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Resumen. El objetivo de este trabajo es examinar la validez de criterio de los procedimien-
tos de seleccion de policias locales. Se presentan resultados correspondientes a dos estudios
realizados en la Policia Local de Zaragoza. En el primero de los estudios participaron aspi-
rantes admitidos (N = 240); se utilizaron como variables predictoras, la habilidad mental
general, personalidad medida con el modelo de los cinco factores y una medida de conoci-
mientos relacionados con el trabajo policial. Los criterios a predecir fueron dos, el aprove-
chamiento de la formacién medido a través de la calificacion obtenida en la Academia y el
desempefio profesional calificado por los mandos. En el segundo estudio (N = 226) partici-
paron policias en activo que aspiraban a una unidad operativa. Ademas de habilidad mental
general y personalidad, se utilizaron como predictores una entrevista conductual estructura-
da, pruebas fisicas y una valoracién de méritos. El criterio utilizado fue desempeiio en el tra-
bajo. Se presentan resultados correlacionales y de regresion multiple para ambos estudios.
Palabras clave: seleccion policial y validez de criterio.

Abstract. In this work, we aimed at discussing the selection procedures criterion-related
validity of local policemen. For this purpose, two different types of study were carried out
in the local Police of Zaragoza. In the first study, only admitted participants took part (N =
240) and the predictory variables were: general mental ability, personality measured by the
model of the five factors and a measure of the work knowledge. The criteria were two, train-
ing proficiency and job performance. The second study was carried out by policemen who
applied for working in an operative unit (N = 226). A behavioral structured interview, phys-
ical aptitudes and merits appraisal were used as predictors, as well as general mental abili-
ty and personality. In this case, the criteria was job performance. Correlations and multiple
regresion results for both studies are reported.

Keywords: criterion-related validity and selection of policemen.

Introduccion

La seleccién de policias es un ambito de estudio
de indudable interés para la Psicologia Juridica. Sin
embargo, pocos son los trabajos empiricos dedica-
dos a examinar la validez de criterio de los procedi-
mientos de seleccion de policias. En este trabajo se
va a examinar la validez de criterio de los procedi-
mientos de seleccion utilizados en la policia local.

La correspondencia sobre este articulo dirigirla al autor al E-mail:
abergess @zaragoza.es
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Se presentan dos estudios distintos llevados a cabo
en la Policia Local de Zaragoza, el primero de los
estudios corresponde a los procedimientos utiliza-
dos para la seleccidon de policias de nuevo ingreso,
mientras que el segundo estudio se refiere a los pro-
cedimientos para la seleccidon de policias en activo
con destino a una unidad operativa de nueva crea-
cién.

La seleccién de policias suele utilizar una estrate-
gia de dos fases. La primera fase trata de descartar a
los aspirantes que no retinen las condiciones adecua-
das para desempeiiar el trabajo de policia. En el caso
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de los policias se tiene especial cuidado en evaluar
dimensiones de personalidad disfuncional que pue-
dan interferir con el desempeiio policial, dadas las
especiales caracteristicas de las interacciones de la
policia con la ciudadania y el hecho de que se trata
de un tipo de personal que porta armas. La segunda
fase trata de identificar a los mejores aspirantes que,
si contamos con instrumentos de seleccion validos,
serdn los que mejor realizardn el trabajo posterior-
mente. En este caso vamos a centrarnos en esta
segunda fase de la estrategia de seleccion. La cues-
tién que tratamos de responder es, una vez descarta-
dos los aspirantes que se consideran no aptos, ;qué
validez tienen los instrumentos que utilizamos en
predecir el desempefio en el trabajo?

Otra caracteristica de la seleccién de policias es
que, una vez superadas las pruebas de acceso, hay
un periodo de formacién que suele tener caricter eli-
minatorio. Desde el punto de vista del examen de la
validez de criterio, lo que ésto significa es que, ade-
mads del criterio desempefio en el trabajo, contamos
con otro criterio anterior, el aprovechamiento de la
formacidn. Es decir que el proceso de seleccién de
policias comenzaria por identificar a los mas aptos
para aprender, quienes en ultima instancia tendrian
un desempefio superior en el trabajo.

Un proceso de seleccién empieza por la identifi-
cacion de cudles son las caracteristicas necesarias de
un trabajador para realizar un trabajo. Esas caracte-
risticas se derivan de la comprensién del contenido
y del cometido del puesto, es decir de lo que hay que
hacer y cémo hacerlo desde el punto de vista de la
organizacion. La metodologia adecuada para alcan-
zar ese conocimiento es el andlisis del puesto de tra-
bajo (Yates, 1977). Los andlisis de puestos en poli-
cia son relativamente frecuentes. En la encuesta
nacional de précticas de seleccién de policias reali-
zada por Cochrane, Tett y Vandecreeck (2003) en los
Estados Unidos de América, un 74.5% de los
Departamentos de Policia que contestaron la
encuesta, afirmaron que habfan llevado a cabo un
andlisis del puesto de trabajo con una evaluacion sis-
temdtica de sus funciones, y que la informacién
obtenida la ponian a disposicién de los evaluadores
en procesos de seleccidn en casi el 80% de los casos.
En un trabajo reciente, Salgado (2003a) identific6
qué variables incluir en un procedimiento de selec-
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cién de policias. Partiendo de trabajos como los de
Bernardin (1988), Gorriti (1991), Serrano y colabo-
radores (1986) y Spilberg (2003), que recogian
todos ellos o bien funciones policiales, o bien carac-
teristicas personales cognitivas y de personalidad
necesarias para su realizacién, Salgado concluy6
que para seleccionar policias es conveniente utilizar,
al menos, una prueba de habilidad mental general y
una prueba de personalidad que evalde el modelo de
los cinco factores.

Por su parte, ademds de la habilidad mental gene-
ral y la personalidad, las bases que rigen los proce-
sos de seleccidn introducen otros aspectos a evaluar
que juegan un papel importante en las decisiones de
seleccion en el caso de policias locales. En los pro-
cedimientos de seleccién que pretendemos validar
afiadimos conocimientos, aptitud fisica, méritos de
formacién y experiencia, y entrevista.

ESTUDIO 1
Participantes

Participaron en el estudio 240 aspirantes que
habian superado las pruebas previas de seleccién y
realizaron con éxito el curso de formacién en la
Academia. La edad media era de 23 afios. El 87 por
ciento eran varones frente al 13 por ciento de muje-
res.

Predictores utilizados
Habilidad mental general

Dadas las caracteristicas de los participantes,
todos ellos aspirantes en procesos de seleccion de
personal y para evitar o minimizar los efectos de
preparacion o conocimiento de las pruebas, se utili-
z6 una prueba de habilidad mental general, el test
Razonamiento Loégico Simbdlico (Metis, 2001),
contrastada técnicamente pero no difundida a través
de los canales comerciales de distribucion de prue-
bas de evaluacién psicoldgica.

El test RLS mide la capacidad para razonar utili-
zando material abstracto, para pensar de un modo
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16gico y solucionar problemas presentados de un
modo esquemadtico. Los items de la prueba también
implican la capacidad para establecer relaciones
abstractas y planificar y establecer conclusiones a
partir de premisas, es decir, razonar deductivamente.
La capacidad para encontrar las reglas o conceptos
generales a partir de casos o datos especificos, por
tanto es capacidad para ir de lo particular a lo gene-
ral e implica la habilidad para formar hipétesis sobre
las relaciones entre los datos, es decir, razonar
inductivamente.

El test consiste en 25 preguntas que incluyen un
argumento de razonamiento 16gico y el sujeto debe
indicar cual es la respuesta a dicho argumento. En
cada una de las preguntas, el sujeto dispone de cinco
opciones de respuesta, siendo correcta solamente
una de ellas. Para completar el test se dispone de 20
minutos.

Las fiabilidades por consistencia interna del test
RLS, calculada mediante la férmula alfa de
Cronbach y test-retest fueron .83 y .81 respectiva-
mente (Metis, 2001). La media de respuestas acerta-
das fue 19 con una desviacion tipica de 2.6.

Dimensiones de personalidad

La medida de las dimensiones de personalidad se
ha obtenido a través del Inventario de Personalidad
IP/5F (Salgado, 1998). El inventario de Persona-
lidad (IP/5F) tiene un total de 200 items que miden
las cinco dimensiones de personalidad: estabilidad
emocional, extraversion, conciencia, amigabilidad y
apertura a la experiencia. Cada una de estas dimen-
siones se descompone en una serie de compuestos
de items homogéneos que para toda la prueba alcan-
zan un total de 34. Para el desarrollo de la prueba se
ha seguido el Modelo de los Cinco Factores de
Personalidad o Big Five. Los datos técnicos arrojan
coeficientes de fiabilidad adecuados. Las fiabilida-
des calculadas mediante el método Alfa de
Cronbach que aporta el manual del /P/5F van desde
.74 para amigabilidad, hasta .90 para estabilidad
emocional.

Los estadisticos descriptivos bdsicos de las pun-
tuaciones de personalidad obtenidas por los sujetos
en las dos muestras aparecen en la Tabla 1.
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Tabla 1. Medias y desviaciones tipicas de las puntuaciones de persona-
lidad del Estudio 1

Media D. Tipica
Estabilidad Emocional 59.61 6.8
Extraversion 56.82 8.9
Apertura a la Experiencia 35.03 13.2
Amigabilidad 43.68 8.1
Conciencia 19.79 14.3

Prueba de conocimientos técnicos relacionados
con el trabajo

Esta prueba constaba de dos partes. La primera
consistia en una prueba objetiva de respuesta multi-
ple cuyo contenido era la legislacion policial bésica.
La segunda parte consistia en resolver un supuesto
practico con la aplicacién de legislacion policial
basica. La puntuacién médxima que los aspirantes
podian alcanzar era de 20 puntos. La media de los
participantes en esta prueba fue de 13.12 y la desvia-
cién tipica 1.65. El coeficiente de fiabilidad de
Spearman-Brown alcanz6 .63.

Medida de los criterios

Se utilizaron dos criterios para examinar la vali-
dez, el aprovechamiento de la formacién y el desem-
pefio en el trabajo.

Aprovechamiento de la formacion

El aprovechamiento de la formacién fue medido a
través de las calificaciones de los aspirantes en el
curso selectivo. El curso tuvo una duracién de cua-
tro meses y los participantes fueron formados en 26
materias diferentes. Para los cdlculos utilizamos la
calificacién media de estas 26 materias obtenida por
los participantes.

Desempeiio en el trabajo

Como medida de criterio de desempefio, que se ha
desglosado en las dos facetas que en la actualidad
aglutinan un mayor consenso entre los investigado-
res en esta materia, el desempefio de tarea
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(Campbel, 1990) y el desempefio contextual (Bor-
man y Motowidlo, 1993), se ha utilizado la obtenida
en el Cuestionario de Evaluacién del Desempeifio
(Metis, 2004). El cuestionario recoge las calificacio-
nes del personal en activo otorgadas por sus mandos
en 10 dimensiones monoitem. Siete de esas dimen-
siones referidas a desempefio de tarea: (1) Solucién
de problemas, (2) Toma de decisiones, (3) Organi-
zacion del trabajo, (4) Conocimiento del puesto, (5)
Resistencia a la presién, (6) Prevencion de riesgos y
(7) Disciplina personal. Y tres con un contenido
orientado a evaluar desempeio contextual: (8) Com-
petencia interpersonal, (9) Iniciativa y (10) Desem-
pefio extra rol. Las calificaciones se realizan en esca-
las de calificacién con anclajes conductuales puntua-
das de 1 a 5. La puntuacion correspondiente a desem-
pefio de tarea, es la suma de las dimensiones 1 a 7.
La puntuacién correspondiente a desempefio contex-
tual es la suma de las dimensiones 8 a 10. El desem-
pefio global es la suma de las diez dimensiones.

Procedimiento

La primera prueba que realizaron los aspirantes
fue la de conocimientos técnicos que tenia caricter
eliminatorio. La prueba de habilidad mental general

Tabla 2. Validez operativa de los predictores utilizados en el Estudio 1

rantes seleccionados. Los mandos que calificaron a
los policias recibieron una formacion especifica en la
que se les adiestr6 en la forma en que debian realizar
la calificacién del desempefio para disminuir, en la
medida de lo posible, los errores en la evaluacion.

Analisis de datos

Realizamos dos tipos de andlisis, el primero con-
sistid en el calculo de las correlaciones entre los pre-
dictores y los criterios. Ademads realizamos calculos
de regresién multiple entre el conjunto de variables
predictoras y cada uno de los criterios utilizados.
Para contrarrestar los errores artefactuales, las corre-
laciones se corrigieron por falta de fiabilidad del cri-
terio y por restriccion del rango!. Para realizar los
célculos utilizamos el programa de software para el
célculo de la validez corregida VALCOR (Salgado,
1997b).

Resultados
En la Tabla 2 se muestran los coeficientes de

correlacién corregidos por falta de fiabilidad del cri-
terio y por restriccion del rango.

Aprovechamiento Desempefio
de la formacion Desempefio de Tarea Contextual Desempefio Global
Habilidad Mental General 44 11 .05 10
Estabilidad Emocional 23 .05 16 .08
Extraversion 13 .00 00 .00
Apertura a la Experiencia .10 A2 A2 J2
Conciencia A1 -.04 .00 -.03
Amigabilidad .08 -.10 -.04 -.09
Conocimientos 49 25 20 24
Aprovechamiento de la formacion —— 22 20 22

Nota.- Coeficientes de correlacion corregidos por falta de fiabilidad del criterio y por restriccion del rango. En negrita se indican los coeficientes cuyos limites del intervalo de confianza no inclu-

yen el “0”.

se aplic6 en grupo y en una sola sesién, junto a la
prueba de personalidad y al cuestionario de persona-
lidad disfuncional, a partir de cuyos resultados se
descartaron a una parte de los aspirantes pero que no
forma parte del estudio que aqui presentamos. Las
calificaciones del desempefio se recogieron entre afio
y medio y dos afios tras la incorporacién de los aspi-
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Prediccion del aprovechamiento de la formacion
y del desempeiio

La correlacién observada entre la habilidad men-
tal general y las calificaciones en la Academia as-

! Para conocer los valores utilizados en las correcciones dirigirse al
autor.
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cendié a .32 (p<.01). La validez corregida para el
error de medida del criterio entre la habilidad men-
tal general y las calificaciones en la Academia,
ascendi6 a .36. Corregidas por restricciéon del rango,
la validez alcanzé6 .44. Los coeficientes de validez
obtenidos son algo més bajos que los obtenidos por
los meta-andlisis realizados en EEUU con muestras
policiales (Aamodt, 2004; Hirsh et al, 1986). En el
caso de los meta-andlisis realizados en Europa, los
resultados de Salgado y sus colaboradores (2003),
obtienen un coeficiente de .25, pero los autores
sefalan que uno de los tres trabajos incluidos puede
considerarse un “outlier”. Si se eliminara ese traba-
jo, el coeficiente pasaria a ser .48, similar al obteni-
do por nosotros para las calificaciones en la
Academia.

La Tabla 2 también muestra las correlaciones
obtenidas entre habilidad mental general y el crite-
rio desempeiio en el trabajo medido a través de una
escala de calificacién cumplimentada por los man-
dos. Como puede apreciarse, las correlaciones fue-
ron cercanas a cero. El valor mas elevado corres-
pondi6 a la prediccion del desempefio de tarea cuya
validez operativa alcanz6 .11. Nuestro resultado,
aunque inesperado, no es unico. Recientemente
Lynn (2006) obtuvo una correlacién de -.10 entre
habilidad mental general y calificacién de mandos
realizada un afio después de la salida de la
Academia. Pero lo cierto es que, tanto los estudios
primarios que informan sobre resultados de validez
de la habilidad mental general con respecto a des-
empefio en policia, como los resultados meta-ana-
liticos permiten concluir que hay evidencia sufi-
ciente para sostener esa validez. En el caso de los
meta-analisis, los coeficientes estan en torno a .20.
En general los coeficientes obtenidos en el caso del
desempeiio en el trabajo son inferiores a los obte-
nidos en el aprovechamiento de la formacién. Esto
se ha interpretado como una limitacién de los man-
dos para evaluar adecuadamente a los subordina-
dos. En el caso de los puestos policiales los man-
dos necesitarian mds tiempo que en otros puestos
(Hirsh et al.,1986; Schmidt, 2002). El trabajo del
policia se realiza con frecuencia en solitario o en
presencia de un compaiiero de patrulla.
Consecuentemente el mando no tiene una observa-
cion directa de la ejecucién del policia, lo que
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puede disminuir la fiabilidad de la evaluacién del
desempefio en tanto no transcurra un tiempo sufi-
ciente para obtener un conocimiento que permita
realizar con mds garantia la evaluacion de los sub-
ordinados.

En nuestro caso, los policias llevaban entre un
aflo y medio y dos afios de ejercicio profesional y se
habian incorporado un nimero de ellos més eleva-
do de lo habitual en ambas convocatorias. Diversas
circunstancias provocaron que se tratase del ndme-
ro mas elevado de policias que se incorporaban en
una misma promocion. Este gran volumen de poli-
cias incorporados a las unidades pudo impedir el
grado de conocimiento y observacion necesario
para realizar una calificacion fiable por parte de los
mandos. Una segunda explicacién a este hallazgo
puede residir en el tiempo de experiencia en el tra-
bajo de los policias de nuestra muestra. Un policia
que supera las pruebas de seleccidn, pasa por la
Academia y se incorpora a una unidad, atesora un
grado muy considerable de conocimiento declarati-
vo pero un grado comparativamente menor de
conocimiento procedimental. Si tenemos en cuenta
que, de un tiempo a esta parte, en el caso de la
Policia Local de Zaragoza, la tradicion del entrena-
miento de los “novatos” por parte de los “vetera-
nos”, patrullando juntos, se ha perdido a causa de
una rdpida y numerosa renovacién de las plantillas
policiales, tal vez podamos concluir que la adquisi-
cién de ese conocimiento procedimental esté siendo
mads lenta y més dificil de evaluar por parte de los
mandos. Una tercera explicacion es que la habilidad
mental general tenga efectos indirectos sobre el
desempeiio a través del conocimiento del trabajo y
el aprovechamiento de la formacién. Esto es lo que
ponen de manifiesto los modelos explicativos de la
relacién entre habilidad mental general y desempe-
flo (Hunter, 1983; Schmidt, Hunter y Outerbridge,
1986).

En la Tabla 2 se muestran las correlaciones corre-
gidas entre las cinco dimensiones de personalidad y
las calificaciones en la Academia obtenidas por los
aspirantes. Los coeficientes de validez observada
iban de .07 para amigabilidad a .11 para conciencia.
Los coeficientes de correlacién observada se corri-
gieron por error de medida del criterio y por variabi-
lidad en el rango. Hay que tener en cuenta que en el
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caso de conciencia y apertura a la experiencia, no
existié restriccién del rango sino amplificacién del
rango. La validez corregida m4s elevada correspon-
dié a la dimension estabilidad emocional con un
coeficiente de .23. A continuacién la dimensién
extraversién con una validez operativa de .13. Le
sigui6 en cuantia la dimensién conciencia con .11, y
por ultimo apertura a la experiencia y amigabilidad
que predijeron las calificaciones de la Academia con
valideces de .10 y de .08 respectivamente. Dadas las
caracteristicas de la muestra, la validez operativa de
conciencia y de apertura a la experiencia fueron
inferiores a las valideces corregidas solamente por
falta de fiabilidad del criterio. Eso significa que pro-
bablemente las correlaciones observadas sobreesti-
maron el tamafio de la validez de ambas dimensio-
nes.

La cuantfa de los coeficientes de validez obtenida
por nosotros fue mds baja que la obtenida por
Aamodt (2004) en su meta-andlisis. En ese caso, el
mayor poder predictivo correspondia a la dimensién
apertura a la experiencia con un coeficiente de .34
seguido de conciencia con .21. En nuestros resulta-
dos, la importancia de las dimensiones fue diferente
y era la dimensioén estabilidad emocional la que pre-
senté una validez més elevada. Por su parte, extra-
version obtuvo una validez ligeramente inferior a la
obtenida por Aamodt (2004) y en dltimo lugar, con
valideces mucho mds bajas, se situaron conciencia y
apertura a la experiencia. No debemos olvidar que
en estos ultimos casos la variabilidad del rango ha
provocado una disminucién de la validez y que si
observamos la validez corregida tinicamente por fia-
bilidad del criterio los valores eran los mas elevados
de todas las dimensiones. Por lo tanto, pese a que los
valores son pequefios, cuatro de las cinco dimensio-
nes de personalidad, estabilidad emocional, extra-
version, conciencia y apertura a la experiencia, son
predictores validos del aprovechamiento de la for-
macion.

Los resultados obtenidos, pueden compararse con
los de algunos trabajos recientes. Por ejemplo,
Meijer, Born, Terlouw y Van der Molen (2008) uti-
lizaron una muestra de policias holandeses en perio-
do de formacién. Obtuvieron medidas de las cinco
dimensiones de personalidad para predecir tres cri-
terios de desempefio del periodo de formacién. Las
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medidas del criterio fueron obtenidas a través de
escalas de calificacién cumplimentadas por policias
que supervisaban las practicas de los aspirantes. El
primer criterio se denomind mantenimiento del
orden, el segundo ayuda a las victimas y el tercero
era una calificacién global de la formacién. Las
medidas de formacién que utilizamos en este traba-
jo difieren considerablemente de las utilizadas por
Meijer et al (2008). En nuestro caso se trata de cali-
ficaciones de diferentes materias de conocimientos
policiales, mientras que en el de los autores que
comentamos, se calificaba la utilizacion de destrezas
profesionales adquiridas en la Academia y desplega-
das en la calle. Hecha esta salvedad, los coeficientes
de validez mds altos obtenidos por los autores,
corresponden a la dimensién amigabilidad para pre-
decir mantenimiento del orden (.13) y a la dimen-
sién apertura a la experiencia para predecir ayuda a
las victimas con un coeficiente de -.13. Conciencia
alcanz6 solamente .10.

Por lo que se refiere a la prediccion del desempe-
o en el trabajo, la tnica dimensién que alcanzé una
validez apreciable aunque escasa, fue apertura a la
experiencia. El resto de dimensiones obtuvieron
valideces préximas a cero.

La correlacién obtenida entre la prueba de cono-
cimientos y las calificaciones de la Academia fue de
.44, La validez operativa asciende a .49. Por lo que
se refiere a la correlacién de la prueba de conoci-
mientos con el desempefio en el trabajo, la Tabla 2
recoge unos valores obtenidos de .11 para la validez
observada que asciende a .25 para la validez opera-
tiva en el caso del desempeiio de tarea. En el caso
del desempefio global la validez es de .24.

Las calificaciones de la Academia nos sirvieron
como criterio del aprovechamiento de la forma-
cién para examinar la validez de los diferentes ins-
trumentos utilizados en la seleccién de policias.
Pero también utilizamos dichas calificaciones
como predictor del desempefio en el trabajo, o lo
que es lo mismo, para obtener la relacién entre cri-
terios diferentes. Como se muestra en la Tabla 2,
las calificaciones de la Academia predijeron el
desempefio posterior en el trabajo con una validez
operativa de .22 para desempeiio de tarea, de .20
para desempefio contextual y de .22 para desempe-
fio global.
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Prediccion miiltiple

Calculamos la correlacién multiple a partir del
coeficiente de determinacién que proporciona la
salida de datos de Lisrel 8.12a, cuando se realiza un
path analysis2. La correlacién multiple de los predic-
tores con el desempefio global que obtuvimos fue de
.33. Si pretendemos predecir el aprovechamiento de
la formacion, la correlacién multiple asciende a .61.
En el primer caso estdbamos explicando el 11% de
la varianza del desempefio global. En el segundo
caso, la varianza explicada era del 37%.

ESTUDIO 2
Participantes

Los participantes en el Estudio 2 fueron policias
en activo aspirantes a ingresar en una unidad opera-
tiva. En total contamos con 226 aspirantes. Un 92
por ciento fueron hombres frente a un 8 por ciento
de mujeres.

Medida de los predictores
Habilidad Mental General y Personalidad

En este caso se utilizaron las mismas pruebas
comentadas en el Estudio 1. El RLS para medir
habilidad mental general y el IPSF para medir perso-
nalidad. La media obtenida en el RLS por los aspi-
rantes ascendid a 16.5 puntos y la desviacion tipica
fue de 3.4. En la Tabla 3 se muestran las medias y las
desviaciones tipicas de las dimensiones de persona-
lidad

Tabla 3. Medias y desviaciones tipicas de las puntuaciones de persona-
lidad del Estudio 2

Media D. Tipica
Estabilidad Emocional 53.6 10.6
Extraversion 574 9.4
Apertura a la Experiencia 43.8 74
Amigabilidad 43.1 135
Conciencia 26.6 14.5

2 Realizamos varios path analysis para examinar relaciones causales entre
las variables (ver Berges, 2010).
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Entrevista Conductual Estructurada

Las entrevistas conductuales estructuradas, a
diferencia de las tradicionales, requieren un desarro-
llo especifico para su utilizacién en un procedimien-
to de seleccion. Para esta investigacion la entrevista
conductual estructurada se construyd siguiendo la
metodologia propuesta por Salgado y Moscoso
(2001). Los expertos que formaron parte del equipo
de trabajo, constituido con esta finalidad, estaba
compuesto por expertos en el trabajo de la policia
local. Estos expertos eran policias y mandos desig-
nados como miembros de la Comisién de Seleccion
que evaluaron a los aspirantes a puestos en una uni-
dad operativa de policia local. Ademads se incorpora-
ron agentes de policia con formacién en Psicologia
(licenciados) que voluntariamente se prestaron a
participar en la investigacion.

Bajo las instrucciones del autor, los miembros de
la Comisién de Seleccidn, asi como los agentes titu-
lados en Psicologia, llevaron a cabo las tareas si-
guientes:

— Produccién de incidentes criticos del puesto de

agente de policia en unidades operativas.

— Seleccion de los incidentes criticos relevantes
para las dimensiones del perfil profesional a
seleccionar.

— Elaboracién de preguntas a formular a los can-
didatos.

— Elaboracién de anclajes conductuales para la
valoracién de las respuestas de los candidatos.

Para llevar adelante estas tareas, a los miembros
del equipo de expertos se les adiestré conveniente-
mente en aspectos tedrico-practicos de seleccion de
personal y en contenidos de entrevista. Los mandos
miembros de la Comisién de Seleccién intervinieron
valorando las entrevistas, para lo que recibieron el
entrenamiento adecuado para esta funcién. Por su
parte, los agentes titulados en Psicologia fueron los
responsables de conducir las entrevistas de personal
(aunque no intervinieron en su valoracién) y recibie-
ron un entrenamiento especifico para la realizacion
de la entrevista.

El formato final que adopt6 la entrevista, asi como
el procedimiento general de aplicacidn, siguio el tra-
bajo desarrollado por Sdez (2007) en la Policia Local
de Vitoria. Las modificaciones puntuales en el conte-
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nido se realizaron para adecuar la entrevista a nues-
tra realidad. En el caso de Vitoria los aspirantes care-
cian de experiencia en trabajo policial, mientras que
en Zaragoza los aspirantes eran policias en activo.

Antigiiedad

La antigiiedad se valoré a razén de .025 puntos
por afo completo y reconocido en el Cuerpo de
Policia Local de Zaragoza (Media = .22 vy
Desviacién Tipica = .13).

Cursos de formacion y perfeccionamiento

Se valoraron aquellos que estuviesen directamen-
te relacionados con las funciones a cumplir en la
Unidad Operativa de destino. Valorados con .0054
puntos por hora de duracion del curso (Media = .52
y Desviacion tipica = .36).

Destrezas o experiencias relacionadas con el
puesto de trabajo

Se valoraron destrezas como defensa personal o
manejo de ordenadores. La puntuacion méxima a
obtener por este concepto era de .50 puntos. (Media
= .18 y Desviacién Tipica = .09).

Aptitud fisica

Esta prueba consisti6 en un recorrido realizado en
carrera sorteando conos, el transporte de un maniqui
con un peso de 35 y 25 kilos para hombres y muje-
res respectivamente, una zona de equilibrio y varias
zonas de rapidez superando determinados obsticu-
los. La puntuacién obtenida dependia del tiempo
invertido en la realizacion del circuito (Media = 1.64
y Desviacion tipica = .36).

Medida del criterio

Como medida de criterio se utilizé la evaluacién
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del desempefio realizada por los mandos de las uni-
dades de origen de los aspirantes. El instrumento
con el que se desarroll§ la calificacion por parte de
los mandos es el mismo que se ha descrito para el
Estudio 1.

Procedimiento

Las pruebas de habilidad mental general y de per-
sonalidad se aplicaron en grupo y en una misma
sesion. La segunda prueba fue la de aptitud fisica y
finalmente la entrevista conductual estructurada. La
comisién de seleccidon aplicé la valoracion de los
méritos de los aspirantes y los mandos de proceden-
cia de los aspirantes calificaron su desempeio.
Tanto las medidas de los predictores como del crite-
rio se tomaron simultdineamente, por lo tanto en este
caso realizamos un estudio de validez concurrente.

Analisis de datos

Al igual que en el Estudio 1, realizamos dos tipos
de andlisis, el primero consistié en el cdlculo de las
correlaciones entre los predictores y los criterios.
Ademds, realizamos célculos de regresiéon multiple
entre el conjunto de variables predictoras y el crite-
rio utilizado. Para contrarrestar los errores artefac-
tuales, las correlaciones se corrigieron, en este caso,
por falta de fiabilidad del criterio solamente. Para
realizar los calculos utilizamos el programa de soft-
ware para el cdlculo de la validez corregida VAL-
COR (Salgado, 1997b).

Resultados
Prediccion del desempeiio

En la Tabla 4 se muestran los resultados correla-
cionales. Los coeficientes de correlacion corregidos
entre habilidad mental general y desempeifio en el
trabajo alcanzaron unos valores de .24 para desem-
peio de tarea y desempefio global y .20 para desem-
pefio contextual. Estos valores son muy similares a
los encontrados en estudios con muestras de polici-
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as. Varios estudios meta-analiticos incluyeron mues-
tras policiales; el de Hirsh et al. (1986) obtuvo, con
una combinacién de habilidades que se puede consi-
derar una medida de habilidad mental general, un
valor de .22. En el de Salgado et al. (2003c) la vali-
dez obtenida es la misma, .24. En el caso del meta-
analisis de Aamodt (2004) la validez asciende a .27.
Hay que tener en cuenta que en los casos de los
meta-andlisis comentados las correcciones efectua-
das han incluido la correccién por restriccion del
rango. En nuestros datos, al tratarse de un disefio de
validez concurrente en el que se incluyeron todos los
casos, con independencia del resultado final del pro-
ceso de seleccién, no se aplicéd ninguna correccién
por restriccion del rango. Lo cual no significa que
no la hubiera, puesto que los policias que formaban
parte de esta muestra superaron en su momento un
proceso de seleccién, sus puntuaciones también
podrian estar sometidas a este artefacto de medida.
Hubo una pequeiia diferencia entre la validez de la
habilidad mental general para predecir el desempefio
de tarea y el desempefio contextual. Como sugieren
Borman y Motowidlo (1993), el desempefio de tarea
tiene que ver con habilidades cognitivas mientras
que el desempefio contextual tiene que ver mas con
variables de personalidad. Este resultado, también
puede interpretarse como la potencia que tiene la
habilidad mental general para predecir resultados en
el entorno laboral, mas all4 del desempeiio de tarea,
como han puesto de manifiesto Ones et al. (2009).
En cuanto a las dimensiones de personalidad, la
validez para desempefio de tarea ascendi6 a .20 para
la dimensién estabilidad emocional, a .21 para con-
ciencia y a -.20 para amigabilidad. Apertura a la

Tabla 4. Validez corregida de los predictores utilizados en el Estudio 2

experiencia obtuvo una validez de -.14. Amigabili-
dad una validez corregida de -.24 para desempefio
contextual y de -.22 para desempefio global.
Apertura a la experiencia obtuvo una validez de -.17
y de -.18 para desempefio contextual y desempefio
global respectivamente. Con una cuantia algo infe-
rior se situaron estabilidad emocional, .13 y con-
ciencia, .11 en desempefio contextual, y .19 y .18
para desempeiio global respectivamente. Lo que
estos resultados nos indican es que las correlaciones
de estabilidad emocional y conciencia predecian el
desempefio de tarea y el desempefio global, pero no
el desempeiio contextual. La correlacién de amiga-
bilidad con desempefio fue negativa. Esta tendencia
en la direccién de la correlacion se habia obtenido
ya en la muestra del Estudio 1. Ademds, amigabili-
dad era la dimension de las cinco que presentaba
unos valores mds elevados. Ambos resultados, la
direccién de la correlacion y la cuantia de la misma
para la dimensién amigabilidad, son dificiles de
interpretar. Se podria pensar que la funcién de man-
tenimiento del orden y de ejercicio de la autoridad
fuese incompatible con puntuaciones altas en ami-
gabilidad. Pero en la actuacién policial hay activida-
des de ayuda que estarian teéricamente relacionadas
positivamente con amigabilidad. Lo mismo podria-
mos decir con respecto al desempefio contextual,
una relacién inversa con amigabilidad resulta con-
traintuitiva. Excepto en el caso de amigabilidad, lo
que los resultados muestran es que las dimensiones
de personalidad predecian mejor el desempefio de
tarea y el desempefio global y lo hacian peor en el
caso del desempefio contextual. Por otra parte, los
resultados no indicaban un poder predictivo mayor

Desempefio de Tarea

Desempefio Contextual Desempefio Global

Habilidad Mental General 24
Estabilidad Emocional 21
Extraversion -.01
Apertura a la Experiencia -14
Conciencia 20
Amigabilidad -20
Entrevista Conductual Estructurada 48
Antigiiedad .04
Destrezas Profesionales 37
Cursos de Formacion 28
Aptitudes Fisicas 20

20 24
13 19
.03 .00
-17 -.18
A1 18
-24 -22
50 S1
-.09 .00
39 39
26 28
19 20

Nota.- Coeficientes de correlacién corregidos por falta de fiabilidad del criterio. En negrita se indican los coeficientes cuyos limites del intervalo de confianza no incluyen el “0”.
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del factor conciencia que del resto de las dimensio-
nes. Por lo que se refiere a las cuantias obtenidas, si
se tiene en cuenta que no se aplicé correccién por
restriccion del rango, serian muy parecidas a las de
los meta-andlisis realizados con muestras policiales
(Aamodt, 2004; Barrick y Mount, 1991; Barrick et
al., 2001; Salgado, 1997 y 2003b).

En la Tabla 4 se muestran los coeficientes de
correlacién obtenidos entre la puntuaciéon de la
entrevista conductual estructurada y las calificacio-
nes de los mandos de las unidades de origen de los
aspirantes. La validez para desempefio de tarea fue
de .49. Para desempeiio contextual ascendié a .50.
Por 1ltimo, la validez corregida para desempefio
global alcanz6 .51. A la vista de estos resultados la
entrevista conductual estructurada se ha confirmado
como un magnifico predictor del desempefio profe-
sional de los policias locales. De hecho las valideces
corregidas son las més elevadas de todos los instru-
mentos de seleccion incluidos en el procedimiento
general de seleccion utilizado por la Policia Local de
Zaragoza.

Nuestros resultados estdn en la linea de los obte-
nidos por los meta-andlisis realizados sobre validez
de la entrevista de seleccion. Por ejemplo la validez
obtenida por Wiesner y Cronshaw (1988) fue de .47.
Por su parte McDaniel et al. (1994), obtienen una
validez de .44 para las entrevistas que incluyeron en
la categoria de estructuradas en su meta-analisis.
Huffcut y Arthur (1994) en los niveles 3 y 4 de
estructuracion de las entrevistas, obtienen una vali-
dez de .56 y .57 respectivamente. Por ultimo
Salgado y Moscoso (1995), en un grupo ocupacional
mixto donde se encontraban estudios primarios
sobre policia, encontraron una validez de .56.

Por lo tanto nuestros resultados no difieren de los
hallazgos de los autores mencionados, teniendo en
cuenta que la cuantfa de la validez encontrada en
nuestro caso solamente fue corregida por error de
medida y no por restriccion del rango. Como los tra-
bajos mencionados no estaban centrados especifica-
mente en la ocupacién de policia, es interesante
comparar nuestros resultados con referentes de tra-
bajos exclusivamente realizados con policias. El
Unico meta-andlisis sobre entrevista y con muestras
policiales es el realizado por Aamodt (2004). La
validez que encontrd, incluyendo ocho estudios, fue
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de .19. Como el propio autor sefiala el grado estruc-
tura de las entrevistas utilizadas en esos trabajos no
se puede determinar con claridad y por lo tanto es
dificil comparar con los resultados que se han pre-
sentado. Cabe concluir que las entrevistas a las que
se hace referencia por parte de Aamodt (2004) no
eran ni estructuradas ni conductuales.

Por el contrario el trabajo de Saez (2007) es muy
similar al que hemos realizado nosotros pero con
algunas diferencias que no permiten una compara-
cion perfecta. Su muestra estaba constituida por
aspirantes de nueva incorporacién mientras que la
nuestra inclufa policias en activo. En su caso se
corrigieron los coeficientes de validez observada
por error de medida y por restriccion del rango y en
el nuestro no se aplicé ninguna correccién por res-
triccién del rango. La validez obtenida por Sdez
(2007) con correccién por error de medida fue de:
.31 para desempefio de tarea, .18 para desempeiio
contextual y .29 para desempefio global. Como
puede comprobarse los coeficientes obtenidos por
nosotros estan por encima, especialmente en el caso
del desempefio contextual. Por otra parte, Sdez
(2007) encontré una diferencia significativa entre la
correlacion de la entrevista conductual estructurada
con desempefio de tarea y con desempefio contex-
tual, lo que confirmaba una de las hipdtesis que
habia establecido en su trabajo. En nuestros datos no
aparece esa diferencia, incluso la cuantia de la corre-
lacién es ligeramente superior para el desempefio
contextual.

Por lo que se refiere a la antigiiedad, como pue-
den verse en la Tabla 4, las valideces obtenidas fue-
ron muy bajas por lo que ésta no predecia el desem-
pefio profesional en nuestra muestra. Este resultado
estd en la linea de lo obtenido por McEvoy y Cascio
(1989) que realizaron un meta-andlisis con casi cua-
renta mil sujetos correspondientes a 96 estudios para
examinar la validez de criterio de la edad. Los resul-
tados mostraron una correlacién media de .06 entre
edad y desempefio. Las otras dos variables de valo-
racién de méritos, las destrezas y la formacion, obtu-
vieron coeficientes de correlacién mas altos, espe-
cialmente las destrezas profesionales con una vali-
dez operativa que alcanzé casi .40 con las califica-
ciones del desempefio. La validez operativa de la
valoracién de los cursos de formacién estaba en
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torno a .30, como se muestra en la Tabla 4. Las
correlaciones entre la aptitud fisica y el desempefio
estaban en torno a .20.

Prediccion miltiple

Como en el caso del Estudio 1, calculamos los
coeficientes de correlacion multiple a partir del coe-
ficiente de determinacién en los resultados de un
path analysis relizado con Lisrel 8.12a. La correla-
cién midltiple entre los predictores y el criterio
asciende a .74. Eso quiere decir que el modelo expli-
ca el 54% de la varianza del desempefio global.

Discusion y conclusiones

Este trabajo pretendia examinar la validez de los
procedimientos utilizados para la seleccién de poli-
cias locales. Los resultados muestran que la habili-
dad mental general tiene una validez moderada para
predecir el aprovechamiento de la formacidn.
Respecto a la prediccion del desempeiio, el papel de
la habilidad mental general estd probablemente
mediado por la adquisicién del conocimiento del tra-
bajo y la formacién (Hunter, 1983; Schmidt, Hunter
y Outerbridge, 1986)

Por lo que se refiere a las dimensiones de perso-
nalidad, en general las valideces obtenidas han sido
escasas. Varios autores han realizado estudios pri-
marios (Cortina, Doherty, Schmitt, Kaufman y
Smith, 1992; Meiring, Van De Vijver, Rothmann,
De Bruin y Foxcroft, 2006; Sanders, 2008 y
Meijer, Born, Terlouw y Van der Molen, 2008) que
examinan la validez predictiva de las dimensiones
de personalidad del Modelo de los Cinco Factores
con muestras policiales. La validez obtenida es
baja y en algunos casos préxima a cero. Este
hallazgo, que no es exclusivo de la seleccion poli-
cial, ha hecho que en la literatura académica se
haya generado recientemente un debate respecto a
la conveniencia o no, de utilizar medidas de perso-
nalidad para adoptar decisiones de incorporacién
de personas (Morgeson, Campion, Dipboye,
Hollenbeck, Murphy y Schmitt, 2007; Murphy y
Dzieweczynski, 2005; Ones, Dilchert, Viswesvaran
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y Judge, 2007; Tett y Christiansen, 2007). Nuestra
opinién es que, aunque la validez de las dimensio-
nes de personalidad sea pequeiia, lo cierto es que,
en combinacién con otros predictores, contribuirdn
a incrementar la varianza explicada total del des-
empeflo y por lo tanto su utilidad no puede poner-
se en duda.

La entrevista conductual estructurada se ha mos-
trado como el mejor predictor del desempeiio en el
trabajo. En este sentido nuestros resultados no difie-
ren de los encontrados en estudios anteriores. En un
sentido, nuestros datos difieren con los obtenidos en
otros trabajos similares. En concreto con los de
Salgado, Gorriti y Moscoso (2007) y Séaez (2007).
En ambos casos se planteaba la hipétesis de que la
entrevista conductual estructurada obtendria correla-
ciones mds elevadas con el desempefio de tarea que
con el desempefo contextual. Esta hip6tesis se esta-
blecia de acuerdo con los hallazgos acerca de la vali-
dez de constructo de la entrevista de seleccién
(Salgado y Moscoso, 2002). En ambos casos los
datos permitieron confirmar la hipétesis. En nuestro
caso la entrevista conductual estructurada ha mostra-
do el mismo grado de validez de criterio para las dos
facetas del desempefio. Este hecho, en nuestra opi-
nién, puede tener dos explicaciones. La primera
explicacién es que en nuestro estudio la correlacion
entre las facetas de desempefio era considerablemen-
te mds alta que en el caso de Sdez (2007). En nues-
tro caso esta correlacion ascendi6 a .83, mientras que
en el trabajo de Sdez es de .65. Una segunda expli-
cacién de estos resultados puede estar relacionada
con el propio perfil de habilidades de los policias en
activo y con un grado relativamente alto de expe-
riencia profesional. Es posible que en estas condicio-
nes, las dimensiones evaluadas por medio de la
entrevista conductual estructurada, expliquen tanto
el desempeio de tarea como el desempefio contex-
tual. A las bondades psicométricas de la entrevista
conductual estructurada, hay que afadir un aspecto
muy relevante en el entorno de la Administracién
Publica como es el de su aceptacién y la percepcion
positiva que genera como instrumento de seleccion
de personal y que han sido investigadas por Salgado,
Moscoso y Gorriti (2004) en el Gobierno Vasco.

Por dltimo, los resultados indican que las aptitu-
des fisicas y los aspectos valorados como méritos
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tienen una validez entre escasa y moderada para pre-
decir el desempefio de trabajo en policias locales.

Los estudios que hemos presentado tienen intere-
santes repercusiones practicas, pueden contribuir a
realizar modificaciones en los procedimientos de
seleccion que se suelen utilizar en la seleccion de
policias locales y, muy especialmente en la forma de
valorar y/o ponderar la importancia de unas y otras
pruebas.

Desde un punto de vista tedrico, el trabajo supo-
ne una cierta novedad en nuestro pais y permite acu-
mular conocimiento en un 4mbito de indudable inte-
rés para la Psicologia Juridica y para la Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones. Por otra parte
el trabajo tiene limitaciones, en especial en lo relati-
vo a la excesiva localizacion de las muestras lo que
dificulta la generalizacién de los resultados.
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