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Utilidad de los criterios compuestos y multiples mediante eficacia
discriminativa en seleccion de personal

Mariano Garcia Izquierdo y Antonio Ledn Garcia Izquierdo
Universidad de Murcia

En el presente estudio se analiza la utilidad de las decisiones en seleccién de personal comparando el
criterio multiple y compuesto mediante la eficacia discriminativa, en cursos de formacion ocupacional
de albafiileria. Se ha constatado la validez de todos los predictores (aptitudes, personalidad y expe-
riencia laboral) con el criterio (ERPF), mediante regresion logistica y multiple. Los resultados mues-
tran que no hay un criterio completamente mejor que otro, sino que segln los fines que se pretendan
y las caracteristicas de la decision que se quiera tomar es mas aconsejable uno u otro.

Composite and multiple criteria: utility analisys with discriminative efficiency in personnel selection.
The present study examined the utility of decision making in personnel selection comparing multiple
and composite criteria by discriminative efficiency, in a bricklaying training program. We have found
valid predictors (aptitudes, personality and experience) with different forms of the criterion, the ERPF
scale, in logistic and multiple regression analysis. Results seem indicate that there is not a better crite-
rion, so it depends on different conditions and different aims to reach. We proposed criteria as combi-
ning measures but not opposed.

El problema del criterio (Guion, 1997) sigue vigente y es uno(1970, 1990), Guion (1979), Latham (1984, 1986), Drenth y Al-
de los mas importantes con los que se encuentra la Psicologia dgdra (1988) y Schuler, Farr y Smith (1993).
Trabajo y de las Organizaciones (Murphy y Cleveland, 1995; Vis- El criterio debe cumplir una serie minima de requisitos: que sea
wesvaran y Ones, 2000). El criterio en la seleccién de personal $i@ble, relevante, discriminante y practico. Quizas, el principal in-
corresponde con la medida del rendimiento de un trabajador y eonveniente lo hallamos en la fiabilidad, debido a que se suele
precisamente la variable que se quiere pronosticar. La evaluacid@onstruir en funcién de los propésitos que se persiguen en cada or-
del rendimiento sigue siendo una de las funciones cruciales en anizacién. Incluso es un dato que no es frecuente encontrar (Sch-
gestidn de personas por la importancia de estas decisiones y smitt, Gooding, Noe y Kirsch, 1984) debido a la dificultad de cons-
consecuencias Y, de hecho, cuenta con notables contribuciones taiir criterios que se puedan utilizar en diferentes contextos.
cientes (Carless y Roberts-Thompson, 2001; Carretta y Ree, 2000; En la revision bibliografica se produce un notable desacuerdo
Garcia, Barbero, Avila y Garcia, 2003; Escudero,Balagué y Garen cuanto al tipo de criterio que se debe utilizar: criterio maltiple,
cia-Mas, 2002; llgen y Pulakos, 1999; Nijenhuis y van Der Flier,compuesto o sencillo. El criterio mdltiple es aquel que consiste en
2000; Sackett, 1998; Schmidt y Hunter, 1998, 2002; Salgadola medicidn de distintas variables para evaluar el rendimiento de
1998, 2003a, 2003b; Steele-Johnson, Osburn y Pieper, 2000; Tain trabajador; es el preferido por Drenth y Algera (1988), ya que
ner, Murphy y Cleveland, 2001). opinan que un criterio general del tipo «buen trabajador» o «mal

A pesar de su importancia, el rendimiento laboral no ha siddrabajador» no refleja todas las conductas que se refieren a ese cri-
definido todavia con suficiente claridad; las razones son diversaserio. Como ya adelantase Toops (1944), las razones por las que un
algunas de ellas las sefialan Campbell, Blake y Oswald (1996) cdrabajador puede ser calificado como bueno son diversas, por lo
cierto tono irénico: es muy dificil dar una definicién Gtil, no es que un criterio mdltiple refleja la variedad de comportamientos de
conveniente para la organizacion, y sabemos lo que es cuando Um individuo en el trabajo.
tenemos delante y tenemos que enfrentarnos a ello; por lo tanto, no En esta linea, Muchinsky (1994) considera que el rendimiento
merece la pena hacer el esfuerzo. La principal duda que se ha wes multidimensional, por lo que debemos incluir diversos aspectos
nido planteando es si evaluar resultados o desempefios, polémipartinentes del trabajo cuando se elaboran criterios. Como argu-
iniciada por Dunnette (1963) a la que desde entonces se han smenta Quijano (1993, p. 43), «el criterio multiple agrupa conjun-
mado diferentes autores como Blum y Naylor (1968), Campbeltos homogéneos de elementos y los correlaciona con predictores
sueltos o conjuntos homogéneos de predictores, de forma que las
puntuaciones de validacion obtenidas son claramente interpreta-
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no pueden sumarse para formar un compuesto (Ghiselli, 1956gcuaciones de regresion en los criterios con los obtenidos expre-
excepto en el caso que exista una alta correlacion entre ellos, &ando en porcentajes los éxitos y los fracasos.
gue indica, en cierta medida, que existe unidimensionalidad en
el criterio. Sin embargo, al agrupar todos los elementos del cri- Método
terio en una puntuacion se pierde la comprension de los factores
que contribuyen al éxito en el trabajo, ya que el desempefio €articipantes
multidimensional e incluye numerosos aspectos (Muchinsky,
1994). La muestra inicial constaba de noventa alumnos de seis cursos
El criterio compuesto se suele elaborar midiendo por separadde formacion. Debido a diversos motivos (acceder a un puesto de
variables que podemos denominar criterios secundarios y combirabajo, enfermedad o abandono), la muestra final quedé reducida
narlos en un valor global. Estos aparecen en numerosos estudiasesenta y seis alumnos, que fueron los que finalizaron las accio-
de validez, como los de Hunter y Schmidt (1990) y Murphynes formativas de albafiileria pertenecientes a los planes de For-
(1997), y pueden ser Utiles aunque ofrezcan dificultades para lmacion e Insercion Profesional del INEM. La incorporacion de los
medicién del rendimiento como, por ejemplo, la ponderaciéon dealumnos al curso se produce después de superar una entrevista se-
las variables, donde no hay acuerdo en el método mas adecuadiestructurada con los responsables de la formacién.
Las distintas alternativas las ha resumido Nagle (1953) en las si- La media de edad es 23,3 afios (desviacion tipica de 5 afios y 2
guientes: mediante el consenso de expertos, mediante la ponderaeses, la moda es 18,6 afios y un rango entre 16 y 37,4 afios). To-
cion proporcional a la fiabilidad de cada criterio, mediante el calcudos los sujetos son varones, el ochenta por ciento tiene una for-
lo de la proporcion segun la correlacion media con otras variablesiacion académica equivalente al graduado escolar y el resto po-
relacionadas con el predictor, maximizando la prediccion, eligiensee un nivel superior al graduado escolar.
do aquella con mayor correlacion entre el predictor y el criterio
compuesto segun el andlisis factorial, minimizando el coste (BrogVariables e instrumentos
den y Taylor, 1950), maximizando la diferencia entre individuos,
mediante la evitacion de la asignacion de diferentes pesos o bien Las variables aplicadas como predictores son las siguientes: in-
ponderando todos de igual modo y, finalmente, mediante la porteligencia general, aptitud espacial, aptitud numérica, personali-
deracion segun el coste econémico. Para Blum y Naylor (1968, plad y los datos biograficos. Para medir la inteligencia general (fac-
269), la ponderacion ecuanime es la que menos errores cometa g) se utilizd el test B-53 de Bonnardel en la adaptacion
«sobre todo cuando los ‘expertos’ disponibles para emitir juiciosespafiola (Calles, 1975), cuya consistencia interna en nuestro estu-
sobre la pertinencia no tienen la calidad deseable», lo que la had#& es de 0,88. La aptitud espacial se midi6 con los subtests 5y 6
apropiada para aquellos casos en que los evaluadores carecen défdatores 6,7 y 8; 3/ S, ) de la Bateria Factorial de Aptitudes de
formacion suficiente sobre evaluacion y medicién en PsicologiaManzione en su adaptacion espafiola. El subiepieSmide la ra-
Hecho que se da con frecuencia en el contexto aplicado de la spidez perceptiva y rapidez dgestalty estd compuesto por dos
leccion de personal, donde, en muchos casos, la aplicacion de pauebas: figuras idénticas y ladrillos-cubos. El factpd8splaza-
técnica queda relegada a practicas propias del método intuitivmiento, mide la aptitud espacial para figuras rotadas. La consis-
(Blasco, 1996). En definitiva, es el criterio mas conservador el quéencia interna obtenida es 0,80.
menos riesgo conlleva. Utilizamos la version Octagon de la serie ORIgqupational
Entre los defensores del uso del criterio compuesto encontrdersonality Questionnaije de Saville, Holdsworth, Nyfield,
mos, por ejemplo, a Campbell y otros (1993), Toops (1944) y Sch€ramp y Mabey (1985) , en su adaptacion espafiola de 1989, que
mitt y Chan (1998), y entre los que defienden un criterio multiple,contiene ocho variables: «Autoafirmativo», «<Empatia», «Gregario
por ejemplo, a Dunnette (1963b), Ghiselli (1956) y Guion (1961).social», «Abstracto», «Metédico», «Relajado», «Autocontrolado»
Es decir, hallamos sélidos representantes de ambas tendencias, potVigoroso», y presentd una consistencia interna de 0,71. En to-
lo que es dificil presentar la postura idonea. das las pruebas se respetaron los tiempos indicados en los manua-
Ahora bien, si lo que se pretende es disponer de una medidas. Una descripcion mas detallada se puede encontrar en Garcia-
agil que facilite la toma de decisiones, parece mas apropiado uzquierdo (2001) y en Garcia-lzquierdo y Garcia-lzquierdo (2002).
criterio Unico que ha sido el predominante en las investigaciones Los criterios se han construido con la escala que hemos dise-
sobre seleccién de personal. Este uso viene avalado por su capatado y denominado «Evaluacién del Rendimiento Profesional-
dad de explicar la mayor parte de las covarianzas de las puntuAcadémico» (ERPF). Su contenido recoge una evaluacion del ren-
ciones verdaderas (Campbell, 1996). La base de este tipo de critdimiento de los sujetos en el curso formativo. Para su elaboracion
rio descansa en la medida del éxito total de un trabajador en ysartimos de entrevistas individuales y de grupo con los formado-
puesto. Sin embargo, es claramente incompleto y menos versatiks, con el objetivo de obtener los aspectos mas relevantes. Poste-
ya que el criterio multiple y el compuesto se pueden convertir comiormente, se redactaron los items y se comprobd la comprension
cierta facilidad en un criterio sencillo e incluirlo como item for- y diferenciacion de los mismos. Se cumplimenté durante entrevis-
mando parte de un conjunto. tas individuales con cada formador. La escala final consta de ca-
Dada esta situacion, en el presente estudio queremos analizarttace items, de tipo Likert, y que se valoran de 0 a 10, que tratan
utilidad de los diferentes tipos de criterios comparando criteriogle la calidad de las tareas realizadas, rapidez en la ejecucion de ta-
multiples y compuestos mediante regresion multiple y regresiémeas, cuidado de herramientas, constancia en el trabajo, habilidad
logistica en un proceso de seleccion de personal mediante la eBn el manejo de herramientas, atencion durante las explicaciones,
cacia discriminativa (Wiggins, 1973), técnica que nos permite clapuntualidad, interés en aprender, autonomia en el trabajo, trato con
sificar los resultados obtenidos segun el nimero de decisiones coemparieros, trato con superiores, cumplimiento de instrucciones
rrectas. Para ello se comparan los valores predichos por lascomprension de instrucciones.
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Procedimiento cién de parametros. Como medida de ajuste se examina la signifi-
cacion estadistica de |2 Be Nagelkerke. También utilizamos la

El reclutamiento de los candidatos se realizé contando con la coegresion maltiple mediante el método paso a,pasomo medi-
laboracion de la oficina principal del INEM en Oviedo. A los sujetosda de ajuste el coeficiente de determinaci&). (Rodos los anali-
convocados se les presenté un video donde se recogen diversos sis-de datos se realizaron siguiendo el critéstwisepara el tra-
pectos relacionados con la formacién y con los objetivos de la orggamiento de los datos perdidos.
nizacion, asi como los diferentes cursos y sus caracteristicas, apoya-Para elaborar los criterios realizamos un analisis de componen-
dos en una descripcion de las actividades mas frecuentes en cada te® principales de la escala ERPF y obtuvimos dos factores que ex-
de ellos. Posteriormente, cumplimentaron una hoja de datos biogr@tican una varianza total del 77,5%. Al primero lo denominamos
ficos y, finalmente, fueron convocados a una entrevista semiestrugRendimiento en las tareas»(RT), que explica el 68,5% de la va-
turada cuya duracién media fue de veinticinco minutos. Después, baanza, y contiene los items «Calidad», «Rapidez», «Habilidad»,
sandonos en estos datos, se tomd la decision de aptitud para el acce8atonomia», «Comprension», «Interés», «Constancia», «Aten-
a la formacion. Los cursos de albafiileria tienen una duracién de miién» y «Orden»; el segundo lo denominamos «Cumplimiento de
trescientas cincuenta horas, repartidas en cuarenta horas semanglastas sociales» (CS), explica el 9% de la varianza, y esta formado
durante nueve meses. En el caso que nos ocupa no hay vinculo lalpor los items «Compafieros», «Superiores» y «Puntualidad». Para
ral alguno entre el alumno y la organizacion, la actividad que desasignar las variables a un componente u otro hemos seguido la re-
rrollan es similar a la que se realiza en el contexto laboral, y la Gniceomendacién que proponen Hair, Anderson, Tatham y Black
compensacion econémica que reciben son las ayudas para el desiflE999), segun la cual para una potencia estadistica del ochenta por
zamiento hasta el centro y una subvencion para el comedor. ciento y un nivel de significacion del 0,05 la carga factorial admisi-

Un mes antes del fin de la accion formativa se aplicaron lodle debe estar comprendida entre 0,65 y 0,70 como minimo, dado
predictores (hoja de datos biograficos, las pruebas de aptitudesnuestro tamafio muestral. El criterio compuesto elaborado, denomi-
la prueba de personalidad) debido a que al comienzo del novenonado «Total», surge de la suma de todos los items de la escala ERPF.
Ultimo mes los alumnos disfrutan de permisos para la bisqueda de Las ecuaciones de regresién multiple (RM) y de regresién lo-
empleo, por lo que, implicitamente, estamos incorporando el crigistica (RL) resultantes presentan ajustes del modelo adecuados
terio de permanencia en el curso como indicador de éxito. El tiemgue, ordenandolas de mayor a menor ajuste, nos pronostican el cri-
po medio total empleado en cumplimentar los cuestionarios y eterio multiple «RT» y «CS» y el criterio compuesto «Total». Los
realizar las pruebas fue, aproximadamente, de dos horas. Se les gxedictores que aparecen en los dos modelos de regresion elabora-
plicé la importancia de realizar las pruebas, pues es informaciédos (RM y RL) sobre el criterio multiple «RT» son: «Experiencia
gue maneja el Departamento de Recursos Humanos para la Bolea el sector», «Inteligencia» y la variable de personalidad «Meté-
de Trabajo del Centro de Formacion, con el objetivo de que los sudico». Respecto al criterio «CS», en la RM aparecen como pre-
jetos colaborasen y estuvieran motivados para cumplimentarlaglictores la variable «Autoafirmativo» y «Experiencia en otros sec-
Como criterio se aplico la escala Evaluacion del Rendimiento Protores», ambos con signo negativo. Cuando se utiliza la RL se
fesional-Formativo (ERPF), cuya consistencia interna, segun ehantiene la variable «Autoafirmativo», aunque en este caso le
coeficiente alfa de Cronbach, fue de 0,96. Una vez recogida todacompafia en segundo lugar otra variable de personalidad, «Gre-

esta informacién se procedio al analisis de los datos. gario social», también las dos con signo negativo. Es destacable
que ninguno de los predictores que miden capacidad intelectual
Resultados forma parte del modelo de prediccion con este criterio.

En lo que al criterio compuesto se refiere, en la RM los predic-
Utilizamos la regresion logistica aplicando el método paso aores seleccionados son «Experiencia en el sector» y «Metédico»,
paso con el test de razén de maxima verosimilitud para la estimg mediante la RL aparece de nuevo la variable «Metddico» y «Ex-

Tabla 1
Resumen de resultados

Regresion mdltiple Regresion logistica
Criterios Clasificaciones Razén de R Predictores Clasificaciones Razén de R Predictores
correctas eficacia correctas eficacia

Multiple RT 76,38% 81,35% 0,349 «Experiencia sector» 73,61% 76,27% 0,392 «Experiencia $ector»

«Inteligencia (g)» «Inteligencia (g)»
«Metodico» «Metddico»

Multiple CS 79,16% 93,22% 0,217 «Autoafirmativo (-)» 76,38% 77,42% 0,282 «Autoafirmativg (-)»

«Experiencia en «Gregario social (-)»

otros sectores (-)»

Compuesto total 88,13% 90,27% 0,158 «Experiencia sector» 77,27% 77,96% 0,227 «Experiengia en
otros sectores (-)»
«Metodico» «Metddico»
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periencia en otros sectores», esta Ultima con signo negativo. Cuanna clasificacion basada en las caracteristicas de los datos, es re-
do se utiliza la regresion multiple encontramos un mejor ajuste detomendable frente al andlisis discriminante (Wilson y Hardgrave,
modelo para los criterios multiples que para el criterio compuestal995), y ademas parece ser mas adecuada para pronosticar el ren-
La mayor razén de eficacia la proporciona el criterio maltiple dimiento académico (Garcia y Alvarado, 2000), aspecto que no
«RT», seguido del criterio compuesto y del criterio multiple hemos encontrado en nuestro estudio, hecho que se puede deber a
«Cumplimiento de pautas». En cuanto a las clasificaciones corredas caracteristicas de la muestra (homogeneidad y escaso tamafio),
tas, el porcentaje que proporciona el criterio compuesto superala que sugiere la necesidad de ahondar en este punto.
los dos criterios multiples. De lo anterior parece desprenderse que, en principio, la opcion
A modo de resumen, y a la vista de los resultados encontrad@gie mas acierto nos proporciona es el modelo compensatorio con
y que mostramos en la tabla 1, podemos decir que el criterio comna estrategia de regresién maltiple que, a modo de resumen, per-
puesto nos ayuda a tomar mejores decisiones que el criterio miite extraer las siguientes variantes relevantes para pronosticar el
tiple, ya que permite realizar mas clasificaciones correctasendimiento en este contexto: inteligencia, experiencia en el sec-
(88,13% con el criterio «<RT» en RM y 77,27% con el criterio tor, ausencia de experiencia en otros sectores y un estilo de perso-
«CS» en RL, frente a 76,38% con el criterio «RT» en RM, ynalidad poco asertivo y metddico. A lo que podriamos sumar la
79,16% con el criterio «CS» en RL). Asimismo, resulta ser maextraversion social blanda (Gregario social) que aporta la regre-
eficaz (90,27% RM y 77,96% RL) que el criterio multiple de ren- sién logistica, aunque quiza no seria necesario, ya que puede exis-
dimiento en las tareas utilizando tanto la regresion multiple comair multicolinealidad con la baja asertividad. No obstante, ésta es
la regresion logistica (81,35% en RM y 76,27% en RL, respectiuna linea que parece oportuno seguir en un modelo posterior, para
vamente). Pero esto no ocurre con el criterio «CS» (93,22% RM yealizar entrevistas e incluso para elaborar un perfil del trabajador
77,42% RL) frente al criterio compuesto (90,27% RM y 77,96%tipo del sector.
RL), donde vemos que es mas eficaz el criterio multiple en RM Hemos comparado los dos criterios multiples obtenidos del
(93,22% respecto a 90,27%), aunque algo menos eficaz en Randlisis de componentes principales de la escala ERPF sobre ren-

(77,42% respecto a 77,96%). dimiento, «RT» y «CS», factores que han recibido un amplio con-
traste empirico en la bibliografia, en consonancia con los aporta-
Discusion y conclusiones dos por Katz y Kahn (1966), Hersey y Blanchard (1982) y Borman

y Mototwidlo (1993). Esto supone partir de una consideracion
En los modelos de predicciéon existe una gran similitud enmultidimensional del comportamiento en el trabajo. En este senti-
cuanto a la proporcion de varianza explicada tanto por la RM y lao, una de las propuestas con mayor aceptacion es la de Campbell,
RL; y en lo que a los predictores se refiere, coinciden en casi tavicCloy, Oppler y Sager (1993). Para estos autores el rendimiento
dos los casos, excepto con el criterio «CS», donde en el modelo @s el desempefio, el comportamiento, porque esta bajo el control
RM aparece la variable «Experiencia en otros sectores» y en la Riel trabajador; mientras que la medida del rendimiento a través de
la variable «Gregario social». Si bien era de esperar la capaciddds resultados que alcanza la persona se considera una medida muy
predictiva de las aptitudes (Carreta y Ree, 2000; Salgado, 2003apntaminada porque depende de muchos factores que escapan a la
Schmidt y Hunter, 1998) y de la experiencia laboral (Quifionesesfera de control del evaluado. Sin embargo, los criterios com-
Ford y Teachout, 1995; Sonnentag, 2000), no lo es tanto la capauestos son mas adecuados que los criterios Unicos en aquellos ca-
cidad de las pruebas de personalidad, aunque cada vez pueda ses donde haya que tomar decisiones, aunque cuentan con el in-
mayor (Blasco y Prieto, 1993). Destacamos la capacidad predictzonveniente de que es dificil comprender qué es lo que esta
va del rendimiento de «Metddico€dgnscientiousne¥shallazgo midiendo (Schmidt y Kaplan, 1971).
que parece suficientemente consolidado (Tett, Jackson y Roths- Los criterios mdltiples presentan numerosas ventajas una vez
tein, 1991; Salgado, 1998, 2003b). gue se ha realizado el esfuerzo de su elaboracién, ya que permiten
Respecto al criterio «CS», la asociacion de la variable predicposteriores tratamientos que los puedan convertir en criterios com-
tora «Gregario social» (faceta de extraversion), con signo negatpuestos y tomar decisiones de manera mas simple. Por lo tanto, a
vo, es congruente con el modelo de Eysenck (introversion y mda vez que proporcionan informacién pormenorizada sobre aque-
yor respuesta a la sancion) y también la asertividad medida con Ibbs aspectos relevantes, se pueden simplificar para un uso mas
variable «Autoafirmativo» estaria asociada a una mayor percemgil.
cion de conflictividad, y, por lo tanto, reciben peores evaluaciones. La mayoria de las propuestas respecto al criterio tienen en co-
Respecto a «Experiencia en otros sectores» y su relacion con@lin la perspectiva de los intereses de la organizacion, ya que son
cumplimiento de pautas sociales, puede provenir de las dificultalos dirigentes quienes deciden cuando un comportamiento en el
des de socializacion laboral en un nuevo sector. Aqui se abre uiebajo es adecuado o no. Sin embargo, Schuler, Farr y Smith
linea de investigacion interesante, ya que ésta es una de las ar¢a893) incorporan un nuevo punto de vista donde la satisfaccion
mas deficientes en lo que a investigacion se refiere. del empleado es también una medida del criterio, lo que abre un
Cuando analizamos las clasificaciones correctas y las razonesievo enfoque centrado en el interés para el trabajador que se pue-
de eficacia, con la RM se obtienen resultados méas precisos, lo cudé complementar con el anterior. Esta es una perspectiva que re-
es de esperar dado que en el proceso de dicotomizacion del critgdiere mas investigacion, entre otros motivos por los cambios so-
rio en la RL se pierde informacion. De lo anterior se puede coneiales y laborales. Desde esta perspectiva se puede ver un
cluir que siempre que los datos lo permitan seria aconsejable elescenario de relaciones laborales méas completo, donde se consi-
gir el modelo de RM antes que el de RL, aunque la RL produceleran los intereses de ambas partes y se pueden tomar decisiones
coeficientes de determinacion mayores, y, por lo tanto, mejoremas eficaces, imparciales y ecuanimes, al tiempo que se evitan
ajustes del modelo. Sin embargo, la RL puede ser muy adecuag@aacticas discriminatorias y se respetan los derechos de los candi-
en los casos en que ademas de pronosticar es conveniente elabatatos a un puesto de trabajo (Garcia-lzquierdo, 2002).
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