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Prefacio®:

Durante los ultimos afios, se han dictado varias sentencias judiciales en respuesta a
recursos presentados frente a administraciones publicas con relacién al uso de test
psicoldgicos, en concreto, test psicométricos como parte de sus procesos selectivos (ver
listado de sentencias consultadas en el anexo 1).

Entre las sentencias publicadas cobra especial relevancia la Sentencia de la Sala Tercera del
Tribunal Supremo de 27 de enero de 2022 (rec. 8179/2019) que establece jurisprudencia sobre
el uso de los test psicoldgicos (aptitudinales, de personalidad, etc.) en los procesos de
seleccidn en las administraciones publicas. Esta sentencia responde en los siguientes términos
a dos cuestiones de interés casacional:

Primera: las exigencias derivadas de los principios de publicidad y transparencia imponen
que en una prueba proceso de provision de puestos, el perfil profesiogrdfico que define los
rasgos o factores a valorar en una prueba psicotécnica, y su sistema de baremacion y
correccion, de no figurar en las Bases de la convocatoria, se han de dar a conocer a los
participantes en las pruebas selectivas con cardcter previo a la realizacion de la prueba.

Segunda: 19) el contenido del deber de motivacion de la declaracién de no apto (suspenso o
no superado) en una prueba psicotécnica en la que se valoran rasgos o factores de
personalidad y aptitudes, debe cumplir al menos estas principales exigencias: (a) expresar el
material o las fuentes de informacidn sobre las que va a operar el juicio técnico; (b)
consignar los criterios de valoracion cualitativa que se utilizardn para emitir el juicio técnico;
y (c) expresar por qué la aplicacion de esos criterios conduce al resultado individualizado de
negar la aptitud de un candidato. 22) tal deber ha de cumplirse en el momento de la
decision administrativa y, en todo caso, al dar respuesta a reclamaciones y recursos previos
a la via jurisdiccional, como medio adecuado para ejercer el derecho a la tutela judicial
efectiva consagrada en el articulo 24.1 de la Constitucion Espafiola.

Dada la relevancia de la sentencia y las caracteristicas distintivas de los test psicoldgicos
como instrumentos de medicidn de variables personales que sirven de apoyo a la toma de
decisiones, la Comision de Test del Consejo General de la Psicologia presenta este informe con
el objetivo de recoger algunos de los puntos que pueden resultar mas controvertidos
relacionados con el uso de test en procesos selectivos por las administraciones publicas y
ofrecer recomendaciones técnicas al respecto.

La Comisidon de Test como dérgano que vela por la calidad y el buen uso de los test considera
gue la publicacién de las sentencias mencionadas brinda una oportunidad para formular
algunas recomendaciones a las administraciones publicas convocantes de procesos selectivos
en los que es necesaria la evaluacién de variables psicolégicas como las aptitudes o la
personalidad y a los tribunales y servicios de evaluacién implicados, con el fin de mejorar las
practicas evaluativas. Pero, por otra parte, la Comision de Test también considera que, si bien
la sentencia del Tribunal Supremo no cuestiona la utilidad de las pruebas psicoldgicas en los
procesos selectivos, es necesario aclarar algunas cuestiones sefialadas en ésta y otras
sentencias. Estas aclaraciones se refieren basicamente a dos cuestiones: 1) la inadecuada
equiparacion entre pruebas fisicas y de conocimientos con pruebas psicoldgicas; y 2) el

! Para facilitar la lectura de este informe, y siguiendo las directrices de la RAE se utiliza el masculino
como indicativo de género no marcado, que designa a todos los individuos de la especie.
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desconocimiento de los cédigos de buenas prdacticas en materia de test por los que se rige la
Psicologia.

El informe se asienta en las motivaciones recogidas por la sentencia del supremo y otras
sentencias que aluden a la transparencia, igualdad de condiciones, y objetividad que deben
prevalecer en los procesos de seleccidn que emplean test psicolégicos. Estas motivaciones
también guian a la Comision de Test. Baste recordar que esas son las premisas que rigen las
normas de calidad y los cddigos de buenas practicas a seguir en los procesos de evaluacién de
personas, en general, y en contextos organizacionales, en particular, a las que se adhiere esta
comisidn [ver norma I1SO 10667, (2011); ITC (2001); y la guia del COP de Madrid —(Castafo et
al., 2011)]2.

Ndtese que, a lo largo del informe, al referirse al test, se emplea el vocablo psicométrico en
lugar de psicotécnico, por tratarse la primera de una voz mas ajustada a la variedad de pruebas
gue se emplean en seleccion de personal (ver definiciones de estos y otros términos técnicos
relevantes en el Anexo 2). Por otra parte, este informe no considera las entrevistas que suelen
formar parte de los procesos selectivos en las administraciones publicas porque, a pesar de su
importancia, van mas alla de los objetivos de este informe, centrado en los test psicométricos
y su uso dentro de estos procesos.

El informe se inicia con una breve resefia sobre la definicidn y caracteristicas de los test
psicométricos y su uso en procesos selectivos con el fin de contextualizar los puntos a tratar, y
continuara con un analisis de los aspectos del proceso evaluativo mediante test psicométricos
recogidos en los recursos y sentencias analizados.

21S0: International Standardization Organization; ITC: International Test Commission; COP: Colegio
Oficial de Psicdlogos



1. Test psicométricos y su uso en los procesos selectivos.

1.1. Test y uso

Los test psicométricos son instrumentos disefiados para producir una puntuacién que
permita una valoracién cuantitativa de algln o algunos atributos psicolégicos. Desde que se
utilizaron por primera vez con fines selectivos durante la Primera Guerra Mundial, su uso se ha
incrementado y se ha convertido en una herramienta de apoyo en la mayoria de los procesos
de seleccién de personal. Independientemente de que la gestion del proceso selectivo se lleve
a cabo por parte de empresas privadas o de instituciones y administraciones publicas, el
objetivo de los test psicométricos es ofrecer informacidn precisa de lo que un candidato es
capaz de hacer, y del ajuste de cada candidato a las exigencias del puesto (Salgado y Moscoso,
2008). La utilidad de los test con esta finalidad es reconocida por los psicélogos especializados
en Psicologia de las Organizaciones, del Trabajo y de los Recursos Humanos. En el dltimo
estudio de opinidon de los psicélogos sobre los test, llevado a cabo por el Consejo General de la
Psicologia (Muiiiz et al., 2020), los psicélogos del area del trabajo y organizaciones
participantes estuvieron muy de acuerdo con que los test constituyen una excelente fuente de
informacién si se combinan con otros datos psicolégicos (media de 4.68 en una escalade 1a5
puntos), y con que, utilizados correctamente, los test son de gran ayuda para el psicélogo
(media de 4.67 en una escala de 1 a 5 puntos).

Una caracteristica inherente a los test psicométricos es la estandarizacion. La
estandarizacién abarca a todas las fases del proceso de evaluacidn, desde la administracion de
la prueba, hasta la obtencidon de las puntuaciones y su interpretacidn. Todas las personas
responden a la prueba en las mismas condiciones?, y la puntuacién obtenida y su
interpretacion no dependen del profesional que aplica las claves de respuesta o calcula las
puntuaciones ni tampoco de quien las evalla siguiendo los criterios fijados. Por ello, cuando
los test psicométricos se han disefiado siguiendo estandares cientificos y tienen probada
calidad técnica (i.e. fiabilidad y validez) (ver AERA, APA y NCME, 20144, Hernandez et al., 2016,
Evers et al. 2013), estos se consideran una fuente de informacién imparcial y objetiva que,
combinada con otras fuentes de informacidn, resulta muy util para la toma de decisiones.

Junto a las propiedades técnicas que avalan el uso de test es importante considerar las
ventajas que aporta el uso de test en procesos selectivos. Entre ellas, la eficiencia asociada a la
aplicacion colectiva de test.

La calidad técnica, sin embargo, no garantiza por si sola la validez y utilidad relacionada con
el uso de test. Estos deben usarse Unicamente por profesionales cualificados, y utilizarse de
forma adecuada en el marco del proceso evaluativo en cuestién. En este sentido, la norma I1SO
10667 (publicada en espafiol en 2013) que regula la evaluacién de personas en contextos
laborales y organizacionales, es un marco de referencia clave.

La comisién confia en que los profesionales que participan en la evaluacion psicoldgica
tienen la cualificacidn requerida, se adhieren a los cédigos profesionales y éticos, y emplean
pruebas adecuadas para los objetivos de la evaluacion. Pero, tras la revision del conjunto de
recursos y sentencias analizado, creemos que pueden implementarse algunas mejoras que,
siguiendo las recomendaciones de la norma ISO 10667 y otros estandares de buenas practicas,

3 Consideracidn aparte las adecuaciones a condiciones personales o necesidades especiales
4 AERA: American Educational Research Association; APA: American Psychological Association; NCME:
National Council on Measurement in Education.



aumenten la transparencia y rigurosidad del proceso de evaluacion para la seleccién de
personas en las administraciones publicas.

1.2. Procesos selectivos

Por otra parte, y centrandonos en los procesos de seleccidn de personal, conviene recordar
muy brevemente, y de forma general, algunas cuestiones que afectan a la evaluacién mediante
test. Cuando nos centramos en el proceso de seleccion clasico, el punto de partida, tras fijar
los objetivos, es la evaluacidn de las caracteristicas del puesto (p.ej. tareas, funciones y ambito
de actuacidén), para luego establecer cudles son las capacidades cognitivas, conocimientos,
aptitudes, competencias, habilidades y/o dimensiones de personalidad que hacen a unos
candidatos mas adecuados que otros para ese puesto. Habra que determinar entonces qué
procedimientos y pruebas han de ser elaboradas o seleccionadas para recoger informacién de
los aspectos establecidos (incluyendo las pruebas psicométricas), asi como decidir el modelo
gue se va a seguir para seleccionar a los mejores candidatos desde el punto de vista de la
prediccion del desemperio futuro y la adaptacién al puesto (ver por ejemplo Farry Tippins,
2017; o Gatewood et al., 2015). De forma muy general, se pueden considerar distintos
modelos:

1) un modelo compensatorio donde todos los candidatos pasan por todas las fases y
pruebas, cuyos resultados son combinados segln una regla aceptada y adecuadamente
motivada, para posteriormente seleccionar a los candidatos que obtienen las mejores
puntuaciones;

2) un modelo no compensatorio donde todos los candidatos pasan por todas las fases y
pruebas, y han de superar los criterios establecidos en todas ellas para poder ser
seleccionados;

3) un modelo de multiples obstaculos, donde es necesario superar una prueba o fase
selectiva para pasar a la siguiente, de manera que cada etapa de seleccién es eliminatoria.

4) un modelo que combina fases eliminatorias y fases compensatorias, o donde las
puntuaciones de quienes pasan todas las fases, o superan todos los puntos de corte, son
combinadas para seleccionar los candidatos mejor posicionados globalmente.

Tanto en el modelo no compensatorio como en el de multiples obstaculos y en el
combinado, la decisidon puede estar basada en la superacion de un determinado punto de
corte en cada prueba, en el establecimiento de un umbral en la prelacién de los candidatos en
funcién de sus resultados en la prueba o pruebas en cuestion, o en la comparacién de perfiles
(por ejemplo, perfiles de competencias o de rasgos de personalidad) donde los perfiles
inadecuados quedan excluidos, o donde solo pasan aquéllos que muestran los perfiles mas
adecuados a las exigencias del puesto.

Una vez determinado el modelo a seguir y los criterios de seleccidn, se realizan las pruebas,
se analizan los resultados y se redactan los informes pertinentes. Tras comunicar los
resultados, el proceso finaliza con un seguimiento y valoracién del proceso de evaluacion
(Hidalgo y Castano, 2011)

La descripcidn del procedimiento integro, que recoge, entre otras cosas qué se va a evaluar
y por qué, qué actividades deben acometerse, por quién, en qué momentos, con qué
instrumentos, qué modelo de seleccidn se seguira, qué criterios de exclusién se emplearan,
quien recibird la informacién sobre los resultados de la evaluacion, qué tipo de informacion
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recibird, en qué momento y de qué manera, etc., supone una aproximacién técnica al proceso
de seleccién (Roe, 1987). La creacidén de un documento que recoja la descripcion de este
procedimiento y justifique las decisiones tomadas es fundamental, y va en linea con las
recomendaciones de la norma ISO 10667, con los principios de la Sociedad Americana de
Piscologia Industrial y de las Organizaciones (SIOP, 2018), validados por la APA, y del Manual y
de la Guia Técnica y de Buenas Practicas en Reclutamiento y Seleccidn de Personal del COP de
Madrid (Castafio et al., 2011a; 2011b). Dicho documento permite demostrar, en caso de que
asi se requiriera, que el procedimiento selectivo es justo y defendible, yendo mds alla de la
discrecionalidad técnica de los tribunales evaluadores, e incorporando los aspectos
preparatorios y procedimentales de la evaluacion. Asimismo, estas guias de buenas practicas
inciden en la necesidad de que las decisiones se basen en datos contrastables y estén tomadas
a partir de criterios claros definidos con antelacion a la valoracién de las pruebas (que también
estaran documentados). En este sentido el cddigo de buenas practicas requiere “redactar y
custodiar acta del proceso de decisidon que permita la comprobacion posterior del
cumplimiento de las normas establecidas para el proceso” (Castafio et al., 2011b; p. 44). Esto
serd fundamental para responder adecuadamente a posibles reclamaciones.

En los siguientes apartados se recorren los principales pasos a seguir en los procesos de
seleccidon que emplean test psicométricos, centrandonos en los aspectos que han sido
cuestionados en los recursos y sentencias revisadas (anexo 1). Su analisis nos permitira hacer
una serie de recomendaciones y propuestas de mejora. Pero también, en distintos puntos,
llamaremos la atencién sobre las particularidades de las pruebas psicolégicas que las
diferencian de otras como las de conocimientos, o las pruebas fisicas, y que son muy
importantes a la hora de formular las recomendaciones.

2. Uso de los test psicométricos en los procesos de seleccion de las administraciones publicas

2.1. Publicacion con antelacion de los rasgos, aptitudes y competencias buscadas: “aspectos
psicoldgicos del perfil profesiografico”

Cuestiones planteadas:

Distintos recursos y sentencias aluden a la necesidad de dar publicidad a todos y cada uno
de los atributos o rasgos psicoldgicos a evaluar mediante test.

Se exige que exista un ajuste entre los atributos publicados y los atributos evaluados que se
emplean para tomar las decisiones selectivas.

La sentencia del Tribunal Supremo de 27 de enero de 2022 (rec. 8179/2019) dicta que el
perfil profesiografico que define los rasgos o factores a valorar en una prueba psicotécnica, de
no figurar en las Bases de la convocatoria, se han de dar a conocer a los participantes en las
pruebas selectivas con caracter previo a la realizacién de la prueba

Recomendaciones:

La publicacion del perfil profesiografico completo (conocimientos, rendimiento fisico
exigible, aptitudes, competencias) afiade transparencia al proceso y es una buena practica a
seguir. Sin embargo, para la evaluacidn de algunas variables como la personalidad podria no
ser necesario ni recomendable enumerar todos y cada uno de los rasgos concretos que se
consideraran, dados los riesgos asociados a la distorsidn voluntaria de respuestas. La Comision



de Test considera que publicar descripciones genéricas sobre los requisitos de los candidatos
(p.ej. una personalidad que permita responder y adaptarse a las exigencias y funciones del
puesto) se adecuaria al requerimiento del Estatuto Basico del Empleado Publico, que exige
incluir informacién “abstracta y generalizada” sobre los requisitos de los candidatos. Cualquier
otra excepcion, ademas de la personalidad, para no ofrecer informacion detallada (aunque si
generalizada) de los aspectos concretos a evaluar deberia basarse en argumentos sélidos.

Sin embargo, si se debe establecer y documentar, siempre con caracter previo al inicio del
proceso selectivo, aquellas caracteristicas y atributos que seran evaluados mediante test. Ese
documento, que recogera informacion detallada y razonada de todos y cada uno de los rasgos
a evaluar y del perfil mas adecuado para el desempefio del trabajo y el ajuste al puesto, servira
de referencia en caso de reclamacion.

Finalmente, debe asegurarse el ajuste entre lo que se indica que se va a evaluar (basandose
en el conocimiento cientifico sobre el tema) y lo que posteriormente se evalla y utiliza para
tomar la decision selectiva. Cualquier desviacidon del plan previsto, debe quedar justificada y
documentada (por ejemplo, si tras la administracion de las pruebas psicoldgicas se tuviera
constancia de la filtracidn de alguna de ellas, lo que hiciera desaconsejable su uso)

Justificacion:

La transparencia y la imparcialidad son principios fundamentales que rigen los procesos
evaluativos en contextos laborales (1ISO 10667, 2013), incluidos los procesos de seleccion en las
administraciones publicas. Estos principios, junto con el de la publicidad de la convocatoriay
sus bases, se hacen explicitos en el Estatuto Basico del Empleado Publico.

La publicacion del perfil profesiografico en las bases de la convocatoria permite a los
candidatos conocer de antemano qué rasgos, competencias y aptitudes se van a tener en
cuenta en el proceso de seleccidon y asi valorar sus opciones. El perfil detallado que recoge los
atributos psicoldgicos a evaluar se ha hecho publico en las bases de las convocatorias de
diferentes procesos selectivos de las administraciones publicas. Esta publicacion es una
muestra de transparencia.

Sin embargo, en opinién de esta Comisidn, al contrario de lo que sugieren algunos recursos,
para garantizar la transparencia, la imparcialidad y la ausencia de arbitrariedad en el proceso,
no debiera ser condicién necesaria la publicacion detallada de todos los rasgos y dimensiones
gue conforman los atributos psicolégicos a evaluar. De hecho, el no ofrecer detalles sobre
algunos de estos rasgos tiene una justificacidn cientifica y técnica. En las pruebas de
conocimientos, fisicas o competenciales, la publicacién anticipada de los contenidos y
exigencias para superar las pruebas permite a los candidatos preparar dichas pruebas
mediante un estudio y entrenamiento que contribuye a mejorar sus conocimientos y
rendimiento fisico. Desde la perspectiva de los test psicoldgicos, la razén para no hacer
publicos ciertos atributos a evaluar estriba en la obligacién de salvaguardar la utilidad de las
pruebas. Esta necesidad resulta especialmente importante en aquellas pruebas que tienen
como objetivo evaluar la forma de ser, pensar, sentir y actuar de las personas (por ejemplo,
pruebas de personalidad o actitudes). Estas pruebas no requieren preparacion alguna por
parte de los candidatos y, por tanto, la publicacién de los rasgos concretos a evaluar no parece
aportar nada al proceso evaluativo; mas bien puede resultar contraproducente, ya que,
aunque las pruebas suelen incluir procedimientos para detectar el falseamiento en las
respuestas, la publicidad anticipada puede facilitar que los candidatos se entrenen para
presentar una vision distorsionada de ellos mismos y den las respuestas que se consideran mas

6



adecuadas para el puesto, en vez de aquellas con las que se identifican. Esta practica supone
una amenaza a la validez y utilidad de las puntuaciones obtenidas. Este problema no es
aplicable a las pruebas fisicas ni a las de conocimientos, ni tampoco a algunas competencias
genéricas y psicoldgicas (como comunicacion verbal, capacidad de analisis, etc.) cuyo
entrenamiento puede estar asociado a una mejora o cambio real.

Es la seleccidon y documentacion anticipada de los rasgos a evaluar lo que sirve de garantia
de transparencia en el proceso. La ausencia de arbitrariedad queda demostrada cuando la
seleccidn de los atributos a evaluar se fundamenta en las teorias y evidencias que muestran la
relacidn entre los atributos y caracteristicas seleccionadas, por una parte, y el desempefio
laboral y ajuste adaptativo al puesto, por otra. El tribunal evaluador, con la ayuda de los
drganos expertos asesores, deberia hacer constar la motivacidon razonada para la seleccién de
unos rasgos y atributos psicolégicos determinados, ademas de los conocimientos y
competencias exigibles (Castafio et al., 2011b). Son esos atributos psicoldgicos (sin afiadir
ninguno nuevo y sin excluir ninguno de los propuestos) los que deben evaluarse. Este ajuste
resulta crucial para poder responder adecuadamente a posibles reclamaciones.

Por estas razones, y cuando se siguen las recomendaciones formuladas anteriormente, la
comisién considera que la publicacién genérica en las bases de las convocatorias de los rasgos
a evaluar (personalidad, capacidad de adaptacién de las personas, por ejemplo) deberia ser
suficiente. De hecho, distintas convocatorias de la Unidn Europea publican las convocatorias
en estos términos (ver, por ejemplo, https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SV/TXT/?WT.mc _id=Twitter&uri=uriserv%3A0J.CA.2018.305.01.0001.01.ENG)

2.2. Publicidad de los test a utilizar en el proceso selectivo

Cuestiones planteadas:

Las sentencias revisadas, muy acertadamente segun el criterio de esta Comisién, no
requieren hacer publicos los nombres de las pruebas psicométricas a emplear en la evaluacion

Recomendaciones:

En los procesos selectivos de las administraciones publicas no se deben hacer publicos los
nombres de las pruebas concretas que se administraran. Sin embargo, se debe justificar y
documentar adecuadamente la seleccién de las pruebas concretas a emplear, teniendo en
cuenta el uso pretendido de las mismas y la poblaciéon a la que van destinadas, asi como su
calidad psicométrica y la adecuacion de sus baremos. Cuando se considere conveniente
construir una prueba ad-hoc para un proceso selectivo concreto, es necesario que dichas
pruebas sean elaboradas por psicdmetras con experiencia probada en la elaboracién de test,
que puedan dar cuenta de la calidad de dichas pruebas (por ejemplo, empleando bancos de
items previamente validados, estudios piloto, etc. que pueden complementarse con evidencias
obtenidas en la muestra de candidatos).

Fundamento:

La publicacion de las pruebas concretas a utilizar en el procedimiento selectivo o de sus
nombres supondria una amenaza a la validez de los resultados obtenidos en dichas pruebas.
Tal y como sefiala la Asociacion Americana de Psicologia
(https://www.apaservices.org/practice/good-practice/test-data.pdf), y la Comision
Internacional de Test en sus Directrices seguridad (https://www.cop.es/pdf/ITC2015-
Directrices-Seguridad.pdf), la validez de las pruebas psicolégicas depende del grado en que las
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preguntas y las respuestas se salvaguardan. Por ejemplo, los resultados obtenidos en un test
de aptitudes quedarian comprometidos si las preguntas se hicieran accesibles y algunas
personas recibieran entrenamiento mientras que otras no, o si se hicieran publicas las
respuestas correctas. De igual modo, dar a conocer los nombres de las pruebas supondria una
amenaza, ya que cabe esperar que los candidatos intentaran acceder a las mismas.
Salvaguardar el contenido de los test (las preguntas y plantillas de respuesta), es crucial,
especialmente en la actualidad donde resulta tan sencillo diseminar la informacion a través de
internet.

Por otra parte, aunque los nombres de las pruebas no se deban hacer publicos, siguiendo
las recomendaciones 1S010667 y del COP Madrid (Castario et al., 2011a; 2011b), es necesario
documentar la adecuacién de las pruebas seleccionadas para la situacidn evaluativa concreta.
Esto atafie también a las pruebas que son creadas exprofeso para un proceso de seleccion
concreto. Dicho documento permite demostrar, en caso de que asi se requiriera, que no existe
arbitrariedad en el proceso selectivo.

2.3. Sistema de correccidn y obtencidon de puntuaciones en los test

Cuestiones planteadas:

Distintas sentencias, incluida la reciente sentencia del Tribunal Supremo, instan a dar a
conocer con antelacién los sistemas de correccidn y procedimientos de cdlculo de las
puntuaciones obtenidas mediante test.

Recomendaciones:

Se recomienda dar informacién general sobre los procedimientos que se emplearan para la
obtencién de las puntuaciones (p. ej. mediante suma del nimero de aciertos, aplicacion de
plantillas de respuesta, etc.). La adecuacion de dichos procedimientos estara justificada y
documentada a partir de las evidencias existentes sobre la calidad psicométrica de las
puntuaciones resultantes de la aplicacion de esos sistemas de puntuacidn. Cuando se trate de
procesos de correccidn mecanizados, se debe contar con informacidn técnica suficiente que
permita evaluar su adecuacién en caso de reclamacion.

En las situaciones en las que las pruebas a administrar hayan sido seleccionadas en el
momento de publicar las bases, se recomienda incluir informacidén adicional, siempre y cuando
esta no ofrezca indicios sobre las pruebas concretas que se aplicaran. Por ejemplo, en las
pruebas referidas a aptitudes o inteligencia, en las que se utilicen formatos de respuesta
multiple, seria conveniente indicar el nimero de alternativas de respuesta y el tratamiento de
las respuestas incorrectas (penalizaciones) y las omisiones. En aquellas pruebas donde no
existen respuestas correctas o incorrectas, si no que se trata de evaluar a la persona tal cudl es,
se podria proporcionar informacion sobre la escala de puntuacién (frecuencia, acuerdo-
desacuerdo, etc.).

Justificacion:

Las puntuaciones de las pruebas se obtienen de la conjuncidn de dos tipos de
procedimientos; aquellos destinados a asignar una puntuacién a cada uno de los items en
funcién de la respuesta de cada candidato, y los métodos utilizados para obtener puntuaciones
en cada uno de los rasgos o atributos evaluados. Los primeros se pueden valer entre otros de



plantillas manuales o aplicacion de claves de respuesta®, de métodos de lectura dptica, o
correccién informatizada. Los segundos pueden apoyarse en procedimientos simples como la
suma de puntuaciones de los items usados para operacionalizar cada atributo, o
procedimientos mas complejos construidos sobre modelos psicométricos (por ejemplo, la
Teoria de Respuesta a los items o modelos factoriales). En aras de la transparencia y rigor en el
proceso, estos procedimientos deben estar fundamentados y basados en la calidad
psicométrica de las puntuaciones del test, y aunque muchos de estos procedimientos estan
mecanizados, se debe contar con informacidn técnica suficiente que permita evaluar su
adecuacion.

El hecho de aportar informacion en las bases de la convocatoria sobre cdmo se obtienen las
puntuaciones en los distintos tipos de pruebas administradas (p.ej. mediante sumas de las
puntuaciones de los items que integran cada subescala de un test) no supone una amenaza
para la utilidad de las mismas ni para la validez de las inferencias que con ellas se vayan a
realizar. Sin embargo, conviene destacar que el hecho de no incluir esta informacién no
supone una amenaza al principio de igualdad ni a la imparcialidad del proceso.

Cuando es realmente necesario que los candidatos reciban informacion sobre el modo de
corregir o puntuar las pruebas es en el momento de responderlas, al inicio de cada una de las
pruebas de evaluacién. Esta informacion deberia proporcionarse por escrito. De este modo,
para las pruebas en que existen respuestas correctas e incorrectas, los candidatos conocen las
condiciones del examen y pueden optar por conductas mas arriesgadas o conservadoras ante
items de cuya respuesta correcta no tienen certeza absoluta. Para las pruebas de personalidad,
estas instrucciones escritas son informativas y aseguran que todos los candidatos han recibido
la misma informacion.

En estas condiciones es fundamental que los evaluadores puedan justificar de forma
objetiva y sin lugar a duda que los mismos patrones de respuesta dan origen a las mismas
puntuaciones, al mismo tiempo que puedan aportar evidencias que justifiquen cuales son las
respuestas correctas (o las mas adecuadas en funcion de los perfiles o atributos buscados) que
dan lugar a una mejor valoracion.

2.4. Baremacidn y puntos de corte

Cuestiones planteadas:

Algunos recursos aducen que los puntos de corte que llevan a la exclusion del proceso
selectivo no fueron comunicados a los candidatos con antelacidn, por lo que no pudieron
preparar la prueba en condiciones de normalidad e imparcialidad.

La sentencia del Tribunal Supremo dicta que el sistema de baremacién se ha de dar a
conocer a los participantes en las pruebas selectivas con caracter previo a la realizacion de la
prueba.

Recomendaciones:

En aras del principio de transparencia, se recomienda que las propias bases de la
convocatoria proporcionen informacién sobre los puntos de corte o criterios que llevaran a

> Nétese que empleamos la expresion “plantilla o claves de respuesta” y no “plantilla de correccién”
porque, esta Ultima sugiere que hay respuestas correctas e incorrectas, lo que no resulta adecuado en
pruebas no cognoscitivas, como las pruebas de personalidad, actitudes, etc.
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seleccionar o excluir a una persona. Esta practica ya se observa en algunos procesos selectivos
revisados para este informe, tanto para variables relacionadas con aptitudes y competencias,
como para rasgos de personalidad, donde se ofrecen puntos de corte tipicamente basados en
percentiles obtenidos a partir de un baremo normativo. Sin embargo, esta recomendacion
general debe ser matizada y ampliada, atendiendo también a las excepciones en las que la
aplicacion ciega de la recomendacién pueda ser contraproducente por distintos motivos; por
ejemplo, porque podria conllevar que quedaran plazas sin cubrir o aumentar la probabilidad
de que los candidatos falseen sus respuestas para presentar una imagen distorsionada de ellos
mismos. Estas excepciones son comentadas con mas detalle en la justificacién de la
recomendacion.

Los puntos de corte y criterios de exclusidon deben quedar fijados y documentados antes de
la realizacién de las pruebas. Dicha documentacion presentara una motivacion razonada de los
criterios que llevan a la exclusiéon (o no) de los candidatos, pudiendo referirse a distintos tipos
de criterios: a) una puntuacion a partir de la cual se maximiza la prediccidon del desempefio
laboral y el ajuste al puesto (interpretacion referida a un criterio); b) un determinado percentil
(puntuacién que supera un determinado porcentaje de casos) obtenido a partir de un grupo
normativo preexistente (interpretacion referida a un baremo o norma), o c) un determinado
numero de aspirantes que presentan las puntuaciones mas adecuadas segun las funciones del
puesto. En este Ultimo caso, los puntos de corte no estan basados en una determinada
puntuacioén, sino que los candidatos se ordenan por rango (desde los que obtienen mejores
puntuaciones o los mas idéneos segun el perfil), y solo un determinado nimero de personas
(comenzando por los mejor valorados), pasaria a la siguiente fase o seria seleccionado. No se
requiere especificar un nimero concreto, ya que este dependera del nimero de plazas
ofertadas (por ejemplo, para pasar a una siguiente fase del proceso, puede referirse a
seleccionar el triple de personas que plazas vacantes).

Justificacion:

La transparencia en el proceso de seleccidn, incluyendo las referencias a los puntos de
corte, es un principio encomiable. Sin embargo, exigir que se publiquen los puntos de corte
que llevardn a la exclusion de los candidatos para que estos puedan preparar las pruebas en
condiciones de normalidad e imparcialidad, como argumentan algunos recursos, desvirtian la
finalidad de algunas pruebas psicoldgicas como las de personalidad, actitudes o valores. Estas
pruebas no requieren ningln tipo de preparacion, ya que la persona ha de responder
conforme a cdmo piensa, siente y actla. Salvaguardar las pruebas que se emplearan, es
precisamente lo que permite garantizar el principio de igualdad.

Por otro lado, en situaciones en las que justificara la conveniencia de no hacer explicitos
algunos de los rasgos concretos demandados, sino presentar los atributos a evaluar de forma
generalizada y abstracta (por ejemplo, personalidad), el hecho de incluir los puntos de corte
concretos en la convocatoria no seria informativo en ningun caso.

El hecho de que no se hagan publicos los puntos de corte o los criterios de exclusidn de las
distintas pruebas psicoldgicas, no vulnera los principios de igualdad e imparcialidad, ni implica
arbitrariedad en el proceso, siempre y cuando se cumplan las siguientes condiciones: a) que
los puntos de corte y criterios de exclusidn se establezcan antes de la administracion de las
pruebas, e idealmente antes de iniciar el proceso selectivo; b) que estos estén razonados (y
documentados) teniendo en cuenta la situacion evaluativa concreta, las posibles evidencias
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sobre la adecuacién de distintos criterios en funcién del tipo de prueba®, asi como otros
factores como el nimero de vacantes o las consecuencias de no desempefiar adecuadamente
el trabajo y adaptarse al puesto, entre otros (SIOP, 2018); y c) que los criterios establecidos
sean los mismos y se apliquen consistentemente para todos los candidatos.

Por otra parte, en determinadas situaciones de evaluacién no se hace uso de puntos de
corte para cada prueba. En general, los puntos de corte se establecen para determinar si se
cumplen o no los requisitos ligados al puesto de trabajo (p.ej., conocimientos minimos o forma
fisica exigible), pero la evaluacién de algunos atributos psicolégicos resulta mas compleja. Por
ejemplo, en la evaluacién de la personalidad o en una evaluacién basada en competencias
puede valorarse el ajuste a un perfil. La evaluacién no se hace de forma independiente para
cada atributo, sino que se evalla de forma multivariada, teniendo en cuenta el grado de
congruencia entre el perfil individual en los distintos rasgos y el ideal, previamente
establecido. En este caso, el grado de desviacidon aceptable de los perfiles dptimos y los indices
de similitud a emplear (asi como los propios perfiles), deben de nuevo justificarse y
documentarse con anterioridad al inicio de las pruebas. Sin embargo, al igual que sucedia con
la publicacién detallada de los rasgos de personalidad (punto 2.1.) la publicidad anticipada
detallada de los perfiles buscados podria facilitar que los candidatos se entrenaran para
presentar una vision distorsionada de ellos mismos que ajustase al perfil ideal, resultando
contraproducente.

Finalmente, hay que tener en cuenta que, incluso si se establecen puntos de corte o
desviaciones maximas del perfil ideal, en ocasiones, si hay mds vacantes que candidatos
superen los criterios establecidos, la Unica opcidn para cubrir las plazas es establecer un
segundo punto de corte menos exigente (o tolerar una mayor desviacion del perfil ideal) que
permita incluir mas candidatos. Obviamente no es posible conocer de antemano cuantos
candidatos superaran los criterios establecidos en primera instancia, pero si es posible recoger
por escrito y con antelacién al comienzo de las pruebas, los criterios que se seguiran en caso
de que el numero de candidatos que superan los criterios sea inferior al nimero de vacantes y
no sea posible o conveniente dejar plazas sin cubrir. Estas posibles contingencias podrian
recogerse también en las bases de la convocatoria.

En resumen, esta comisién coincide con las conclusiones de algunas sentencias analizadas
gue establecen que no hay arbitrariedad ni amenaza al principio de igualdad cuando los
criterios estdn fijados de antemano, con antelacidn a la aplicacion de la prueba, y dichos
criterios aparecen justificados y recogidos en un documento oficial o acta. Es decir, si bien la
publicacion anticipada de dichos criterios en las bases de la convocatoria puede ser
recomendable, no es requisito necesario para garantizar la imparcialidad e igualdad de
oportunidades de los aspirantes. No obstante, el principio de transparencia al que alude la
sentencia del Tribunal Supremo hace recomendable proporcionar dicha informacién antes del

6 Por ejemplo, en pruebas de personalidad se puede optar por seleccionar los sujetos con las mejores
puntaciones o perfiles hasta llegar a un numero previamente determinado (por ejemplo, el doble de
personas que plazas vacantes), o descartar solo un pequefio nimero por presentar valores muy
inadecuados, mientras que en las pruebas de conocimientos y fisicas se suelen emplear expertos para
fijar los puntos de corte minimos (Sacket y Lievens, 2008; Truxillo et al., 1996). Otra posibilidad, si
existen estudios previos, consiste en fijar puntos de corte en funcién de su capacidad predictiva. Las
consideraciones y recomendaciones propuestos por Cascio et al. (1988) y revisados por Cascio y Aguinis
(2001), son utiles para justificar la eleccidn del procedimiento seguido para fijar los criterios de
exclusion.
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inicio de las pruebas. Esta informacidn sobre los criterios deberia proporcionarse al mismo
nivel de detalle que se haya hecho en el perfil profesiografico.

2.5. Combinacion de puntuaciones de distintas pruebas evaluativas

Cuestiones planteadas:

Algunos recursos aluden a que no se ha proporcionado informacidn publica sobre cémo se
combinan las puntuaciones de las distintas pruebas y qué pesos se dan a cada una de ellas.

Recomendaciones:

Cuando las puntuaciones de los distintos test psicométricos, o de estos y otras pruebas (por
ejemplo, entrevista) vayan a combinarse para dar lugar a una nueva puntuacién o valoracion,
se recomienda publicar informacion sobre el modo en que se combinaran las puntuaciones,
indicando los pesos que se daran a las distintas pruebas y atributos evaluados. Las razones que
llevan a usar dichos pesos se justificaran y documentaran.

Si se ofrecen razones de peso para no detallar los rasgos concretos en las bases de la
convocatoria y se dan referencias generales (segun las recomendaciones del punto 2.1), la
combinacion se referira al tipo de pruebas en general (por ejemplo, personalidad) debiendo
quedar el peso otorgado a los distintos rasgos concretos especificado en un documento oficial
antes de comenzar el proceso de seleccion.

Justificacion:

Esta cuestidn cobra especial relevancia cuando se hace uso de modelos de seleccidon
compensatorios o mixtos que, en algunas de sus fases, o a través de distintas etapas,
combinan las puntuaciones de distintas pruebas. Publicar informacion general sobre como se
combinaran los distintos tipos de pruebas indicando el peso diferencial que se otorgara a los
distintos aspectos evaluados por ellas no pone en peligro la utilidad de dichas pruebas, por lo
gue no se considera que la inclusion de esta cuestidn en las bases de la convocatoria sea
problemadtica, a la par que afiade transparencia al proceso. En este punto, sin embargo, lo
fundamental es que las decisiones se hayan adoptado, justificado y documentado antes del
inicio del proceso selectivo y que este se ajuste al procedimiento establecido para todos los
candidatos que superan cada una de las fases selectivas. Este modo de actuacion permitira
responder adecuadamente a posibles reclamaciones y ofrecer evidencias de imparcialidad y
ausencia de arbitrariedad en el proceso selectivo.

2.6. Informacidén sobre los resultados de la evaluacién

Cuestiones planteadas:

Distintos recursos aluden a la falta de transparencia sobre los resultados que llevan a los
candidatos a ser excluidos del proceso selectivo. En muchos casos simplemente se les informa
de que no son aptos segun los resultados de las pruebas psicométricas.

Otros recursos sefialan la falta de claridad en las respuestas cuando se solicita informacion
sobre los motivos de exclusion.

Recomendaciones
En general, se aconseja elaborar informes individualizados que recojan informacién sobre

los atributos evaluados, asi como las puntuaciones obtenidas y las observaciones y
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recomendaciones que hayan servido para la toma de decisiones. Las recomendaciones
deberan basarse en las evidencias cientificas respecto a la adecuacion de los atributos
seleccionados, los criterios de seleccién establecidos, y los resultados del candidato.

En los procesos selectivos masivos, que en ocasiones cuentan con cientos o incluso miles de
candidatos, la elaboracidn de informes individuales puede ser inviable. En estos casos se hara
llegar al tribunal un listado ordenado de todos los candidatos que han respondido a las
pruebas junto con sus puntuaciones en los atributos evaluados y, en caso de que se combinen
distintas puntuaciones, la puntuacién combinada. Se indicardn los candidatos que superan o
no los criterios de exclusién. Cuando sea factible, teniendo en cuenta los recursos y el numero
de candidatos se recomienda elaborar informes automatizados que ofrezcan, al menos,
informacién general basica.

Cuando exista una reclamacion por parte de un candidato excluido, los resultados y las
razones que dan lugar a la exclusién serdn incorporados a un informe al que podra tener
acceso el propio candidato y/o su representante legal.

Ninguno de los informes incluira los nombres de las pruebas en el caso de utilizar pruebas
comercializadas’ (ni dar informacion que permita identificar de qué pruebas concretas se
trata). Tampoco se incluiran las respuestas de los candidatos a los test psicométricos. Sin
embargo, dichas respuestas deben quedar registradas y custodiadas por el equipo de
psicologos evaluadores durante un periodo de tiempo acordado y siguiendo un procedimiento
que garantice la confidencialidad.

Justificacion:

Existen distintos tipos de informes relevantes para las cuestiones que nos ocupan®. Por una
parte, estd la informacién que debe compartirse con los agentes que en Ultima instancia
tomaran las decisiones sobre los candidatos (para la evaluacién psicoldgica, frecuentemente es
el tribunal evaluador, que se apoya en las recomendaciones de los profesionales de la
psicologia) y, por otra, la informacidn que se hace llegar a los candidatos.

Las buenas practicas en cualquier proceso de seleccidon hacen aconsejable la elaboracién de
informes individuales que recojan los resultados obtenidos por los distintos candidatos y
permitan justificar las conclusiones y recomendaciones realizadas (Castafio et al., 2011b;
Romeo, 2011). Segln esta guia de buenas practicas, en el informe individual no es necesario
que figuren los nombres de las pruebas psicométricas aplicadas, en caso de tratarse de
pruebas comercializadas ya que, si se han seguido las recomendaciones formuladas por esta
comisidn, existira evidencia de que dichas pruebas son una fuente de informacion pertinente
para el proceso de seleccidn, y dicha pertinencia podra demostrarse en caso de reclamacion.
Serd suficiente con que se recojan los atributos evaluados, asi como las puntuaciones
obtenidas y las observaciones y recomendaciones oportunas.

La informacidn plasmada en los informes proporcionados al tribunal debe ser coherente
con la recogida en los informes motivados de exclusién de los candidatos. Estos ultimos deben

7 En los casos en los que se crean pruebas ad-hoc para la evaluacién, estas no suelen tener un nombre.
8 Las guias de buenas précticas en los procesos de seleccion también recomiendan elaborar un informe
final que sirva de memoria del proceso: el grado de seguimiento del plan establecido, los contratiempos
surgidos, si los hubo, y como se solucionaron, asi como un resumen de los resultados de la seleccién en
las distintas fases. Dicha memoria servird para acreditar el rigor del proceso y del trabajo realizado por
los distintos profesionales (Romeo, 2011) y servira de input para mejorar futuros procesos de seleccion.
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proporcionar razones claras para la exclusién y compartirse, como minimo, con quienes lo
soliciten y estén autorizados para ello. Sin embargo, las guias de buenas practicas recomiendan
que todos los candidatos excluidos reciban un breve informe. Para quienes no pasan a la
siguiente fase, los motivos por los que no han superado la fase del proceso selectivo. Y para
quienes han superado todas las etapas de evaluacidn, pero no han sido seleccionados, cuales
han sido sus fortalezas y qué aspectos (por ejemplo, perfil de personalidad, aptitudes o
competencias) han contribuido a que la persona no haya sido seleccionada para el puesto por
comparacion con otros candidatos. Esta recomendacion general es de dificil cumplimiento en
los procesos de seleccidon masiva.

En los procesos de seleccidn masiva, frecuentes en las administraciones publicas, puede
resultar mas adecuado sustituir los informes individuales destinados al tribunal por un informe
colectivo que recogera las puntuaciones de los candidatos, con indicacién de quienes superan
los criterios establecidos y quienes no. Independientemente de que se realice un informe
individual o se envie un informe general con la lista ordenada de candidatos, dicho informe
debe ser verificable y recoger las evidencias que relacionan las conclusiones del informe con
los datos recogidos en la evaluacién, teniendo en cuenta las cualidades de las pruebas (ISO
10667). En caso de reclamacidn, siguiendo las guias de buenas practicas, se deben elaborar
informes individuales que recojan los resultados del candidato y los motivos de exclusidn.

Finalmente, es importante resaltar que ninguno de los informes requiere la inclusién de las
respuestas que han llevado a los candidatos a obtener una determinada puntuacién u otra. No
obstante, siguiendo las directrices de la norma ISO 10667, las respuestas deben quedar
registradas y custodiadas durante un periodo de tiempo acordado, con el fin de responder
adecuadamente a las posibles reclamaciones. También se debe acordar quien es responsable
de la custodia de las respuestas a los test, responsabilidad que debe caer en los psicélogos
cualificados que participan en el proceso de seleccién. Cuando, para preservar la ecuanimidad
en el proceso, los test no contienen informacién sobre la identidad de los candidatos, se debe
mantener un fichero externo que ligue el cddigo asignado al candidato con su identidad, para
posibles reclamaciones. El acuerdo de evaluacién debe recoger quien es responsable del
mantenimiento y seguridad de dicho fichero (ISO 10667). Finalmente, puesto que la evaluacion
psicoldgica es solo una parte del proceso, deben establecerse acuerdos formales sobre la toma
de decisiones basadas en las recomendaciones derivadas de la evaluacién psicolégica, ya que,
en muchos casos, los evaluadores implicados son considerados asesores cuya valoracion debe
incorporarse al informe global. Los aspectos juridicos ligados a los informes de seleccidn
relativos a confidencialidad y custodia de informes materiales de evaluacién pueden
consultarse en Romeo (2011).

2.7. Motivacion de la exclusion o declaracidon de no apto

Cuestiones planteadas:

En la sentencia del Tribunal Supremo se indica que las motivaciones de declaracion de
exclusién deben, como minimo: (a) expresar el material o las fuentes de informacién sobre las
que va a operar el juicio técnico; (b) consignar los criterios de valoracion cualitativa que se
utilizardn para emitir el juicio técnico; y (c) expresar por qué la aplicacién de esos criterios
conduce al resultado individualizado de negar la aptitud de un candidato®. Tal deber ha de

% La comisién de Test considera importante matizar que el resultado de la evaluacién, en muchas
ocasiones, no se refiere Unicamente a aptitudes ni implica negar la posibilidad de que un candidato
pueda desempefiar razonablemente un puesto de trabajo, sino que existen otros candidatos que
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cumplirse en el momento de la decisién administrativa y, en todo caso, al dar respuesta a
reclamaciones y recursos previos a la via jurisdiccional.

Algunos recursos cuestionan las motivaciones de exclusién aportadas y los resultados de la
evaluacion psicométrica aludiendo a que la persona ya ha ocupado un puesto similar a aquel
que opta, sin haber recibido queja sobre su desempefio.

Otros recursos sefialan que, en otras pruebas de personalidad administradas por los peritos
contratados por los candidatos excluidos, dichos candidatos han presentado un perfil
adecuado al descrito para desempeiiar el puesto de trabajo, cuestionando las
recomendaciones de los evaluadores.

Recomendaciones:

Indicar las fuentes de informacion, materiales y criterios de valoracién que han guiado la
toma de decisiones basadas en los resultados de los test psicométricos.

Proporcionar evidencias de que aplicacion consistente de los criterios establecidos lleva a la
exclusion de un candidato.

Justificacion:

Tal y como se ha ido sefialando en los apartados anteriormente tratados, la transparencia
en las decisiones, y la posibilidad de demostrar que dichas decisiones no han sido arbitrarias,
sino que estan fundamentadas y apoyadas en el principio de imparcialidad, son pilares
fundamentales recogidos en las directrices y guias de buenas practicas en los procesos
selectivos. Si se han seguido las recomendaciones dadas a lo largo de los distintos apartados,
las fuentes de informacidn sobre las que se tomaran las decisiones habran quedado
documentadas y justificadas al igual que lo habran sido los criterios de valoracion. Ademas, en
el informe de resultados quedara indicado y justificado el resultado individualizado que lleva a
tomar la decisidn de excluir a un candidato, existiendo datos que pueden ser contrastados
cuando se requiera.

En cuanto a los argumentos aducidos en las dos ultimas cuestiones planteadas, es necesario
sefialar que el objetivo del proceso selectivo es escoger a los candidatos que cabe esperar
tengan un mejor desempeno y se adapten mejor a las caracteristicas del puesto y funciones a
desempeiiar. Si la experiencia previa es un aspecto importante, ésta deberia contemplarse en
las bases, pero no es indicadora de la idoneidad del perfil adaptativo de un candidato respecto
de otros. Por otra parte, todos los candidatos deben ser evaluados en las mismas condiciones
estandarizadas, y los resultados a considerar son aquéllos que se obtiene en el momento de la
evaluacidn, donde todos los candidatos estan respondiendo a la misma prueba en las mismas
condiciones.

2.8. Reclamaciones

Cuestiones planteadas:

La causa de recurso mas frecuente en el conjunto de recursos y sentencias analizadas alude
a la ausencia de justificacidn y motivacién de las decisiones que llevan a excluir a un candidato.

resultan mds adecuados tras haber aplicado a todos ellos de forma sistematica los mismos criterios, los
cuales han sido establecidos y justificados razonadamente.
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Algunos recursos exigen, ademas, que los equipos responsables de la evaluaciéon
psicométrica den acceso a los materiales del test (items, plantillas de respuesta, etc.).

Recomendaciones:

Ante una reclamacion, el equipo encargado de la evaluacién psicométrica debe hacer llegar
al candidato excluido (y/o su representante legal) un informe motivado de las razones por las
que se le excluye del proceso selectivo o por las que no ha sido finalmente seleccionado a
pesar de haber superado o pasado por todas las fases del proceso selectivo. Este informe,
junto con la documentacidn que recoge la justificacion de los atributos a evaluar, las pruebas
utilizadas y su calidad, los puntos de corte y criterios establecidos, etc., son garantia de
transparencia en el proceso y ausencia de arbitrariedad en la decisidn, en caso de que sea
necesario demostrarlo legalmente.

Ante una reclamacion, el candidato podra acceder a sus resultados en las pruebas
administradas y a los informes de evaluacion que motivan su exclusion, pero no a los
materiales del test, protegidos por los cddigos éticos y profesionales de la Psicologia, y en
muchas ocasiones, sujetos a copyright.

Los equipos que participan en la evaluacidn psicométrica, ante una reclamacién por parte
de un aspirante, podran reunirse con el aspirante para mostrarle sus respuestas y explicar el
resultado, pero deben garantizar la proteccidon de datos de los candidatos, la integridad de los
materiales y el copyright de las pruebas.

En caso de que se extendiera una orden judicial para proporcionar los materiales de las
pruebas psicométricas utilizadas en un proceso de seleccidn, resultara esencial implementar
mecanismos que garanticen la proteccidon de estos materiales y el acceso limitado a los
mismos.

Justificacion:

La mayoria de las sentencias no cuestionan la discrecionalidad técnica de los tribunales
evaluadores. Lo que se cuestiona es que, ante la expresa peticidn de que un juicio técnico sea
explicado, no se aporten las razones que han conducido a emitir tal juicio. La segunda cuestién
de casacién del punto 8 de la sentencia del Tribunal Supremo, incide en la necesidad de
proporcionar dichas razones y la Comision de Test coincide en la importancia de esta
justificacion segun las guias de buenas practicas en los procesos de seleccién. Cuando se trate
de una evaluacién psicolégica las razones deben ser aportadas por los psicdlogos asesores que
han participado en el proceso de seleccién. Y estas razones deben quedar reflejadas en el
expediente administrativo.

Sin embargo, si bien expresar las fuentes de informacién y el material sobre el que recae el
juicio técnico puede requerir aportar informacién sobre la calidad de las puntuaciones
obtenidas mediante las pruebas empleadas, no implica compartir los items o preguntas
concretas de las pruebas. Una vez justificada la relevancia de los atributos que se evaldan, la
pertinencia y calidad psicométrica de las pruebas seleccionadas o disefiadas para evaluar los
atributos escogidos, y la adecuacion de los criterios de seleccidn establecidos (segun las
recomendaciones formuladas en las anteriores fases del proceso), los items concretos
utilizados carecen de importancia. Son una muestra del conjunto de posibles items que
podrian emplearse para evaluar el constructo y constituyen una muestra adecuada puesto que
han pasado los filtros de calidad exigibles. Lo importante a este respecto es: a) que se pueda
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aportar evidencia de que las pruebas psicoldgicas que se emplean (y que incluyen unos items
concretos) tienen propiedades psicométricas adecuadas, y b) que estas pruebas se usen
adecuadamente por profesionales cualificados.

Tampoco deben compartirse las plantillas o claves de respuesta. La solicitud de estos
materiales (items y plantillas o sistemas de puntuacién) es el punto que genera una mayor
controversia entre las administraciones y los servicios de evaluacion psicoldgica que asesoran a
los tribunales de evaluacidn, y quienes recurren la decisién de haber sido excluidos del proceso
de seleccidn a partir de los resultados de la evaluacion psicoldgica. Aunque los requisitos
legales puedan diferir, la Asociacién Americana de Psicologia, es clara en este sentido.
Defiende que las personas tienen derecho a acceder a los resultados de las pruebas y a los
informes de evaluacién, que deberian recoger la informacion en la que se basa la decision
(puntuaciones y perfiles), asi como las conclusiones, pero no es exigible proporcionar los
materiales del test, por varias razones.

La primera es el mantenimiento de la seguridad de los test al que compromete el Cédigo de
Principios éticos y conducta profesional de la APA, al que se adhiere el COP
(https://www.cop.es/index.php?page=principios-eticos). El estandar 9.04 de la APA
(https://www.apa.org/ethics/code/index.aspx) incide en que, cuando asi lo solicite la persona
evaluada u otra con derecho legal a hacerlo, se debe proporcionar informacidn sobre las
puntuaciones obtenidas y las valoraciones realizadas, salvaguardando el acceso a esta
informacién por parte de cualquier otra fuente, salvo que sea requerido por una orden judicial.
El estandar 9.11 incide en que las puntuaciones y datos de una persona obtenidos a partir de
sus respuestas a un test son diferentes del test en si. Los psicélogos deben esforzarse en
mantener la integridad y mantener seguros los materiales del test para que no caigan en
manos de personas que pudieran hacer un uso inadecuado de los mismos. En la misma linea,
encontramos las directrices internacionales sobre uso de los test como las de la APA y la
Comisidn Internacional de Test (ITC), a las que se adscribe el COP
(https://www.cop.es/index.php?page=directrices-internacionales). Estas directrices también
estan recogidas en la guia de buenas practicas en procesos de seleccidon del COP de Madrid,
(Castafio et al., 2011b). En concreto, las directrices inciden en el compromiso de los psicélogos
para a) “respetar el copyright y los acuerdos que existan sobre el test, incluyendo cualquier
prohibicion sobre la copia y transmisidon de los materiales, bien sea electrénicamente o de otra
forma. Asimismo, se respetardn rigurosamente los términos del acceso de otras personas,
cualificadas o no, a los materiales” y b) “velar por la seguridad de los materiales de los tests
controlando el acceso y limitando el mismo a las personas no cualificadas”.

La segunda razén para salvaguardar los materiales de un test es que las casas editoriales
que desarrollan las pruebas tienen un interés legitimo en mantener la seguridad de sus
materiales. El desarrollo de las pruebas, su validacién y la construccién de normas de
interpretacion, es un proceso laborioso que requiere la realizacién de distintos estudios
empiricos y que puede llevar muchos meses, incluso cuando las pruebas se disefian para un
proceso de evaluacion concreto seleccionando preguntas de bancos de items previamente
validados. Ademas, todas estas pruebas y los materiales estan sujetas al copyright que poseen
las editoriales de los test y, por ello, deben protegerse. Este punto se alinea con el articulo 14.
j) de la Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion publica y
buen gobierno, segun el cual “el derecho de acceso podra ser limitado cuando acceder a la
informacién suponga un perjuicio para el secreto profesional y la propiedad intelectual e
industrial”. Asi pues, la posible diseminacidn de las pruebas o preguntas de bancos de items
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validados, asi como los protocolos o plantillas de puntuacidn, suponen un grave perjuicio para
la propiedad intelectual de las casas editoriales, especialmente en la actualidad, con Ia
posibilidad de compartir la informacidon con miles de personas a través de internet.

Sobre estas cuestiones, también se manifiesta el comité de asuntos legales de la APA
(Committee on Legal Issues, 2016). De acuerdo con este comité, aunque los resultados de una
prueba psicoldgica puedan compartirse cuando asi se requiera judicialmente, los materiales
del test (preguntas, protocolos de respuesta, manuales técnicos, etc.) deberian quedar
salvaguardados, ya que la divulgacidn o el acceso inadecuado a estos materiales supondria una
seria amenaza a la validez de las pruebas, que podria tener un grave perjuicio para el ejercicio
de la Psicologia y para el interés general de las personas que han de ser evaluadas en el futuro.
En este caso, ademas, las propias administraciones que requieren los servicios evaluativos se
verian afectadas negativamente.

Se han ofrecido argumentos de por qué no es necesario ni conveniente compartir los
materiales de los test para poder juzgar la imparcialidad y ausencia de arbitrariedad en la
evaluacidn psicoldgica realizada en un proceso de seleccidon. La Comisidn confia en que la
documentacion del proceso en los términos recomendados sea suficiente para no tener que
atender a una solicitud de este tipo. Si a pesar de esto se extendiera una orden judicial para
proporcionar los materiales de las pruebas utilizadas en un proceso de seleccidn, seria esencial
establecer procedimientos que garanticen la proteccion de estos materiales y el acceso
limitado a los mismos. Algunos de los procedimientos sugeridos desde el comité de asuntos
legales de la APA son los siguientes:

e Se han de establecer mecanismos que aseguren que solo tienen acceso a los
materiales los profesionales cualificados para el uso de las pruebas psicoldgicas
aplicadas en el proceso de evaluacidn, y sélo aquellos designados en el caso del
recurso a resolver.

e Los materiales deben ser enviados al juzgado correspondiente bajo sello, donde se
custodiaran y seran empleados Unicamente durante el litigio, para devolverlos a sus
propietarios bajo sobre sellado cuando finalice el litigio.

Por otra parte, y en aras de la transparencia, ante una reclamacién por parte de un
aspirante, los equipos que participan en la evaluacién psicométrica, deberan valorar la
conveniencia de reunirse con el candidato excluido para mostrarle sus respuestas y explicar el
resultado. Segun las sentencias revisadas, esta practica se ha llevado a cabo en ocasiones al
recibir reclamaciones de candidatos que han sido excluidos tras la evaluacién de los atributos
psicoldgicos. También podrdn valorar la conveniencia de mostrar evidencias de la consistencia
de puntuaciones entre los candidatos que han dado esa misma respuesta, y/o de mostrar
algun item de ejemplo (o item tipo). Siguiendo la linea argumentativa seguida hasta ahora, si
se estima conveniente proporcionar esta informacién, es imperativo garantizar la proteccion
de datos de los candidatos y la integridad de las pruebas, asi como contar con los permisos
oportunos de los propietarios del copyright.

2.9. Cualificaciones de quienes realizan la evaluacion psicométrica

Cuestiones Planteadas:

Distintos recursos alegan que los psicdlogos que evallian la personalidad no tienen
titulacién especifica en Psicologia Clinica.
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Recomendaciones:

Los psicdlogos que participan en la evaluacion de variables psicolégicas mediante test
psicométricos en los procesos de seleccién deben tener formacién y experiencia acreditada en
Psicologia de las Organizaciones, del Trabajo y de los Recursos Humanos, asi como en
Psicometria y evaluacion mediante test.

Justificacion:

Desde la aprobacion de la Ley General de Salud Publica (33/2011), coexisten dos figuras con
competencias en el ambito sanitario. El Psicdlogo Especialista en Psicologia Clinica
(especialidad a la que se accede por oposicion y tras haber completado el PIR -sistema de
Psicdélogo Interno Residente) y el Psicélogo General Sanitario, formado a través del Master de
Psicologia General Sanitaria. La Psicologia del Trabajo, las Organizaciones y los Recursos
Humanos, no requiere poseer ninguno de estos titulos sanitarios, ya que la seleccion de
personal no es una actividad sanitaria.

Cuando nos centramos en evaluacion psicolégica mediante test en procesos de seleccidn, la
guia de buenas practicas del COP de Madrid (Castafio et al., 2011b) y los estandares de la
Federacién Europea de Asociaciones de Psicologia (EFPA) para el uso de test en contextos
organizacionales
(http://assessment.efpa.eu/download/1b2722998e297c248413fbb761134697), apuntan a la
necesidad de contar con psicologos con sdlida formacidn y experiencia en psicometria y
evaluacidn, por una parte, y con dominio de los modelos y teorias propios de la Psicologia del
Trabajo, de las Organizaciones y de los Recursos Humanos, por otra. De hecho, algunos
organos jurisdiccionales como el Tribunal Superior de Justicia de Madrid, ya incluyen esta
especializacion en los listados de peritos que remiten los Colegios Profesionales.

3. Conclusiones y recomendaciones.

La evaluacién en situaciones selectivas es un proceso complejo que requiere tomar
numerosas decisiones que han de basarse en evidencias cientificas y en los datos que sobre los
candidatos se recogen. Es habitual que algunos de esos datos hayan sido obtenidos mediante
test psicométricos utilizados con la finalidad de medir los atributos psicoldgicos y perfiles que
son considerados idéneos para el puesto. Tras la revision de los recursos y sentencias sobre el
uso de los test en los procesos selectivos en las administraciones publicas analizados por la
Comisidn de Test, se formulan una serie de conclusiones y recomendaciones.

1. Se debe mejorar la transparencia en los procesos selectivos de las administraciones
publicas y ofrecer garantias de su imparcialidad y validez. No se cuestiona el buen hacer de los
profesionales que participan en los procesos de evaluacidn psicoldgica, pero estos deben estar
en disposicién de mostrar evidencias de ese buen hacer cuando asi se requiera. Por ello, la
primera recomendacion es que los especialistas que participan en la evaluacidn psicolégica,
junto con el tribunal evaluador deben documentar y justificar las decisiones que toman al
disefiar el proceso de seleccion. Esta recomendacion se alinea con los estdndares de la norma
ISO 10667, que regula la evaluacidn de personas en contextos organizacionales y laborales, y
con el manual y la guia de buenas practicas elaborados por el COP de Madrid (Castario et al.,
2011a; 2011b). Por lo que se refiere a la evaluacidn psicolégica es necesario determinar
razonadamente qué atributos se van a evaluar, qué pruebas se emplearan para evaluar dichos
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atributos, quienes participaran en la realizacidn de la evaluacién segun las cualificaciones
requeridas, cudles serdn los criterios de seleccion o exclusidén, cdmo se obtendrany
combinaran las puntuaciones, qué informacidn se dara a los participantes en el proceso,
cuando, etc. Todas estas cuestiones deberian detallarse antes de comenzar el proceso
selectivo, y nunca tras haber administrado las pruebas.

Esta documentacién ayudard a demostrar, si asi se requiere, que los atributos evaluados
han sido los que se fijaron de antemano, que las puntuaciones de todos los candidatos se han
obtenido utilizando las pruebas establecidas, siguiendo el procedimiento definido en el plan
documentado, y que para todos ellos se han seguido los criterios fijados en el disefio de la
evaluacidn que han dado lugar a un resultado verificable empiricamente.

Ademas, la documentacion de las acciones a tomar en caso de aparicion de contingencias
como la filtracidn de pruebas, o cuando el nimero de candidatos que supera los criterios de
seleccidn de una determinada prueba no es suficiente para cubrir las plazas ofertadas,
permitira aportar también transparencia al proceso y solventar de forma rapida los posibles
contratiempos.

Como se sugiere en la guia de buenas practicas del COP de Madrid (Castafio et al., 2011b),
la necesidad de justificar y documentar las decisiones no debe confundirse con una
burocratizacidon inutil de las actuaciones ni con un control irracional del proceso evaluativo. El
objetivo es mejorar la calidad de la evaluacion mediante test en los procesos selectivos, y
contribuir a la defensa de los intereses de las administraciones publicas y de los candidatos
gue participan en el proceso selectivo, asi como aumentar la confianza en la evaluacion
psicoldgica y la profesidn de la Psicologia.

2. Se debe justificar y documentar que las decisiones tomadas al planificar la evaluacién son
las mas adecuadas considerando los objetivos del proceso de seleccidn, la evidencia cientifica,
y los recursos disponibles. Esta documentacion permite demostrar que se ha seguido el plan
establecido y es garantia de transparencia, imparcialidad y ausencia de arbitrariedad en las
decisiones. Por ello, en el momento de publicar en la convocatoria el perfil profesiografico no
deberia exigirse, ni es recomendable, proporcionar el detalle de todos y cada uno de los rasgos
o atributos psicoldgicos a evaluar. Una referencia general como, por ejemplo, indicar que se
evaluara la adecuacién de la personalidad de los candidatos a las exigencias del puesto,
deberia ser suficiente por dos razones: 1) porque los candidatos no necesitan preparar este
tipo de pruebas, y 2) porque reduciria la posibilidad de distorsionar intencionadamente sus
respuestas para aparentar el tipo de personalidad que mejor se ajusta al puesto. La posibilidad
de distorsion es especialmente problematica si se utilizan pruebas comercializadas, ya que,
dado el limitado ndmero de test para la medicion de ciertos atributos, algunos candidatos
podrian buscar ayuda para entrenarse en las respuestas mds iddneas, lo cual seria una
amenaza para una importante fuente de informacién en los procesos selectivos como, por
ejemplo, la personalidad (Robertson y Smith, 2001).

En las situaciones en que las administraciones no sigan las recomendaciones sefialadas y
ofrezcan el perfil detallado de todos y cada uno de los atributos psicoldgicos a evaluar
(incluidos los rasgos de personalidad), las empresas que participan en la evaluacion deberian
tomar medidas, como por ejemplo: a) establecer criterios de penalizacidn o exclusién para
quienes distorsionen las respuestas en las pruebas no cognitivas, debiendo informar a los
candidatos de dichos criterios; b) crear pruebas ad-hoc, para prevenir que los candidatos
puedan haber recibido entrenamiento a través de alguna de las pruebas existentes en el
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mercado; o c) disefiar o seleccionar pruebas de eleccion forzosa, también llamadas ipsativas (o
cuasi-ipsativas, mas tratables psicométricamente), que aunque son mas complejas son mas
resistentes al falseamiento de respuestas que las pruebas de respuesta graduada tradicionales
(ver Martinez y Salgado, 2021; Martinez et al., 2021). Algunas de estas medidas requeririan
aumentar los recursos de las administraciones para la evaluacidn de ciertas variables
psicoldgicas.

Siguiendo con la informacidn que se publica en las bases de la convocatoria, de forma
general, se recomienda hacer explicita la forma en la que se obtendran las puntuaciones en las
distintas pruebas, cdmo se combinaran sus puntuaciones en caso de que vaya a realizarse tal
combinacion (p. ej. qué peso tendran las distintas pruebas en el resultado final), y qué criterios
se seguirdn para cada prueba a la hora excluir o seleccionar a los candidatos. Todas estas
cuestiones deben hacerse publicas al mismo nivel de detalle que se definen los atributos a
evaluar en el perfil profesiografico.

3. Es necesario responder a los posibles recursos aportando un informe individualizado que
recoja los resultados de la evaluacion (puntuaciones obtenidas y perfiles) y la motivacidn
razonada de la exclusion. Dicho informe no incluird en ningun caso las respuestas concretas de
los candidatos a las distintas preguntas o items de los test ni los materiales de las pruebas
(preguntas, plantillas de respuesta, etc.), que deben salvaguardarse por importantes razones,
entre las que destacan: a) permitir el cumplimiento de los cédigos de principios éticos y
conducta profesional de la Psicologia en materia de test y b) defender los intereses de las
empresas que desarrollan las pruebas psicoldgicas y tienen un interés legitimo en mantener la
seguridad de sus materiales, sujetos a copyright. La documentacién exhaustiva del proceso,
con informes motivados de las decisiones, y la posibilidad de que los candidatos puedan
revisar sus respuestas en caso de reclamacidon deberia ser suficiente para mostrar la
inexistencia de arbitrariedad en el proceso. Si aun asi hubiera una solicitud judicial para que las
empresas propietarias de los test compartan los materiales de las pruebas, se deben
establecer procedimientos que garanticen la proteccion de estos materiales y el acceso
limitado a los mismos.

En resumen, creemos que este informe, y las conclusiones que de él se derivan deberian ser
un input importante para las empresas y agentes que participan en la evaluacidn psicolégica
de los candidatos a ocupar un puesto de trabajo en las administraciones publicas, y para las
propias administraciones, encargadas de realizar las convocatorias, establecer sus bases y
conformar los tribunales. El objetivo es mejorar la transparencia y verificabilidad del proceso,
mejorando asi la calidad del proceso evaluativo. Asimismo, la Comisidn de Test del Consejo
General de la Psicologia confia en que este informe contribuya a una mayor comprension, por
parte de los operadores juridicos y de las administraciones publicas, de la naturaleza y
particularidades de la evaluacion psicométrica, y de cémo ésta, aplicada con rigor, permite
garantizar los principios de igualdad y ausencia de arbitrariedad en las decisiones. Sin
embargo, como salvaguarda de los instrumentos para la medicién de atributos psicoldgicos, la
Comisidén considera importante poner limites a las exigencias de dar acceso a los materiales
que acompafian las pruebas empleadas, que suponen un grave perjuicio para las empresas que
disefian las pruebas y van en contra del cédigo deontoldgico de la Psicologia. Cuando, por
razones bien fundamentadas, las evidencias documentadas que justifican la utilizacién de una
determinada prueba (en términos de su adecuacién para el uso pretendido y su calidad
psicométrica) no se consideren suficientes judicialmente y se exijan los materiales del test
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(items, plantillas de respuesta, etc.), es primordial establecer mecanismos que salvaguarden
dichos materiales del acceso publico.
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ANEXO 1: Listado sentencias analizadas
Tribunal Superior de Justicia de Catalufia. Sala TSJ 709/2021. Recurso ordinario 192/2021

Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Supremo de 18 de Enero de 2012
(rec.1073/2009).

Juzgado de lo Contencioso Administrativo. N2 6 de Murcia. Sentencia N2 00002/2020
Juzgado de lo Contencioso Administrativo. N2 1 de Cadiz. Sentencia N2 119/21

Juzgado de lo Contencioso Administrativo. N2 8 de Sevilla. Procedimiento abreviado N2 16/21.
Sentencia N2 171/21

Tribunal Superior de Justicia de Madrid Sala de lo Contencioso. Seccién 3. N2 recurso:
1046/2006, Sentencia N2 20470/2008

Tribunal Supremo - Sala Tercera, de lo Contencioso-Administrativo. Sentencia del 14 de
diciembre de 2011. Recurso N2 4928/2010

Sentencia de la Sala tercera del Tribunal Supremo de 27 de enero de 2022. Sala de lo

Contencioso-Administrativo. Seccién Cuarta. Recurso de Casacion N2 8179/2019. Sentencia N2
74/2022

25



ANEXO 2: Glosario de términos técnicos

Baremo. Mediante investigaciones sistematicas en un gran nimero de personas se establecen
los valores centrales o medios y valores de dispersién para determinadas practicas contenidas
en un test psicoldgico. Estas normas o valores normales sirven para evaluar las observaciones
efectuadas en un individuo particular o en grupos de individuos

Fiabilidad. Criterio de la calidad métrica de un test (o un item) que informa acerca de la
precisidon de las medidas obtenidas y del error que les afecta (Glosario del CET-R)

Interpretacién referida a un baremo o norma. La puntuacion de una persona se interpreta en
relacidn a la distribucién de puntuaciones obtenidas en una poblacién de referencia.

Interpretacion referida a un criterio. El significado de las puntuaciones no depende de la
distribucidn de puntuaciones en la poblacién de referencia, si no de si se supera o no un
determinado punto de corte o puntuacion.

Test de eleccidn forzosa o ipsativos. Son pruebas que obligan al evaluado a elegir entre
opciones de respuesta que aparentemente son igualmente deseables y que se refieren a
dimensiones diferentes de personalidad (Olea, Abad y Barrada, 2010; Papeles del Psicélogo).

Test psicotécnico. Prueba que tiene por objeto explorar y clasificar las aptitudes de los
individuos (RAE)

Test psicométrico. Se trata de un dispositivo o procedimiento por el cual se obtiene y
posteriormente se evalla y califica una muestra del comportamiento de un individuo
examinado en un dominio especificado, a través de un proceso estandarizado. (NCME, APA y
AERA, 2014).

Validez. Se refiere al grado en el que la evidencia y la teoria apoyan las interpretaciones de las
puntuaciones obtenidas en una prueba de acuerdo con los usos propuestos (AERA, APA,
NCME, 2014)
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