capacitacidn del evaivador y la funcién como

avaluador no debe excederse de seis meses. Si ha transcurrido un periodo largo, el probable
evaluador debe asistir a un curse o recibir un "coaching” especial. Los evaluadores que no han
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tenido recientemente experiencia como tal { participacién en menos de dos Centros de Evaluacion
en un periodo de mas de dos afios a la fecha), deben asistir a un curso antes de que nuevamente
se desempedien como tal o raciban coaching especial para una capacitacion administrativa del
Centro de Evaluacion.

16.Informe de Participacién.

La organizacién esta obfigada a realizar un informe antes de la evaluacién donda los participantes
sendn totalmente informados del programa de evaluacién. Idealments, esta informacién debe ser
reslizada de manera escrita vy propreionada antes de la aplicacién de Centro de Evaluacién. El
contenido de la informacién dirigida a los participantes variard en cada organizacién, sin embargo,
la informacién contendré los siguientes puntos:

1. Objetivo (0). E! objetivo (s) del programa y el propésito de la aplicacién del Centro de
Evaluaci6n. La organizacion puede elegir el informar de las dimensiones que serén medidas
y la naturaleza general de los ejercicios, previo a la evaluacién.

2. Saleccitn. Se refiere a como se seleccionaron a los participantes del centro

3. Opcidn (s). Varias opciones individuales se proporcienan con respecto a la participacidn en

el Centro de Evaluacién por ejemplo, una seleccitn para el puesto de trabajo, desamollo en

el trabajo, ete.

Staff. Informacién general del personal que se desempafiard como observadores o

evaluadores, mencionando incluso, sus cualidades profesionales

Materialos. Qué materiales de ks individuos obtendrd y mantendré ia organizacién

Resultados. Qué y cdmo se usarén los resultados obtenidos y bajo que condiciones, y

cusnto tiempo se mantendran en el archivo o expediente de cada participante.

Retroalimentacién. En qué momento, cdmo y qué clase de retroalimentacién se daré a los

participantes.

Acceso. Quién tendri acceso a los datos finales por la aplicacién del Centro de Evaluacién

y bajo que condiciones

Persona Contacto. Quién serd la persona contacto y responsable de los archivos que

contengan los datos finales de la aplicacién del Centro de Evaluacion, asi como el lugar

donde se guardaran.

© @ N oo A

46. Publicaciones de la Validez de un Centro de Evaluacién

Un factor Importante difundido en fa aceptacién de la aplicacion del Centro de Evaluacion esta
relacionado directamente con ei énfasis de la legitima validez. Numeroso estudios demuestran su
validez predictiva. Los programas de un Centro de Evaluacidn han sido aplicados en una variedad
de ambientes organizacionales y reportados en [a literatura profasional. Sin embargo, el reporte de
los estudios acerca de la validez de los procedimientos del Centro de Evafuacién no ha sido
considerado como una garantia, pues no son validos ¢ generalizados para nuevas aplicaciones.
Determinar la validez del programa de un Centro de Evaluacion es un proceso técnico complicado,
y es importante que la investigacion acerca de la validez se realice considerando tanto los
estandares profesionales como los legales. La investigacion debe ser realizada por individuos
conocedores de la téenica y con publicaciones verdaderaments cientificas y legales. La evaluacién
de la validez de un Centro de Evaluacidn, es particulaimmente importante para la informacién
referente a la seleccidn de las dimensiones, eic.

Cada hallazgo encontrado acerca de la aplicacion de Centros de Evaluacién en diferentes
ambientes o escenarios de trabajo, evaluadores, y participantes evaluados en nuevas situaciones,
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$on generalmente procedimientos similares a los ya investigados, por ejemplo, los procedimientos
usados para ohservar, reportar e integrar a informacién.

Los estandares técnicos y principales para la validez se encuentran en ios Principlos para Ia Validez
¥y Uso de [os Procesos de Seleccidn de Personal (Sociedad de Psicologia Industrial y
Organizacional, Inc., 4987) y en los Estdndares para la Educacién y Pruebas Psicoldgicas
(Asaciacion Americana de Psicologia, APA, 1999).

16. Derechos de los Participantes

En Estados nidos de América el gobiemo federal promulgé en 1974 el acta de informacién libre y
el acta de informacion privada, para asegurar que la informacion es resguardada y sancionar la falta
de privacidad personal. Algunas interprataciones extensas de dichas actas son compatibles con el
uso generat de los datos de un Centro de Evaluacién,

Las actividades de un Centro de Evaluacién, usuaimente generan gran cantidad de datos sobre un
individuo que participa en éste. Los datos de la evaluacién pueden ser presentados en varias
formas como notas escritas de la observacion, reportes basados en la ejecucién ds los ejarcicios,
puntuaciones de los evaluadores, pruabas psicolégicas en la computadora o de {piz-papel, hasta
obtener o reporte final de un Centro de Evaluacion. La lista de formas en que pueden ser
presentados los datos puede ser extensas y difetrentes, sin embargo, todas obtienen informacion
acerca de los individuos.

Se sugieren las siguientes normas para el uso de los datos:

1. Los evaluados deben recibir retroalimentacién acerca de su ejecucién en ei Centro de
Evaluacitn, recibiendo recomendaciones que ios conduzcan a su crecimiento laboral y personal.
Los evaluados que son miembros de la organizacién donde se aplict et Centro de Evalusacién
tienen ef derecho de leer cualquier resumen formal acerca de su ejecucion y recomendacion, y su
posible manejo dentro de la organizacion.

2, La organizacién dabe informar a los evaluados que registros y datos se mantendrén en archivos,
para ser usados y cudles se eliminaran.

3. Si la organizaclén decide usar los resultados de la evaluacién con propositos diferentes a los
originalmente anunciados, se debe informar de ésto a cada uno de los participantes y obtener su
consentimiento de dicho cambio.

Glosario

Evaluado. Individuo cuyas competencias seran medidas en un Centro de Evaluacion

Centro de Evaluacidn. Proceso de trabajo integrado por mdttiples técnicas de evaluacién y
evaluadores que realizan juicios con respecto al grado en que un participante ejecuta las

competencias seleccionadas para ser evaluadas

Evaluador. Un individuo capacitado para observar, registrar, clasificar y hacer juicios confiables
acerca de |as conductas de los evaluados.

Competencia. También {lamada dimenstén. Es la constelacién o grupo de conductas que son
especificas, observables y vilidas, que pueden ser confiables y légicamente clasificadas de
acuerdo con las tareas o conductas relevantes para el puesto de trabajo.

Dimensién. Ver competencia.



Retroalimentacién. Informacion en la cua! se compara el desarrollo actual con un esténdar o nivel
de desarrollo deseado.

Confiabilidad Afta {0 baja). Grado de seguridad de un ejercicio de simulacién, es decir, que tanto
es realmente comparado con las situaciones o tareas del trabajo actual. Los evaluados realmente
deben demostrar una © mas conductas relacionadas con las competencias del puesto de trabajo a
evaluar.

Andlisls de Puesto. Procedimiento (tipicamente consiste en una combinacidn de técnicas tal como
entrevistas con ios responsables del puesto a evaluar, listas de fas tareas o competenclas
requeridas para el éxito del puesto en cuestibn) usado para determinar fas competencias
relacionadas con el éxito en el puesto de trabajo, el rol de trabajo o €l trabajo en grupe.

Fiabilidad. EI grado con sl cual un procedimiento de medida produce los mismos resultados (en [as
mismas condiciones) al repetir la mediclén.

Simulaclén. Un ejercicio o técnica designada para eleglr conductas relacionadas con el el puesto
de frabajo. Dicho ejercicio requiere que los participantes demusstran conductualmente sus
habilidades ¢ competancia; en la situacidn estimulo (la simulacién).

Validez. Grado con el cual un Instrumento de medida o procedimients, como un Centro de
Evaluacién, produce resultados benéficos. Varios tipos de validez pueden ser medidos en un
Cento de Evaluacién (por ejemplo, validez de constructo, de contenido, predictiva, social)
dependiendo de las cuestiones exploradas y de las herramientas o procedimientos empleadas para
investigar.
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Factores Demograficos y Centros de Evaluacion en México
Fac. ds Psicologia, UNAM

Instrueciones: El presente cuestionario forma parte de una investigacitn enfocada a ka aplicacisn del Centro de Evatuacién o
Assessmon! Center en Méxica.
Le pedimos ger lo més sincero posible en sus respuestas. La informacién oblenida send tolalments confidencial y con fines de
{nvestigacion profesional, A condinuacin se presentan preguntes de cdracter demografico y posterformeante pregruritas ded
Centro de Evatuacién, Sefiale la opcidn qua conaidere mejor para usted en cada una de ellag, Por favor, no dejo ninguna

pregunia sin respuests.  Gracias por sy eolaborscion

1 Sexo:

|+ Femenna [aMascsna |
2 Estado Civil

|1 Scttero(a) [rcowadora)  13.0vorladors)  [4.vicorss Is. otr: |
3 No.de Hijos:
4 Edad: —_ain
5 ar de Nacimiento:

1.0F J2. £n esgun extaco dei pats |a. ) |

6 Rdligion:

[rcares 2Pt 3. NoCroyerte |4 ot |
7 Escolaridad:

|3,?‘ lu ]5 Ia,Dommdn ,
7.4 1 Tominaca 1. Terminade: 1. Terminada 1. Terminada

2 NoTeminada 2. NoTerminada 2 NoTerminada 2. Mo Terminadso
8 Carrera:

|.Psicciog 2 acminisracisn | 3.Contaguna |4 Retas. ncustria. |5.ce: ]
9 Tipo de Universidad o Institucién donde realizo sus estudios profesionales:

|1.Putncs T2 priveda

10 Experiencia laboral: afios
11 Puesto Actual:

|1.0perativo [z6ipersar | 3.tetaturm 4 Gerencia J5.cireccisn . Consutor o ssesor [r.otre:

12 Tiempo en el Puesto Actual: afics

13 Tipa de empresa a la cual pertenece actualmente:
[2.pubica |2 Privaca

14 Ingresc Mensual aprox.: $

15 El girc o razdn social da fa empresa a la gue pertenece actualmente es:

w szmducciﬂn IGSemcos ]4 Construcciin ]S.Dtru: ]

168 Pertenece a alguna asociacién profesional u otra organizacién de actualizacién profesiona! actualmente?
[ s [T

17 Da acuerdo con su opinién un Assessment Center o Centro de Evaluacion es:
[LUna fécrica I2.Un método la.u-. lugar lsica ]d.Nlnguna du lzs antericres I5. Todas las antericres ]

18 La informacién que ha recibido acerca del Centro de Evaluacién ha sido por (marque 10 2 opciones):
m‘m ]?_ Conferencias I3 Totetoirevikta lianlcrnadm IiArnwﬂ 0 colegan

19 Ha participado en la aplicacién de un Centro de Evaluacién en alguna empresa u organizacion?
I 18 | 2Me

20 En su empresa se aplica actualmente el Assessment Center o Centro de Evaluacién?
[ s | 2m

21 Usted cree que actualmente el Assessment Center o Centro de Evaluacién es aplicado en ias empresas?
T e 1 2w ]

22 ,; Puede mencionar ¢l nombre de empresas donde es aplicado el Assessment Center?

18i [2.No |

cudles 7. ]

*  Encaso de haber contestado "si™ a la pregunta lll o IV, o ambas por tavor continue con lahoja 2y 3.

hofa 1de 3.



C.N.

Na.

sl

No

+5e considera que ¢l primer antecedente histérico del Centro de Evaluacién fue en una
compafila americana de teléfonos (A. T.8T)?

¢ Et Diderazgo, la comunicacién y relacion interpersonal, son ejemplos de conductas &
evaluar en un Centro de Evaluacién?

< Existe un ntomero limitado de participantes o evaluados en un Centro de Evaluacién?

4 Existen normas de operacidn Intemacionates para la aplicacién del Centro de Evaluacién?

¢La aplicacién de un Centro de Evaluacién puede ser solamente a nivel gerenclal y
directivo independientemente de la finalidad de su eplicacion?

¢El diseflo y selecclén de las conductas o habllidades a evaluar dentro de un Centro de
Evaluaclén se realize sin considerar las caracterfsticas proplas del participante o eveluado?

¢ El Ceniro de Evaluacidn puede ser aplicado en dmbitos clinices y educativos?

¢L0s tests proyectives, entrevisios, baterias psicologiss pueden complementar l0s
resultados de un Centro de Evaluacién?

o o] =4 -] |

¢El niimero de conductas, dimensiones o habilidades a evaluar en el Ceritro de Evaluacién
es Rimitado?

+Las técnicas empleadas en un Centro de Evaluacién pueden utilizarse mas de una vez en
diferentes empresas sin estandarizar?

"

¢ El observador o evaluador de un Centro de Evaluacién recibe capacitacién previa a la
splicacién de un Centro de Evaluacién?

12

¢ Es viable emplear Gnicaments un ejerciclo de simulacién para la observacién y evaluacion
dentro de un Centro de Evaluaclén?

13

LEI Centro de Evaluacitn requiere ser estandarizedo independlentemente de su objstivo y
contexto de aplicacién?

13

LEl Centro de Evaluacion se origina y se desanoila dentro de un contexto militar o bélico?

16

2Las conducias o dimensiones que se evalian en un Centro de Evaluaci6n, pueden varar
en funci6n de las caracter{sticas del puesto en cuestién?

16

LEl observador o evaluador de un Centro de Evaluacién puede sustituirse por un programa
de computo adecuado para tal funcién?

17

4En un Centro de Evaluacitn, existe una cantidad limitada de gjercicios de simulacién?

18

¢ Las caracteristicas proplas del evaluador u observador como: edad, escolarklad,
experiencia; son caracteristicas que influyen en la duracion y contenido de su programa de
instruccién?

19

LEI Centro de Evaluacién requiere de valldez, Independientemente del contexto y objetivo
principal de aplicacion?

2La duratién de un Centro de Evaluacitn esta en funcidn solamente de Iz complejidad del
puesto?

21

2 Se considera la discusion grupa! de los observadores para realizar los resultados finales
del Centro de Evaluacion?

22

LEl crecimiento, aplicacién y perfeccionamiento del Centro de Evaluacion fue criginalmente
en palses como Australia, Ingtaterra, Canadd, Alemania?

23

JLa planeacién de los ejercicios de simulacién de un Centro de Ewvaluacién puede
realizarsa Independiente de las caracteristicas y/o tareas del puesto en cuestién?

24

JLa aplicacién fisica del Ceniro de Evaluacién se lleva a cabo tdnicamente dentro las
instalaclones fisicas de ia empresa?

25

.El acuerdo grupal entre los cbservadores ¢ evaluadores de un Centro de Evaluacion
puede reemplazarse por un proceso estadistico adecuado?

26

¢La experencia y cerlificacion del administrador def Centro de Evatuacitn, son factores que
pueden influir en Ia_confiabilidad de un Centro de Evaluacion?

27

.Se proporciona refroalimentacién a los participanies de un Centro de Evaluacién
independientemente del propésite del Centro?
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No, si No
&6

28 4in Basket o Charcla de Entrada, es un ejemplo de los ejercicios de simulacién aplicades
en un Centro de Evatuacién? .

29 2 Se considera como padre del Centro de Evaluacién al Dr. Douglas Bray?

30 ¢ Un Ceniro de Evaiuacion requiere de confiabilidad [ndependientemente de su objetivo de
aplicacién?

31 ¢ Para ia Wentificacién de las conductas o dimensiones 8 evaluar se deben considerar
valores, précticas y politicas de la empresa en donde se aplicaré el Centro de Evaluacién?

32 # Puede considerarse cientifico un Centro de Evaluacién?

33 LES méas importante el administrador del Centro de Evaluacion, que los observadores, en
términos de las funclones a desempefiar dentro det Centro?

3 sLa historia del Centro de Evaluacién se remonta a a vez, a s historla de la Psicometria?

35 La evaluackén de los observadores en un Centro de Evaluacién, es especialmente
susceplible de_contaminaclén subjetiva?

38 i Tebricamente, un Centro de Evaluacidn se dirge més hacla enfoques conductuales que
sociales?

7 ¢Es posibie que durante la aplicacién de un Centro de Evaluacién se utilicen materiates y
equipo de apoyo como cémaras de video, pizamrones, etc., independientemente del 4mbito
o contexto de su aplicacién?

as LAl disefiar s ejercicios de simulacién de un Centro de Evaluacién, sl es posible, se
procura Integrar el mayor namero de participantes?

39 ¢Normaimente cada participante de un Centro de Evaluacién, aprende de su conducia
demostrada durante la aplicaclén del centro, por lo que no es necesario proporcionarie
retroalimentacién?

40 Iindependientements del objetivo ¥ contexio de aplicacion de un Centro de Evaluacion, Les
convenlente que el asignado como administrador u observador sea psicéloga?

H“ ¢Es recomendable que e! lugar donde se aplica el Centro de Evaluacién sea modificable
(por ejemplo, silias y mesas movibles)

42 ¢Las teorfas bésicas del Centro de Evaluacién son parle de conceplos gestélticos y de l2
teoria de sistemas?

43 LLos ejercicios de simulacién de un Centro de Evaluacién pueden generar una amplia
gama de conductas en los participantes, adn sin estimular e! interés de éstos, en los
ejercicios?

44 LPuede considerarse un Centro de Evatuaclon “predictor” de conducta” 7

45 ¢(Los antecedentes laborales y profesionales del observador pueden influir para su
asignacidn como tal, en el Centro de Evaluacidn

46 g_&)&;fdera que existen conductas o habilidades en los individuos que pueden ser
estables?

47 LLos  ejercicios de simulacién apficados en un Centro de Ewvaluacién pueden ser
individuales y/o grupales?

48 ¢Es posible hacer estudios de confiabilidad y validez del Centro de Evaluacion por medics
como cAmaras de video, grabadoras, etc.?

49 LEn un Centro de Evaluacién puede evaluarse [a personsalidad de un individuo?
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Empresas de México que actualmente aplican el método mencionadas por los
sujetos de la presente investigacion:

1.Laboratorios Promeco 19. Ford de México *

2.Banca Serfin " 20. Grupo Alfa, S.A. de C.V.

3.Anuncios en Directorio, S.A. de 21. Proctem and Glambe *
CvV

4_Banamex 22. General Motors *

5.Laboratorios Allergan 23. Interceramic

6.Cemex 24. Grupo IDP

7.Laboratorios Eli Lili 25. Centro de Evaluaciony

Capacitacion de México, Aeroméxico

8.Seguros Monterrey 26. Alas de México

9. Bachoco 27. Secretaria de Educacién de Gto.

10. Servicios Ejecutivos del 28. Colegio de Estudios Cientificos y
Norceste Tecnologicos del estado de Gto.

11.Grupo Vitro * 29. Grupo Mabe

12.Bimbo * 30. Sams Club

13.Grupo GNP 31. Bancomer *

14. Telefonia Celular lusacsil 32. Cocacola

15.Grupo CYDSA 33. Sabritas

16. City Bank 34. Seguros Comercial America

17.Grupo Cofar 35. PEMEX

18. Adecco 36. Selacciones Riders Digest

* Empresas que se encontraron también en la investigacién de Arauna (1996).

[RA



	Portada
	Índice
	Capítulo I. Conducta: Medición y Evaluación
	Capítulo II. Assessment Center y Normas de Operación Internacionales
	Capítulo III. Ética, Profesión, Assessment Center y Sociedad
	Resultados
	Conclusiones y Discusión
	Referencias
	Anexos

