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propasito principal que un psicologo debe saber desempefar y que incida sobre
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perfil del aspirante al programa de psicologia, a través de una entrevista con
psicologos expertos para poder definir las posibles pruebas que midan las
competencias de dicho perfil y establecer el procedimiento de seleccion mas
adecuado a los requerimientos del medio laboral. Se encontré que el proceso
de seleccion debe tener en cuenta los subprocesos planteados por la
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Trabajo de Grado
Facultad de Ciencias Humanas, Programa de Psicologia

®  Asesor Trabajo de Grado



Sistema de Seleccion Psicologia 8

proceso con la aplicacion de pruebas que midan el grado de conocimientos,
aptitudes y elementos de personalidad que debe traer el aspirante al programa.
Fuentes:

Se consultaron un total de 21 referencias bibliograficas distribuidas asi:
Sobre el tema de Psicologia y Psiquiatria en general: 4 libros; sobre Psicologia
organizacional: 4 libros; sobre Psicologia educativa: 1 libro, 1 documento oficial
de la Universidad de Narifio y 1 tesis de postgrado de la Universidad de Narifio;
sobre competencias: 4 libros y sobre pruebas psicoldgicas y Psicometria: 6
libros.

Contenido:

Para la sustentacion tedrica de la presente investigacion se revisaron temas
como:
Seleccion de personal, la cual tiene en cuenta las diferencias individuales tanto
fisicas como psicoldgicas, ya que éstas llevan a los individuos a comportarse de
manera diferente y por lo tanto a lograr mayor o menor éxito en su desempefio
a nivel de todas las areas de su vida. dentro de este tema se destacan los
objetivos de la seleccion, como disminuir los errores de aceptacién del nuevo
personal y dotar a la organizacion de las personas mas capacitadas; las
estrategia y métodos de seleccion, las cuales comparan y deciden de la manera
mas adecuada respecto a los aspirantes a un programa determinado,
recogiendo la mayor cantidad de informacion acerca del perfil establecido por
dicho programa con base en las necesidades del medio, y de cada uno de los
aspirantes que pretenden cumplirlo; la seleccion en contextos educativos:
donde se destacan aspectos principales sobre la entrevista, los tests
psicologicos y las pruebas de conocimiento o capacidad; las competencias,
constituidas como aspectos necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos
en una circunstancia determinada, es la capacidad real para lograr un objetivo o
resultado en un contexto dado; las caracteristicas de las competencias, los tipos
de competencias, la identificacion de competencias, los requisitos de la

seleccion basada en competencias, y los beneficios de la seleccion por
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competencias; también se tiene en cuenta el tema de la orientacién vocacional,
por cuanto se vale de la psicologia para el conocimiento del sujeto con miras a
una respuesta ante las exigencias de una carrera, conocimiento de los aspectos
de la inteligencia, de la personalidad, de los intereses y contexto
socioecondémico y cultural, salud fisica y mental. Los objetivos planteados
para el desarrollo del trabajo estan constituidos por la determinacion de los
elementos que conforman el perfil profesional de un Psicologo para
desempefiarse competentemente en el medio laboral; el establecimiento de las
principales caracteristicas de competitividad que deben tener los aspirantes al
programa de psicologia de la Universidad de Narifio, teniendo en cuenta un
perfil determinado; la definicion de los instrumentos que de acuerdo con el perfil
establecido permitan la seleccion de los aspirantes a ingresar al programa de
psicologia y validar en ellos las competencias del perfil del aspirante; y el disefio
del sistema de seleccién que permita elegir a los aspirantes al programa de
Psicologia de la Universidad de Narifio para garantizar profesionales

competentes.

Metodologia:
El presente estudio se enmarca dentro de los lineamientos tedricos de la

metodologia descriptiva, en el que se pretende determinar de manera deductiva
las principales caracteristicas de aptitud, conocimientos y personalidad que
deben traer los aspirantes al programa de psicologia en el momento de su
ingreso. De acuerdo con sus caracteristicas, los participantes de la presente
investigacion son las organizaciones clasificadas con base en las cuatro areas
de accion de la psicologia asi: educativa, social, clinica y organizacional.
También se considera como participantes de la investigacion, a los psicélogos
expertos. Para lograr los objetivos propuestos en la presente investigacion se
aplicé la metodologia de Andlisis de Mercado Ocupacional, la cual utiliza el
método de analisis funcional. Dicho analisis se realizo a través de entrevista
semiestructurada y con base en sus resultados se realiz6 una entrevista a

expertos, quienes determinaron el perfil y las caracteristicas y potencialidades
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que deben tener los estudiantes que aspiran ingresar al programa de
Psicologia. A partir del perfil establecido, se realiz6 una definicion de las
posibles pruebas para verificar si el aspirante posee o no las competencias
basicas que le permitan ingresar al programa de psicologia. Definidas las
pruebas, se disefi6 el procedimiento donde se consignan los pasos

fundamentales del sistema de seleccion propuesto.

Conclusiones:

El medio laboral exige que el psicologo profesional tenga una adecuada
preparacion en clinica, considerada esta area como fundamento de las demas
areas de la Psicologia y de las otras competencias propuestas, ademas de las
habilidades especificas en las diferentes areas en las cuales se desempefara
profesionalmente.

El medio laboral es inflexible en el momento de determinar cuales deben ser
los criterios de desempefio sobre los cuales se sustentan las competencias de
empleabilidad.

Se requiere por parte de la Universidad, impartir un grado de preparacion muy
elevado a los estudiantes, no parcial sino con la profundidad requerida, tanto en
teoria como en practica, este requerimiento surge de la solicitud del medio de
garantizar profesionalismo, conocimientos y desempefio en el grado por él
requerido.

Se hace indispensable adaptar la estructuracion del curriculo del Programa de
Psicologia de manera que sea flexible y ajustable a las necesidades cambiantes
del medio laboral en cuanto a capacidad y criterio profesional.

Si el nivel de desemperio es alto, la formacion debe ser de calidad, asi mismo la
seleccion de las personas que aspiran a ser psicologos debe llevarse a cabo
bajo unos criterios que tienen en cuenta las caracteristicas de personalidad,
aptitudes y condiciones fisicas que garanticen la empatia y un nivel de
conocimientos basicos acordes al exigido por el medio laboral.

La formacién descubierta a partir de este estudio se basa no solo en el proceso

de aprendizaje formal, sino también en las interacciones éticas entre el docente
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y los estudiantes, donde el docente se convierte en un aportador de las “reglas
del juego” con las cuales “ser exitosos”, elementos que deben tenerse en un
alto grado de valoracion en el momento de determinar las caracteristicas
ajustables del curriculo oculto del programa.
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Resumen

Para realizar una cualificacion adecuada de los aspirantes al programa de
Psicologia de la Universidad de Narifio, se plantea un sistema de evaluacion
que permita seleccionarlos, teniendo en cuenta sus principales caracteristicas
personales como actitudes, motivacion, valores, caracter, temperamento,
habilidades e intelecto. Dicho sistema implica que ademas de tener en cuenta
el examen de estado realizado por el Servicio Nacional de Pruebas del Instituto
Colombiano para el Fomento de la Educacion Superior (ICFES), el cual permite
evaluar las principales competencias de los estudiantes en determinadas areas
tales como biologia, matematicas, lenguaje, historia e idiomas entre otras, se
definan pruebas que permitan establecer si los aspirantes cumplen o no con los
requisitos exigidos en el perfil. En esta investigacion participan los psicologos
expertos en cada area de accion de la Psicologia, Estudiantes, Docentes, y
organizaciones, encargados de aportar al establecimiento del perfil. Se espera
que a través de este sistema de evaluacion se realice la seleccion de las
personas mas idoneas, que cumplan con los requisitos para poder

desempefiarse como profesionales dentro del area de la Psicologia.
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Abstract

To carry out an appropriate qualification from the applicants to the program of
Psychology of the University of Narifio, an evaluation system should be outlined
that allows to select them, keeping in mind its main personal characteristics as
attitudes, motivation, values, character, temperament, abilities and intellect. This
system implies that besides keeping in mind the state exam carried out by the
National Service of Tests of the Colombian Institute for the Development of the
Superior Education (ICFES), which allows to evaluate the main competitions of
the students in certain such areas as biology, mathematics, language, history
and languages among other, be defined tests that allow to settle down if the
applicants complete or not with the requirements demanded in the profile. In
this investigation they will participate people that at the moment study studies in
the program of Psychology of the University of Narifio, educational,
professionals and organizations, in charge of contributing to the establishment of
the profile. It is expected that through this evaluation system she/he is carried
out the selection of most suitable people that you/they fulfill the requirements to

be able to act as professionals inside the area of the Psychology.
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INTRODUCCION

Como ejercicio profesional, la Psicologia es la aplicacion de los
conocimientos producidos y el analisis psicolégico a problematicas y situaciones
sociales, las cuales involucran a las personas, sus comportamientos y sus
relaciones, de tal manera que la comprension de la Psicologia como profesion
justifica que en la formacion de psicélogos se tome en cuenta esta
particularidad.

Es fundamental que el profesional del area de la Psicologia cumpla con
ciertos requisitos, es decir que se adapte a un perfil de acuerdo con las
necesidades del medio. Es aqui donde juega un papel determinante el criterio
de evaluacién, es decir, la apreciacion y/o estimacion de una o varias
caracteristicas, con el fin de seleccionar a las personas mas idoneas para
cumplir con las funciones a las que alude dicho perfil. A través de este proceso
se puede llegar a maximizar las competencias de las personas elegidas,
tratando asi de llegar a desarrollar su eficiencia y rendimiento personal
(Thorndike, 1989).

Mediante la presente investigacion se pretende establecer un sistema de
seleccion adecuado que permita elegir a los aspirantes al programa de
Psicologia de la Universidad de Narifio, que cumplan con los requisitos para un

buen desemperio tanto a nivel académico como profesional.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El sistema que presenta la Universidad de Narifio para seleccionar a sus
estudiantes del programa de Psicologia, no garantiza la mejor escogencia de
los mismos en cuanto que presenta algunas deficiencias, entre ellas que carece
de un caracter personal y humano, pues el estudiante es manejado como un
namero, sin darle la posibilidad de que exprese sus motivaciones y expectativas
frente a la carrera, llevando a cabo una comparacion netamente cuantitativa
entre los aspirantes que han solicitado de manera voluntaria la inscripcion al
programa, es decir, que al no tener en cuenta mas que el resultado en el
examen de estado donde se plantean unos puntajes ponderados que no se
ajustan a un nivel de exigencia para un perfil adecuado del psicologo (por
ejemplo, en la tabla de ponderaciones aparece un porcentaje minimo para el
area de matematicas siendo ésta una de las asignaturas basicas para materias
como estadistica, metodologia de la investigacion y psicometria entre otras), se
descarta un proceso que permita saber si el aspirante est4d realmente
interesado en la Psicologia como su eleccién profesional y no solamente como
una forma de encontrar solucién a problemas personales o psicologicos vy, si
éste tiene las caracteristicas personales como actitudes, motivacion, valores,
caracter, temperamento e intelecto, para poder formarse dentro de ella y
ejercerla eficientemente, ya que la formaciéon de un Psic6logo implica que los
aspirantes a este programa, cumplan y se adapten a ciertos requisitos
cualitativos y cuantitativos especificos que permitan integrar en la realizacion de
la actividad académica, la teoria y la practica, a través de la investigacion y la
aplicacion de los conocimientos en programas de servicios a la comunidad, con
los cuales se vincula a la realidad social donde se ejerce la actividad
profesional.

Por todo lo anterior, la seleccion del aspirante a la formacion universitaria
debe ser un elemento de verificacion de aptitudes minimas y competencias
elementales que sean la base para fomentar otras técnicas intelectuales y
emocionales que se desarrollan en el sistema educativo, no solamente para

que el estudiante se desempefie bien académicamente si no para articular su
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formacion con el sistema productivo, pues es la demanda del medio la que
determinaré la oferta educativa.

Si se tiene en cuenta un adecuado sistema de seleccion, es mas probable
contar con la presencia de estudiantes con mejor motivacion personal y
profesional, que aporten en los campos investigativos de dicha disciplina, y que
a su vez genere el egreso de profesionales que se adapten mas facilmente a
las necesidades del medio y estén al servicio de la Psicologia en cuanto a
proyeccion social, contribuyendo de esta manera, principalmente a las
personas que buscan beneficiarse de los servicios que les pueda brindar la
Psicologia.

Como alternativa se debe plantear un sistema de seleccién que tenga en
cuenta las principales caracteristicas individuales de los estudiantes que
aspiran a ingresar a la carrera de psicologia, con el fin de garantizar la calidad y

permanencia de éstos en su desemperio tanto académico como profesional.
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FORMULACION DEL PROBLEMA
Pregunta de investigacion

¢,Como debe ser el sistema de seleccion a tenerse en cuenta por la
Universidad de Narifio para garantizar la admision al programa de Psicologia,

de los aspirantes méas idoneos con respecto a un perfil establecido?

Subpreguntas

e Cual debe ser el perfil para la formacion profesional en cuanto a
caracteristicas personales como actitudes, motivacion, competencias,
valores, caracter, temperamento, intelecto y fisico, que permitan el

desarrollo y desempefio 6ptimo del psicélogo de la Universidad de Narifio?.

e Como debe ser el sistema de seleccion que permita la evaluacion de dichas
caracteristicas, teniendo en cuenta criterios técnicos y politicas de

admision?
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OBJETIVO GENERAL

Disefiar un sistema de seleccion para la admision de los aspirantes al
programa de Psicologia de la Universidad de Narifio, teniendo en cuenta un

perfil basado en competencias.

Objetivos especificos

1. Determinar los elementos que conforman el perfil profesional de

un Psicologo para desempefarse competentemente en el medio laboral.

2. Determinar las principales caracteristicas de competitividad que deben tener
los aspirantes al programa de psicologia de la Universidad de Narifio,

teniendo en cuenta un perfil determinado.

3. Definir instrumentos que de acuerdo con el perfil establecido permitan la
seleccion de los aspirantes a ingresar al programa de psicologia y validar en

ellos las competencias del perfil del aspirante.

4. Disefiar un sistema de seleccidbn que permita elegir a los aspirantes al
programa de Psicologia de la Universidad de Narifio para garantizar

profesionales competentes.
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JUSTIFICACION

La Psicologia es una carrera que esté directamente ligada con la naturaleza
humana, puesto que abarca dentro de su objeto de estudio a la persona y su
relacion en la familia y la comunidad. Su propésito sustancial es el de
promocionar, prevenir, rehabilitar e incrementar las funciones psicoldgicas que
aseguren en el individuo una adecuada salud Psicosocial y, por ende, de la
comunidad en general; por esta razén las personas que se desempefien en
ésta area de la salud mental humana deben poseer caracteristicas idoneas para
llevar a cabo su labor.

De acuerdo con lo anterior, es evidente que se necesitan en la universidad,
estudiantes comprometidos desde el inicio de su carrera con el desarrollo social
e individual de las personas, con el fin de mejorar la calidad de vida de éstas, a
través de acciones que les permitan superar sus dificultades y desarrollar sus
fortalezas. De aqui que sea necesario tener en cuenta un sistema de seleccion
que no solamente esté basado en aspectos cuantitativos, sino que otorgue
importancia a las cualidades individuales de los estudiantes, escogiendo asi a
personas que ademas de tener compromiso con las necesidades del medio,
sean capaces de ser formadas o tengan la potencialidad para desarrollarse
dentro de los métodos, técnicas y lenguaje de la psicologia, pues de lo contrario
se estaria poniendo en juego el buen prestigio de la institucion, ya que ésta no
estaria garantizando la idoneidad en cuanto a la formacion y el profesionalismo

de sus egresados, lo cual dificultaria el ejercicio profesional.
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MARCO DE REFERENCIA
Psicologia Organizacional

La inmensa mayoria de los seres humanos se desempefian en
organizaciones, como empresas, universidades, escuelas, oficinas
gubernamentales, etc, cuya complejidad crece y se diversifica dia a dia e
implica una constelacién de factores econdémicos, educativos, socioldgicos,
ecoldgicos, politicos y psicolégicos, los cuales condicionan al individuo.

La marcha de una organizacion es una red de conductas humanas, influidas
por elementos del medio, por lo tanto se debe tener en cuenta de lleno la
psicologia del ser humano, principio y fin de una organizacion.

La Psicologia Organizacional tiene por objeto, el estudio de los diferentes
tipos de interacciones que establece el individuo en la organizacion y para la
organizacion; en ese conjunto de relaciones, €l esta construyendo su propio
desempefio; entendiéndolo como la forma como la persona actia con su
conjunto de tareas y con la multiplicidad de estimulos que le presenta la
organizacion. (Reforma Curricular 2.000).

La Psicologia Organizacional constituye la aplicacion de diversas técnicas
psicologicas a la seleccion y entrenamiento de las personas de una
organizacion y a la promocion de condiciones y técnicas de desempefio
eficientes, asi como a la satisfaccion de las expectativas de sus integrantes.

La seleccidn de personas para una tarea concreta consiste esencialmente
en detectar las potencialidades rasgos de personalidad méas idéneos para el
area en la cual pretende desempefiarse partir de ahi definir las pruebas
necesarias para determinar qué candidatos se ajustan mejor a ese perfil. El
desarrollo de pruebas de esta clase ha sido, durante bastante tiempo, un campo
bésico de la investigacion psicoldgica.

Cuando el individuo esta en la organizacion y ha sido formado, el principal
objetivo del psicdlogo organizacional es encontrar el modo en que la tarea
concreta sea acometida con un minimo de esfuerzo y un maximo de

satisfaccion individual. La funcion del psicologo, en consecuencia, difiere de la
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del experto en eficiencia (ingeniero Industrial), que da prioridad al incremento de
la productividad. (ABA, 2000).

Es asi como la Psicologia Organizacional esta en funcién del recurso
Humano, tratando de mejorar las potencialidades y capacidades que
incrementen su productividad a través de su desarrollo con mecanismos como
la capacitacion, promocion, ubicacion, entrenamiento y procesos de motivacion.
Todo esto teniendo en cuenta una cultura organizacional, es decir un sistema
de valores, creencias y habitos compartidos dentro de una organizacion que

interactua con la estructura formal para producir normas de comportamiento.

Psicologia Educativa

Cualquiera que intente ayudar a los demas a aprender puede beneficiarse
del conocimiento de la Psicologia Educativa, pues ésta proporciona un marco
de referencia para al estudiante, el proceso de aprendizaje. EIl estudio de la
Psicologia educativa incluye areas como: Los objetivos educativos y disefio
instruccional; el desarrollo, personalidad, aptitudes y competencias del
estudiante; el proceso de aprendizaje; teorias del aprendizaje y de la
motivacion; seleccionar, organizar, motivar, explicar y proporcionar una base a
los esfuerzos de aprendizaje de los estudiantes; dinamica social (por ejemplo,
conocer cOmo organizar a los estudiantes para trabajo colaborativo en grupo,
cognicién social); manejo del salon de clases (prevenir y responder a los
problemas de conducta de los estudiantes); y evaluacion de resultados entre
otras.

La buena ensefianza requiere del dominio de tres areas fundamentales:
Conocimiento y habilidades conceptuales (el contenido de la Psicologia
educativa).

Habilidades de ensefanza.

Habilidades de toma de decisiones.

De acuerdo con los lineamientos de la psicologia educativa, la buena
ensefianza implica la integracion del conocimiento de ésta con el conocimiento

del contenido y de los estudiantes y, de manera mas amplia, la promulgacién y
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aplicacion de un curriculum adecuado a las necesidades del medio (Good,
1997).

Psicometria

La Psicometria tiene como objetivo fundamental llevar a cabo la medicion
de la conducta, tanto en individuos humanos como en animales, lo cual
constituye uno de los pilares fundamentales de la psicologia, ya que el hombre
cada dia se interesa mas por comprender su propia naturaleza (Morales,
1976). De acuerdo con esta definicion, los psicélogos, como investigadores
cientificos han dirigido su atencién al estudio de eventos o atributos a traves de
la asignacion de datos cuantitativos que permitan llegar a obtener de una
manera objetiva y con la mayor certeza posible, informacion acerca de las
caracteristicas de la conducta humana. Para ello existen instrumentos
constituidos por estimulos o reactivos que permiten la comparacién estadistica
que conduce a la clasificacion cualitativa, tipoldgica o cuantitativa de la

caracteristica o caracteristicas que se estan evaluando.



Sistema de Seleccion Psicologia 26

MARCO TEORICO

Seleccién de Personal

La seleccion de personal, como proceso, es una actividad que esta
destinada a escoger individuos adecuados, que cumplan cierta cantidad de
requisitos personales estipulados en un perfil provisto por una institucion,
tratando de mantener o aumentar caracteristicas como el rendimiento y
eficiencia de cada persona, para lo cual se tiene en cuenta las diferencias
individuales tanto fisicas como psicoldgicas, ya que éstas llevan a los individuos
a comportarse de manera diferente y por lo tanto a lograr mayor o menor éxito
en su desemperio a nivel de todas las areas de su vida.

En funcién de lo anterior, el proceso selectivo suministra ademas de un
diagnéstico actual, un prondstico respecto al desempefio de las personas, por lo
tanto se configura basicamente como un proceso de comparacion y de decision
que implica una especie de filtro de entrada, de clasificacion y por lo tanto se
constituye en una actividad restrictiva ya que se escoge a las personas que
tengan mayores probabilidades para adaptarse a un perfil que satisfaga en
primera medida las necesidades de determinada institucién y posteriormente las
de la sociedad en general.

El proceso de seleccidn, consiste en una serie de pasos especificos que se
emplean para decidir qué aspirantes deben ser admitidos. El proceso se inicia
en el momento en que una persona aspira ingresar a una organizacion y

termina cuando se produce la decision de admitirla (ABA, 2000).

Objetivos de la Seleccidn

Es indiscutible la importancia que para una organizacion tiene el contar con
las personas adecuadas, con los conocimientos, habilidades, experiencia,
aptitudes y valores pertinentes en los lugares precisos. El no conseguir este

objetivo supone para la empresa aumentar los costes (en tiempo y dinero). Lo
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esencial es contar con recursos humanos de calidad ya que el activo mas
importante de las organizaciones esta constituido por las personas que las
forman.

La seleccion persigue objetivos fundamentales como disminuir los errores de
aceptacion del nuevo personal y dotar a la organizacion de las personas mas
capacitadas.

De esta manera, se deduce que un proceso de seleccion pretende precisar
qué personas y en qué medida, de entre una serie de aspirantes, retnen ciertas
caracteristicas definidas previamente y que se corresponden con los requisitos
de un perfil en la organizacion.

Segun Chiavenato (1994), el propdésito fundamental de un sistema para
decisiones de seleccion es admitir a los individuos que ofrezcan el maximo de
valor total o de desempefio a la institucion, de aqui la importancia de tener en
cuenta que una vez comparadas las caracteristicas exigidas en un perfil
determinado y las que poseen los aspirantes, se debe llevar a cabo un proceso
en el que mas que imponer determinado individuo a la institucion, se selecciona
y recomienda a aquellos que se considere mas idoneos, que se adapten y que
cumplan con todas, o por lo menos con la mayoria de caracteristicas exigidas.
Este proceso de decisién implica en cierta manera, juzgar a los aspirantes
dentro de diferentes categorias. Por ejemplo: apto, apto con reserva y no apto.

El proceso de seleccién se basa en diferentes elementos: La informacion
que brinda el andlisis del perfil proporciona las especificaciones humanas y los
niveles de desempefio que se requiere en la organizacion, lo cual contribuye a
conducir el proceso de seleccion de manera logica y ordenada, y finalmente los
aspirantes que son adecuados para disponer de un grupo de personas entre las
cuales se puede escoger. Estos elementos determinan en gran medida la
efectividad del proceso de seleccion.

Una vez se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie
de pasos que afiaden complejidad a la decisién de contratar y consumen cierto
tiempo. (Werther, Heith, 1996, citado por Aiteco, 2000).
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Estrategias y Métodos de Seleccion

Con el fin de comparar y decidir de la manera mas adecuada respecto a los
aspirantes a un programa determinado, se debe recoger la mayor cantidad de
informacién acerca del perfil establecido por dicho programa en base a las
necesidades del medio, y de cada uno de los aspirantes que pretenden
cumplirlo.

Con base en este proceso, la organizacién inicia un trabajo encaminado a
determinar cuales seran las caracteristicas que deben poseer los candidatos
para ingresar a la organizacion. Esto supone desarrollar el perfil de exigencias,
el cual debe llevarse a cabo teniendo en cuenta la cultura de la organizacion,
metas y objetivos, el potencial de desarrollo de carrera que se pretende, asi
como las variables que la organizacion considere relevantes.

Tras esta fase, se contintdia con la de reclutamiento, es decir, la busqueda de
aspirantes que potencialmente puedan responder a las exigencias
determinadas en la etapa anterior. El objetivo es contar con un numero
suficientemente elevado de aspirantes que permita asegurar que, entre ellos, se
encuentran personas que se adapten al perfil. Este reclutamiento debe ser
amplio, pero teniendo en cuenta que el objetivo es contar con personas gue
presenten perfiles interesantes. La organizacién debe enviar un mensaje claro
sobre lo que estd buscando, ademds, pretende mejorar la calidad de las
personas a evaluar, disminuyendo asi tiempos y costos en el proceso.

Realizado el reclutamiento, se continla con la preseleccion. Esta puede
llevarse a cabo mediante el analisis del historial académico y/o profesional, o a
través de una primera entrevista. Utilizar una u otra estrategia dependera del
perfil elaborado con anterioridad.

Tras la preseleccion, se trabaja con los predictores correspondientes. El
término predictor hace referencia a los instrumentos y pruebas que se aplican a
los candidatos y que pretenden predecir cudl sera el rendimiento de éstos. En
definitiva, se trata de evaluar a los aspirantes en aquellas caracteristicas que se

consideran claves para el éxito profesional.
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Obtenida la informacion acerca de los candidatos, ahora es el momento de
decidir cuales de ellos han alcanzado el nivel minimo exigible y quienes seran

admitidos dentro de la organizacion.

Areas Evaluadas ComUnmente en Procesos de Seleccidn

Inteligencia

La inteligencia es un rasgo fundamental de la individualidad, se manifiesta
como capacidad de aprender, capacidad de adaptacion y capacidad de
abstraccion. Cada trabajo, cada profesion exige un tipo de inteligencia, pues
ésta determina conductas correspondientes. Ademas de un alto nivel de
capacidad mental, para los estudios superiores se requieren otras habilidades
exigidas por la profesion misma, como aptitud mecénica, persuacion, aptitud
espacial, raciocinio, capacidad verbal, habilidad numérica, aptitud para la
relacibon humana, capacidad de direccion, capacidad de andlisis y sintesis,
habilidad artistica, etc. (Navarrete y Almeida, 1998).

De acuerdo con la Enciclopedia de Psicologia Océano(1998), la inteligencia
se constituye como la capacidad del sujeto para adaptarse a un ambiente o a
varios, para realizar abstracciones, pensar racionalmente, solucionar
problemas, aprender nuevas estrategias por medio de la experiencia o llevar a
cabo comportamientos dirigidos a metas. Se refiere a un conjunto de aptitudes,
relacionadas con el procesamiento de la informacion, que permite al sujeto
desenvolverse con éxito en un determinado ambiente. Es una facultad que
comprende varios tipos de capacidades y aptitudes, y que puede tomar diversas
formas en diferentes culturas.

Actitudes

Segun Coon (1986), las actitudes se constituyen como creencias o

sentimientos de una persona que determinan su predisposicion a valorar

favorable o desfavorablemente los objetos y sujetos que la rodean y que, por lo
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tanto, influyen en su comportamiento. Las integran las opiniones o creencias,
los sentimientos y las conductas, factores que a su vez se interrelacionan.
Aptitudes

Las aptitudes se constituyen como “las potencialidades o predisposiciones
de las personas para desarrollar una habilidad o un comportamiento”
(Chiavenato, 1994). Estas son consideradas como condiciones innatas, como
estructuras que presentan cierta potencialidad cuyo desarrollo depende de
factores ambientales.

Algunas aptitudes se revelan desde la temprana infancia, como las
artisticas: la aptitud musical, la aptitud para las artes plasticas, etc. El medio las
puede frenar o estimular. Una segunda etapa del desarrollo de las aptitudes
comprende toda la adolescencia, que corresponde a la maduracion de los
procesos intelectuales y a la escolaridad secundaria. Aparecen entonces las
aptitudes cientificas, la aptitud investigativa y la critica (capacidad de juzgar). Al
término de esta etapa, la persona por lo general realiza su eleccion profesional,
que si es acertada (desde el punto de vista psicologico) permitira a la aptitud
alcanzar la madurez que determina el buen desempefio profesional.

En relacion con cada profesion, las aptitudes juegan un papel muy
importante, por ejemplo: las profesiones de trato con la gente exigen agudeza
auditiva; en los laboratorios quimicos y farmacéuticos se requiere sensibilidad
gustativa y olfativa; el mecanico debe tener un tacto muy sensible y gran
precision manual.

La aptitud que mas preocupa a los jOvenes para su ingreso a la
universidad, es la aptitud mental general, hasta el punto de interpretar los
resultados de los examenes de admision, como resultados de un test de
inteligencia.

De acuerdo con Warren, (citado por Bennett, Seashore y Wesman, 1995),
la aptitud es definida como una condicion o serie de caracteristicas
consideradas como sintomas de la capacidad de un individuo para adquirir con
un entrenamiento adecuado, algun conocimiento, habilidad o serie de

reacciones, como la capacidad de aprender un idioma, componer musica, etc.
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De acuerdo con estas definiciones, las aptitudes se constituyen en la base
fundamental para el posterior desarrollo de capacidades o conocimientos a los
cuales se accede a través de la practica. Esta predisposicion tan importante en
los seres humanos, puede llegar a perfeccionarse mediante un entrenamiento
adecuado, lo cual posibilita un mejor desempefio en el futuro académico,

profesional o laboral del individuo.

Personalidad

La personalidad admite tantas definiciones como autores y escuelas
psicoldgicas, pero todas coinciden en reconocer la convergencia de elementos
innatos, heredados y elementos provistos por el medio ambiente; los elementos
heredados dificilmente se modifican; los elementos que aporta el medio
ambiente son menos rigidos, mas plasticos, quizd los que permiten algin
cambio en la manera de ser.

Noyes y Kolb (1986), definen la personalidad como “ese particular conjunto
formado por la integracion de esos modelos Yy tendencias relativamente
permanentes que son caracteristicos de un individuo” (p. 106). Estos modelos y
tendencias a los que alude la definicion, son el temperamento, el carécter, las
creencias y los deseos tipicos de un individuo.

Caracter, personalidad y temperamento suelen usarse indistintamente; se
considera conveniente aclarar estos términos. El temperamento corresponde a
lo innato, sobre estos rasgos se fundamenta el caracter que es la huella que la
vida va dejando en el individuo. Para Thurstone (citado por Morris, 1998), el
temperamento esté constituido por las peculiaridades fisicas y mentales de un
individuo, manifestadas como actividad, vigor, dominancia, impulsividad,
sociabilidad, reflexion y estabilidad.

Existen diferentes acercamientos al estudio de la personalidad, por lo que
se hace dificil lograr un acuerdo sobre las bases y la constitucion de ésta. De
todas formas, parece que existe una definicion general sobre la que trabajan la
mayoria de los entendidos en la materia, la cual se refiere a la personalidad

como una organizacibn mas o0 menos estable y duradera del caracter,
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temperamento, intelecto y fisico de una persona, que determina su adaptacion
Unica al ambiente.
Intereses

Desde el punto de vista Psicoldgico, son variadas las definiciones que se
encuentran acerca de los intereses. Sin embargo todas presentan en comun,
su naturaleza direccional que involucra valores, necesidades y aptitudes del
individuo. Los intereses especifican la actividad y guardan una estrecha
relacion con el éxito, correlacionados con la vocacion y las aptitudes, pero no lo
determinan ya que hay factores que superan el interés mismo por la actividad,
tales como el prestigio, el salario, el estatus social, etc. Asentados los intereses
sobre las aptitudes, son éstas las que determinan el nivel profesional que un
individuo logra en un area o en una organizaciéon. Los intereses, cualquiera sea
su clasificacion, dependen del éxito en las disciplinas escolares y en cualquier
actividad que procure aprobacion social y gratificacion personal: dependen
también de la facilidad para la relacion interpersonal o de la tendencia hacia las
cosas.

Los intereses sirven como parametros para juzgar la personalidad, las
aptitudes, la imagen de si mismo, y aun revelan la capacidad mental de la
persona. Segun Morris (1998), los intereses se manifiestan de tres maneras: 1)
Intereses Inventariados, cuando se revelan gracias a un cuestionario sobre
gustos y aversiones. 2) Intereses Manifiestos, cuando la persona se dedica a
una actividad por el placer de hacerla. 3) Intereses Expresados, por lo general,
verbalmente: “me gusta, me atrae, me llama la atencion”, se identifican con las
preferencias. 4) Intereses Comprobados, cuando la persona se dedica como
profesional a actividades por las cuales habia expresado alguna preferencia.
Conocimientos

Los conocimientos son nociones y habilidades adquiridas mediante el

estudio, la préactica o el ejercicio.
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Perfil de Exigencias

Se tiene, de un lado, un perfil de exigencias, el cual indica qué factores, y en
qué grado, las caracteristicas que éste describe son importantes para el
desempefio adecuado del individuo dentro de la organizacion. De otro lado,
contaremos con un grupo de aspirantes en los que se tendra que evaluar hasta
qué punto poseen las caracteristicas definidas en el perfil correspondiente
(Aiteco, 2000).

Un ejemplo de perfil se ilustra a continuacién. En este caso se trata de un
puesto relacionado con la Atencién al Cliente, y se han consignado algunos de

los factores importantes.

EVALUACION |1 2 3 4 5
FACTORES

RAZONAMIENTO ABSTRACTO

APTITUD VERBAL

DISPOSICION PARA LA RELACION SOCIAL
EMPATIA

CAPACIDAD DE COMUNICACION
AUTOCONTROL

Cada uno de los factores anteriores lleva asociado un peso o valor definido
de 1 a 5, donde 1 significard que la presencia del factor no es importante, y 5
denotara una importancia maxima. El significado de cada uno de los factores es
el siguiente:

Inteligencia General

Aptitud para descubrir la relacion causal entre hechos e ideas. Facilidad para

deducir posibles consecuencias en una situacion o decision determinadas.
Aptitud Verbal

Capacidad para comprender conceptos expresados a través de palabras y

utilizarlos para abstraer, generalizar y pensar de modo constructivo. Disposicion
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para la relacion social. Atraccion por las relaciones sociales, por el trato con los
demas.

Capacidad de comunicacién

Habilidad y competencia para llevar a efecto procesos de comunicacion
eficaces.

Empatia

Capacidad para comprender los sentimientos y actitudes de los demas, de
"ponerse en el lugar del otro".

Autocontrol

Capacidad para mantener el pensamiento, emocion y comportamiento propios
bajo control, reduciendo la probabilidad de conflicto con los demas.

Los factores a tener en cuenta en un perfil son diversos. A continuacién se
enumeran algunos grupos de factores que pueden ser considerados en un
proceso de seleccion:
¢ Inteligencia y Aptitudes Mentales.

e Personalidad.
e Conocimientos y Formacion.
e Experiencia.

e Competencias

La Seleccion en Contextos Educativos

Los procesos de seleccion en todos los contextos educativos se realizan
con base en la Psicologia organizacional. Muestra de esto es el proceso
llevado a cabo en Universidades del Pais como la Pontificia Bolivariana de
Medellin donde se utilizan diferentes técnicas en el proceso de admision, como
la aplicacion de pruebas entre las cuales se mencionan: el test de intereses
profesionales y vocacionales (Kuder — C); el cuestionario de investigacion de la
Personalidad (CIP), el cual evallua el area familiar, social y personal; un test de

ansiedad (ART); el Cuestionario de los 16 Factores de la Personalidad (16PF);
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entrevista grupal con un caso clinico; se tiene en cuenta el puntaje del examen

de estado (ICFES) y finalmente los preseleccionados cursan un Prepedéutico.
A nivel departamental se puede mencionar el proceso de seleccién llevado

a cabo en la Universidad Mariana, la cual de acuerdo con la reforma curricular

del programa de Psicologia de la Universidad de Narifio (2000), selecciona a los

estudiantes que de manera voluntaria hayan solicitado inscripcion y quienes de
acuerdo con los requisitos establecidos por la institucién, pueden matricularse
en la carrera a la que aspiran. El estudio de admisiones se lleva a cabo

aproximadamente en el mes de junio, con un cupo relativo entre 40 y 50

personas, para lo cual la Facultad de Psicologia realiza una seleccion

cuantitativa y cualitativa, teniendo en cuenta las siguientes pautas:

e Examen de Estado ICFES no inferior a 250 puntos (puntuacion para los
examenes presentados hasta el segundo periodo de 1999). La puntuacion
se analiza de una manera global, no se tiene en cuenta ponderacién por
areas.

e Promedio de las calificaciones obtenidas en el transcurso de los estudios
bésicos secundarios de sexto a once.

e Aplicacion del test 16PF de personalidad (antes se utilizaban varias pruebas
gue median conocimientos generales).

e Entrevista relacional (seguimiento en su familia) la cual es la clave del
proceso interventivo, ésta posee unos lineamientos a seguir pero es libre,
basada en los resultados del 16PF y realizada por los profesores de tiempo
completo de la facultad.

Pautas que tienen en cuenta unos puntajes ponderados de evaluacion, asi:

- Puntaje ICFES = 30%
- Calificaciones Bachillerato = 20%
- Testy Entrevista = 50%
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Entrevista

En general, la entrevista se constituye como un sistema de comunicacion
en el que se obtiene informacion acerca de una o mas personas, ésta es
requerida para ponderar sus capacidades, buscar nuevas fuentes de motivacion
0 para corroborar datos y resultados obtenidos en determinadas pruebas
aplicadas al individuo.

Segun Grados (1996), la entrevista es una comunicacioén entre dos 0 mas
personas, debidamente planeada, con un objetivo determinado para tomar
decisiones que la mayoria de veces son benéficas para ambas partes. Dentro
del proceso de seleccion, por medio de la entrevista se pueden evitar
frustraciones posteriores a los aspirantes que no han sido admitidos, al
enfrentarse a las exigencias de un perfil determinado.

Chiavenato, (1994) afirma: que durante el proceso selectivo, la entrevista
personal es el factor que mas influye en la decision final respecto a la
aceptacion o no de un candidato. (p. 195).

Esta técnica de seleccion es una de las que mas se utiliza, sin embargo
este proceso puede implicar demasiada subjetividad, por lo tanto es importante
que se la utilice como una técnica suplementaria para corroborar datos
obtenidos en pruebas aplicadas con anterioridad, con el fin de que los
resultados sean lo més validos posible.

De acuerdo con esto, la entrevista es, probablemente, el método mas
utilizado en procesos de seleccion, al tiempo que es el elemento que, con
frecuencia, tiene mas peso a la hora de tomar una decision respecto a la
admision o no-admision del candidato. A pesar de la profusion de su uso, es
uno de los instrumentos menos conocidos y peor utilizados en éstos procesos.
Por otra parte, las personas que la ponen en practica no tienen,
frecuentemente, los conocimientos y destrezas necesarios para adoptar juicios
utiles respecto al candidato, ni utilizan una metodologia que les permita obtener
buenos resultados (ABA, 2000).
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La entrevista no ha demostrado, en general, poseer mucha validez, no
obstante pensamos que debe seguir utilizdndose ya que, ademas de su funcion
selectiva, tiene otras de importancia como verificar la informacion dada
anteriormente por el candidato, presentar la organizacion a éste, establecer
con el candidato una relacién personal y dar a éste la oportunidad de resolver
algunas dudas respecto a su futuro desempefio. Hay que tener también en
cuenta que, normalmente, no debe utilizarse como Uunico elemento de
evaluacion, sino que debe acompafarse con otros métodos que completen la
informacion.

La entrevista mas eficaz en procesos de seleccion es la estructurada. No
obstante, ésta no debe limitarse a ser un mero interrogatorio sobre los aspectos
gque se desean considerar. Debe existir una flexibilidad, posibilitando que se
lleve a cabo en un ambiente de naturalidad ya que la entrevista es una muestra
de la conducta del sujeto y ésta debe reflejarse lo més consistentemente
posible. De este modo, un enfoque semiestructurado puede ser el mas
adecuado, ya que permite, aun teniendo identificados los temas que se van a
tratar, una cierta flexibilidad, recurriendo a diversas técnicas de entrevista y
comunicacion (Grados, 1996).

Para disefiar adecuadamente una entrevista se deben seguir los siguientes
pasos:

e Conocer y definir los objetivos que se pretenden.

e Determinar el enfoque general y el tipo de entrevista.

e Considerar el formato. Buscando uno que coincida con los objetivos de la
entrevista.

e Elaboracion de una lista de temas y preguntas a formular al candidato

teniendo en cuenta el perfil de exigencias.

Tests Psicologicos

Los tests en psicologia se constituyen en pruebas a las que se somete un

individuo o un grupo para medir determinadas caracteristicas y clasificarse de
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acuerdo con ellas. Implica cumplir una tarea idéntica para todos los
examinados, en la que se utiliza una técnica precisa para la asociacion correcta
de los resultados obtenidos. Estas pruebas pueden ser utilizadas para
investigar el estado y desarrollo mental de un sujeto, su grado de madurez
intelectual, cultural y social, como también sus conflictos psiquicos y tensiones
emocionales (Thorndike, 1989).

Dentro de un proceso de seleccion se pueden tener en cuenta pruebas

como:

Tests de Aptitudes

La medicibn de las diferencias de las personas, basada en pruebas
psicoldgicas, es el punto de partida para la comprension y la predicciéon del
comportamiento del hombre. En procesos de seleccion es muy extendido el
uso de tests de inteligencia y aptitudes (Morales, 1976).

Dado que estos tests miden, de la manera mas pura posible, la aptitud
general, las aptitudes principales y las aptitudes especificas, deberian predecir
el éxito profesional a condicion de que:

e Posean las cualidades de fiabilidad y diferenciacion.
e Estén elegidos de manera pertinente tras un Andlisis de perfil profesional.

Son miles los estudios que existen al respecto en la literatura especializada.
Actualmente, los resultados permiten hacer cierto numero de afirmaciones que
resumimos a continuacién. Cuando se utiliza un conjunto pertinente de test de
aptitud, cuya eleccion esté basada en un analisis del perfil y de sus exigencias,
la media de correlaciones obtenidas en un conjunto de estudios que afectan a
mas de 30.000 personas, se sitia en un 0,50. Cuando se consideran
aisladamente solo los tests de aptitud general, las correlaciones van, segun los
casos, de 0,25 a 0,45. Se podria resumir, entonces, que la informacion
procedente de los tests de aptitud es pertinente y que resulta util someter a
pruebas de este tipo sobre todo a personas que se incorporan por primera vez a
una organizacion, es decir, cuando no se tiene sobre los aspirantes mas

informacién que la cualificacion que hayan adquirido en el sistema escolar.
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Tanto los tests de aptitud general como los de aptitudes especificas permiten

obtener una buena prediccion del éxito en el desempefio, todo ello sin

menoscabo de la utilizacion de tests mas especificos para mejorar la calidad de

la prediccion y la utilizacion de otros métodos de evaluacién (ABA, 2000).

En cualquier tarea el éxito depende a la vez de una aptitud general y de una

o varias aptitudes especificas. Las aptitudes identificadas son de diversa

indole. Pueden ser relativamente amplias, es decir, intervenir un gran nimero

de tareas, o por el contrario, muy especificas. Las aptitudes de amplio alcance

no son muy numerosas. Podriamos citar:

Aptitud verbal, que interviene en el éxito de todas las tareas o actividades
que supongan el manejo de palabras o frases.

Aptitud espacial, que desempefia un papel en la ejecucién de tareas que
requieren una precisa percepcion de los objetos en el espacio y la capacidad
de interpretar representaciones planas de objetos tridimensionales.

Aptitud numérica, que se refiere al manejo de numeros y a la facilidad de
efectuar operaciones con ellos.

Fluidez Verbal. Capacidad para hablar y escribir con facilidad.

Razonamiento Abstracto. Aptitud para seguir un proceso discursivo
siguiendo la relacién causal que existe entre diversos hechos o ideas.
Indica la facilidad para deducir posibles consecuencias en una situaciéon
determinada.

Razonamiento Mecanico. Aptitud para comprender y aplicar a la practica los
principios y leyes fisico-mecéanicos, asi como facilidad para resolver
problemas de este tipo.

Rapidez y Precision Perceptivas. Se refiere a la aptitud para realizar con
velocidad y exactitud tareas simples de tipo perceptivo; comprende la
rapidez de percepcion, la retencion momentanea y la precision de respuesta
en tareas sencillas (Aiteco, 2000).

La inteligencia no basta por si sola para desarrollar con eficacia una tarea.

Es preciso que se una a ella una especial capacidad operativa para ejecutarla.

En algunos casos se precisa destreza, en otros, capacidad de atencion,
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precision, capacidad visual, coordinacion visomotora, etc. Segun un estudio de
Guilford (1986, citado por Bennett, Seashore y Wesman, 1995), existen por lo
menos 120 distintas facultades humanas que pueden ser apreciadas por los
tests. Podriamos clasificar este tipo de tests en:
e Tests de capacidad mecanica.
e Tests de capacidad administrativa.
e Tests psicomotores.
e Tests de cualidades psicosensoriales.
e Tests de aptitudes especiales.

Podemaos afirmar que el éxito en una tarea, se deberia siempre a una aptitud
cognitiva general y a una o varias aptitudes de amplio alcance (verbal,

numeérica, espacial,...), asi como a una o varias aptitudes especificas.

Pruebas de Conocimientos o Capacidad

Con este tipo de técnica se pretende evaluar fundamentalmente el grado
de conocimientos y habilidades, los cuales han sido adquiridos a través de
diferentes formas como el estudio, la practica y el ejercicio entre otras.
Generalmente estas pruebas pueden ser aplicadas de manera oral, escrita o de
realizacion; es importante tener en cuenta ademas, el area de conocimientos
los cuales pueden ser generales o especificos dependiendo de los requisitos
exigidos en determinado perfil. Teniendo en cuenta que los conocimientos o
capacidades se adquieren a través de un entrenamiento o del aprendizaje, las
pruebas de este tipo nos pueden ofrecer y garantizar un diagnéstico real de las

habilidades del aspirante (Chiavenato, 1994).

Inventarios de Personalidad

Estos tests se basan en la premisa de que a través de lo que una persona
dice de si misma es posible predecir como actuara. Por eso mismo estan
condicionados por aquello que el individuo revele de si mismo voluntariamente.

Las respuestas tienen valor cuando se dan sinceramente. En un experimento
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se pidié a unos estudiantes que respondieran un cuestionario de este tipo con
toda sinceridad, y luego se les volvio a solicitar lo mismo pero suponiendo que
estaban pidiendo trabajo. Los resultados fueron diferentes. Evidentemente
pueden ser falseados mas facilmente que los tests de aptitudes. Por ello se
han desarrollado métodos para distinguir las respuestas o0 puntuaciones
"adaptadas" situando estratégicamente a lo largo del cuestionario una serie de
preguntas "anzuelo" o de control (Morales, 1976).

Estos cuestionarios consisten en una lista de preguntas y afirmaciones
referentes al comportamiento, actitudes, opiniones, gustos, y sentimientos del
individuo frente a circunstancias determinadas. El sujeto, para contestar, debe
realizar un proceso de introspeccion y autodescripcion (Cattell, 1989). Las
preguntas (elementos) son generalmente del tipo de respuestas "si -no" o
“cierto - falso lo ignoro”. En algunos cuestionarios para reducir el falseamiento
se establecen preguntas con respuestas de "eleccién forzada".

En cuanto a la validez de estas pruebas, en general se ha hablado de que es
escasa. No obstante, las medidas de la personalidad tienen un lugar en el
proceso de seleccion. La validez de las mismas dependera en gran medida de
que se haya realizado un analisis de perfiles orientado hacia la personalidad,
para asi determinar qué rasgos son relevantes para predecir el éxito en el

desempefio profesional.

Cuestionarios de Intereses

Es posible diferenciar grupos profesionales examinando los intereses de sus
miembros y también indicar si un individuo tiene unos intereses que le alejan o
le aproximan de un grupo profesional u otro. Por otro lado, existe un cierta
presuncion en cuanto a la estabilidad de los intereses. Tras un periodo de
exploracion de las actividades, que dura de los 8 a los 18 afios, y un periodo de
opcion profesional que va, aproximadamente, desde los 18 a los 25 afios, los
intereses parecen estabilizarse (Thorndike, 1989). Pero esta observacion
parece haber quedado obsoleta. La actual evolucion, que hace aparecer

continuamente nuevas profesiones y que altera, por el avance tecnoldgico, el
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contenido de las mismas, tal vez provoque una menor estabilidad en los
intereses del individuo. La medida de los intereses no parece que ofrezca
mucha utilidad para la organizacion. En efecto, las correlaciones encontradas
entre intereses y satisfaccion son débiles.

Por otra parte, los intereses tampoco son buenos predictores del éxito
profesional. Las investigaciones existentes han mostrado que los intereses no
permiten definir, en el seno de un grupo profesional, a quiénes han triunfado
plenamente de quiénes solo han obtenido un mediano o escaso éxito (Morris,
1998).

Existe la posibilidad de que los intereses puedan desempefar un papel
compensatorio para aquellos individuos cuyas aptitudes sean escasas: en los
individuos mas dotados, el éxito no dependeria de los intereses; mientras en el
caso de aquellos cuyas aptitudes sean mediocres, los intereses permitirian
predecir el éxito. En este ultimo caso, la presencia de intereses seria causa de
una mayor motivacion para triunfar en una actividad que se valora mas.

Asi, en general, los tests de interés profesional no serian instrumentos
validos dentro del proceso de seleccion, aun cuando intereses cercanos
caractericen a los miembros de un mismo grupo profesional. Cuando la
seleccién no se efectla adecuadamente, el departamento de personal no
lograra los objetivos esperados(Morris, 1998). Asi mismo, una seleccion
desafortunada puede impedir el ingreso a la organizacién de una persona con

gran potencial o franquear el ingreso a alguien con influencia negativa.

Aplicacion de los Test a la Psicologia Educativa

La educacion es uno de los campos de la Psicologia que revisten mayor
importancia. A lo largo de la historia el hombre ha desarrollado diferentes
sistemas de medicion para los fenomenos que ha podido observar, los ha
refinado y hecho mas confiables, sistema que lo ha aplicado ampliamente
también al fendmeno educativo (Angarita, 2000).

Uno de los usos mas comunes de los test psicoldgicos en la educacion es el

que le dan las escuelas, considerandolos como elementos de gran valor para la
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ensefianza individual, teniendo en cuenta la gran variabilidad humana, se ha
intentado conocer cada vez mejor las caracteristicas del rendimiento escolar del
estudiante en el presente, pretendiendo establecer hasta donde puede llegar en
el futuro.

Sabemos que al ingresar una persona a una instituciéon educativa por
primera vez, trae consigo un cumulo de experiencias personales hasta ese
momento. Esto determina una forma particular de comportamiento en todos
sus diversos niveles de funcionamiento, que, al enfrentarse con las exigencias
del medio escolar, se expresan en forma integral, produciendo conductas
especificas, desarrollandose asi estilos particulares de manejar sus habilidades,
de aqui nace la importancia de discriminar de la mejor manera estas
capacidades.

Segun Morales (1976), la utilizacion de test psicoldgicos en instituciones
educativas no solo sirven para que el maestro evalle el rendimiento escolar, si
no que utilizados por especialistas se puede determinar el tipo de poblacion
escolar con que se cuenta, como para desechar, modificar o crear técnicas de

ensefianza y aprendizaje cada vez mas operantes.

Competencias

Se definen como los conocimientos, destrezas y actitudes que debe tener
una persona para desempefiarse en una determinada area, de acuerdo con los
requerimientos del sector donde el individuo se desenvuelva (Sundberg y Cols,
1978 citado por Angarita,2000), es decir, pueden ser motivos, caracteristicas de
personalidad, aspectos de autoimagen y de su rol social, 0 un conjunto de
conocimientos que un individuo estd usando. De ahi que éstas caracteristicas
diferencien un desempefio superior de un desempefio promedio o pobre, ya sea
en el sector académico como en el sector productivo.

Se constituyen como aspectos necesarios para llegar a ciertos resultados
exigidos en una circunstancia determinada, es la capacidad real para lograr un

objetivo o resultado en un contexto dado. Para identificarlas se parte de los
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resultados y objetivos deseados en la organizacion en su conjunto, que derivan
en tareas y éstas en conocimientos, habilidades y destrezas requeridas.

De acuerdo con lo postulado por David McClelland, profesor de psicologia
de la Universidad de Harvard, los procesos tradicionales de evaluacion
académica no garantizaban el desempefio ni el éxito en la vida. Indicé que era
preciso buscar otras variables — competencias — que podian predecir cierto
grado de éxito o al menos ser menos desviado (Adams, 1995 citado por
Mertens, 1996).

Las competencias tienen una significacion diferente a saberes o
conocimientos; las competencias son el “saber hacer”; son acciones o
actuaciones flexibles, cambiantes segun las condiciones de realizacion, las
demandas de los usuarios, de la sociedad y del momento histérico. Las
competencias no son sinénimo de inteligencia, surgen frente a los desafios que
presenta una situacibn o tarea. Tarea para la cual se deben exhibir
determinadas habilidades o buscar los conocimientos necesarios si no los tiene.
Las competencias son un sistema especial de logros, que buscan la calidad, la
eficacia, la eficiencia y competitividad en todos los desempefios humanos y en

todas las dimensiones.

Caracteristicas de las Competencias

Con el fin de estructurar las normas que describen la accion,
comportamiento o resultado que debe ser demostrado por una persona en su
desempefio en una organizacion de cualquier tipo, las competencias deben:

e I|dentificar lo que una persona debe ser capaz de hacer en su éarea de
desempefio.

e Describir los resultados de lo realizado y no los procedimientos.

e Expresarse en un lenguaje que tenga sentido para los formadores o
educadores.

e Permitir la demostracion y evaluacion.

e Garantizar una practica laboral segura y saludable (Angarita, 2000).
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Cabe resaltar que las competencias toman al ser humano mas que como un
recurso, como un talento, capaz de construir conocimiento para innovacion,
gestion y transformacion, garantizando su desempefio exitoso. Esto siempre y
cuando el ambiente educativo favorezca el desarrollo de los valores humanos,
pensamiento creativo y capacidad de retroalimentacion critica para mejorar
procesos de ensefianza — aprendizaje. Es decir, que la formacién por
competencias es el entorno 6ptimo para el goce del aprendizaje, cuando el
estudiante descubre el potencial que posee y la satisfaccion que le proporciona

el logro de objetivos en el saber, ser y hacer para la vida (Sena, 1999).

Tipos de Competencias

Segun Angarita (2000), Hoy en dia se habla de diferentes tipos de
competencias, a saber:

Competencias basicas: Dominio en la lecto-escritura, redaccién, andlisis y

solucion de problemas y calculo matematico.

Competencias comunicativas:  Saber identificar, evaluar y comunicar

informacion.

Competencias o cualidades personales: Demostrar la responsabilidad,
honestidad, autoestima, sociabilidad, autocontrol, integridad en las
interrelaciones laborales o sociales.

Competencias interpersonales: Saber trabajar en grupo, ejercer el liderazgo

para negociar o conciliar.

Competencias laborales: Desarrollar en forma eficiente las actividades de

planear, organizar, proyectar, etc.

Competencias _tecnoldgicas: Manejo de equipos, instrumentos,

procedimientos, programas, en forma eficaz y eficiente.

Competencias sistémicas: Interpretaciones holisticas de la realidad, para

argumentar, hacer analisis correctos, analizar y proponer.
Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, se han definido tres tipos

de competencias:
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Basicas

Se refiere a aquellas de indole formativo que requiere la persona para
desempefiarse en cualquier actividad productiva, tales como la capacidad de
leer, interpretar textos, aplicar sistemas numéricos, saber expresarse y saber
escuchar. Estas competencias se adquieren gradualmente a lo largo de la vida,

asi como por la educacion formal.

Genéricas

Son aquellos conocimientos y habilidades que estan asociados al desarrollo
de diversas areas y subareas ocupacionales y ramas de la actividad productiva;
es decir, son las competencias que definen un perfil concreto para las distintas
actividades del mundo del trabajo, por ejemplo, analizar y evaluar informacion,

trabajar en equipo, planear acciones, etc.

Especificas

Se refieren a aquellas competencias asociadas a conocimientos y
habilidades de indole técnico y que son necesarias para la ejecucién de una
funcion productiva. Generalmente se refieren al uso de un lenguaje especifico y
de instrumentos o herramientas determinadas. Se adquieren y desarrollan a
través de el proceso de capacitacion, en el centro de trabajo o en forma

autodidacta.

Identificacion de Competencias

Para la identificacion de competencias se utiliza la metodologia definida por
el Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacion
Profesional, el cual es un servicio técnico de la Organizacion Internacional del
Trabajo (Cinterfor/OIT), establecido en 1964 con el fin de impulsar y coordinar
los esfuerzos de las instituciones y organismos dedicados a la formacion

profesional en la region.
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La metodologia determinada por ellos es la de analisis de mercado ocupacional
a traveés de la técnica de analisis funcional.

Andlisis de Mercado Ocupacional

La identificacion de los contenidos de las ocupaciones se derivd de los
intentos por lograr clasificaciones de los trabajos a fin de establecer diferentes
niveles de remuneraciéon. Los primeros antecedentes en la identificacion de
contenidos del trabajo derivaron en las categorias de clasificaciones de
trabajadores para efectos de negociacion colectiva. En esos afios de
comienzos del siglo XX, las diferenciaciones mas descriptivas no pasaban de
referirse a categorias como "trabajador”, "empleado”, "capataz", "supervisor",
"gerente"; reflejando asi, el estado de la organizacion del trabajo.
Posteriormente las descripciones aparecieron muy ligadas a la l6gica de los
puestos de trabajo descritos; apegadas a la descripcion exhaustiva pero
también incluyendo un alto ingrediente jerarquico; diferenciando el trabajo de

planta, del trabajo de oficina y el trabajo de hacer, del trabajo de pensar.

Con el tiempo las clasificaciones fueron adquiriendo complejidad; su
creciente importancia en la negociacion salarial ocasiond la intervencion del
estado para su definicion. Cada vez mas, nuevas ramas de produccion fueron
objeto de clasificacion y la mayor cantidad de definiciones disponibles
desembocd en el perfeccionamiento de técnicas de analisis de puestos de
trabajo. Se disefiaron y establecieron un conjunto de métodos para ponderar
diferentes factores de incidencia que pretendian establecer la complejidad y
profundidad de un puesto de trabajo de modo que se pudieran especificar las
caracteristicas educativas, habilidades, destrezas y aun, condiciones fisicas de
los candidatos. También, las técnicas de analisis de puestos se utilizaron para
disefiar escalas salariales basadas en aspectos como la responsabilidad,

esfuerzo fisico, esfuerzo mental, ambiente de trabajo, etc.

Los cambios en los contenidos ocupacionales y en las formas de
organizacion del trabajo; asi como las nuevas exigencias en el desempefio

competente de los trabajadores han delatado la obsolescencia de los métodos
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"cientificos" de analisis de puestos. La alta especificacion de tales analisis rifie
con la flexibilidad requerida en el desempefio eficiente. La fragmentacion de
actividades propia del analisis de puestos no va con la polivalencia y mayor
participacion exigida. La tradicional diferenciaciébn entre quien hace y quien
decide se diluye en las nuevas formas de organizacién de equipos de trabajo
autonomos y en la disminucion de los niveles medios, tipica de las estrategias

de aplanamiento organizacional.

Se han perfeccionado actualmente varias metodologias para el andlisis
ocupacional que pretenden identificar contenidos ocupacionales y facilitar la
descripcion de las competencias requeridas para el desempefio en una
ocupacion. A partir de tal descripcion se siguen sustentando muchas de las
actividades de gestion de recursos humanos (seleccion, promocion,

remuneracion, capacitacion, certificacion, evaluacion).

A continuacion se citan algunas definiciones de analisis ocupacional de
Cinterfor/OIT, el INEM de Espafia, la Secretaria de Trabajo y Previsién Social
de México, el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA y el American College
Testing (ACT):

Cinterfor/OIT: Proceso de identificacion a través de la observacion, la
entrevista y el estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los
factores técnicos y ambientales de la ocupacion. Comprende la identificacion
de las tareas de la ocupacion y de las habilidades, conocimientos, aptitudes y
responsabilidades que se requieren del trabajador para la ejecucién

satisfactoria de la ocupacion, que permiten distinguirla de todas las demas.

La OIT en su glosario de términos* define el analisis ocupacional como la
"accion que consiste en identificar, por la observacion y el estudio, las
actividades y factores técnicos que constituyen una ocupacion. Este proceso

comprende la descripcién de las tareas que hay que cumplir, asi como los

* OIT. Formacién profesional. Glosario de términos escogidos. Ginebra. 1993.
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conocimientos y calificaciones requeridos para desempefiarse con eficacia y

éxito en una ocupacion determinada”.

Instituto Nacional de Empleo de Espafia (INEM): El proceso de analisis
ocupacional se centra en la revision de diferentes fuentes (clasificacion de
ocupaciones, informaciébn econOmica sectorial, estudios de necesidades de
formacion) y se desarrolla en dos grandes fases: la primera es el
establecimiento de la estructura ocupacional de la familia profesional y la
segunda es la determinacion de perfiles profesionales de las ocupaciones.
Utiliza el método de analisis funcional y lo considera un instrumento superador
del andlisis de tareas. Considera a la ocupacion una agrupacion de actividades
profesionales pertenecientes a diferentes puestos de trabajo con caracteristicas
comunes, cuyas tareas se realizan con normas, técnicas y medios semejantes,

y responden a un mismo nivel de cualificacion.

El perfil profesional, resultante en la segunda fase, es la descripcion de
competencias y capacidades requeridas para el desempefio de una ocupacion,
asi como sus condiciones de desarrollo profesional. Esta compuesto por la
declaracion de la competencia general, la descripcion de las unidades de
competencia; la identificacion de las realizaciones profesionales, la descripcion

y agrupamiento de las tareas y la especificacion de los criterios de ejecucion.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social de México define el analisis
ocupacional como una "metodologia enfocada a la obtencion, ordenacion y
valoracién de datos relativos a los puestos de trabajo, los factores técnicos y
ambientales caracteristicos en su desarrollo y las habilidades, conocimientos,
responsabilidades y exigencias requeridas a los trabajadores para su mejor
desempefio. Por ello, se recaba la informacién en los centros de trabajo, se
clasifican en ocupaciones los puestos relacionados entre si y se integran, una

vez clasificados, en un catélogo.

El SENA define un concepto de "estudio ocupacional" como: "la recopilaciéon

sistemética, procesamiento y valoracion de la informacion referente al contexto
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empresarial, economico, laboral, tecnoldgico y educativo de un sector
ocupacional, a las funciones que desarrollan las empresas de ese sector para
lograr su propdsito, a las estructuras ocupacionales y a las competencias

laborales asociadas a cada &rea ocupacional"”.

El proceso que estd adelantando esta institucion en el ambito de la
formacion basada en competencia laboral facilita la definicion del estudio
ocupacional asociado no solo a la identificacion de las caracteristicas del sector
ocupacional, sino también, a la identificacién de las funciones productivas y
elaboracion de normas de competencia laboral y titulaciones requeridas por el

sector.

Para el American College Testing (ACT) es la "recoleccién sistematica y
analitica de la informacién sobre las acciones que realizan los empleados en el

desempefio de las tareas relacionadas con su empleo”.

Esta organizacion desarrollé una metodologia de analisis ocupacional en
1993 para identificar las competencias y destrezas comunes a través de todas
las ocupaciones dentro de un entorno de trabajo. Una vez obtenidos los
comportamientos comunes, se pide a grupos de trabajadores que clasifiquen
tales comportamientos en términos de la importancia que tienen para su
ocupacion y la frecuencia con que los practican. Ya clasificados y ponderados;
los comportamientos dan una idea del tipo de competencia que debe
fortalecerse en los trabajadores para mejorar transversalmente su
empleabilidad. De este modo, los programas educativos y de formacion pueden
enfocar el desarrollo de las competencias transferibles logrando mayores

efectos en la empleabilidad de los trabajadores.
Analisis Funcional

Es una técnica que se utliza para identificar las competencias laborales

inherentes a una funcion productiva. Tal funcién puede estar relacionada con

® SENA. Guia para la elaboracién de estudios ocupacionales. Direccién de empleo. Bogota.
1998.
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una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los

servicios.

El analisis funcional no es, en modo alguno, un método exacto. Es un
enfoque de trabajo para acercarse a las competencias requeridas mediante
una estrategia deductiva. Inicia estableciendo el propoésito principal de la
funcién productiva o de servicios bajo analisis y se pregunta sucesivamente
gue funciones hay que llevar a cabo para permitir que la funcion precedente se

logre.

Es ideal realizarlo con un grupo de trabajadores que conozcan la funcion
analizada. Su valor como herramienta parte de su representatividad. En su
elaboracion se siguen ciertas reglas encaminadas a mantener uniformidad de
criterios. La redaccion del propésito principal, propésito clave, o funcién clave

de la empresa, se suele elaborar siguiendo la estructura:

VEEEO OBIET O + CONDICTON

A continuacion se presentan las de definiciones de:

¢ CONOCER
e L. Mertens
e Sistema inglés

CONOCER: Para detectar los elementos de competencia que se presentan en
una actividad productiva compleja, como las que normalmente se evidencian
en las organizaciones productivas, se cuenta con el Andlisis de las Funciones o
Andlisis Funcional que consiste en una desagregacion sucesiva de las
funciones productivas hasta encontrar las funciones realizables por una

persona, que son los elementos de competencia.
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El andlisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son
necesarias para el logro del propdsito principal, es decir, reconocer —por su

pertinencia- el valor agregado de las funciones.

El resultado del analisis se expresa mediante un mapa funcional o arbol de

funciones.

L. Mertens®: El andlisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de
sistemas sociales como su fundamento metodologico técnico. En esa teoria, al
analisis funcional no se refiere al "sistema" en si, en el sentido de una masa, o
un estado, que hay que conservar o de un efecto que hay que producir, sino
que es para analizar y comprender la relacién entre sistema y entorno, es decir,
la diferencia entre ambos.

Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa no se deben
formular desde su organizacion como sistema cerrado, sino en términos de su
relacién con el entorno. En consecuencia, la funcién de cada trabajador en la
organizacion debe entenderse no sélo en su relacion con el entorno de la
empresa, sino que él también constituye subsistemas dentro del sistema

empresa, donde cada funcion es el entorno de otra.

El andlisis funcional, parte de lo existente como contingente, como
probabilidad, y lo relaciona con puntos de vista del problema, que en este caso
es un determinado resultado que se espera de la empresa. Intenta hacer
comprensible e inteligible que el problema puede resolverse asi, o bien de otra
manera. La relacion entre un problema y el resultado deseado y la solucién del
mismo, no se comprende entonces por si misma, sirve también de guia para

indagar acerca de otras posibilidades, de equivalencias funcionales.

El método funcional es un método comparativo; en términos de

competencias, analiza las relaciones que existen en las empresas entre

® Mertens, Leonard. Competencia laboral: Sistemas, surgimiento y modelos. Cinterfor/OIT.
Montevideo. 1996.



Sistema de Seleccion Psicologia 53

resultados y habilidades, conocimientos y aptitudes de los trabajadores,

comparando unas con otras.

Sistema inglés: El andlisis funcional es un proceso mediante el cual se
establece el proposito clave del area en andlisis y se continla desagregando
sucesivamente en las funciones que se deben efectuar para permitir que la
funcion principal se alcance. Una vez identificado el propdsito clave la
desagregacion se hace contestando la pregunta ¢ Qué hay que hacer para que

esto se logre?.

Este procedimiento se efectia hasta llegar al nivel en el que la funcién a
realizar, que responde a la pregunta formulada, puede ser llevada a cabo por
una persona. Es ahi cuando aparece la competencia laboral de un trabajador.
Normalmente ello ocurre entre el cuarto y quinto nivel de desagregacion en el

arbol o mapa funcional.

El andlisis funcional se centra en lo que el trabajador logra, en los
resultados; nunca en el proceso que sigue para obtenerlos. Esa es su principal

diferencia con los analisis de tareas y analisis de puestos.
Proceso para la Realizacion el analisis funcional

El CONOCER, de México, plantea que la base del analisis funcional es la
identificacion, mediante el desglose o desagregacion, y el ordenamiento l6gico
de las funciones productivas que se llevan a cabo en una empresa 0 un
conjunto representativo de ellas, segun el nivel en el cual se esté desarrollando
dicho analisis. Referencias similares se encuentran en algunos textos que

describen el sistema inglés.

El analisis funcional se aplica de lo general a lo particular. Se inicia con la
definicibn del propésito clave de la organizacion y concluye cuando se
encuentre en funciones productivas simples -elementos de competencia- que

pueden ser desarrolladas por un trabajador.
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Algunos ejemplos de proposito clave en el analisis funcional:
"Producir y comercializar papel de acuerdo con las necesidades de los clientes”
"Buscar, procesar y vender carne roja y blanca y sus productos derivados, para
satisfacer las necesidades de los clientes”

"Construir obras que satisfagan las necesidades de los clientes, cumpliendo la

normativa y legislacion vigentes"

"Operar servicios bancarios que satisfagan las necesidades financieras y

similares de los clientes de manera continua”

"Operar servicios de educacion técnica y capacitacion, basados en normas de

competencia”

El analisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas)
separandolas del contexto laboral especifico. Se trata de incluir funciones cuyo
inicio y fin sea plenamente identificable. No se trata de describir las tareas
circunscritas a un puesto de trabajo; mas bien de establecer las funciones
desarrolladas en el contexto del ambito ocupacional en el que se llevan a cabo.
Esto facilita la transferibilidad de dichas funciones a otros contextos laborales y

evita que queden reducidas a un puesto especifico.

Normalmente, las subfunciones que aparecen en el cuarto nivel de
desagregacion ya incluyen logros laborales que un trabajador es capaz de
obtener; al llegar a este punto —lo cual puede ocurrir también en el quinto nivel
de desglose- se estd hablando ya de '"realizaciones" o "elementos de
competencia”.

De este modo las subfunciones que se hayan identificado en ese nivel
pueden denominarse ya elementos de competencia y el nivel inmediatamente

anterior serd la unidad de competencia.
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se incluye.
Q u é hay que hacer (c6mo)? >
FUNCION
PRINCIPAL
PROPOSITO FUNCION UNIDADES DE ELEMENTOS DE CRITERIOS DE
CLAVE PRINCIPAL COMPETIENCIA | covpETENCIA DESEMPENO
UNIDADES DE ELEMENTOS DE CRITERIOS DE
FUNCION COMPETIENCIA COMPETENCIA DESEMPENO
PRINCIPAL
ELEMENTOS DE CRITERIOS DE
P COMPETENCIA DESEMPENO
CRITERIOS DE
— P DESEWPERO
« Para qué

Un claro ejemplo de la transferibilidad de las funciones a diferentes
contextos se obtiene en la funcién: "Transportar materiales, personas o
valores"; tal funcion puede describir el trabajo de un conductor de camién,
autobus, coche blindado o taxi.

De igual forma la funcion "atender clientes y resolver sus dudas" describe el
trabajo que puede darse en el contexto de la recepcién de un hotel, una tienda
de departamentos o la recepcién de una oficina de negocios. Por supuesto la
funcion debe especificarse en cuanto a su campo de aplicacion; pero las
competencias que se ponen en juego para este caso son perfectamente
transferibles a diferentes contextos.

El proceso de desagregacion (desglose) de las funciones se hace siguiendo
la l6gica de causa-efecto. Al realizar el desglose se debe verificar lo que debe
hacerse para alcanzar el resultado descrito en la funcion que estd siendo
desagregada. De este modo la desagregacién de una funcion en el siguiente
nivel, esta representando lo que se debe lograr para que dicha funcion se lleve
a cabo. La pregunta clave en el desglose es: "¢Que hay que hacer para que
esto se logre?.
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El mapa funcional no es una representacion de procesos. No intenta
describir graficamente el proceso sino las funciones productivas necesarias
para alcanzar el propdsito clave. Al elaborarlo debe cuidarse de incluir
descripciones de operaciones o tareas.

Es el caso de la funcion de "trabajar en condiciones de seguridad" la cual no
debe describirse en términos de "colocarse el casco" o cualquier otro elemento
de proteccion.

Debe cuidarse a lo largo de la elaboracion del mapa funcional, no perder de
vista la relacidbn entre las funciones y el propoésito clave. Por ello es
recomendable revisar cada tanto que se conserve este principio de coherencia
en el analisis. Esta revision debe dar cuenta de aquellas funciones que puedan
aparecer repetidas en diferentes ramas del arbol. La l6gica de elaboracién del
mapa funcional no acepta que se presenten tales repeticiones, en tal caso debe
revisarse y rehacerse.

Mapa Funcional

El mapa funcional, o arbol funcional, es la representacion grafica de los
resultados del analisis funcional. Su forma en "arbol" (dispuesto
horizontalmente) refleja la metodologia seguida para su elaboracién en la que,
una vez definido el propdsito clave, este se desagrega sucesivamente en las
funciones constitutivas.

De hecho las ramas del arbol son "causas" ligadas graficamente hacia la
izquierda (o hacia abajo segun se halla dibujado) con sus respectivas
"consecuencias" . Si se lee de abajo hacia arriba (o de izquierda a derecha) se
estaria respondiendo el "¢Como?" una funcion principal se lleva a cabo
mediante la realizacion de las funciones basicas que la integran. En sentido
contrario, de derecha a izquierda se estaria respondiendo el "¢ Para qué?" de
cada funcién el cual se encuentra en la funcion del nivel inmediatamente

siguiente.

Requisitos de la Seleccion basada en competencias

Para que se pueda llevar a cabo un proceso de seleccion que garantice

objetividad, se debe tener en cuenta:
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e Claridad en las definiciones de cada competencia.

e Un disefio adecuado de instrumentos con el fin de obtener informacion sobre
los comportamientos relevantes.

e Disponer de un nivel de clasificacién para diferenciar los comportamientos

aceptables de los que no lo son (Sena, 1999).

Beneficios de la Seleccion por Competencias

Dentro de los diferentes procesos de seleccion son muchos los beneficios

gue se pueden derivar de la aplicacion de esta opcion, entre otros:

e Proveen de una imagen detallada de los requerimientos de un perfil.

e Incrementan la posibilidad de vincular personas que serdn exitosas en su
desempefio.

¢ Minimizan la inversion en tiempo y dinero en personas que probablemente
no cumplan con las expectativas de la organizacion.

e Garantizan un proceso de entrevista mas sistematico.

e Ayudan a diferenciar entre competencias que son facilmente entrenables de

aquellas que son dificiles de desarrollar (Angarita, 2000).

Educar en competencias implica pensar en la formacién de personas

idoneas para el mundo de la vida, quienes asumirdn una actitud critica ante
cada situacion, un analisis y una decision responsable y libre, y una idea de
educacion autbnoma, permanente, profundizando en aquellos aspectos que
ellos mismos determinen (Bogoya, 2000)
El concepto de competencias implica la idea de una mente activa y compleja y
por tanto la de un sujeto productor que puede jugar con el conocimiento: lo
transforma, lo abstrae, lo deduce, lo induce, lo particulariza y lo generaliza.
Puede significarlo desde varios referentes, puede utilizarlo de mdultiples
maneras y para diferentes fines; describir, comparar, criticar, argumentar,
proponer, crear, solucionar problemas.(Bogoya, 2000).

Orientacion Vocacional

La orientacion profesional es un campo de aplicacion de la psicologia, que

como proceso esta destinado a conseguir que cada persona se dedique, al
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terminar sus estudios, al tipo de trabajo en el que con menos esfuerzo obtenga
mayor rendimiento, satisfaccion personal y social, a la vez que el logro de su
realizacion. La orientacion profesional proporciona al joven el conocimiento de
las distintas profesiones, sus exigencias y sus posibilidades; le ayuda a
liberarse de la ignorancia y de los prejuicios, le obliga a conocerse a si mismo
(Jeangros, 1973 citado por Navarrete y Almeida, 1998).

Corresponde a un campo de la psicologia en cuanto se vale de esta
disciplina para el conocimiento del sujeto con miras a una respuesta ante las
exigencias de una carrera, conocimiento de los aspectos de la inteligencia, de la
personalidad, de los intereses y contexto socioecondmico y cultural, salud fisica
y mental.

Se constituye en un proceso, porque no es el producto de un momento,
sino la resultante de la reflexion guiada sobre la informacién obtenida a través
de conferencias, documentos, prospectos, cuestionarios, entrevistas, etc. Los
objetivos la sittan en el medio escolar preuniversitario o derivado de éste y
constituye uno de los aspectos primordiales de la educacion actual, con la
misma 0 quiza mayor importancia que la preparacion que requiere el joven en
los aspectos académicos, puesto que la orientacién profesional lo prepara para
asumir responsabilidades sociales (Vargas, 1974).

La orientacion profesional es un proceso que no puede reducirse a los
resultados de cuestionarios y pruebas psicolégicas ni entrevista individual. Es
un proceso mucho mas complejo que se basa en la exploracién vocacional y la

informacién profesional, sin las cuales quedaria incompleta.
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ASPECTOS METODOLOGICOS
Tipo de Estudio

El presente estudio se enmarca dentro de los lineamientos tedéricos de la
metodologia descriptiva, en el que se pretende determinar de manera deductiva
las principales caracteristicas de aptitud, conocimientos y personalidad que
deben traer los aspirantes al programa de psicologia en el momento de su

ingreso.

Participantes

De acuerdo con las caracteristicas del estudio, los participantes de la
presente investigacion son las organizaciones clasificadas con base en las

cuatro areas de accion de la psicologia asi:

Tienen No tienen
N° % ) % ) %

INSTITUCIONES POR AREA Psicélogo Psicélogo
AREA EDUCATIVA 18 40.9 15 34.1 3 6.9
AREA SOCIAL 6 13.6 4 9.1 2 4.5
AREA CLINICA 7 16.0 1 2.3 6 13.6
AREA ORGANIZACIONAL 13 29.5 7 15.9 6 13.6
TOTAL 44 100.0 27 61.4 17 38.6

Area Educativa: Conformada por colegios a nivel de secundaria y media, y
Universidades.

Area Social: Conformada por instituciones sociales (Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar, Organizacion Internacional para las Migraciones, Red de
Solidaridad Social) y de proteccion ( carceles y ancianato).

Area Clinica: Corresponde al area de Salud, en la que se encuentran
hospitales, clinicas y consulta privada.

Area Organizacional: Dentro de esta area se encuentran las entidades de
Servicios Publicos, las entidades comerciales, entidades industriales, y las

prestadoras de servicios de seleccion de personal
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También se considera como participantes de la investigacion, a los
psicologos expertos a los cuales se aplico el instrumento para validar la
informacion obtenida del analisis de mercado, teniendo en cuenta las areas de
aplicacion de la psicologia, es decir educativa, social, organizacional y clinica.
Cabe resaltar que dentro del area clinica se consideré importante tener en

cuenta los puntos de vista desde los enfoques comportamental y psicodinamico.

Instrumento

Los instrumento que nos permitieron recolectar la informacion para realizar
el analisis funcional fueron los siguientes: una entrevista semiestructurada (ver
anexo 1) para establecer los factores del perfil profesional del psicélogo,
aplicada a diferentes organizaciones. Con base en sus resultados se realizo
otra entrevista a psicologos expertos (ver anexo 2), con el fin de que ellos
definieran las caracteristicas minimas que debe reunir el aspirante al programa

de psicologia de acuerdo con las necesidades del medio.

Procedimiento

Para lograr los objetivos propuestos en la presente investigacion se aplico la
metodologia de “Analisis de Mercado Ocupacional”’, con la cual se identifica los
contenidos ocupacionales y se facilita la descripcion de las competencias
requeridas para el desempefio ocupacional. Esta utiliza el método de analisis
funcional.

El Analisis funcional identifica las competencias laborales inherentes a una
funcion productiva; tal funcion para el propdésito de la presente investigacion se
relaciond con el sector de los servicios de psicologia. Analiza, este método, las
relaciones existentes entre resultados y habilidades, conocimientos y aptitudes
de los profesionales, permitiendo conocer la dinamica entre el sistema y su
entorno.

Dicho analisis se realizd a través de entrevista semiestructurada, por medio

de la cual se recolecto informacion para poder determinar el proposito clave del

" CINTERFOR/OIT
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psicologo dentro del sector de servicios teniendo en cuenta las areas de
desempefio (educativa, social, clinica y organizacional). A partir de la definicion
del propédsito clave se desagregaron las funciones desempefiadas por los
psicologos para el logro del mismo; estas a sus vez se desagregaron en
unidades de competencias, las cuales a su vez en elementos de competencia.
De estos se derivaron como resultados los criterios de desempefio.

Con base en los resultados de éste andlisis se realiz6 una entrevista a
expertos, quienes determinaron el perfil y las caracteristicas y potencialidades
que deben tener los estudiantes que aspiran ingresar al programa de
Psicologia.

A partir del perfil establecido, se realiz6 una definicion de las posibles
pruebas con las cuales verificar si se posee o no las caracteristicas y
potencialidades de las personas a ingresar al programa de psicologia, se toma
como criterio para la definicion de las pruebas la aproximacion conceptual de
los items a evaluar.

Definidas las pruebas, se disefié el procedimiento donde se consignan los

pasos fundamentales del sistema de seleccion propuesto.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Determinaciéon de los Elementos que conforman el Perfil Profesional de

un Psic6logo para Desempefiarse Competentemente en el Medio Laboral.

Para determinar el perfil profesional se realiz6 un analisis funcional, que es
una técnica utilizada para identificar las competencias inherentes a una funcion
productiva. Tal funcidén puede estar relacionada con una empresa, un grupo de
empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. El andlisis se hizo a
partir de un estudio de mercado, debido a que es ese mercado el que define la
manera como deben visualizarse los objetivos de la formacion profesional y el
nivel de conocimientos, capacidades y caracteristicas de personalidad del
individuo egresado para garantizar un desempefio competente, articulando
dicha formacion con las necesidades de la comunidad en general.

Dicho analisis de mercado se realiz6 en 44 instituciones, categorizadas
desde las diferentes areas de accién de la psicologia (Clinica, Educativa,
Organizacional y Social), determinando en cada una de ellas el propésito
principal que un psicologo debe saber desempefar y que incida sobre el logro
del objetivo empresarial, utilizando sus capacidades reales para lograr los
resultados deseados por el contexto donde se desenvuelve. La mayoria de las
entidades visitadas se pueden considerar de caracter social, ya que estan en
funcion del servicio a la comunidad.

La muestra escogida esta constituida por 44 instituciones clasificadas de la
siguiente manera.

e Area educativa 40.9%
e Area Clinica (salud) 15.9%
e Area Organizacional (Comerciales, industriales, prestadoras de servicios y

servicios publicos) 29.5%

e Area Social (Proteccion y sociales) 13.6%. (Ver Tabla 1).
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Tabla 1

Instituciones para Estudio de Mercado

Tienen No tienen
N° % ) % ) %

INSTITUCIONES POR AREA Psicélogo Psicblogo
AREA EDUCATIVA 18 40.9 15 34.1 3 6.9
IAREA SOCIAL 6 13.6 4 9.1 2 4.5
IAREA CLINICA 7 16.0 1 2.3 6 13.6
IAREA ORGANIZACIONAL 13 29.5 7 15.9 6 13.6
TOTAL 44 100.0 27 61.4 17 38.6

De las instituciones visitadas el 61.4% tienen psic6logo porque consideran
que sus funciones aportan directamente al logro de los objetivos en cada una
de las organizaciones.

El 38.6% no tienen psicélogo, no por que consideren irrelevante su funcién,
sino por falta de presupuesto o porque no esta considerado el cargo dentro de
la ndmina de la Empresa.

Cabe resaltar que las organizaciones entrevistadas consideran la necesidad
del psicologo no solo desde un punto de vista clinico, sino también porque
requieren la realizacion de tareas diferentes a éste enfoque, como talleres de

formacion y procesos de seleccion, entre otros.
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Analisis Funcional

Se presentan los resultados esquematizados en un mapa funcional o arbol
funcional. Su forma en arbol como se observa en la figura N° 1, (dispuesto
horizontalmente) refleja la metodologia seguida para su elaboracién en la que,
una vez definido el propdsito clave, este se desagrega sucesivamente en las

funciones constitutivas.

Q u é hay que hacer (c6mo)? P
FUNCION
PRINCIPAL
PROPOSITO FUNCION UNIDADES DE ELEMENTOS DE CRITERIOS DE
CLAVE PRINCIPAL COMPETIENCIA P COMPETENCIA P DESEMPERD
UNIDADES DE ELEMENTOS DE CRITERIOS DE
FUNCION COMPETIENCIA P coMPETENCA | DESEMPENO
PRINCIPAL
ELEMENTOS DE CRITERIOS DE
P COMPETENCIA DESEMPENO
CRITERIOS DE
—® DESEWPERO l
« Para qué

Figura 1. Mapa Funcional

Para la realizacion del analisis funcional, se ejecut6 el proceso de
desagregacion (desglose) de las funciones siguiendo una logica de causa —
efecto, verificando lo que debe hacerse para alcanzar el resultado descrito en la
funcién que esta siendo desagregada. De este modo la desagregacion en el
siguiente nivel, esta representando lo que se debe lograr para que dicha funcién
se lleve a cabo.

Al perfil del psicologo se llegd, por lo tanto, estableciendo el propoésito
principal que este desempefia dentro de la institucion a partir de la misién de la
misma y de las funciones que debe desarrollar para conseguir tal proposito;
llegando a un nivel especifico donde se describen los elementos de
competencia o funciones simples que deben ser ejecutadas por el psicélogo.

Este analisis determina los criterios para su desempefio, los cuales incluyen el
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conocimiento, desarrollo personal y trabajo en equipo, necesarios para lograr
niveles de competitividad. Puede referirse a los conocimientos teoricos y de
principios de base cientifica que la persona debe dominar, asi como a sus
habilidades cognitivas en relacion con el elemento de competencia al que
pertenece.

Teniendo en cuenta lo anterior, se presenta el andlisis funcional
categorizando el mercado desde las diferentes areas de aplicacion de la
psicologia. Para determinar el proposito principal y las funciones que
desempefia el psicologo en una determinada area o institucion, se definio la
mision de ésta y se describieron las funciones que realiza el psicélogo en

correspondencia con ella.

Mision de las instituciones por area

Area educativa

Corresponde a colegios y universidades. Su misién principal es formar
personas de manera integral a través de la asimilacibn de valores y
conocimientos para que puedan desempefiarse en cualquier area de proyeccion

social.

Area clinica

Corresponde al area de Salud, en la que se encuentran hospitales, clinicas y
consulta privada. La mision es satisfacer y solucionar problemas de Salud -
Enfermedad oportunamente y de manera integral a la comunidad que lo

requiera.

Area organizacional

Dentro de esta area se encuentran las entidades de Servicios Publicos

quienes se encargan de proveer y prestar servicios publicos basicos de calidad
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y con oportunidad; las entidades comerciales, que satisfacen necesidades de la
poblacion, bajo criterios de servicio excelente y beneficios econdmicos;
entidades industriales, quienes producen articulos de alta calidad que
satisfagan las expectativas del cliente; y las prestadoras de servicios de
seleccidn de personal que tienen como misién informar y promocionar servicios
de oferta y demanda laboral, y seleccionar personal que se ajuste a los perfiles

exigidos por el mercado.

Area social

Esta conformada por instituciones sociales (Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar, Organizacion Internacional para las Migraciones, Red de
Solidaridad Social, etc.) y de proteccién (carceles, ancianatos, etc.), pretenden
mejorar la calidad de vida de la comunidad a través de acciones que lleven a

proteger, defender, ejercer y promover los derechos de ésta.

Funciones del Psicélogo

Llevando la continuidad en el proceso de andlisis funcional, se relaciona la
funcién clave o propésito principal, y la desagregacion de las funciones del

psicologo con sus competencias basicas agrupadas en unidades y elementos.

Area Educativa

Funcion Clave
Como se observa en la tabla 2, el psicologo en las instituciones del area

educativa tiene como mision asistir los procesos psicopedagégicos para la
formacion integral de personas, que se desempefien adecuadamente en la

sociedad.
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Tabla 2

Analisis Funcional Area Educativa

FUNCIONES UNIDAD DE ELEMENTOS DE CRITERIO DE
COMPETENCIA COMPETENCIA DESEMPENO
Conocer al individuo Evaluar el comportamiento | [Evaluar comportamiento Conocimientos en
psicolégicamente la cognicion del individuo comportamiento individual
Capacidad de andlisis
[Evaluar cognicién | [Conocimientos en cognicién

Capacidad de evaluacion

Conocer al grupo Observar Las interacciones | |Observar y evaluar el Capacidad de observacion
socialmente individuo-grupo comportamiento del
individuo en el grupo
Capacidad de evaluacion
/Aptitud de argumentacion
Disefiar y aplicar Conocer métodos Conocimientos en
instrumentos de medicién psicométricos psicometria
Contribuir al desarrollo de Otorgar elementos que Manejar grupos Conocimiento de técnicas
estrategias orienten la actividad para manejo de grupo
psicopedagdgicas pedagodgica
Disefiar estrategias Trabajar IAptitud para trabajo en
interdisciplinariamente interdisciplinariamente grupo
Evaluar los resultados Evaluar resultados Capacidad de evaluacion
psicolégicamente
Capacitar a docentes para | [Aplicar conocimientos en Conocimientos en
aplicacion de talleres pedagogia pedagogia
Concertar planes con la Planear estrategias Capacidad de planificacion
comunidad educativa psicopedagdgicas
interdisciplinariamente

IAptitud para trabajo en

grupo
Intervencion psicoldgica a Planificar intervencion Planear estrategias de Capacidad de planificacion
estudiantes psicolégica intervencion
Ejecutar plan de IAplicar conocimientos y Conocimientos en técnicas
intervencion metodologias psicolégicas | [erapéuticas
Realizar seguimiento de la | [Manejar instrumentos de Conocimientos en
intervencion medicion investigacion
Conocimientos en
psicometria
Evaluar resultados Evaluar resultados Capacidad de evaluacion
lterapéuticos
Seleccionar al personal Disefiar perfiles y definir IAplicar conocimientos en Conocimientos en
estudiantil y docente pruebas psicometria psicologia organizacional
Conocimientos en
psicometria
Evaluar las aptitudes de los| [Evaluar aptitudes Capacidad de evaluacion
aspirantes
Informar resultados de la Informar resultados Capacidad de sintesis
seleccion
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Funcién Clave

Prestar servicios psicolégicos de prevencion e

intervencion de

las

probleméticas psicopatoldgicas, para mejorar la calidad de vida de las

personas. (Ver Tabla 3).

Tabla 3

Analisis Funcional Area Clinica

FUNCIONES

UNIDAD DE
COMPETENCIA

ELEMENTOS DE
COMPETENCIA

CRITERIO DE
DESEMPENO

Prevenir las probleméticas
psicopatoldgicas

Disefiar programas que
permitan evitar el riesgo de
enfermedad psicoldgica

Realizar analisis de
\vulnerabilidad psicosocial

Conocimientos en técnicas
de reaccion ante un riesgo

Definir modos de
intervencion preventiva

Conocimientos en estudio o
definicién de riesgos

Conocimientos en modos
de intervencion preventiva

plicar técnicas de
intervencion "preventiva”

Educar a la poblacién en
métodos de prevencion de
las probleméaticas
psicopatolégicas

Conocimientos en modos
de intervencién

Conocimientos en
pedagogia

Evaluar las estrategias y
programas de prevencién

Evaluar cumplimiento de
metas

Conocimiento indicadores
de desempefio

Evaluar impacto sobre la
problematica

Conocimiento indicadores
de impacto

Definir correctivos la
modelo

IAptitud para determinar
alternativas

Intervenir en las
problematicas
psicopatoldgicas del
paciente

Diagnosticar la
problematica
presuntivamente

Reconstruir historia de
paciente (anamnesis)

Capacidad de memoria

Conocimientos en
psicopatologia

Realizar evaluacion

psicosocial del paciente

Capacidad de evaluacion
clinica

Capacidad de andlisis

Técnicas en
psicodiagndstico

Conocimientos en sistemas
relacionales

Establecer diagndstico
preliminar

'Técnicas psicoterapéuticas

Habilidades comunicativas

Definir las condiciones de la
psicoterapia

Establecer empatia con el
paciente

Habilidades sociales

IAcordar condiciones en
cuanto a la formay los
compromisos de la
psicoterapia

Capacidad de conciliacion

[Toma de decisiones

Habilidad de comunicacién

Establecer un contrato de
legalidad psicoterapéutica

'Toma de decisiones
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FUNCIONES UNIDAD DE ELEMENTOS DE CRITERIO DE
COMPETENCIA COMPETENCIA DESEMPENO
Capacidad de comunicacién
IAplicar técnicas y Iniciar, desarrollar y Conocimientos en teoria de
conocimientos terminar un proceso psicologia clinica
psicoterapéuticos psicoterapéutico

Formacion en técnica
terapéuticas

IActitud terapéutica

Etica profesional

Desarrollo cognitivo (I6gica)
Equilibrio emocional
Personalidad estructurada

Realizar seguimiento de la | [Evaluacion en cuanto a Capacidad de evaluacion
intervencion técnicas
Evaluacién en cuanto a Capacidad de sintesis
resultados
Investigar problematicas Realizar prospecciones y Definir problematica de Conocimientos en
psicopatoldgicas estudios de investigacion investigacion investigacion
que permitan la prevencién
de Las probleméaticas
psicopatolégicas

IAptitud investigativa

Planear esquema de Capacidad de planeacién
investigacion
Recopilar informacién Conocimientos en

instrumentos de recoleccion
de informacion

lAnalisis y resultados Capacidad de andlisis
Capacidad de sintesis

|Actualizacién en teoria 'y IActualizacion técnica IActualizar los Capacidad de aprendizaje
técnica terapéutica conocimientos teéricos

Conocimientos en teoria
psicoldgica clinica

IActualizacion técnica IAprender nuevas técnicas Capacidad de aprendizaje
de psicoterapia
IActitud terapéutica Formacion personal |Asistir a procesos

psicoterapéuticos

Area Organizacional
Funcion Clave
Asesorar en el disefio de estrategias de cambio de actitudes vy
comportamientos en la interaccion individuo - organizacion, para satisfacer los
requerimientos de estos y garantizar excelencia en el servicio. (Ver Tabla 4).
Tabla 4

Andlisis Funcional Area Organizacional

FUNCIONES UNIDAD DE ELEMENTOS DE CRITERIO DE
COMPETENCIA COMPETENCIA DESEMPENO
Intervenir psicoldégicamente | [Seleccionar al personal Disefar perfiles IConocimientos en
en procesos de psicometria
administracion del talento
humano
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FUNCIONES

UNIDAD DE

COMPETENCIA

ELEMENTOS DE
COMPETENCIA

CRITERIO DE
DESEMPENO

Reclutar personal

Capacidad de planeacién

Determinar criterios de
evaluacion

Capacidad de interpretacion

Ejecutar evaluacion de
perfiles

Capacidad toma de
decisiones

Informar resultados

Capacidad de sintesis

Orientar al personal

lAnalizar requerimientos del
puesto

Capacidad de evaluacion

IConocimientos en analisis
de puestos

Disefiar programas de

Diagnosticar necesidades

capacitacion

formativas

Capacidad de evaluacién

IConocimientos en
pedagogia

Capacidad de andlisis

[Toma de decisiones

Elaborar plan de formacion

Capacidad de planeacién

Ejecutar, controlar y evaluar,
plan de formacion

IConocimientos en
aprendizaje de adultos

Capacidad de andlisis

IAplicar conocimientos en
pedagogia

IConocimientos en
pedagogia

Garantizar el bienestar y la
seguridad de Las personas

en el trabajo

lAnalizar e intervenir
condiciones psicologicas de
puestos de trabajo

IConocimientos en
psicologia organizacional

Capacidad de andlisis

Trabajar
interdisciplinariamente

IAptitud para trabajo en
grupo

Reorientar la cultura
corporativa

Formar valores corporativos

IAplicar conocimientos en
psicologia organizacional

IConocimientos en
psicologia organizacional

Cambiar sistemas de
comunicacion para
garantizar que la
informacién fluya

lAnalizar y establecer
sistemas de comunicacion

IConocimientos en cultura
organizacional

Cambiar cognicion y
comportamiento de los
miembros de la
organizacion

IAplicar conocimientos y
técnicas de modificacion de
conductas

IConocimientos en técnicas
de modificacién de
conductas

Redisefar interacciones
entre grupos formados en la|
empresa

|Aplicar conocimientos en
psicologia social

IConocimientos en
mecanismos de interaccion
de grupos

Construir nuevos artefactos

Reconceptualizar los
lvinculos intersujetos

IConocimientos en
psicologia de grupos

Redefinicion de los
elementos de interaccion
grupal

IConocimientos en
psicologia de grupos

Investigar e intervenir el
comportamiento del
consumidor

Investigar comportamientos
de consumo y adquisicién
de bienes y servicios

Investigar conducta del
consumidor

IConocimientos en
marketing y
comportamiento del
consumidor

IConocimientos en técnicas
de atencion al cliente

IAsesorar a la alta gerencia
en procesos
organizacionales que
redunden en el logro de la
mision corporativa

Identificar el valor y la
contribucion del talento
humano dentro de los
objetivos empresariales

IAdministrar el talento
humano

IConocimientos en
psicologia laboral

Organizar estructuras y

procesos de trabajo

IConocimientos en
psicologia laboral

IConocimientos en
psicologia organizacional

IConocimientos en

psicologia social
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FUNCIONES UNIDAD DE ELEMENTOS DE CRITERIO DE
COMPETENCIA COMPETENCIA DESEMPENO
IConocer y manejar los IAprehender y manejar los IConocimientos en
modos de interaccion inculos y sistemas de psicologia social
humana apuntalamiento grupal
IConocimientos en cultura
lorganizacional
IApoyar los procesos de Reestructurar los procesos | [Capacidad de planificacion
reestructuracion de justificacién y soporte
organizacional entre los sistemas
organizacionales
Conocimientos en
psicologia organizacional
IConocimientos en
psicologia social
Area Social

Funcion Clave

Aportar al mejoramiento del bienestar de las personas, enfocandose en la

interaccion de estas en grupos y comunidades. (Ver Tabla 5).

Tabla b

Analisis Funcional Area Social

FUNCIONES

UNIDAD DE
COMPETENCIA

ELEMENTOS DE
COMPETENCIA

CRITERIO DE
DESEMPENO

Conocer las probleméticas
sociales de la interaccion
individuo grupo

Investigar componentes y
procesos de la comunidad

Investigar procesos sociales

IConocimientos en técnicas
de investigacion
psicosocial

Investigar los componentes
de la interaccién individuo

grupo

IAptitud investigativa

Observar y evaluar el
comportamiento del

individuo en el grupo

Observar comportamiento
del individuo

IConocimientos en técnicas
de recopilacion de
informacién

Capacidad de observacion

Evaluar comportamiento en
el grupo

Capacidad de evaluacion

Capacidad de andlisis

Llevar a cabo
prospecciones y estudios
de investigacion que

aporten a la comunidad

Evaluar interactividad

Capacidad de evaluacion

IConocimientos en
psicologia comunitaria

Realizar prospecciones
sobre interactividad

Capacidad de proyeccion

Proponer cambios en
modelos de interactividad

Capacidad de
argumentacion

IAptitud para trabajo en
grupo
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FUNCIONES

UNIDAD DE
COMPETENCIA

ELEMENTOS DE
COMPETENCIA

CRITERIO DE
DESEMPENO

Participar en la
planificacion
interdisciplinaria de modos
de intervencién en modelos
de interactividad

Otorgar elementos
psicolégicos que permitan
definir modos de
intervencion

Determinar rol de la
psicologia en la aplicabilidad
del modelo

IConocimientos en
Psicologia social

Disefiar propuestas de
reconceptualizacion
psicoldgica

Capacidad de proposicién

Capacidad de
argumentacion

Integrar modelos de
intervencion
interdisciplinariamente

Capacidad de sintesis

Capacidad para trabajo en
grupo

Disefiar estrategias de
participacion comunitaria
Establecer redes de apoyo

Definir metas y
responsables

Participar en la definicion
estratégica

Capacidad de
argumentacion

Trabajar
interdisciplinariamente

Capacidad para trabajo en
grupo

Delegar funciones

Implementar modelos
interdisciplinarios

Capacidad de liderazgo

Capacidad para trabajo en
grupo

Prevenir situaciones de
riesgo

Generar proyectos
comunitarios

Realizar andlisis de
ulnerabilidad

Capacidad de andlisis

IConocimientos en
psicologia social

Determinar modelos
preventivos

IConocimientos en técnicas
de reaccion ante un riesgo

IConocimiento en estudio o
definicién de riesgo

IConocimientos en
probabilidad de ocurrencia

Realizar intervencion en
situaciones de riesgo

Ejecutar planes de
intervencion

Intervencion Psicolégica en
crisis

Disefiar propuestas de
reconceptualizacion
psicoldgica

IConocimientos de
intervencion en crisis

IConocimiento de métodos
de intervencion en crisis

Capacidad de planeacion

IConocimientos sobre crisis
psicoldgica y social

Integrar modelos de
intervencion
interdisciplinariamente.

Capacidad para trabajo en
grupo

ITrabajar
i

IAptitud para el trabajo en

nterdisciplinariamente grupo
Capacitar lideres IAplicar conocimientos en IConocimientos en
pedagogia pedagogia

Realizar seguimiento a
modelos de prevencion e
intervencion

Evaluar cumplimiento de
metas por periodos

Evaluacién en la gestion de
las estrategias

Capacidad de evaluacién

Definir correctivos

Redefinir estrategias de
prevencién

Capacidad de sintesis

Capacidad de andlisis

[Toma de decisiones

A nivel general de las anteriores tablas del andlisis funcional encontramos
en comun para todas las areas de aplicacion de la psicologia, los siguientes

elementos inherentes al desempefio del psicologo:



Sistema de Seleccion Psicologia 73

e Trabajo en grupo interdisciplinario.

e Trabajo investigativo, el cual se constituye por dos competencias
fundamentales, a saber: capacidad de resolucion de problemas y aprender a
aprender (capacidad cognitiva relacionada con innovacion, solucién de
problemas y aprehender de los contextos).

e Capacidad de gestion, que incluye procesos de planificacion, seguimiento y
evaluacion.

e Pedagogia de los talleres y capacitaciones que se dictan

e Capacidad de toma de decisiones.

e Autoridad, entendida como criterio profesional para emitir juicios de valor y

autoridad.

Descripcién de Criterios de Desempefio

Del analisis funcional se obtuvieron unos criterios, los cuales han sido
calificados por las personas entrevistadas en las diferentes instituciones en el
item 9 de la entrevista de analisis de mercado (ver anexo 1), de acuerdo con
un nivel de exigencia requerido para un desempefio competente. (Ver tabla 6)
Tabla 6

Nivel de exigencia.

CRITERIOS DE DESEMPENO ALTO % MEDIO % BAJO
Capacidad de andlisis 40 90,9 4 9,1
IToma de decisiones 36 81,8 8 18,2
Capacidad de solucién de problemas 38 86,4 6 13,6
Capacidad de evaluacion 33 75,0 11 25,0
Capacidad de comunicacion 42 95,5 2 4,5
Capacidad de observacion 42 95,5 2 4,5
Responsabilidad 43 97,7 1 2,3
Honestidad 43 97,7 1 2,3
JAutoestima 39 88,6 5 11,4
Equilibrio Emocional 35 79,5 9 20,5
Relaciones interpersonales 43 97,7 1 2,3
Etica 44 100,0 0 0,0
Empatia 40 90,9 4 9,1
Capacidad para el trabajo en grupo 34 77,3 10 22,7
Liderazgo 38 86,4 6 13,6
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CRITERIOS DE DESEMPENO ALTO % MEDIO % BAJO
Conciliacion 39 88,6 5 11,4
Capacidad de planeacion 32 72,7 12 27,3
Capacidad de proyeccion 36 81,8 8 18,2
Capacidad de interpretacion 37 84,1 7 15,9
Capacidad de argumentacion 37 84,1 7 15,9
Capacidad de gestion 35 79,5 9 20,5
Capacidad de adaptacion 38 86,4 6 13,6

Se puede observar que lo que el mercado requiere es un nivel muy alto en
los criterios de desempefio (91%), pues el psicologo debe ser excelente en
cuanto a formacion, tener un desempefio de calidad y ser competitivo en el

medio, rasgo que le permite un desarrollo profesional sostenido (Ver figura 2).

NIVEL DE EXIGENCIA

ALTO
91%
MEDIO
9%
BAJO
0%

Figura 2. Distribucién en porcentajes del nivel de exigencia que requiere el medio laboral en

cuanto al desempefio del psicologo.

De acuerdo con lo anterior, se destacan criterios de desempefio para los
cuales entre el 80% y el 100% de las instituciones entrevistadas demanda un
nivel Alto de exigencia, clasificados de acuerdo a las siguientes categorias:

e Criterios de Capacidad a nivel cognitivo
o Capacidad de comunicacion
o Capacidad de observacion

o Capacidad de interpretacion
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o Capacidad de andlisis
o0 Capacidad de argumentacion
o Capacidad de toma de decisiones
e Criterios de personalidad
o Adaptacion
0 Responsabilidad
o Honestidad
0 Autoestima
o Empatia
e Criterios de desempefio social
o Etica
Conciliacion
Planeacion

Liderazgo

O O O O

Relaciones interpersonales

Dichos criterios de desempefio son descripciones sobre variables o
condiciones cuyo estado permite inferir que el desempefio sera efectivamente
logrado. Los criterios tienen que ver con la técnica utilizada en el ejercicio de
una competencia y se verifican mediante la observacion®.

Con base en la descripcion de los elementos de competencia observados en
las tablas respectivas a cada area, se da a continuacion la definicion de cada
uno de los criterios de desempefio determinados para las competencias. Se
describen los criterios para darle objetividad, entendiendo la objetividad como:
imposibilidad de dar interpretaciones casuales, discrecionales, oportunistas
derivadas del parecer de cada quien asi sea, el mismo sujeto cuando tenga en
sus manos el resultado de una prueba o la informacion que proviene del mismo
instrumento®. Para ello se los ha clasificado en tres categorias: criterios de

conocimiento, criterios de aptitud y criterios de personalidad.

® Organizacién Internacional del Trabajo OIT.
o Concepto Floralba Cano sobre carrera administrativa. Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo.
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Elementos a considerar en el Perfil Profesional del Psicologo

ELEMENTOS DE CONOCIMIENTO

Conocimientos en Psicometria: Estudio de eventos o atributos a traves de la
asignacion de datos cuantitativos que permitan llegar a obtener de una manera
objetiva y con la mayor certeza posible, informacion acerca de las
caracteristicas de la conducta humana.

Conocimientos en Psicologia Organizacional: Conocer y manejar los diferentes
tipos de interacciones que establece el individuo en la organizacion y para la
organizacion, dentro de un contexto cultural.

Conocimientos en Psicologia Social: Comprender cémo el entorno social
influye directa o indirectamente en la conducta y comportamiento de los
individuos, y determina sus procesos de pensamiento e interaccion.
Conocimientos en Psicologia Clinica: Conocer y manejar aspectos de
prevencidon, evaluacion, diagnéstico y tratamiento de los problemas
psicologicos. (Evaluacion clinica, técnicas de entrevista, psicodiagndstico,
psicopatologia, conocimientos en comportamiento individual, técnicas
terapéuticas modos de intervencion, etc.)

Conocimientos en Psicologia Educativa: Conocer y manejar los principios y
técnicas de la psicologia, y aplicarlos a los problemas educacionales con el fin
de hacer el aprendizaje mas efectivo. (Cognicidén, pedagogia, aprendizaje de

adultos, técnicas para manejo de grupo, etc.)

ELEMENTOS DE APTITUD

Aptitud Verbal: Capacidad para expresar conceptos a través de palabras y
utilizarlos para abstraer, generalizar y pensar de modo constructivo.

Aptitud para toma de decisiones: Capacidad para escoger una posibilidad de
accion o reaccion ante una situacion que ofrece diversidad de opciones.

Aptitud para trabajo en grupo: Actitud mental o fisica orientada hacia el logro en

conjunto de un fin concreto, que representa un beneficio colectivo.
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Aptitud Investigativa: Potencialidad del individuo para realizar acciones
organizadas y dirigidas a validar hipotesis.

Aptitud comunicativa: Habilidad y competencia para llevar a cabo procesos de
intercambio eficaces a través de palabras o simbolos.

Aptitud Evaluativa: Estimacion, valoracion de una caracteristica determinada de
un individuo u objeto.

Aptitud de Planeaciéon: Capacidad de trazar planes o proyectos para realizar
algo y conseguir resultados.

Aptitud para solucion de problemas: Proceso cognitivo que permite comprender
la naturaleza de los problemas y dirigir ideas hacia la modificacion del caracter
problematico. Implica la orientacion hacia el problema, su definicion y
formulacion, la generacion de alternativas, toma de decisiones y la puesta en

practica de la solucién y su verificacion.

ELEMENTOS DE PERSONALIDAD

Equilibrio Emocional: Capacidad adaptativa para mantener el pensamiento,
emocion y comportamiento coherentes, reduciendo la probabilidad de conflicto
con los demas.

Autonomia: Condicion de la persona para tomar decisiones
independientemente.

Criterio Profesional: Facultad de entendimiento por la que se exponen juicios
de valor y autoridad, determinados por el conocimiento especifico.

Motivacion: Impulso que orienta los deseos hacia la accion y en direccion hacia
su realizacion.

Empatia: Capacidad para comprender los sentimientos y actitudes de los
demas, de "ponerse en el lugar del otro", respetando sus derechos.

Etica: Coherencia entre las exigencias y principios profesionales, y los actos de
un individuo.

Intuicion: Capacidad de tomar una decisiéon creativa y acertada teniendo muy
poca informacion.

Liderazgo: Capacidad de influir en los demés para lograr objetivos comunes.
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Iniciativa: Capacidad para emprender o iniciar cosas.

Responsable: Capacidad para tomar conciencia y asumir las consecuencias de
palabras decisiones o0 actos.

Seguridad: Que tiene conciencia de su valor o posibilidades, conoce sus
debilidades y trata de mejorarlas.

Sensibilidad: Capacidad de la persona para sentir afecto y emociones.
Sociabilidad: Facilidad para el trato y la relaciébn con las demas personas —
relaciones interpersonales.

Ademas de los criterios descritos anteriormente, el mercado ocupacional
considera importante tener en cuenta lo que las organizaciones visitadas han
definido como criterios de empatia, necesarios para que el psicélogo pueda
establecer relaciones adecuadas con las personas que demanden sus

servicios, como se observa a continuacién en la tabla 7.

Tabla 7

Caracteristicas de Empatia

INSTITUCIONES
POR AREA N° EDAD GENERO LIMITACIONES APARIENCIA
NO ADECUA
20-25| 26-30 |31-40 [NS/NR| M F [NS/NR| TENER | NS/NR DA NS/NR

IAREA EDUCATIVA 18 2 5 0 11 2 6 10 7 11 17 1
IAREA SOCIAL 6 0 0 1 5 2 2 2 3 3 5 1
IAREA CLINICA 7 2 4 0 1 0 2 5 5 2 7 0
IAREA
ORGANIZACIONAL | 13 0 2 6 5 1 3 9 5 8 13 0
TOTAL 44 4 11 7 22 5 13 26 20 24 42 2
PORCENTAJE 100 | 9,1 25 15,9 50 [11,4]29,5] 59,1 45,5 54,5 95,5 4,5

Nota. Se debe leer NS/NR (no sabe/no responde), M (masculino), F (femenino).

De la anterior tabla cabe resaltar que existe una prevalencia en la casilla de
no sabe/no responde en los aspectos de edad, género, limitaciones debido a las
politicas de estado o por aspectos relacionados con los derechos humanos,
pero preferiblemente contratan personas con excelente apariencia, jovenes y

sin limitaciones.
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Determinar las principales caracteristicas de competitividad que deben
tener los aspirantes al programa de psicologia de la Universidad de

Narifio, teniendo en cuenta el perfil determinado.

Con el fin de poder diferenciar y validar las competencias o0 requisitos
minimos que debe traer el aspirante y cuales se pueden formar a partir del
proceso educativo de la universidad, se realizé una entrevista con psicologos
expertos teniendo en cuenta las areas de aplicacion de la psicologia, es decir
educativa, social, organizacional y clinica; en esta se consider6 importante tener
en cuenta los puntos de vista desde los enfoques comportamental y
psicodinamico.

De acuerdo con esto, cabe resaltar que tanto en la entrevista inicial con el
medio, como en la entrevista con los profesionales, las competencias exigidas
estan catalogadas dentro de un nivel alto, pues consideran que el profesional
de la psicologia debe tener un excelente desempefio tanto a nivel académico
como profesional para poder garantizar su competitividad dentro y fuera de la
institucion educativa donde se esta formando.

Por su parte los expertos ratificaron lo encontrado en la entrevista inicial y
clasificaron las competencias basicas bajo un criterio de desempefio, y
desagregando las caracteristicas minimas que deben traer los aspirantes para
poder desarrollar dicho criterio por medio del proceso de formacién (Ver Tabla
8).

Tabla 8

Clasificacion de las Competencias

TIPO DE %
COMPETENCIA

CRITERIO DE DESEMPENO CARACTERISTICA MINIMA PUNTAJE

Capacidad para toma de ) ) Basico 71,4
o IAptitud critica 0*
decisiones

IConocimientos en matematicas De formacién 28,6

IConocimientos en filosofia

Habilidades sociales

r| o r| +

No trastorno de personalidad
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CRITERIO DE DESEMPERNO

CARACTERISTICA MINIMA

PUNTAJE

TIPO DE %
COMPETENCIA

IAptitud para asumir riesgos

Criterio personal

Capacidad para el trabajo en

grupo

Sociabilidad

Basico 50,0

IAsertividad

De formacién 50,0

Facilidad para hablar en publico

Creatividad

IAptitud de adaptacion

Habilidades sociales

[Tolerancia

Habilidad para el manejo de conflictos

O| k| O] »r| »r| O O

Capacidad de investigacion

Predisposicion a nuevos saberes y
metodologias

[

Béasico 90,0

Curiosidad cientifica

De formacion 10,0

IAptitud verbal

Desarrollo cognitivo (Logica)

Pensamiento formal

IConstancia

Resistencia a la frustracion

IAptitud para la organizacion del trabajo

Creatividad

Intuicion

Capacidad de comunicacion

IAptitud verbal

Basico 83,3

Extroversion

De formacion 16,7

Empatia

Habilidades sociales

Desarrollo cognitivo (Logica)

ICultura general

Capacidad de evaluacion

IAptitud critica

Béasico 75,0

Empatia

De formacion 25,0

Desarrollo cognitivo (Logica)

[Tolerancia

Capacidad de planeacion

Desarrollo cognitivo (Logica)

Basico 100,0

Creatividad

Rl R Rl k| | o of k| R Rl P Rl Rl P O R R R R R R

De formacion 0,0

Capacidad de resolucion de

problemas

Creatividad

[y

Basico 100,0

Desarrollo cognitivo (Logica)

De formacién 0,0

IAptitud para asumir riesgos

Equilibrio emocional

IAutoestima

Basico 33,3

Motivacion

De formacién 66,7

Seguridad en si mismo

Identidad

IAptitud para la conciliacion

O| k| O] O] O k|
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CRITERIO DE DESEMPENO CARACTERISTICA MINIMA PUNTAJE TIPODE %
COMPETENCIA
Empatia 1
IAutonomia Seguridad en si mismo 0 Basico 0,0
JAutoestima 0 De formacion 100,0
Responsabilidad 0
Independencia 0
Criterios éticos y morales 0
Motivacion [Temperamento activo 1 Bésico 100,0
Interés 1 De formacion 0,0
Empatia Equilibrio emocional 1 Bésico 33,3
IComunicacion asertiva 0 De formacion 66,7
Criterios éticos y morales 0
Etica alores 1 Basico 33,3
Equilibrio emocional 0 De formacion 66,7
Seguridad en si mismo 0
Empatia 1
IToma de decisiones 0
Juicio social 0
Intuicion Desarrollo cognitivo (Légica) 1 Basico 100,0
\Juicio social 1 De formacién 0,0
Liderazgo IAptitud verbal 1 Bésico 37,5
Empatia 1 De formacion 62,5
Habilidades sociales 1
IComunicacion asertiva 0
Etica 0
Manejo de grupo 0
Seguridad en si mismo 0
Independencia 0
Iniciativa IAutoestima 0 Basico 40,0
Creatividad 1 De formacion 60,0
Temperamento activo 1
Curiosidad cientifica 0
Habilidad para el manejo de conflictos 0
Responsabilidad Etica 0 Basico 50,0
Equilibrio emocional 0 De formacion 50,0
IAutoestima 0
Interés 1
alores 1
Desarrollo cognitivo (Logica) 1
Seguridad en si mismo IAutoestima 0 Basico 33,3
Desarrollo cognitivo (Logica) 1 De formacion 66,7
Equilibrio emocional 0
Sensibilidad Empatia 1 Basico 33,3
Equilibrio emocional 0 De formacion 66,7
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CRITERIO DE DESEMPENO CARACTERISTICA MINIMA PUNTAJE TIPODE %
COMPETENCIA

IComunicacion asertiva 0
Seguridad en si mismo 0
IAutoestima 0
Emotividad 1

Sociabilidad Empatia 1 Basico 50,0
IComunicacion asertiva 0 De formacion 50,0

Nota (*). Las caracteristicas marcadas con el nimero 1 denotan su condiciéon de elementos

béasicos y las marcadas con el nimero 0, indican que pueden ser formadas.

Considerando que existen competencias que son formables a partir de un
proceso educativo formal; se realiz0 un andlisis de los requisitos minimos
necesarios para garantizar la aprehension de estos elementos de competencia.
Para los criterios de desempefio del psicélogo, que pueden ser desarrollados en
el proceso de formacion, los expertos determinaron unos requisitos minimos
que el aspirante necesariamente debe traer para que dichos criterios puedan
ser formados. Esta formacién se puede dar a lo largo de toda la carrera a
través de materias especificas o por medio de un curriculo oculto, es decir por
la actitud del docente en el proceso pedagogico y/o la interaccion con los
compaferos dentro del contexto universitario; estos son los Unicos criterios del
curriculo oculto tomados para las entrevistas con expertos. (Ver Tabla 9).
Tabla 9

Condiciones para la Formacion de Criterios de Desempefio

CRITERIOS DE | MATERIAS QUE LA FORMAN CURRICULO OCULTO CARACTERISTICAS MINIMAS
DESEMPENO
Conocimientos en |sEstadistica eResponsabilidad que asume el [sAptitud de conceptualizacion
Psicometria lePsicometria aspirante frente a estos eAptitud de Interpretacion
eInformética procesos eAptitud matematica
eLaboratorio de Aprendizaje eConocimiento y método del  |eEtica
sPruebas psicologicas docente. eMadurez cognitiva
ePsicologia del desarrollo eCondicionantes del estudiante |iraz0namiento abstracto
ePruebas proyectivas (personales, académicas y eAptitud de andlisis
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CRITERIOS DE
DESEMPENO

MATERIAS QUE LA FORMAN

CURRICULO OCULTO

CARACTERISTICAS MINIMAS

ePsicologia Educativa
eInvestigacion
ePsicologia Social

ePractica profesional

sociales)

eCapacidad de sintesis
eConocimientos en estadistica
eRazonamiento matematico

eAptitud verbal

Conocimientos en
Psicologia
Organizacional

ePsicologia Social
ePsicologia de las
Organizaciones
eExpresion Oral
eAntropologia social
ePsicologia social aplicada
eInvestigacion

eEntrevista

eHumanismo

ePsicologia de la motivacién y
lemocion

ePsicologia del aprendizaje

sLiderazgos dentro de la
universidad

e interaccion con compafieros
sParticipacion en decisiones del

departamento de Psicologia.

eAptitud Verbal

eAptitud Numérica

eAptitud de interpretacion
eAptitud de argumentacion
Interés por parte administrativa
eSociabilidad

eManejo de grupo

eAptitud de gestion

eRasgos de interaccion social
eInteraccién con grupos
eToma decisiones
eHabilidades de lider

eAptitud de andlisis

eAptitud de sintesis
eTolerancia

eAptitud para trabajo en grupo
eHabilidad para el manejo del
conflicto

eEquilibrio emocional

Conocimientos en

Psicologia Social

*Antropologia

ePsicologia del desarrollo
eIntervencion social
eExpresion oral
eInvestigacion psicologica
cualitativa

ePsicologia Social aplicada
ePsicologia comunitaria
ePsicologia de la salud
eSociologia

ePractica comunitaria
eSalud mental comunitaria
eElaboracion, gestion y
evaluacion de proyectos
ePsicologia de grupos
ePractica comunitaria
ePracticas en ambientes

socialmente deprimidos

esAmbiente de la Universidad
publica

eInteraccion con todo el entorno
educativo de la universidad.
eComprension de las

problematicas sociales del pais

eAptitud Verbal

eAptitud de andlisis
eAptitud interpretativa
eAptitud de observacion
eEmpatia

eAptitud de gestion
eAptitud critica

eSentido social (empatico,
solidario)

eConciencia de realidad regional
ly hacional

eAptitud de interaccion
eInterés por trabajar con
comunidades marginales
eHabilidad de liderazgo
eFlexibilidad y creatividad
eSin patologias

eSeguridad en si mismo
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CRITERIOS DE
DESEMPENO

MATERIAS QUE LA FORMAN

CURRICULO OCULTO

CARACTERISTICAS MINIMAS

Conocimientos en

Psicologia Clinica

eBiologia

eMorfofisiologia
ePsicopatologia
ePsicologia del desarrollo
ePsicologia Evolutiva
eNeuroanatomia
eNeurofisiologia
eEnfoques de la psicologia
eHistoria de la psicologia
eArea cognitivo-comportamental
eArea humanista
*Evaluacion

eIntervencion, promocion y
prevencion

ePsicologia de la salud
eEntrevista
ePsicodiagndstico

ePractica clinica

eEnfasis del departamento de
psicologia en torno ala
Psicologia clinica

sLa mayoria de docentes tienen
orientacion clinica

eTendencia docente a explicar
el comportamientos de los
estudiante desde la
sicopatologia

sProceso de psicoterapia para
el estudiante

eModelos ideales del profesor
que admira

eEtica en la relacion profesor-

alumno

eAptitud de observacion
eAptitud interpretativa
eAptitud de evaluacion
e#Solucion de problemas
eAptitud de argumentacion
eAptitud analitica

eAptitud verbal
eTolerancia a la frustracion
eAptitud de sintesis

e Aptitud verbal

eSin patologias

eEtica

eEmpatia

eHabilidades sociales minimas
eSistematico
eRazonamiento abstracto
eEficiencia en relaciones

interpersonales

IConocimientos en

eTeoria del Aprendizaje

eProcesos de autoevaluacion,

eAptitud de observacion

Psicologia ePsicologia Infantil acreditacion (los estudiantes  feAptitud interpretativa
Educativa eNeuropsicologia estan mas pendientes del eAptitud de evaluacion
eProcesos cognitivos basicos ~ [Proceso educativo) eAptitud de anélisis
eProcesos cognitivos superiores [PAPrendizaje por observacion  |aptitud de sintesis
ePsicologia Educativa (de las actuaciones y actitudes | gjn patologias
ePsicologia genética aplicada a del profesor) oEtica
la educacion eEmpatia
ePsicologia del desarrollo eHabilidades sociales minimas
ePsicologia Comunitaria eConciencia de realidad nacional
ePruebas psicoldgicas ly regional
eClinicas en areas de eInterés en asuntos educativos
intervencién eAptitudes para trabajar con
eAprendizaje cognoscitivo poblacién joven (nifios,
ePsicologia de la motivacion y adolescentes)
lemocién eAptitudes para el trabajo con
eEvaluacion Psicoldgica personas adultas
eEntrevista
ePsicologia de grupos
ePsicopatologia
ePracticas en colegios desde
primer semestre (observacion)
IAptitud eArea de investigacion eActitud de los docentes hacia [eAptitud analitica
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CRITERIOS DE | MATERIAS QUE LA FORMAN CURRICULO OCULTO CARACTERISTICAS MINIMAS
DESEMPENO
Investigativa (metodologias de la la investigacion eAptitud de sintesis

investigacion)

eCapacidad de analisis frente a

la problematica actual

eAptitud verbal
eLectura y escritura
eCreatividad

eConciencia de la realidad

Capacidad de
Evaluacion

ePsicodiagndstico

ePruebas Psicolégicas

eTodas

eProcesos en cada una de las
materias

eTrabajos que desarrollan en la

carrera

eAptitud de observacion
eAptitud interpretativa
eAptitud de evaluacion
eAptitud analitica

ePensamiento formal

Capacidad de

Planeacion

eInvestigacion
eElaboracién de proyectos
ePsicologia organizacional
*Metodologia

lePsicometria

eSer estratégico
eFlexibilidad

Capacidad de
solucién de

problemas

eMetodologia de la

investigacion

sExperiencia con las materias

que tienen practicas

eEstabilidad emocional

eSeguridad

Criterio Profesional

eEtica
eTalleres desarrollo Personal

Practica Profesional

sEtica Docente

eMedio Ambiente universitario
eCalidad del conocimiento que
se ofrece al estudiante

#Se va desarrollando a medida
que se van adquiriendo
conocimientos en la profesion
sExigencia (enfrentando a los

estudiantes a realidades)

eFormacion en valores
eResponsabilidad
eAutonomia

eInterés por la carrera
eAptitud para aprovechar y
apropiarse de conocimientos

eEstructura de la personalidad

Motivacion eTalleres de desarrollo personal |eInteraccion con docentes y eEstructura de la personalidad
comparieros
Empatia eTerapias eExperiencias positivas y eHonestidad

eTalleres de formacion personal
ePsicoterapia

ePlan de formacién humanistica

negativas con comparieros

ePracticas

eFormacion de valores
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ePsicologia Social

ePsicologia Comunitaria

eRelacién y actividades en
grupo
eConstante énfasis en

actividades de tipo grupal

CRITERIOS DE | MATERIAS QUE LA FORMAN CURRICULO OCULTO CARACTERISTICAS MINIMAS
DESEMPENO
Liderazgo ePsicologia de grupos ePracticas comunitaria eCapacidad critica

eExtroversion no histriénica
esociabilidad

eHabilidades sociales
eInteligencia

e#Solucion de problemas
eToma de decisiones

eAptitud de planeacion

Responsabilidad

eSistema de evaluacion y

rendimiento académico

eAutocontrol
eReconocimiento de las normas

eToma de decisiones

Seguridad

eEnfrentar exposiciones y
trabajos
sArgumentar (poner en tela de

juicio externo lo que cree)

eControl de ansiedad
eAutoeficacia
eAlta autoestima

e Habilidades sociales

Como se puede observar, las personas entrevistadas consideran que

ademas de las materias fijadas dentro del curriculo del programa, existen
multiples factores por medio de los cuales es posible desarrollar los criterios de
desempefio. Entre estos factores, es importante resaltar: la actitud, la ética, los
conocimientos y el método utilizado por los docentes en el proceso pedagogico,
asi como los modelos y ejemplos que éstos transmiten a los estudiantes a lo
largo de la carrera, lo cual se constituye en una declaracion acerca de cual es la
actitud que garantiza el éxito.

Por parte del estudiante, los aspectos que ayudan a reforzar su formacién
se constituyen principalmente por el grado de responsabilidad que éstos
asumen frente a los procesos educativos, sus condiciones personales,
académicas y sociales; la necesidad de interaccion con sus compaferos y
especialmente las actividades y procesos de practica dentro de cada materia y
a nivel profesional.

Se resalta ademas, la importancia de la calidad del conocimiento que se

ofrece al estudiante y el adecuado nivel de exigencia por parte de la institucion.
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Definicion del perfil del aspirante

Segun los elementos definidos por los expertos y considerados como
basicos, el aspirante al programa de psicologia debe traer consigo unos
requisitos minimos para que pueda ser formado como profesional de ésta area,
no solamente para que sea buen estudiante sino también para que garantice un
optimo desemperfio cuando egrese de la Universidad y sea capaz de articular su
formacion con las necesidades del medio.

De acuerdo con lo anterior, los requisitos minimos que debe tener el
aspirante al programa de psicologia de la Universidad de Narifio y que estan
considerados dentro de las competencias basicas con las cuales se definié el

perfil del aspirante son los siguientes:

Requisitos de Aptitud

Aptitud de adaptacion

Aptitud para asumir riesgos

Aptitud verbal

Curiosidad cientifica

Creatividad

Predisposicion a nuevos saberes y metodologias

Desarrollo cognitivo (LAgica)

NS N N N N NN

Aptitud matematica
Requisitos de Conocimientos

v Conocimientos en filosofia

v Pensamiento formal

Requisitos de Personalidad
v' Constancia

v' Criterio personal

v" Emotividad
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Empatia

Extroversion

Habilidades sociales
Identidad

Interés

Intuicion

Juicio social

Sin trastorno de personalidad
Resistencia a la frustracion
Sociabilidad
Temperamento activo

Tolerancia

N N N N N N N S N N NN

Valores

La calificacion en cuanto a nivel en que se debe traer el criterio, se
determinard a partir de la parametrizacion que se realiza de las pruebas de
seleccion a aplicar a aplicar en el proceso de ingreso al programa, la cual se

determinaré en el desarrollo del tercer objetivo de este estudio.
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Definicion de los instrumentos que de acuerdo con el perfil establecido
permitan la seleccion de los aspirantes a ingresar al programa de
psicologia y validacién en ellos de las competencias del perfil del

aspirante.

Con base en la clasificacién de las competencias basicas que el aspirante
debe tener para ser formado como psicologo, se presentan a continuacion una
propuesta de posibles pruebas psicotécnicas con las cuales se podria
determinar la presencia o no y el grado del criterio evaluado; lo cual se mide a
partir de las escalas sugeridas para la evaluacion de dichas competencias

dentro de lo que seria el sistema de seleccion propuesto en este trabajo. (Ver

Tabla 10).

Tabla 10

Definicion de Pruebas

CRITERIO

PRUEBA PSICOTECNICA
PROPUESTA

NIVEL

ESCALAS SUGERIDAS PARA
SU EVALUACION

IAptitud matematica

ICFES

Desempefio relativo

medio

NUicleo comin: Matematicas;

DAT

50*

IAptitud numérica NA

Aptitud para asumir riesgos

ITEMAS DE ENSAYO

Desempefio relativo

IAptitud verbal ICFES o Nicleo comun: Lenguaje;
significativamente alto
DAT 50 Razonamiento verbal VR
/Aptitud de adaptacion MMPI 45-73** Escala Re: Responsabilidad
o ) Desempefio relativo )
IConocimientos en filosofia ICFES o Nucleo comun: Filosofia
significativamente alto
Constancia MMPI 55-73 Escala Ma: Hipomania
Creatividad ITEMAS DE ENSAYO

Criterio personal

ITEMAS DE ENSAYO

Curiosidad cientifica

ITEMAS DE ENSAYO

Desempefio relativo

Desarrollo cognitivo (I6gica) ICFES o NUcleo comun: Filosofia
significativamente alto
Desempefio relativo . ) .
o Ndcleo comdn: Lenguaje
significativamente alto
DAT 50 Razonamiento abstracto MR
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PRUEBA PSICOTECNICA ESCALAS SUGERIDAS PARA
CRITERIO NIVEL
PROPUESTA SU EVALUACION

Emotividad MMPI 46-65 Escala Pt: Psicasténia
Empatia MMPI 45-65 Escala Si: Introversion Social
Extroversion MMPI 45-65 Escala Si: Introversion Social
Habilidades sociales MMPI 45-65 Escala Si: Introversién Social
Identidad MMPI 50-73 Escala Es: Fuerza del Yo
Interés ITEMAS DE ENSAYO
Intuicién TEMAS DE ENSAYO

. . Interdisciplinar: Violencia y
Juicio social ICFES

sociedad

. Desempefio relativo . o 3
Pensamiento formal ICFES o Nucleo comun: Filosofia
significativamente alto

Desempefio relativo . . .
o Nucleo comdn: Lenguaje
significativamente alto

Predisposicion a nuevos saberes
. ITEMAS DE ENSAYO
ly metodologias

Resistencia a la frustracion MMPI 50-73 Escala Es: Fuerza del Yo

Sin trastorno de personalidad MMPI 44-55 Escala D: Depresion

Escala Dp: Desviaciones

45-60 o
psicopaticas
44-65 Escala Pa: Paranoia;
45-65 Escala Sc: Esquizofrenia
Sociabilidad MMPI 45-65 Escala Si: Introversion Social
ITemperamento activo MMPI 55-73 Escala Ma: Hipomania
[Tolerancia MMPI 45-65 Escala Si: Introversion Social

\Valores ITEMAS DE ENSAYO

Nota (*). Para los criterios a evaluar mediante el DAT, se tiene en cuenta
una puntuacion de 50 en centiles como minimo.
(**) Dentro del MMPI, se tiene en cuenta el puntaje minimo y méaximo de

puntuacién T que debe tener el aspirante en la escala respectiva.

De acuerdo con la anterior tabla, las pruebas a utilizar son: el ICFES como
prueba obligatoria de estado, el Inventario Multifacético de Personalidad
(MMPI), con el cual se miden principalmente los rasgos de personalidad; el Test
de Aptitudes Diferenciales (DAT), para la valoracion de algunas aptitudes y la
elaboracion de un tema de ensayo.

La descripcidn de estos instrumentos se presenta a continuacion:
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Descripcion de las Escalas Sugeridas para la Evaluacion de las

Competencias Basicas

ICFES
Matematicas

Evalla la competencia matemética de los estudiantes, relacionada con
aspectos fundamentales como el conocimiento matemético conceptual y
procedimental, las situaciones-problemas y la comunicacién matematica. Con
el fin de organizar el conocimiento mateméatico escolar, retomando conceptos
basicos y fundamentales, la prueba se clasifica en los siguiente ejes
conceptuales:

Conteo: se toma en cuenta el concepto de numero, e intenta rastrear en los
estudiantes los diferentes sentidos y usos que le asignan al numero en
diferentes sistemas numeéricos, involucrando las operaciones, relaciones,
caracteristicas y propiedades que deben tener en cuenta los estudiantes en una
situacion determinada.

Medicion: En este eje confluyen varios conceptos articuladores; ellos son:
medida, métrica y espacio. Se busca rastrear en los estudiantes los diversos
sentidos y usos que den a las relaciones (equivalencia, proporcionalidad) que
surgen cuando se consideran medidas asociadas a formas geométricas, sus
movimientos, condiciones invariantes de las formas, propiedades y operaciones
gue les sean propias.

Variacion: Este eje incluye el concepto de variable como articulador de los
problemas que s plantean. Desde este concepto, es posible indagar por las
diferentes significaciones sobre “lo que cambia” en una situacion determinada;
el reconocimiento de diversos elementos asociados a situaciones de variacion,
como reglas de transformacion, universos numericos; reconocimiento y uso de
regularidades, patrones; sentido y uso de las relaciones que se posibilitan
desde estas situaciones, como ecuaciones, inecuaciones, funciones; sentido,
significado y uso de distintas formas de representacion en situaciones de

variacion.
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Aleatoriedad: Intenta rastrear en los estudiantes la interpretacion y el uso de
datos estadisticos, sus descripciones a partir de las medidas de tendencia
central y representaciones graficas; el establecimiento de arreglos vy
combinaciones a partir de condiciones dadas; la determinacion y el andlisis de
posibilidades y probabilidades de ocurrencia de un evento bajo determinadas
circunstancias.

Filosofia

Los ambitos que se asumen en la evaluacion de la filosofia, tienen que ver
con amplios campos del conocimiento filoséfico que han sido objetos de
reflexion, tanto en el transcurso de la historia de la filosofia, como en el contexto
de su ensefanza.

Ambito Social: Hace referencia a los problemas de espacio, relacionados
con los aspectos demograficos, los procesos educativos de las sociedades, los
modos particulares de organizarse y estratificarse, las relaciones interculturales,
las formas de convivencia y los diversos enfoques y concepciones del aspecto
familiar, comunitario y social. De otro lado, incluye los modos de convivencia
social, el analisis sobre los procesos de organizacion en las sociedades, la
violencia cotidiana y la influencia de la técnica en la vida individual y colectiva.

Ambito Epistemolégico: Contempla los grandes interrogantes sobre el
conocimiento y las interpretaciones de respuestas que han dado sobre ellos los
filbsofos mas destacados en la historia de la filosofia y los principales
movimientos filoséficos. Los problemas sobre la verdad, la experiencia, la
razon y el mundo, son los mas recurrentes en éste ambito.

Ambito Antropolégico: comprende la reflexion sobre el hombre, en sus
relaciones con el mundo de la naturaleza, con la sociedad y consigo mismo.
La reflexion filoséfica, en su constante interrogar, aborda la pregunta por el
hombre con el fin de averiguar el sentido de su ser y su quehacer, configurado
en las diversas interacciones con el mundo. Se tienen en cuenta concepciones
antropologicas de caracter psicoldgico, ético, existencialista y religioso, sin dejar
de lado los aportes de ciencias como la sociologia, la etnologia y varios

enfoques antropoldgicos que se apoyan en la historia, la cultura, la politica, etc.
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Ambito Etico: Se refiere a la reflexion sobre el conjunto de principios,
normas Yy valores que fundamentan las acciones de los grupos humanos en los
distintos momentos histéricos. En este sentido, se abordan las costumbres y
tradiciones, las formas de convivencia, las practicas religiosas y las
interpretaciones éticas de los fenbmenos econdmicos, juridicos y educativos.

Ambito Estético: Se aborda fundamentalmente, en este ambito, la
interpretacion filosoéfica de los problemas y concepciones propios de creaciones
artisticas como la obra poética, pictérica o musical. El objeto de este ambito, el
analisis filosoéfico de las distintas formas de creacion estética, implica reconocer
el sentido estético de una obra, los posibles vinculos de esta con el autor y la
incidencia del contexto histérico y cultural en la interpretacion de la creacion
artistica.

Ambito Ontologico: Estd compuesto por las reflexiones y desarrollos
tedricos que han estado orientados a resolver la pregunta por el sentido vy
constitucion del ser, por aquello que define al ser de las cosas, de la realidad,
del mundo. La pregunta por el fundamento, que puede ser entendida como la
reflexion sobre la relacién entre el ser, el hombre y el mundo, caracteriza el
enfoque ontoldgico.

Historia

En sintesis, la evaluacién de las competencias en historia se hace teniendo
en cuenta la incidencia cultural, social, politica y econdmica de los fenbmenos
histéricos mas representativos de cada una de las épocas de la humanidad.

Ambito Cultural: Entre las caracteristicas de éste &mbito, ademas de
contemplar las tradiciones y la religion, esta la posibilidad de abordar la
produccion cientifica y artistica como modos particulares de concebir el mundo.
En este sentido, el ambito cultural abarca la problematica de la identidad de las
sociedades y del enfoque histérico de las distintas cosmovisiones. Se evalla
también en este &mbito la idea de la cultura como un sistema de signos en el
que los miembros de una sociedad se reconocen mutuamente y se diferencian,
al mismo tiempo, de otras culturas. Entender el sentido histérico de estos

signos significa acercarse al ser de una colectividad, su mentalidad, y su estilo
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de vida. En la medida en que se entiende la naturaleza de la cultura como
lenguaje, los productos y los objetos que esas colectividades fabrican, son
considerados como simbolos, ya que encarnan sus mismas formas de vida.

Ambito Politico: Lo constituyen las acciones que tienen que ver
directamente con la comprension historica de la organizacién del Estado y las
instituciones politicas. El aspecto central que esta en juego en estas relaciones
es el poder frente a la administracion y control de la sociedad. Asi, los
fendmenos historicos que integren este campo son, entre otros, los partidos
politicos, los sindicatos, los grupos de oposicion, las normas juridicas y las
diferentes concepciones politicas sobre el Estado y la sociedad.

Ambito Econémico: Basicamente la integran todas aquellas relaciones que
definen los diferentes modos de produccion y abastecimiento de la sociedad.
Debido a que las relaciones econdémicas entre los paises son cada vez mas
importantes para su desarrollo, el estudio historico de estas relaciones debe
tener en cuenta que este ambito vincula los principios y las practicas de la
economia internacional y mundial. Ademas, y dada la estrecha relacion entre la
economia, el desarrollo y el bienestar social, la evaluacion de este ambito
debe igualmente mostrar las incidencias de la dinamica econdmica en la vida
cotidiana de los individuos.

Ambito Social: Debido a que las formas de organizacion social estan
circunscritas y determinadas por la dimensién cultural, politica y econémica, se
trata de comprender las relaciones sostenidas entre estos contextos y la
convivencia social. En este sentido, el ambito social incluye el andlisis histérico
de las estructuras e instituciones sociales, su organizacion y su desarrollo.
Ademas, el sentido histérico de los desarrollos acelerados de la informatica, los
medios masivos de comunicacion, la vida cotidiana, la instrumentalizacion
técnica y la influencia de estos en las relaciones interpersonales.

Lengquaje
En términos generales, la evaluacion del area de lenguaje es el resultado de

tres exigencias que hace la prueba al estudiante:
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Apoyados en la idea de que el proceso de comprension se da gracias a la
interaccion entre los saberes del lector y los saberes del texto, aqui se quiere
indagar por la manera como el estudiante hace uso de sus saberes, y coOmo a
través de ellos establece un diadlogo con la informacion que posee un texto para
generar su comprension. En este punto se identifica una serie de relaciones
gue se han agrupado en:

Procesos logico-inferenciales en el manejo de informacidén especializada;
aqui la experiencia previa del sujeto con el tema y el tipo de texto facilita el
acceso a este grupo. La informacion que plantea el texto debe ser
permanentemente contrastada con la informacion que posee el lector para
lograr develar el sentido y, asi, determinar la posicién del lector frente a lo leido.

Procesos légicos-inferenciales en el manejo de informacién cotidiana; aqui
se exige del lector la actualizacién de una informacion que esta por fuera del
texto, casi siempre relacionada con aspectos que el sujeto "vive a diario”, la
cual es necesaria para poder responder la pregunta. En este nivel se requiere
que el estudiante establezca puentes entre la informacion que recibe del mundo
de la escuela y la informacion proveniente del mundo en que habitualmente se
desenvuelve.

Partiendo de la idea de que los actos de lenguaje solamente pueden ser
explicados de acuerdo con el contexto situacional en que son emitidos, este
aspecto indaga por la manera como el estudiante, desde la lectura de los
textos propuestos en la evaluacion y del reconocimiento, comprension y
seguimiento de marcas linguisticas particulares, reconstruye el contexto de
dichos textos. En este caso se espera que el estudiante, a partir del
reconocimiento de palabras claves, devele aquello que quien escribe el texto le
imprime, lo que exige la permanente contrastacion entre lo explicito y lo
implicito, o lo dicho y lo no dicho por el texto. Asi mismo se espera que dé
cuenta de la situacion socio histdrica en que surge y es escrito un texto o una
obra literaria y ademas de las intencionalidades del autor al escribir un texto

particular.
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La comprension global del texto y el establecimiento de las diversas
relaciones ldgicas que lo estructuran permiten su analisis y, desde él, elaborar
las preguntas, para lo cual se han ensayado distintas formas de abordar los
textos. Va de lo explicito a lo implicito, de lo particular a lo general o de lo
general a lo particular. Esto implica que la informacion que requiere el
estudiante, para resolver una pregunta, se halle en una palabra, en una frase
particular, en un parrafo o en el texto en general.

A partir de una comprension global del testo se accede a la comprension
de los valores sociales y culturales que representan los textos, para sacar
conclusiones y tomar una posicion sobre | o leido; aqui se hace énfasis en los
codigos culturales que permiten determinar lo planteado por el texto y su
conexion con codigos mas amplios. El mundo del conocimiento y el mundo
cotidiano se funden para dar paso a la simbolizacion propuesta por nuestra
cultura, la cual se halla condensada en el texto.

Las tematicas, sobre las que versan los textos cumplen con tres condiciones
fundamentales de modo que desde sus estructuras de significacion le procuren
al estudiante la posibilidad de una lectura activa en cuanto a la movilizacién de
sus saberes. Estas condiciones son:

e Trabajar el fendmeno literario desde la critica y la argumentacién de
posturas teoricas.

e Presentar sobre un mismo fendmeno una diversidad de posturas que le
permitan al estudiante tener un amplio panorama para poder discernir sobre
lo que plantean los textos y suposicion frente a ellos.

e Representar un momento especifico dentro de la historia y produccion
literaria en el que se manifiesten unas particularidades socioculturales
especificas que permitan ver la relacion literatura sociedad.

Biologia
Involucra acciones de tipo interpretativo, argumentativo y propositito

orientadas a la toma de posicion respecto a las actividades asociadas al trabajo

en ciencias y esta constituida por descripciones de eventos biologicos, que

constituyen en contexto en el cual el estudiante interpreta, establece
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condiciones o plantea hipotesis y regularidades, en relacién con el estado, las
interacciones o la dinamica de los eventos.

Referente Celular: Asume a la célula como un sistema auténomo,
homeostatico y adaptable. Evalla conceptos fundamentales como sintesis de
proteinas, reproduccion, respiracion, fotosintesis y nutricion celular.

Referente Organismico: Intenta analizar cuales son las caracteristicas que
le permiten a un organismo comportarse como una unidad funcional y
estructural conformada por unidades autbnomas con estas mismas
caracteristicas. Aborda conceptos sobre digestion, respiracion, circulacion,
reproduccion y desarrollo, entre otros.

Referente Eco sistematico: Plantea interrogantes sobre la interrelacion de
los factores bidticos y abibticos para actuar como una unidad homeostatica y
adaptable. Analiza conceptos sobre flujo energéticos, ciclos biogeoquimicos,
poblacion, comunidad y habitat, entre otros.

Violencia y Sociedad

En esta prueba interdisciplinar se evaluara la competencia interpretativa,
argumentativa y propositiva del estudiante para identificar los fenGmenos
violentos que se presentan en los diferentes ambitos de relaciéon de la sociedad
a la cual él pertenece.

También se evaluara la manera como el estudiante se apropia e interpreta
las diferentes situaciones violentas, asi como la capacidad critica que ha
desarrollado para pensar en los conflictos y proponer alternativas de solucion,
tanto individuales como sociales. Por otra parte se evalla la competencia del
estudiante para cuestionar la validez de los argumentos que tratan de justificar
actitudes que atentan contra la integridad fisica o moral de las personas.

Se reconocen cinco ambitos de evaluacion para esta prueba, pero solo se
tienen en cuenta dos o tres en cada examen:

Estado y Conflicto: Este ambito hace referencia a las diversas
manifestaciones de violencia que padecemos los colombianos y que se han
recogido bajo el titulo de "Conflictos provenientes de la debilidad del Estado”,

sefialando un campo juridico y uno institucional. Dentro del campo juridico
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ubicamos problematicas atribuidas a las principales instituciones juridicas, como
el derecho penal, donde se pueden enumerar los conflictos derivados de la
crisis carcelaria, el fracaso de la funcién rehabilitadora de la pena, vy de la
inexistencia de programas de asistencia a las victimas de delitos, entre otros.
El campo institucional comprende los conflictos derivados de las crisis en las
principales funciones del Estado, como la judicial, la legislativa y la ejecutiva.

Violencia Politica: Es el conflicto mas difundido, bien sea por la importancia
que el estado le ha otorgado, o por la cotidianidad que representa para muchos
colombianos que han tenido que vivirlo o se hallan constantemente informados
sobre él. Este ambito comprende ese tipo especifico de violencia que padecié
Colombia a partir de los afios 30, hasta mediados de los afios 60, el cual
constituye uno de los periodos y conflictos mas estudiados y discutidos por
autores tanto nacionales como extranjeros. En el @mbito de la violencia politica
también se ha ubicado el actual conflicto entre grupos armados, dentro de los
cuales mencionamos las fuerzas del Estado, los grupos subversivos y las
llamadas fuerzas paramilitares y las autodefensas.

Violencia Intra familiar: Aqui se enmarcan campos como la violencia de
género, el maltrato infantil, las relaciones entre generaciones dentro de la
familia, el abuso, la discriminacién de la mujer, la violencia en las relaciones de
pareja, entre otros. El interés de éste ambito estd encaminado a detectar
algunas caracteristicas familiares que influyen en la produccion o el incremento
de la violencia.

Conflictos Socioeconémicos: Recoge manifestaciones conflictivas como la
distribucién equitativa de los recursos, los monopolios, la propiedad, la
poblacion rural, los modelos de desarrollo excluyentes, la apertura econémica,
la concentracion de la propiedad entre otros.

Conflictos Socioculturales: En este ambito se ha querido dar espacio a otro
tipo de manifestaciones violentas que, aunque no han sido definidas, se

enmarcan dentro de lo que podriamos llamar el &mbito de la ética, en el cual se
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han ubicado manifestaciones agresivas de tipo social como la intolerancia, el

autoritarismo, la rigidez, entre otros.™

INVENTARIO MULTIFACETICO DE PERSONALIDAD ( M.M.P.I)

Depresién (D)

Esta escala evalia la profundidad del sintoma o sindrome clinicamente
conocido como depresion. Esta puede ser la perturbacion principal del
paciente, o estar acompafiada o ser el resultado de otros problemas de
personalidad.

Desviacion Psicopatica (Pd)

Esta escala evalla la ausencia de una respuesta emocional profunda, la
incapacidad de beneficiarse de las experiencias y la desconsideracion hacia
normas sociales.

Paranoia (Pa)

Esta escala describe caracteristicas que se agrupan bajo el término clinico
conocido como paranoia. Al elevarse su puntaje, se ponen de manifiesto,
principalmente, actitudes de desconfianza, cautela excesiva, suspicacia y la
tendencia a interpretar los estimulos de manera inadecuada. Ademas se
reflejan frecuentes cargas de agresividad que pueden considerarse como
formas de defensa anticipada ante posibles situaciones de ataque que el sujeto
percibe como amenazantes para su seguridad.

Psicastenia (Pt)

Evalla la semejanza entre los examinandos y los pacientes psiquiatricos
afectados por fobias o conducta compulsiva. La escala se refiere, cuando es
elevada, a la angustia con que un individuo enfrenta diversas situaciones de la
vida. En este sentido, en relacién con la dindmica de la personalidad, puede

considerarse como un “termémetro de la angustia”.

1 Tomado de “Los educadores del tercer milenio y la evaluacion de competencias” de Tulio
Manuel Angarita Serrano.
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Esquizofrenia (Sc)

Evalla el grado de similitud con los pacientes que se caracterizan por
pensamientos y conductas inusitadas y extrafas.
Hipomania (Ma)

La escala mide el factor de personalidad caracteristico de personas que
presentan una marcada superproductividad de pensamiento y accién. El
término hipomania hace referencia a un grado mas leve de mania.

Introversion Social (Si)

Intenta evaluar la tendencia a aislarse del contacto social con otras
personas. Las puntuaciones altas apuntan a tendencias (latentes o manifiestas)
hacia la introversion y las puntuaciones bajas hacia la extraversion.

Fuerza del Yo (Es)

Se debe tener en cuenta una puntuacion alta ya que esto indica una
situacion favorable, una mayor integracion personal, una mayor cohesion de la
estructura de la personalidad para actuar ante las presiones externas y las
tensiones emocionales internas que pueden desorganizar el equilibrio de sus
patrones de conducta.

Dependencia (Dy)

Los sujetos con puntuacion alta presentan “necesidades de dependencia” y
patrones de conducta consecuentes que prolongan la terapia e impiden que el
sujeto se independice psiquicamente.

Responsabilidad (Re)

Esta variable esta relacionada con la participacion social. Cuando sus
elementos identifican una persona “responsable”, lo mas probable es que ésta:
acepta las consecuencias de su conducta; demuestra que se puede confiar en
ella y que tiene conciencia de sus obligaciones con el grupo; aunque no es
necesariamente un lider, tiene sentido del grupo al que pertenece y con el que

actla; muestra integridad.
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TEST DE APTITUDES DIFERENCIALES (D.A.T)

Las pruebas tratan de apreciar las aptitudes con la mayor independencia
posible del grado de los conocimientos académicos.

Razonamiento Verbal (VR)

Constituye una medida de la aptitud para comprender conceptos expresados
a través de palabras. Aprecia mas la capacidad para abstraer, generalizar y
pensar de modo constructivo que la simple fluidez verbal o conocimiento de
vocabulario.

Los resultados predicen, con razonable exactitud, el éxito en las actividades
gue suponen relaciones verbales y conceptuales complejas; por ejemplo, el
aprovechamiento académico esta notablemente determinado por esta aptitud.
Constituyen, igualmente, un valioso indice del nivel ocupacional a que un sujeto
puede aspirar, puesto que en muchas tareas existe relacion positiva entre el
nivel de responsabilidad que tienen asignado y el grado de profundidad con que
deben ser comprendidas las ideas expresadas verbalmente.

Aptitud Numérica (NA)

Con esta prueba se intenta apreciar la capacidad para comprender
relaciones numéricas, razonar con material cuantitativo y maneja r habilmente
este tipo de conceptos. Junto con razonamiento verbal, constituye una buena
medida de la capacidad general de aprendizaje.

Razonamiento Abstracto (AR)

Intenta apreciar la capacidad de razonamiento con formas no verbales.
Constituye un suplemento de los aspectos de la inteligencia general apreciados
por RAZONAMIENTO VERBAL y APTITUD NUMERICA.

Rapidez y Precisién Perceptivas (CSA)

Mide la rapidez de respuesta en una tarea simple de tipo perceptivo. Aprecia

rapidez de percepcion, retencibn momentanea y precision de la respuesta.
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TEMAS DE ENSAYO

Permite examinar en condiciones estandarizadas una muestra del
comportamiento del individuo, conociendo sus aptitudes conocimientos,
habilidades y/o caracteristicas para predecir su probable desempefio.
La prueba contiene preguntas que permiten hacer un estimativo del grado de
dominio que demuestren los aspirantes sobre un campo de conocimientos con
base en sus estudios recibidos y experiencias asi disponer de una clasificacion
de sus capacidades para determinar un adecuado desempefio

Estructura: Consiste en una tabla de doble entrada, uno de cuyos ejes
representa las areas y subareas de conocimientos que influyen directamente en
el buen desempefio, asignando a cada uno un porcentaje y un numero
determinado de preguntas, de acuerdo con la importancia relativa o peso dentro
de la prueba; y el otro eje, representa las funciones mentales que la prueba
pretende evidenciar teniendo en cuenta el nivel y naturaleza de los criterios de
desempefio .

Luego de establecer la estructura se procede a la formulacion de preguntas
gue sean representativas de los conocimientos, capacidades, actitudes que el
aspirante debe tener para garantizar su formacion y desenvolvimiento en el
medio.

Para que una prueba de este tipo pueda utilizarse como un instrumento
valido es necesario que su construccion, aplicacién, correccion y valoracion
esté a cargo de un jurado de psicélogos o entrevistadores que conozcan
ampliamente los requerimientos basicos del aspirante. Ademas la validez la da
la definicion de los criterios de desempefio que se van a validar a través de la
prueba de ensayo.

Los aspectos de confiabilidad deben medirse a partir del mismo grupo en el

cual se esta aplicando, no existe un grupo normativo afuera.
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Disefio del sistema de seleccion que permite elegir a los aspirantes al
Programa de Psicologia de la Universidad de Narifio para garantizar

profesionales competentes.
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Breve Descripcion del Procedimiento

El procedimiento de seleccion consta de once subprocesos de los cuales los
siete primeros son responsabilidad de la Oficina de Registro Académico de la
Universidad de Narifio:

1. Convocatoria: Subproceso inicial en el cual se prepara la logistica y se
determina el tiempo que requerira la seleccion de aspirantes. Este proceso
es de caracter general para la universidad y su documento de
perfeccionamiento es la resolucion que define el cronograma de actividades

del ano lectivo.

2. Divulgacion: Se realizar bajo tres estrategias, a saber: la contratacion de

medios de divulgacion masiva, la utilizacion de medios propios y la

3. Realizacion de la Feria de Promocién de Programas: Programa que se ha
vuelto costumbre institucionalizada (norma) de la universidad y en la cual a
partir de una invitacion realizada a los alumnos que van a egresar del los
diferentes planteles de educacidon media, se les presenta las diferentes

alternativas que ofrece la universidad para la educacion superior.
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4. Venta de formularios de inscripcion: Subproceso que permite el acceso a
los documentos oficiales y normalizados para la inscripcion de los aspirantes

a los diferentes programas académicos.

5. Inscripciones: Subproceso de verificacion del cumplimiento de los
requerimientos estipulados y la documentacion determinada para legalizar

el posible ingreso de un aspirante a la universidad.

6. Clasificacion de aspirantes segun programa: Subproceso que se sustenta en
un principio de eficiencia a partir del cual los formularios y la documentacion

se clasifican segun programa para su posterior verificacion.

7. Verificacion de puntaje de ICFES: Se realiza de acuerdo a los parametros
determinados discrecionalmente por cada uno de los programas. Para el

caso de psicologia el presente estudio hace una propuesta al respecto.

Los siguientes procesos son responsabilidad directa del Programa de
Psicologia y buscan garantizar que los aspirantes posean los requisitos
minimos contemplados en esta tesis de acuerdo a los criterios de desempefio

gue se han formulado:

8. Evaluacion de factores de personalidad: Subproceso que permite garantizar
que los estudiantes no presenten trastornos graves de personalidad que les
dificulte o impida vivir en comunidad y sobre todo afrontar las

responsabilidades que como psicélogos se les asigna.

9. Evaluacion de factores de aptitud: Las competencias requieren de la
formacion de habilidades, capacidades y conocimientos especificos; para
ellos se requiere que las aptitudes minimas y potenciales con las cuales
realizar esta formacion existen en los aspirantes. Este proceso se realiza de

forma paralela a la evaluacién de los factores de personalidad.
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10. Realizacion de una prueba de ensayo: La prueba de ensayo es un
subproceso que tiene por objeto la evaluacion de los criterios minimos de
competencias que el ICFES, la prueba de personalidad y la de aptitud no

pueden garantizar.

Finalmente y luego de la clasificacion de los aspirantes segun las pruebas, la
informacién es presentada a la Oficina de Registro Académico quien se encarga

de su divulgacion.

11. Definicién de aspirantes aceptados: Subproceso con el cual se valida todo el

proceso de seleccion definido.

Se presenta a continuacion la descripcion de cada uno de estos procesos,
incluyendo la informacion adicional necesaria para su ejecucion. La propuesta
que se presenta a continuacion sirve como documento normalizado sobre el

cual realizar los ajustes pertinentes al proceso general.

Esta descripcion por actividades se presenta en una desagregacion de tercer
nivel, entendido este segun la norma de descripcién de sistemas especificada
anteriormente, esto es llegando a un nivel de complejidad de actividades,
siendo por lo tanto un primer nivel el contexto procedimiento y un segundo nivel

la articulacion de subprocesos.
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UNIVERSIDAD DE NARINO

VERSION . 1 :

CODIGO DE DOCUMENTO :

SELECCION PN3 -001

AREA: DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
NORMALIZACION: PROCESO DE SELECCION DE ASPIRANTES AL PROGRAMA DE PSICOLOGIA FECHA : 11/05/2002
cobieo INSUMO PROCESO /Subproceso /Actividad RESULTADOS DOCUMENTO SOPORTE VINCULO
1 CONVOCATORIA
1 |1 Procedimiento de Registro Autorizacién de apertura de convocatoria Iniciar nuevo ciclo académico
Académico + Requisitos minimos
de admisién
1 |2 Preparaciéon logistica para la inscripcién Manual de Procedimientos de
Registro Académico
1 |3 Contratar medios de divulgacién masiva Contratos perfeccionados+ Avisos de convocatoria para ser
Convocatoria pUblica para divulgados por medios
inscripcion
2 DIVULGACION
2 1 Contrato de publicacién + Avisos |Realizar transmisién de convocotaria por Divulgaciéon de apertura de
de convocatoria publica medios contratados inscripciones
2 |2 Realizar transmisién de convocotaria por Divulgacién de apertura de
medios propios inscripciones
3 FERIA DE PROMOCION DE PROGRAMAS SP.2: DIVULGACION
3 |1 Procedimiento de Registro Determinar fecha de realizaciéon
Académico
3 |2 Informar a programas académicos sobre SP. CONVOCATORIA -1.2:
realizacién de evento Preparar logistica
3 |3 Preparar logistica de evento
3 |4 Realizar evento Informacion sobre los diferentes
programas
4 VENTA DE FORMULARIOS DE INSCRIPCION
4 |1 Formularios de Inscripcién Venta de formularios Formulario legal de regristro de
informacién basica del aspirante
4 |2 Realizar registros contables de formularios Registro contable
vendidos
5 INSCRIPCIONES
5 |1 Formularios de Inscripcién + Recepcionar inscripciones
Documentos soportes
5 |2 Constatar documentaciéon Aspirantes ingresados al proceso |Listado de Aspirantes al
de seleccién programa de psicologia
5 |3 Verificar estado anterior de inscripcién
5 |4 Aprobar inscripciéon Inscripciones viables segun BD - ASPIRANTES - TBL 2:
criterios de seleccién general Aspirantes rechazados
6 CLASIFICACION DE ASPIRANTES
6 |1 Formularios de inscripciéon Clasificar inscripciones seglin programa
aceptados + Documentos
soportes
6 |2 Clasificar segun condicién especial de ingreso Seleccion diferenciada de Procedimiento de inscripcion a la
aspirantes UDENAR - OCARA
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UNIVERSIDAD DE NARINO Elaborado por:
AREA: AREA: DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA Deisy Melo - Sandra Acosta SELECCION PN3 -001

NORMALIZACION: NORMALIZACION: PROCESODE SELECCIOV\'I)SD‘EOALSg(I;RI:NTESAL PROGRAMA DE Revisado : Diego Hernan Garcia lllera 11/05/2002

cobico TIEMPO FRECUENCIA RESPONSABLE COMENTARIO BASE NORMATIVA

1 1 afio 1 semestral

1 |1 Resolucién determinando cronograma
periodo académico

1 |2 Oficina de Registro académico

1 |3

2 30 dias

2 1 3 veces Medio de comunicacién Tres (3) avisos que se publican durante el lapso de Contrato de transmisién

contratados tiempo con intervalos de cinco (5) dias
2 |2 30 veces Responsable medios propios Avisos diarios en televisién y radio
3 Proceso paralelo y alternativo a la divulgacién por
medio de comunicacién

3 |1

3 |2

3 |3

3 [a

4

4 |1 22 dias Oficina de Registro Académico El proceso paralelo requiere de menor tiempo por

realizarse en dias habiles
4 |2 Tesoreria UDENAR
5 3 dias Segun promedios Oficina de Registro Académico
histéricos

5 |1

5 |2

5 |3

5 |4

6 3 dias Oficina de Registro Académico Proceso paralelo al de inscripcion

6 (1 Politica de admisiones UDENAR

6 |2 Politica de admisiones del programa de
psicologia (Tesis de grado: Seleccion
por competencias)
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VERIFICACION PUNTAJE ICFES POR AREA

Tarjetas ICFES + Parametro
requerido por el programa de
psicologia en un area

Verificacién de inclusién dentro del parametro
del puntaje del area de lenguaje

Procedimiento para estudiante fuera de
parametro

Aspirante rechazado por puntaje
fuera del parametro

BD - ASPIRANTES - TBL 2:
Aspirantes rechazados

Procedimiento para estudiante en el
parametro

Aspirante admitido para la
siguiente prueba por puntaje
dentro del parametro

Tarjetas ICFES + Parametro
requerido por el programa de
psicologia en un area

Verificaciéon de inclusién dentro del parametro
del puntaje del area de filosofia

Procedimiento para estudiante fuera de

Aspirante rechazado por puntaje

BD - ASPIRANTES - TBL 2:

pardmetro fuera del pardmetro Aspirantes rechazados
Procedimiento para estudiante en el Aspirante admitido para la
pardmetro siguiente prueba por puntaje

Tarjetas ICFES + Parametro
requerido por el programa de

Verificacion de inclusién dentro
del puntaje del area de histéria

del parametro

Procedimiento para estudiante fuera de Aspirante rechazado por puntaje |BD - ASPIRANTES - TBL 2:
pardmetro fuera del pardmetro Aspirantes rechazados
Procedimiento para estudiante en el Aspirante admitido para la

pardmetro siguiente prueba por puntaje

Tarjetas ICFES + Parametro
requerido por el programa de

Verificacién de inclusién dentro
del puntaje del area de Biologia

del parametro

Procedimiento para estudiante fuera de

Aspirante rechazado por puntaje

BD - ASPIRANTES - TBL 2:

parametro fuera del parametro Aspirantes rechazados
Procedimiento para estudiante en el Aspirante admitido para la
parametro siguiente prueba por puntaje

Tarjetas ICFES + Parametro
requerido por el programa de

Verificacién de inclusién dentro del parametro
del puntaje del 4&rea de Mateméticas

Procedimiento para estudiante fuera de

Aspirante rechazado por puntaje

BD - ASPIRANTES - TBL 2:

parametro fuera del parametro Aspirantes rechazados
Procedimiento para estudiante en el Aspirante admitido para la
parametro siguiente prueba por puntaje

ANALISIS DE FACTORES DE
PERSONALIDAD

Aspirantes admitidos para
siguiente prueba + Prueba para la
evaluacién de la personalidad +
Parametro requerido

Aplicaciéon de prueba para la evaluacién de la
personalidad

Aspirante con puntajes de las
escala por fuera del parametro

BD - ASPIRANTES - TBL 2:
Aspirantes rechazados

Clasificacion de la prueba segun parametro

Andlisis de resultados

Clasificacién del aspirante

Aspirante admitido para la
siguiente prueba por puntaje de
las escalas dentro del pardmetro

Procedimiento para estudiante fuera de
parametro

Aspirante rechazado por puntaje
fuera del parametro

BD - ASPIRANTES - TBL 2:
Aspirantes rechazados

Procedimiento para estudiante en el
parametro

Aspirante admitido para la
siguiente prueba por puntaje
dentro del parametro
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3 dia

Oficina de Registro Académico

Proceso paralelo al de inscripcién

Politica de admisiones del programa de
psicologia (Tesis de grado: Seleccién
por competencias)

5 dias

Total aspirantes
admitidos 1ra. Prueba
Excluyente

Programa de Psicologia

Politica de admisiones del programa de
psicologia (Tesis de grado: Seleccién
por competencias)
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9 ANALISIS DE FACTORES DE APTITUD SP. 8: Analisis de factores de
personalidad
9 Aspirantes admitidos para Aplicacién de prueba para la evaluacion de Aspirante con puntajes de las BD - ASPIRANTES - TBL 2:
siguiente prueba + Prueba para |aptitudes escala por fuera del parametro Aspirantes rechazados
la evaluacién de aptitudes +
Parametro requerido
9 Clasificacion de la prueba segun parametro
9 Andlisis de resultados
9 Clasificacion del aspirante Aspirante admitido para la
siguiente prueba por puntaje de
las escalas dentro del parametro
9 Procedimiento para estudiante fuera de Aspirante rechazado por puntaje [BD - ASPIRANTES - TBL 2:
parametro fuera del parametro Aspirantes rechazados
9 Procedimiento para estudiante en el pardmetro |Aspirante admitido para la
siguiente prueba por puntaje
dentro del pardmetro
10 REALIZACION DE PRUEBA DE ENSAYO
10 Aspirantes admitidos para Seleccién de temas de ensayo a aplicar
siguiente prueba + Parametros
requeridos para la evaluacién por
prueba de ensayo
10 Aplicar prueba de ensayo
10 Evaluacion estrategia presentada por el
aspirante
10 Clasificaciéon del aspirante Aspirante admitido para la
siguiente prueba por puntaje de
10 Procedimiento para estudiante fuera de Aspirante rechazado por puntaje [BD - ASPIRANTES - TBL 2:
parametro fuera del parametro Aspirantes rechazados
10 Procedimiento para estudiante en el pardmetro |Aspirante admitido por BD - ASPIRANTES - TBL 1:
superacién de todas las pruebas |Aspirantes admitidos
de seleccion
11 DEFINICION DE ASPIRANTES ACEPTADOS
11 Aspirantes admitidos por Listar aspirantes admitidos y orden de Listado de aspirantes admitidos
superacion de las pruebas de admisién
seleccion
11 Listado de aspirantes admitidos |Reportar a Oficina de Registro Académico Acta de selecciéon de aspirantes
de psicologia
11 Listado de aspirantes admitidos +|Publicacién de resultados Listado total de aspirantes

aspirantes rechazados

indicando orden de admision
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5 dias

Total aspirantes
admitidos 2da. Prueba
Excluyente

Programa de Psicologia

Procedimiento paralelo a aplicacién de prueba de
personalidad

Politica de admisiones del programa de
psicologia (Tesis de grado: Seleccion
por competencias)

10

5 dias

Total aspirantes
admitidos 3ra. Prueba
Excluyente

Programa de Psicologia

Politica de admisiones del programa de
psicologia (Tesis de grado: Seleccién
por competencias)

10

10

10

10

10

10

Programa de Psicologia

11

11

11

11
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Cronograma Proceso de Seleccion

Para complementar la propuesta sobre el procedimiento de seleccién a
seqguir por el Programa de Psicologia de la Universidad de Narifio, se definen

los tiempos cronoldgicos en que este se debe realizar.

Se ha pretendido mantener en lo posible el proceso articulado a los tiempos
de seleccion de la universidad; por lo tanto el proceso definido aunque ajusta
los tiempos totales no se alarga mas alla de los cuarenta y cinco dias que
actualmente toma su ejecucion. Lograr mantener este tiempo depende en gran

medida de respetar las politicas de seleccidn que se proponen en la tesis.

mayo
Id |Nombre de tarea Duracién [29/04 | 06/05 [ 13/05 | 20/05 | 27/05
1 CONVOCATORIA 6d

2 Autorizacion de apertura de convocatoria od 2 08:00 a.m.

3 Preparacion logistica para la inscripcion 2d

4 Contratar medios de divulgacién masiva 5d

5 DIVULGACION 15d

6 Realizar transmisién de convocotaria 15d I
7 FERIA DE PROMOCION DE PROGRAMAS 1d ‘i
8 VENTA DE FORMULARIOS DE INSCRIPCION 21d

9 INSCRIPCIONES 2d

10 Realizar inscripciones 2d

11 Aprobar inscripcion od

12 CLASIFICACION DE ASPIRANTES 2d

13 Clasificar inscripciones segun programa 2d

14 Clasificar segun condicion especial de ingreso 2d

15 REALIZAR PRUEBAS DE SELECCION A PSICOLOGIA 11d

16 VERIFICACION PUNTAJE ICFES POR AREA 3d

17 Verificacion dentro del pardmetro lenguaje 2d

18 Verificacion dentro del parametro filosofia 2d

19 Verificacion dentro del pardmetro histéria 2d
20 Verificacion dentro del pardmetro Biologia 2d
21 Verificacion dentro del pardmetro Matematica 2d
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junio
Id_|Nombre de tarea Duraci6n | 20/05 | 27/05 | 03/06 | 10/106 17/06 | 24/06
20 Verificacién dentro del parametro Biologia 2d I:l
21 Verificacién dentro del parametro Matemati 2d I:l
22 Aspirantes aprobados 0od
23 ANALISIS DE FACTORES DE PERSONALIDAD 4d
24 Aplicacion prueba de personalidad 1d
25 Clasificacion del aspirante 3d
26 ANALISIS DE FACTORES DE ACTITUD 4d
27 Aplicacién prueba de aptitudes 1d
28 Clasificacion del aspirante 3d
29 Estudiante en el parametro (dos pruebas) 0od
30 REALIZACION DE PRUEBA DE ENSAYO 4d
31 Aplicar prueba de ensayo 1d
32 Clasificacion del aspirante 3d
33 Procedimiento para estudiante en el parame od
34 DEFINICION DE ASPIRANTES ACEPTADOS 2d -
35 Listar aspirantes admitidos y orden de admisién od
36 Reportar a Oficina de Registro Académico 1d %
37 Publicacién de resultados 1d %

Politicas de seleccién

Las politicas definidas para el proceso de seleccién del programa de
psicologia proponen guias de accion a tener en cuenta para la realizacién de un
proceso eficaz y ajustado, sobre todo, a los requerimientos del mercado que

sustenta el presente estudio.

1. Indole de la prueba: Las pruebas a aplicar dentro del proceso de seleccién al
Programa de Psicologia de la Universidad de Narifio tienen un caréacter de
eliminatorias; esto es, quien no esté dentro del pardmetro determinado, no

continda en el proceso de seleccion.

2. Bateria de Seleccion: Las pruebas que comprenden la bateria para la

seleccion de los aspirantes al programa de psicologia, deben ser de
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aplicacion masiva y encontrarse parametrizadas con respecto a la poblacion
Narifiense.

Temas de ensayo: El Programa de Psicologia estructurara pruebas de
ensayo sobre temas actuales, los cuales se determinaran con base en las

competencias que se desea evaluar.

Parametrizacion: Se realiza utilizando como grupo normativo a la poblacion
local a quienes se les ha aplicado una de las pruebas especificas que
componen la bateria de selecciéon del Departamento de psicologia de la
Universidad de Narifio.

Caracteristicas fisicas: ElI formulario de inscripcion debera solicitar

descripcidn de las limitaciones fisicas que pueda tener el aspirante.
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DISCUSION

El presente estudio se centr0 en el andlisis de uno de los aspectos mas
relevantes de la profesionalizacion , esto es la empleabilidad. Descarta por lo
tanto discusiones en aspectos como la formacion como medio de superacion
personal o el derecho a la educacion y la igualdad de oportunidades.

El sistema de seleccion y los diferentes elementos planteados como
componentes del mismo, son el resultado de aplicar la metodologia de
estructuracion sobre competencias. Las competencias a las cuales se llega a
través de un andlisis funcional se estudia con base en los criterios de
desempefio necesarios para su ejecucion.

De estos criterios diremos posteriormente si son susceptibles de ser
aprehendidos a través de un proceso formativo, o si bien ellos, deben
considerarse como un elemento béasico (aptitudinal) que se debe exigir en un
proceso de seleccion anterior a la formacion profesional.

Los elementos componentes de esta tesis se integran al final en un
procedimiento el cual se intenta ajustar a los tiempos y normas de la
universidad. No obstante continta siendo una propuesta en revision.

La propuesta del procedimiento de seleccion busca establecer y “normalizar”
los medios que emplearia el programa para garantizar la evaluacion de los
criterios de desempefio propuestos por el mercado laboral; de ahi en adelante
la responsabilidad sobre el desarrollo de las competencias de empleabilidad
son responsabilidad del proceso formativo.

Teniendo en cuenta el perfil basado en competencias, demostré que el
medio laboral exige del psicélogo profesional que éste tenga una adecuada
preparacion en clinica, considerada esta area como fundamento de las demas
areas de la Psicologia y de las otras competencias propuestas, ademas
requiere por parte de este, que tenga habilidades especificas en las diferentes
areas en las cuales se desempenfiara profesionalmente.

El medio laboral es inflexible en el momento de determinar cuales deben ser
los criterios de desempefio sobre los cuales se sustentan las competencias de

empleabilidad. Por esto no sorprende la rdpida desvaloracién y salida del
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mercado de mucho profesionales que no cumplen con los criterios de
capacidad, aptitud, actitud, habilidades, personalidad y caracteristica fisicas que
garanticen la empatia y sustenten, entre otros, el principio de autoridad sobre el
cual se estructura la practica psicologica.

Teniendo en cuenta lo anterior, se requiere por parte de la Universidad,
impartir un grado de preparacion muy elevado a los estudiantes, no parcial sino
con la profundidad requerida, tanto en teoria como en préctica, este
requerimiento surge de la solicitud del medio de garantizar profesionalismo,
conocimientos y desempefio en el grado por él requerido; no es por lo tanto util
al medio un psicélogo que no domine todos los elementos de su profesion. Se
hace indispensable, por lo tanto, adaptar la estructuracion del curriculo del
programa de manera que sea flexible y ajustable a las necesidades cambiantes
del medio laboral en cuanto a capacidad y criterio profesional.

Si el nivel de desempefio es alto, la formacion debe ser de calidad, asi
mismo la seleccion de las personas que aspiran a ser psicélogos debe llevarse
a cabo bajo unos criterios que tienen en cuenta las caracteristicas de
personalidad, aptitudes y condiciones fisicas que garanticen la empatia y un
nivel de conocimientos basicos acordes al exigido por el medio laboral.

La formacién descubierta a partir de este estudio se basa no solo en el
proceso de aprendizaje formal, sino también en las interacciones éticas entre el
docente y los estudiantes, donde el docente se convierte en un aportador de las
“reglas del juego” con las cuales “ser exitosos”, elementos que deben tenerse
en un alto grado de valoracion en el momento de determinar las caracteristicas

ajustables del curriculo oculto del programa.



Sistema de Seleccion Psicologiall9

RECOMENDACIONES

1. mantener la flexibilidad en la formacién y en la definicion de los criterios de
desempefio, requiere de un analisis permanente y peridédico del tipo de
competencias demandadas por el medio; de esta manera el programa se
mantendria vigente y no se trabajaria sobre contenidos obsoletos en la

formacion profesional.

2. La principal competencia de empleabilidad sigue siendo el desempefio
clinico, no obstante la continua demanda de experiencia y desempefo
eficiente en &reas conexas a la formacion psicolégica, por lo tanto la
universidad deberia ofrecer diplomados a nivel de pregrado para que los
estudiantes, una vez definido en qué area quieren desempefarse, puedan
desarrollar habilidades especificas y sean mas competentes de manera que

se ajusten a los requerimientos del mercado.

3. Es importante que el programa de psicologia redimensione los parametros
de evaluacién del ICFES, por cuanto existen areas del ndcleo comudn
fundamentales para que el estudiante aborde la formacién y aprehension de

las problemaéticas psicolégicas de una manera mas integral.

4. Cabe resaltar la importancia de la continua autoevaluacion por parte de los
docentes dentro de la cultura organizacional del programa, ya que esto
afecta directamente la formacion del estudiante por la accion del curriculo

oculto.



Sistema de Seleccion Psicologia 120

GLOSARIO

ACTITUD: creencias o sentimientos de una persona que determinan su
predisposicion a valorar favorable o desfavorablemente los objetos y sujetos
gue la rodean y que, por lo tanto, influyen en su comportamiento.

APTITUD: condicibn o serie de caracteristicas consideradas como
sintomas de la capacidad de un individuo para adquirir con un entrenamiento
adecuado, algun conocimiento, habilidad o serie de reacciones, como la
capacidad de aprender un idioma, componer musica, etc. Se constituyen en la
base fundamental para el posterior desarrollo de capacidades o conocimientos
a los cuales se accede a través de la practica.

CAPACIDAD: Posibilidad de lograr éxito en la ejecucion de una tarea. El
éxito expresa la capacidad del individuo y, en determinadas condiciones,
permite estimar su aptitud.

CARACTER: Conjunto de caracteristicas personales establecidas mediante
el aprendizaje y por influencia del ambiente. Se forma tanto a causa de la
interiorizacion de las normas sociales, como por el ajuste de la conducta a las
mismas que el individuo hace voluntariamente.

COMPETENCIAS: Conocimientos, destrezas y actitudes que debe tener
una persona para desempefiarse en una determinada area, de acuerdo con los
requerimientos del sector donde el individuo se desenvuelva. Se constituyen
como aspectos necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una
circunstancia determinada, es la capacidad real para lograr un objetivo o
resultado en un contexto dado.

ENTREVISTA: Sistema de comunicacion en el que se obtiene informacion
acerca de una o mas personas, eésta es requerida para ponderar sus
capacidades, buscar nuevas fuentes de motivacion o para corroborar datos y
resultados obtenidos en determinadas pruebas aplicadas al individuo.

EVALUACION: Accion y efecto de evaluar. Apreciacion, estimacion de
una determinada caracteristica. La evaluacion psicoldgica es la valoracion de
las caracteristicas psicolégicas del individuo tales como la personalidad,

aptitudes, motivacion, etc.
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INTELIGENCIA: Capacidad del sujeto para adaptarse a un ambiente o a
varios, para realizar abstracciones, pensar racionalmente, solucionar
problemas, aprender nuevas estrategias por medio de la experiencia o llevar a
cabo comportamientos dirigidos a metas. Se refiere a un conjunto de aptitudes,
relacionadas con el procesamiento de la informacion, que permite al sujeto
desenvolverse con éxito en un determinado ambiente. Es una facultad que
comprende varios tipos de capacidades y aptitudes, y que puede tomar diversas
formas en diferentes culturas.

PERFIL PSICOLOGICO: Representacion grafica de los resultados
obtenidos en determinadas mediciones. El perfil ofrece como ventaja el dar una
idea clara y rapida de los resultados, aunque no permite una interpretacion
profunda. Cabe resaltar que los resultados de este tipo de instrumentos son
importantes para el analisis psicolégico de las personas, pero de ninguna
manera determinante.

PERSONALIDAD: Organizacion mas o menos duradera y estable del
caracter, temperamento, intelecto y fisico de una persona, que determina su
adaptacion unica al ambiente. Patrones de pensamientos, sentimientos y
comportamientos caracteristicos que persisten a través del tiempo y de las
situaciones y que distinguen a una persona de otra.

PSICOMETRIA: Medicion de la duracion e intensidad de las
manifestaciones psiquicas en cualquiera de sus aspectos. También se refiere a
la investigacion que se ocupa de la medicion de lo psiquico.

SELECCION: Accién de escoger o elegir entre varias personas 0 cosas
aquella o aquellas que se consideran mejores 0 mas adecuadas para un fin
determinado.

TEMPERAMENTO: Parte biolégicamente determinada de la personalidad,
dependiente de los sistemas endocrinolégico (hormonas), neuroldgico
(anatomia del sistema nervioso) y bioquimico (sustancias quimicas del
organismo, incluidas las del sistema nervioso). Constituye aspectos

hereditarios de la naturaleza emocional del individuo, como la sensibilidad, la
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fortaleza y la velocidad de respuesta, el estado de 4nimo prevaleciente y las
fluctuaciones del mismo.

TEST: Prueba a que se somete a un individuo o a un grupo para medir sus
aptitudes fisicas o mentales y clasificarlos de acuerdo con ellas. El objeto de
los tests psicoldgicos es investigar el estado y desarrollo mental de un sujeto,
su grado de madurez intelectual, cultural y social, sus conflictos psiquicos y
tensiones emocionales.

Existe un nimero muy elevado de tests que evallan las diferentes facetas de la
persona, como la personalidad, la inteligencia, la existencia de psicopatologia,

tests de aptitudes o tests neuropsicoldgicos.
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Anexo 1. ENTREVISTA PARA ESTUDIO DE MERCADO

Cuédl es la mision de esta organizacion?.

Existe actualmente un psicélogo en la organizacion? Por qué?

Qué funciones desempefia el psicélogo en su organizacion?.

Considera necesario el papel del psicélogo en su organizacion para el
cumplimiento de los objetivos institucionales?. En qué areas?.

Qué aportes o logros a brindado el psicélogo a su organizacion?

Qué debilidades o limitaciones ha encontrado en el psicélogo que trabaja en
Su organizacion?

Qué caracteristicas fisicas (edad, Género, apariencia, limitaciones)
considera que son importantes para que el psicélogo se desempefie dentro
de su organizacion?

Clasifique cual es la poblacion que mas demanda los servicios de Psicologia

en su organizacion.
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9. Valore como Alto (A), Medio (M) o Bajo (B) las siguientes habilidades que
debe tener el psicélogo para trabajar en su organizacion y defina cuéles de
ellas considera usted que son requisitos de ingreso al cargo (l) y cudles la
organizacion le ayuda a desarrollar (D)?

ITEMS Alto Medio Bajo I D

Andlisis

Toma de decisiones

Solucién de Problemas

Evaluacion

Comunicacioén

Observacioén

Responsabilidad

Honestidad

Autoestima

Autocontrol

Relaciones interpersonales

Etica

Empatia

Trabajo en grupo

Liderazgo

Conciliacion

Planeacioén

Proyeccion

Interpretacion

Argumentacién

Gestion

Adaptacion
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Anexo 2.ENTREVISTA PARA PSICOLOGOS EXPERTOS

ELEMENTO DE COMPETENCIA

BASICO

DESARROLLO

FORMAL |INFORMAL

MATERIAS QUE
LA FORMAN

CURRICULO
OCULTO

CARACTERISTICAS
MINIMAS

POSIBLES
PRUEBAS

Conocimientos en Psicometria

Conocimientos en Psicologia

Conocimientos en Psicologia Social

Conocimientos en Psicologia Clinica

Conocimientos en Psicologia

Aptitud verbal

Aptitud para toma de decisiones

Aptitud para trabajo en grupo

Aptitud Investigativa

Aptitud comunicativa

Aptitud evaluativa

Aptitud de Planeacién

Aptitud para solucién de problemas

Equilibrio Emocional

Autonomia

Criterio Profesional

Motivacion

Etica

Empatia

Intuicion

Liderazgo

Iniciativa

Responsabilidad

Seguridad

Sensibilidad

Sociabilidad
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ELEMENTOS DE CONOCIMIENTO

Conocimientos en Psicometria: Estudio de eventos o atributos a traves de la
asignacion de datos cuantitativos que permitan llegar a obtener de una manera
objetiva y con la mayor certeza posible, informacion acerca de las
caracteristicas de la conducta humana.

Conocimientos en Psicologia Organizacional: Conocer y manejar los diferentes
tipos de interacciones que establece el individuo en la organizacion y para la
organizacion, dentro de un contexto cultural.

Conocimientos en Psicologia Social: Comprender cémo el entorno social
influye directa o indirectamente en la conducta y comportamiento de los
individuos, y determina sus procesos de pensamiento e interaccion.
Conocimientos en Psicologia Clinica: Conocer y manejar aspectos de
prevencion, evaluacion, diagnéstico y tratamiento de los problemas
psicolégicos. (Evaluacion clinica, técnicas de entrevista, psicodiagndstico,
psicopatologia, conocimientos en comportamiento individual, técnicas
terapéuticas modos de intervencion, etc.)

Conocimientos en Psicologia Educativa: Conocer y manejar los principios y
técnicas de la psicologia, y aplicarlos a los problemas educacionales con el fin
de hacer el aprendizaje mas efectivo. (Cognicidén, pedagogia, aprendizaje de

adultos, técnicas para manejo de grupo, etc.)

ELEMENTOS DE APTITUD

Aptitud Verbal: Capacidad para expresar conceptos a través de palabras y
utilizarlos para abstraer, generalizar y pensar de modo constructivo.

Aptitud para toma de decisiones: Capacidad para escoger una posibilidad de
accion o reaccién ante una situacion que ofrece diversidad de opciones.

Aptitud para trabajo en grupo: Actitud mental o fisica orientada hacia el logro en
conjunto de un fin concreto, que representa un beneficio colectivo.

Aptitud Investigativa: Potencialidad del individuo para realizar acciones

organizadas y dirigidas a validar hipoétesis.
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Aptitud comunicativa: Habilidad y competencia para llevar a cabo procesos de
intercambio eficaces a traves de palabras o simbolos.

Aptitud Evaluativa: Estimacion, valoracién de una caracteristica determinada de
un individuo u objeto.

Aptitud de Planeacién: Capacidad de trazar planes o proyectos para realizar
algo y conseguir resultados.

Aptitud para solucién de problemas: Proceso cognitivo que permite comprender
la naturaleza de los problemas y dirigir ideas hacia la modificacion del caracter
problemético. Implica la orientacion hacia el problema, su definicion y
formulacion, la generacion de alternativas, toma de decisiones y la puesta en

practica de la solucién y su verificacion.

ELEMENTOS DE PERSONALIDAD

Equilibrio Emocional: Capacidad adaptativa para mantener el pensamiento,
emocion y comportamiento coherentes, reduciendo la probabilidad de conflicto
con los demas.

Autonomia: Condicion de la persona para tomar decisiones
independientemente.

Criterio Profesional: Facultad de entendimiento por la que se exponen juicios
de valor y autoridad, determinados por el conocimiento especifico.

Motivacion: Impulso que orienta los deseos hacia la accion y en direccion hacia
su realizacion.

Empatia: Capacidad para comprender los sentimientos y actitudes de los
demas, de "ponerse en el lugar del otro", respetando sus derechos.

Etica: Coherencia entre las exigencias y principios profesionales, y los actos de
un individuo.

Intuicion: Capacidad de tomar una decision creativa y acertada teniendo muy
poca informacion.

Liderazgo: Capacidad de influir en los demas para lograr objetivos comunes.

Iniciativa: Capacidad para emprender o iniciar cosas.
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Responsable: Capacidad para tomar conciencia y asumir las consecuencias de
palabras decisiones o actos.

Seguridad: Que tiene conciencia de su valor o posibilidades, conoce sus
debilidades y trata de mejorarlas.

Sensibilidad: Capacidad de la persona para sentir afecto y emociones.

Sociabilidad: Facilidad para el trato y la relacién con las demas personas.



