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RESUMEN

La seleccién por competencias hoy en dia ocupa un lugar importante dentro de los
procesos de seleccion de muchas compafiias en Colombia. Ademas, los procesos de
seleccién se proponen como libres de sesgo enfocandose en las competencias que
finalmente tienen que ver con las habilidades duras y blandas puestas a disposicion de la
compafiia en las funciones de los diferentes cargos. La finalidad de realizar este tipo de
investigaciones es conocer acerca de las competencias duras, es decir las habilidades
como: el célculo matematico, la comunicacion verbal y la atencidn al detalle que posee
un perfil como lo es el auxiliar administrativo, y las cuales pueden evidenciarse a través

de la bateria de pruebas (SET). .

Se encuentra segun los resultados obtenidos de variables como: edad, sexo, tiempo
en la compafiia y rango salarial, que las habilidades de atencion al detalle y de
comunicacion verbal sobresalen en comparacion de las habilidades numéricas y que
finalmente de acuerdo a las funciones del cargo, se debe dar mayor importancia a este

tipo de habilidades sin dejar de lado completamente las habilidades numéricas.

En cuanto a las diferencias significativas que representa cada grupo, se pudo
evidenciar que el tiempo en la compafiia no es una variable que muestre si la persona es
buena o no para las habilidades numéricas o verbales, pero si fue posible encontrar que
las personas que cuentan con mayor tiempo en la compariia pueden tener mejor
desarrolladas la habilidad de atencién al detalle; de igual forma y seguin los sexos
femenino y masculino, el sexo masculino se destaco en los resultados obtenidos en la
prueba de habilidad numérica, mostrando esto nuevamente que es posible encontrar que

los hombres pueden tener mayor desarrollado el hemisferio izquierdo el cual tiene que



ver con el célculos matematicos, andlisis 16gico, entre otros; sin embargo y como ya se
menciono, esta habilidad no es significativa en el momento de desemperiarse en el
cargo, por lo tanto no es requerida en el momento de la aplicacion de la prueba en un

proceso de seleccion.

Existen diferentes herramientas para identificar las aptitudes en las habilidades
anteriormente mencionadas, a través de test de inteligencia y test de aptitudes, ademas,
también es posible realizarla a través de pruebas situacionales, ya que esta constituye
habilidades especificas y la manera en como las elabora en contexto laboral, en esta
investigacion se concluye que la bateria de pruebas SET es una herramienta util para la
identificacion de estas habilidades especificas y que el tiempo de aplicacion es un valor

agregado para los proceso de seleccion, ya que es facil de realizar y facil de evaluar.

Palabras clave: Gestion por competencias, pruebas psicotécnicas, test de aptitudes,

inteligencias, tipos de inteligencia.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia son muchas las organizaciones que buscan diferentes alternativas para la
seleccién basandose en pruebas que permitan conocer las competencias de los
candidatos y cambiando el método tradicional de las tipicas pruebas psicotécnicas que
son en muchas ocasiones mal utilizadas por algunas empresas que realizan seleccién de
personal en grandes proporciones, dejando de lado las competencias que son de gran

importancia a la hora de realizar las funciones de un cargo.

La seleccion de personal en diferentes compafiias se ha centrado en la aplicacion de
pruebas estandarizadas. Muchas compariias evitan los procesos operativos relacionados
con los procesos de seleccion para su propio personal e invierten sumas de dinero
bastantes altas en la contratacion de consultoras para que se realice todo lo que implica
un proceso de seleccion, empezando por el reclutamiento del personal a través de la
comunicacion de la oferta laboral, en la cual se hace referencia al perfil laboral. Estos
perfiles se refieren no solo a las habilidades, conocimiento y experiencia que debe tener
un aspirante a la hora de postularse a una vacante, si no también que conlleva aspectos
relacionados con la cultura organizacional y que se asocian al perfil de acuerdo a las
competencias corporativas, segun lo anterior, si no se es bastante riguroso a la hora de
publicar una vacante, en la seleccion de candidatos, aplicacion de pruebas psicoldgicas,
pruebas de aptitud, pruebas técnicas y entrevistas psicoldgicas, se puede llegar a
cometer errores a la hora de seleccionar personal para cualquier compafiia, teniendo en
cuenta que si estas personas no cuentan con las competencias asociadas al cargo y a las

corporativas, son personas que pueden desmotivarse facilmente y que quizas no



presenten un buen rendimiento segun las funciones del cargo e incluso pueden llegar a
influir de una manera negativa en el clima organizacional generando conflictos

interpersonales y poca productividad.

Desde este punto de vista y teniendo en cuenta las pruebas psicotécnicas mas
aplicadas en los procesos de seleccion, se realizé un rastreo en la web para identificar lo
estandarizado que se ha vuelto la aplicacién de estas pruebas; el proceso de
estandarizacion implica un método establecido, aceptado y seguido para realizar
funciones y/o actividades en comun y es asi como vienen funcionando algunas
empresas para la seleccion de personal, teniendo en cuenta que la estandarizacion no es
el problema, ya que es posible hacerlo teniendo en cuenta las variables que se pueden

presentar, como lo es la vision, mision, valores y cultura organizacional.

Al rastrear en algunas plataformas que ofrecen servicios de busqueda de empleo
(trabajo), se evidencia que algunas de ellas (el empleo.com; computrabajo) coinciden en
que las pruebas mas utilizadas son: 16 PF, IPV, CMT y WARTEGG. EIl Wartegg por
ejemplo, es una de las pruebas mas utilizadas en la actualidad, presentandose casos en
los que muchas personas investigan a través de la red acerca del modo mas asertivo para
dar las respuesta (dibujos) a las imagenes de cada cuadro (estimulos); ademas es una
prueba que se aplica masivamente sin la rigurosidad que se debe tener como por
ejemplo: no atender los tiempos, omitir aspectos importantes de la aplicacion como el
espacio y los insumos necesarios, frecuentemente se utilizan fotocopias del instrumento
(las cuales en ocasiones son borrosas), y se han evidenciado casos en los que
increiblemente se le autoriza a los candidatos hacer los dibujos en casa y enviarlos a
través de medios electronicos con un escaner. Como puede observarse se presentan
faltas en asuntos legales como lo son los derechos de autor y faltas a la ética profesional

que se encuentran indicados en el cddigo deontoldgico del psicdlogo, segun la ley 1090



del 2006 en el numeral 5 la cual sefiala que los psicélogos deberan mantener en
confidencialidad la informacion de la persona; ademas segun el Titulo VII Cap. | Art.

30, se indica que:

“Los registros de datos psicologicos, entrevistas y resultados de pruebas en medios
escritos, electromagnéticos o de cualquier otro medio de almacenamiento digital o
electronico, si son conservados durante cierto tiempo, lo seran bajo la responsabilidad
personal del psicélogo en condiciones de seguridad y secreto que impidan que personas

ajenas puedan tener acceso a ellos”.

De acuerdo a lo anterior, se pueden evidenciar faltas cometidas en cuanto al uso de
pruebas psicologicas, las cuales por ninglin motivo deberian ser enviadas a través de
estos medios sin que se garantice la condicion de seguridad y almacenamiento; ahora
bien, de acuerdo a los lineamientos y los manuales de interpretacion del test, es
indispensable la revision de los trazos y borrones que genera el candidato en la
realizacion de la prueba, ya que estos contienen informacion muy importante referente a
su personalidad y a través de este medio no es posible verificar dicha informacion. En
muchas ocasiones, estas pruebas ni siquiera son revisadas Y esto se debe a la cantidad
de procesos que maneja un psicélogo y el poco tiempo con el que se cuenta para definir
los candidatos seleccionados, ademas que se realizan solo por el cumplimiento de un
procedimiento. A pesar de estas restricciones del codigo deontoldgico se siguen
aplicando con frecuencia en distintas empresas las pruebas de esta forma,
principalmente en las temporales de empleo en las que se aplica a los mismos
profesionales en Psicologia quienes tienen un conocimiento mas profundo de lo que
implica la realizacion de cada prueba y que ademas puede manipularlas conociendo el
perfil requerido. Por lo tanto, es importante sefialar que mas que hacer una critica a este

tipo de pruebas o decir que no son validas, lo que se pretende es dar cuenta del riesgo



que se asume al utilizar pruebas inadecuadamente y sin tener en cuenta las variables

implicadas dentro de un proceso de seleccion.

Adicionalmente en el tema de la estandarizacion, se evidencia que pocas empresas
utilizan dentro de sus herramientas de seleccion la aplicacion de pruebas de aptitudes,
entendiendo como aptitudes las capacidades especificas, (Anastasi 1967) ya que
muchas se centran solo en la aplicacion de pruebas de personalidad, como las
mencionadas anteriormente, dicho esto y haciendo un acercamiento a perfiles como los
auxiliares administrativos de Cementos Argos S.A, con la aplicacion de estas pruebas se
puede hacer un rastreo de las caracteristicas que poseen a nivel verbal, numerico y de
atencion al detalle que permitira conocer que tipo de habilidades son las méas
desarrolladas en este perfil ocupacional a la hora de la realizacion de sus tareas. Aunque
es importante conocer los rasgos de personalidad, también se requiere evaluar las
aptitudes que poseen los candidatos, especificamente en Cementos Argos en el que se
realizan procesos de seleccion libres de sesgo y por ello las entrevistas psicoldgicas se
basan principalmente en la evaluacion de competencias, teniendo en cuenta que el
termino competencia. Al aplicar solo pruebas psicolégicas no sera posible identificar
habilidades y conocimientos, ya que la personalidad se refiere a asuntos de rasgos que
son las conductas repetitivas que se dan en distintos contextos y patrones que son un
nivel mas general sobre el grupo de rasgos, la personalidad se construye a través de las
asociaciones entre el ambiente, lo genético y la interaccion entre ambos aspectos
(Millén 1985), por ello no es posible identificar las habilidades y los conocimientos en

las pruebas psicotécnicas que evaltan personalidad.

Conocer estas caracteristicas permitiran identificar segun las tareas y
responsabilidades de cada area donde se encuentren los auxiliares administrativos, qué

tipo de habilidades se pueden potencializar mas a través de procesos de formacion, que



generen valor en la realizacion de la tarea de una manera mas répida y efectiva, ademas
evaluar la posibilidad de tener en cuenta este tipo de pruebas a la hora de realizar los

procesos de seleccion.

De acuerdo a lo anterior, es importante aclarar que para la aplicacién de cualquier
tipo de pruebas para un proceso de seleccion, implica tener en cuenta el tipo de
competencias que se deben evaluar y esto se debe determinar a partir de los objetivos
organizacionales, su cultura, sus valores y las funciones del cargo, sin hacer
generalizaciones o estandarizando procesos para todos los cargos, ademas contar con el
tiempo y los candidatos suficientes para hacer una correcta seleccion, por tal motivo se
puede validar herramientas alternas que en menos tiempo permitan tener un
acercamiento a las competencias duras del candidato y que sirvan como herramienta

para la realizacion de los procesos de seleccion.

10



2. JUSTIFICACION

Como se menciond anteriormente, en muchas empresas cuando se activan vacantes y
se realizan procesos de seleccidn a nivel externo se centran en la aplicacién de pruebas
psicotécnicas que evaltan la personalidad, dejando de lado otros aspectos también
importantes, como lo son las aptitudes con las que debe contar el candidato para ocupar
una vacante, que en este caso se relaciona con las actividades que realiza un auxiliar
administrativo de Cementos Argos, dentro de las funciones principales de un auxiliar
administrativo en Argos, se encuentran tareas como la realizacion de informes en Excel,
lectura y andlisis de datos, revision de facturas, atencion al cliente externo o interno,
realizacion de comunicados, atencion a servicios administrativos (transporte,
alimentacion, alojamiento, herramientas de trabajo), entre otros; este tipo de tareas mas
gue un conocimiento en ciertas areas hace referencia a las habilidades numeéricas,
verbales y de atencion al detalle, con las cuales es posible realizar anélisis e
interpretacion de datos cualitativos o cuantitativos y un nivel comunicativo mas claro,

formal y concreto.

Hacer este tipo de rastreos a personal que ya ocupan este tipo de puestos, permitiran
conocer en que nivel se encuentran estas habilidades y cdmo se asocian a la eficacia y
efectividad de las tareas, ademas que tan importante sera tener en cuenta este tipo de test

en el momento de la realizacion de una prueba de seleccion para futuras vacantes.

11



la bateria de pruebas SET, podria hacer parte también de las herramientas evaluativas
en el momento de realizar un proceso de gestion del desempefio, cuando se evidencie
que al no contar con esta habilidad, se podria tener menos calidad en la realizacién de
las tareas; con la gestion del desempefio se pretende hacer una retroalimentacion de
aspectos positivos, aspectos por mejorar del colaborar, mejorar la calidad del trabajo,
lograr mejores rendimientos y un mejor clima laboral, a traves de planes de desarrollo
que le permitan al colaborador identificar sus fortalezas y debilidades para trabajar en

ellas de una manera optima en relacion a las funciones del cargo.

En Cementos Argos se realizan procesos de seleccidn internos, externos y mixtos,
siendo la gran mayoria procesos internos. En este proceso de igual forma se realiza una
convocatoria, un reclutamiento, aplicacion de pruebas técnicas, psicotécnicas,
Assessment Center y entrevistas psicoldgicas; si los resultados en la aplicacion de un
test que mida habilidades verbales, numéricas y de atencion al detalle son relativos a la
calidad en las tareas asignadas al cargo, es posible contar con ellas en el momento de
hacer promociones internas, ademas, podria ser parte de los procesos tanto externos

como mixtos y asi tener un acercamiento mas claro de las habilidades del candidato.

En los procesos externos, cuando no se conoce nada del candidato, se debe ser muy
riguroso en cada una de las pruebas a aplicar, ya que permitira conocer las
competencias del candidato y asociarlas a las funciones del cargo, en muchas ocasiones
los requerimientos del jefe del cargo se relacionan mas al conocimiento y a las
habilidades, los conocimientos en una entrevista psicoldgica se daran a través de lo que
nombre el candidato y lo que evidencie el psicdlogo en la lectura de las hojas de vida,
ademas en las referencias laborales. Sin embargo en temas de habilidad sera necesario

aplicar pruebas situacionales como los Assessment Center o test de aptitudes, segun se

12



requiera en el cargo.; en el caso de los auxiliares administrativos, serd necesario conocer

la importancia de las habilidades numéricas, verbales y de atencion al detalle.

Con la aplicacion de la prueba SET, se podré observar aptitudes para el trabajo
administrativo para niveles culturales medio y bajo, en los cuales se pueden incluir los
niveles de cargos como auxiliares administrativos en los que se puede observar las
aptitudes verbales, numéricas de atencion al detalle, las cuales estan relacionadas al
perfil del cargo administrativo (auxiliar). Dicha prueba ademas podré aplicarse por
separado, es decir, dependiendo de la necesidad en la empresa se aplica la prueba de
habilidad verbal, numérica o de atencion al detalle, permitiendo con esto dar mas

agilidad al proceso.

Con esta prueba, se podra evidenciar otros aspectos relacionados con rasgos de
personalidad, ejemplo de ello es la ansiedad, la tolerancia a la presion y a la frustracion,
por ello es importante siempre contar con un psicologo en la aplicacion para poder

realizar una lectura de la comunicacion no verbal de los candidatos.

Vale la pena aclarar entonces, que cualquier herramienta que se utilice en los
procesos de seleccidn, haran parte de una etapa del proceso y que siempre se debera
contrastar esta informacion con los demas resultados, ya que no se deben tomar
decisiones en la seleccion de personal basandose solamente en el resultado de una de las
pruebas, teniendo en cuenta ademas que los procesos de seleccion en Argos se hacen a

través de la evaluacion de competencias.

13



3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General:

Identificar las caracteristicas en las habilidades verbales, numéricas y de atencién al

detalle en personal administrativo de Cementos Argos.

3.2 Objetivos especificos

e Describir las caracteristicas de las habilidades verbales, numéricas y de
atencion al detalle en personal administrativo.

e Discriminar comparativamente las puntuaciones obtenidas en las habilidades
verbales, numéricas y de atencion al detalle segin algunas variables

sociodemograficas.

14



4. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

Al realizar basquedas relacionadas con la aplicacion de pruebas psicotécnicas,
pruebas situacionales y medicion de competencias implementados en los procesos de
seleccién, se evidencia que diferentes autores como Perales (2014); Maldonado
(2013); Capitan (2011); Lourdes (2008); Trujillo (2000); Gémez (2010); Echeverri
(2015); Chavez (2013), han abordado investigaciones donde se plantean distintos
métodos que permiten hacer observacion de comportamientos de acuerdo a las

competencias que se quieran evidenciar para el perfil del cargo.

El rastreo fue realizado a través de Google Académico y las palabras claves
relacionadas con la busqueda fueron: pruebas, aptitud, seleccidn, observacion,
comportamientos y psicometria. Los resultados encontrados arrojan herramientas para
la medicion de comportamientos a través de modelos matematicos con los que se
asignan valores a las competencias observadas a través de algoritmos, juegos de roles,
pruebas situacionales, modelos ludicos donde a traves del juego también es posible
medir competencias, modelos tecnoldgicos llamado Psicoteknia, con el cual se
adaptaron distintas pruebas psicotécnicas a través de una plataforma virtual en 3D y

pruebas de aptitudes.

Siguiendo las lineas de investigacion anteriormente mencionadas sobre la
observacion de comportamientos, Perales (2014) da gran importancia a los procesos de
seleccion a través de un modelo de competencias para perfiles de servicio al cliente

realizado a través de la observacién de comportamientos en pruebas situacionales, la

15



investigacion fue realizada a través de un analisis documental, teniendo en cuenta la
conceptualizacion de términos en las diferentes herramientas de un proceso de
seleccidn, el autor hace énfasis en las herramientas de seleccién por competencias que
determinan si un candidato es adecuado para ocupar un puesto de trabajo para perfiles
de servicio al cliente; Perales (2014) concluye que a través de la aplicacion de pruebas
situacionales, entrevistas por competencias y pruebas de conocimiento, es posible
observar y/o predecir comportamientos y habilidades relacionadas con las competencias
requeridas para los perfiles de servicio al cliente, necesarias para desarrollar funciones
en esta area, algunas de las competencias que se mencionan para este perfil son:
capacidad de aprendizaje, innovacion, creatividad, enfoque del trabajo al servicio al
cliente, calidad, virtualidad, estabilidad emocional y habilidades comunicativas,
concluyendo que la aplicacion de estas herramientas en su conjunto permite tener un
acercamiento mas claro a los candidatos y tomar mejores decisiones a la hora de

contratar un nuevo colaborador.

De esta misma manera y siguiendo el concepto de observacion de comportamientos,
otros autores como Maldonado (2013) abordan temas relacionadas con un proceso de
seleccion a través de pruebas ludicas, planteando que en estos procesos es posible
identificar comportamientos y habilidades que vayan relacionados con la adecuacion
puesto persona. Asi mismo, indica la validez de las pruebas ladicas, para los cuales se
tuvieron en cuenta textos, investigaciones y ejercicios practicos en los cuales se plantea
un problema relacionado con el alto indice de rotacion de personal por un mal proceso
de seleccion donde en muchas ocasiones se descarta o se selecciona el personal menos
idéneo para las compafiias. De acuerdo a Maldonado (2013), las pruebas ludicas pueden
ser una herramienta mas para la toma de decisiones en los procesos de seleccidn, es

decir, acompafia la entrevista, las pruebas psicométricas y las pruebas técnicas; a través

16



de las pruebas ludicas se puede tener un acercamiento en los comportamientos y
habilidades del candidato y también es posible utilizarla como método para evaluacién

del personal que ya haga parte de las empresas.

Trujillo (2000) presenta algunas definiciones del término competencias y plantea
algunas dificultades en el momento de su medicion, se menciona el tipo de
metodologias, cuales y cuantas variables se deben incluir en la evaluacion, en qué
consiste la variable a evaluar y cuéles son las manifestaciones de conducta que se
asocian a cada una de ellas; hace referencia a las herramientas que permiten la
manifestacion de la conducta otorgandole una valoracion de acuerdo al nivel o cantidad
de veces presentada durante pruebas como los Assessment Center 0 pruebas
situacionales, también es posible tener un acercamiento a la conducta a través de las

entrevistas por competencias y pruebas psicotécnicas.

Lourdes (2008), hace énfasis en la seleccion de personal a través de un modelo
matematico denominado teoria de conjuntos fuzzy, en el cual se define el conjunto de
competencias que es valorado para cada trabajador por un conjunto de indicadores que
miden los comportamientos en un proceso de seleccion sin dejar de lado los niveles y
descriptores de las competencias. Este procedimiento combina la informacion objetiva
obtenida de los test realizados por los candidatos y la informacion subjetiva de las
entrevistas de seleccion para comparar la efectividad del desempefio del personal en una
empresa analizando los niveles de comportamiento. Los resultados presentan que al
compararse este modelo (fuzzy) con otros métodos tradicionales, se tiene mas

efectividad en cuanto a la evaluacion de desempefio segun lo propone Lourdes (2008).

Adicionalmente y dando gran importancia a la observacién de habilidades y

comportamientos a través del juego, se encuentra que autores como Gaete (2011)
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proponen técnicas para la ensefianza a través del juego de roles para el aprendizaje
formativo y que se describe con experiencias practicas, de esta manera a través de la
ludica es posible obtener informacién de lo aprendido y conocer competencias de los
participantes, por lo cual hoy en dia los juegos de roles no solo son herramientas utiles
en el aprendizaje, si no también, Gtiles para los procesos de seleccion. Con esta
investigacion se pretende cambiar las acostumbradas clases magistrales y dejar de ver al
docente como parte activa de una clase y al estudiante como parte pasiva, ya que los
aspectos tedricos puestos en practica como lo es el juego de roles, pueden ser mejor

aprendidos y serviran para el futuro laboral de los estudiantes.

Gomez (2010) hace un estudio documental sobre el concepto y aplicacion del
modelo de competencias laborales en los procesos de seleccidn de personal, de acuerdo
a los cambios que se han venido presentando a lo largo del tiempo en el ambito
economico, tecnoldgico y social, que ha obligado a las empresas a prepararse para una
nueva forma de negocios que hicieron surgir temas novedosos en el desarrollo
organizacional, desarrollo de sistemas, gestion del cambio, negocios por procesos,
gestion por competencias y creacion de valor. De esta manera se establece la
importancia que tienen hoy en dia los procesos de seleccién enfocados en la gestion por
competencias en el area de gestion del talento humano y la orientacion de esfuerzos

que estas areas deben tener en cuenta para la consolidacion de las competencias.

Siguiendo la misma linea, Chavez (2013) implement6 un juego en 3D de realidad
virtual orientado a la aplicacion de pruebas psicotécnicas que permite automatizar un
proceso de seleccidn en areas de recursos humanos, en especifico en la etapa de
aplicacion de pruebas psicotécnicas virtualmente para validar competencias,
designandolo como psicoteknia (modalidad del juego virtual basado en pruebas

psicotécnicas). El autor propone que esto debe tenerse en cuenta debido a que la
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innovacion en los procesos serd de gran utilidad para la actualidad, ya que permiten
ademas disminuir los tiempos de aplicacidn, calificacion y el nivel de estrés de los
candidatos en los procesos de seleccion. De acuerdo a lo anterior, es importante
mencionar que los aspectos a tener en cuenta para el desarrollo de un modelo creativo a
través del juego para un proceso de seleccion, puede ser una herramienta que bien
disefiada y cuya aplicabilidad sea bien validada, es un complemento Util para la
medicion de habilidades que arroje a las organizaciones los candidatos mas competentes

para ocupar puestos de trabajo relacionados con el area comercial.

Finalmente y siguiendo la linea de la aplicacion de test para la medicion de aptitudes
relacionadas con habilidad verbal y numérica, (Velasquez, Garcia & Espinosa 2014),
realizaron una investigacion relacionada con el desempefio en pruebas de aptitudes en la
seleccion de personal a cargos administrativos de nivel profesional y especializado de la
Rama Judicial; en ella se hizo un analisis del desempefio a 2141 aspirantes profesionales
y especializado en la Rama Judicial a través de concurso publico realizado por la
Universidad Nacional de Colombia en el afio 2012. La metodologia utilizada para la
recoleccion de dicha informacion fue a través de pruebas de aptitudes disefiadas
especificamente para este concurso, dichos instrumentos fueron pruebas de papel y lapiz
que contenian 30 items con respuestas de seleccion maltiple con cuatro opciones de
respuesta y una sola correcta, cada una de las pruebas se realizaron segun los cargos
particulares como: profesionales especializados en distintas areas, profesionales
universitarios con formacidn en derecho, profesionales universitarios con formacién en
ingenieria Y afines y profesionales universitarios con formacién en economia,

administracion y afines.

La prueba media aptitudes como: comprension lectora, razonamiento verbal, analisis

de informacioén en graficas y razonamiento matematico; los resultados fueron analizados
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mediante programas como LerTap-5 (andlisis de reactivo y pruebas) y SPSS-19
(paquete estadistico para las ciencias sociales), segun la investigacion, estas pruebas

mostraron bondades de confiabilidad, validez y variabilidad.

Los resultados obtenidos muestran que hay una correlacion en las aptitudes de
comprension lectora, razonamiento verbal, analisis de informacion en graficas y
razonamiento matematico, segun los grupos segmentados, es decir cuando los
resultados se revisaban a nivel global se observaba una alta diferencia entre los mismos
grupos, es decir que algunos grupos sobresalian méas que otros de una manera radical, de
igual forma cuando se hizo un anélisis segun la segmentacion de grupos encontraron
altas capacidades de acuerdo a su nivel profesional, esto quiere decir que para el grupo
de especialistas por ejemplo se presentaron correlaciones mas elevadas en la capacidad
lectora y el analisis de graficas, pero menos con el razonamiento verbal y razonamiento

matematico.

De acuerdo a la metodologia utilizada por los diferentes autores, Gaete (2011) a
través del estudio de caso de tipo Unico e instrumental, analiza una sola asignatura para
profundizar en el analisis del juego de roles. Las asignaturas en las cuales sé aplico el
juego de roles fueron: administracion de personal, administracion de recursos humanos
y recursos humanos, uno de los juegos de roles aplicados se hizo asignando personajes a
cada participante (dos) para hacer una entrevista para una contratacién en un empleo,
exponiendo la solucién de un caso proporcionado para demostrar el dominio y el
entendimiento de los contenidos analizados en clases. Maldonado (2013) utiliza una
metodologia de tipo cualitativa donde se describen y se explican conceptos de analisis

documentales y resultados de entrevistas realizadas a la poblacion de estudio para la
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comprobacion de hipotesis, es decir a diferencia de Gaete (2011) que hace su
investigacion en un &mbito académico, Maldonado (2013) se enfoca en el campo
organizacional, en ambos se tiene en cuenta la lGdica; asi mismo Chévez (2013) utiliza
una metodologia Extreme Programming que se basa en cinco secciones de reglas
importantes: Planeamiento, Gestién, Implementacion, Disefio y Pruebas en contexto
organizacional, el resultado de esta investigacion es la construccion de la prueba
Psicoteknia con la cual se seleccionan personajes (avatar) que hacen las veces del
candidato que se encuentran aplicando a una vacante, algunas de las pruebas adaptadas
son: pruebas de aptitudes verbales que consta de preguntas en las cuales se debe
contestar y acertar en la respuesta correcta en un tiempo determinado; pruebas de
razonamiento matematico que consta de distintas preguntas de operaciones matematicas
en las cuales se espera que el participante acierte a la respuesta a traves de célculo

matematico; pruebas de lenguaje-ortografia, pruebas proyectivas, entre otras.

Es asi entonces como se pretende abordar la aplicacion de la bateria de pruebas SET,
ya que esta permitira medir competencias y habilidades en atencion al detalle,

numéricas y verbales para perfiles administrativos.
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5. MARCO TEORICO

5.1 Caracteristicas de las Competencias Laborales

Las competencias han sido abordadas durante afios por diferentes autores, en
general hacen referencia a la consolidacion de aspectos relacionados con el ser, el hacer
y el saber hacer, es decir es una mezcla no solo desde los conocimientos y habilidades,

sino también en aptitudes que se relacionan a la personalidad del individuo.

Uno de los principales autores que abordaron el concepto y tal vez de los mas
destacados es Spencer y Spencer (1973); a continuacion, se hace una breve descripcion

del concepto de competencia presentado por el autor.

Spencer y Spencer (1973) Pag. 26, define competencia como “Una caracteristica
subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada a un criterio referenciado
como efectivo y/o un desempefio superior en un trabajo o en una situacion”. Las
competencias pueden predecir la conducta de un individuo, por lo cual esta relacionada
con el desempefio en cualquier &mbito, por ejemplo: una de las practicas mas aplicadas
hoy en dia en los procesos de seleccion a través de la entrevista, es la realizacion de
preguntas que conllevan a que el candidato proporcione informacion sobre aspectos de
situaciones pasadas y su reaccion frente a esa situacion, asi se puede predecir como

podria ser el comportamiento de esta persona y enlazarla a la competencia que se
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pretenda evidenciar, teniendo en cuenta que los resultados de la entrevista deberan ser
constatados con otras herramientas, tales como los Assessment Center, cuyo proposito
es identificar competencias a través de pruebas situacionales realizadas a través de
incidentes criticos del cargo que se pretende evaluar. De esta manera es posible tener un
acercamiento a los conocimientos técnicos, habilidades y aptitudes del candidato frente

a una situacion.

Spencer y Spencer (1973) clasifica las competencias en 5 criterios relacionados con:
factores motivacionales que indican los intereses propios que la persona desea
consistentemente; caracteristicas que son las expuestas a situaciones, el autocontrol y
la iniciativa, concepto de si mismo como los son las actitudes, aptitudes, valores e
imagen propia que tienen que ver con la seguridad, conocimiento que hace referencia a
la informacion sobre areas especificas, y Habilidad que es la capacidad de desempefiar

tareas fisicas o mentales.

Se hace una critica sobre la manera en como las organizaciones seleccionan personal
en base a conocimientos y habilidades, dejando a un lado las competencias blandas
relacionadas con el ser, siendo estas también importantes a la hora de ocupar un puesto
de trabajo, pues de ellas se desprenden las aptitudes y la manera de reaccionar frente a
diferentes situaciones, ejemplo de ellas, la tolerancia a la frustracion, que tiene que ver
con el control de emociones para manejar situaciones que por algin motivo puedan
descompensar al sujeto y no le permita tener el control en sus actos para la solucion o
cumplimiento de tareas asignadas. Las habilidades y los conocimientos pueden
desarrollarse y potencializarse a través de procesos de formacion implementados por las

organizaciones, pero los aspectos de la personalidad son parte del ser y por ende
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dificiles de cambiar. De acuerdo a lo anterior, las empresas deben evaluar las
competencias teniendo en cuenta su concepto en general, para identificar aspectos no
solo externos como son los conocimientos y habilidades, sino también aspectos del ser,
las motivaciones, aptitudes y los conceptos de si mismo mencionados por Spencer y

Spencer (1973).

5.2 Gestion por Competencias

La gestion por competencias es un tema que en la actualidad viene siendo aplicado
en distintas organizaciones que centran su atencioén en formacion, gestién del
desempefio y procesos de seleccion en las competencias organizacionales que hacen
parte de los pilares de cultura organizacional y que son parte fundamental para el
cumplimento de metas. Segun Allles (2009) la gestion por competencias tiene una base
principal relacionada con las motivaciones, para ello cita al autor McClelland (1987)
quien define la motivacion humana como el interés recurrente para el logro de un

objetivo basado en un incentivo natural.

Segun el diccionario de competencias de Alles (2009), en la gestién por
competencias se requiere de los siguientes pasos para su aplicacion organizacional:
definir la visién y la mision de la empresa, definir las competencias por la maxima
autoridad de la compafiia, probar las competencias en un grupo de ejecutivos de la
misma organizacion y validacion de las competencias y disefios de los procesos de los

recursos humanos por competencias.

Para poder implementar la gestion por competencias dentro de las organizaciones, es
importante de acuerdo a Alles (2009), definir los criterios efectivos de las competencias,
es decir, los criterios de desempefio, los niveles y los descriptores a través de la

recoleccion de informacidn y la muestra dentro de la organizacion a través de los
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descriptores de cargos y casos criticos del puesto de trabajo. Para el &rea de recursos
humanos, la gestion por competencias se ve reflejada en areas de seleccion,
entrenamiento, capacitacion, desarrollo, evaluacion de desempefio, planes de sucesion y

esquemas de remuneracion.

La gestion por competencias se debe aplicar en cada uno de los distintos procesos
de recursos humanos, por ejemplo, en el caso de las entrevistas, a través de preguntas
relacionadas a experiencias pasadas que permitan evidenciar el comportamiento frente a
esa situacion y revisar si esta relacionada con la competencia que se requiere en el
perfil, complementando la informacion con las pruebas psicotécnicas y los Assessment
center; en procesos de formacion que permitan potencializar las competencias
organizacionales que deben ser transversales dentro de la compaiiia y en evaluaciones

de desempefio, como uno de los items a tener en cuenta dentro de la evaluacion.

5.3 Caracteristicas y aproximacion a los test psicologicos

Zayas, P (2010) “El desarrollo del trabajo y el hombre llevo desde sus inicios a la
necesidad de la division de las diferentes funciones entre los miembros de la
comunidad. En la comunidad primitiva, la distribucion del trabajo entre sus miembros

se realizaba fundamentalmente por el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas”.

Los test psicologicos son una herramienta fundamental utilizada hoy en dia para la
seleccion de personal, con los cuales es posible tener un acercamiento mas claro a
aspectos de la personalidad y habilidades de los candidatos, teniendo en cuenta que las
pruebas psicologicas son una herramienta mas pero no son decisorios Gnicamente para
seleccionar un candidato para una vacante. A continuacion, se hace un breve

acercamiento a lo que fue el proceso histérico de los test psicoldgicos.
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Desde una perspectiva histdrica acerca de los test Psicoldgicos, el autor Galton
(1822-1911), uno de los primeros investigadores que dirigié su atencion a las
diferencias individuales dentro de contextos laborales, cred técnicas para la medicion de
las diferencias individuales, siendo pionero en la creacion de test psicolégicos,
introduciendo elementos de estadistica y graficas que permiten observar las variables

identificadas.

Siguiendo la misma linea, los procesos de seleccion y los test psicologicos son
potenciados por William Stern (1871-1916), quien dio a conocer la prueba de
inteligencia en nifios y jovenes, e introduce el cociente de inteligencia, cabe anotar que
hoy en dia, muchas empresas tienen dentro de sus baterias de pruebas, test de
inteligencia, con los cuales es posible determinar la capacidad racional y la capacidad de

aprendizaje para los perfiles que se requieran.

Spearman (1863-1945) contindo con los estudios de Galton y Pearson, por lo cual se
le atribuye el anélisis factorial y diferentes técnicas psicologicas. Spearman (1863-
1945), tiene una repercusion significativa en el desarrollo de los test psicologicos,
algunos de los cuales son empleados aln en la actualidad con fuerza en muchos paises,
ejemplo de esto aparece el Pattern Perception Test de Penrouse (PPTP), el test de
Matrices Progresivas de Raven (MPR), el test de Domino de Anstey (TD), el test de
Inteligencia Libre de Cultura de Cattell y Cattell, e inventarios de personalidad como el
16 P.F. Claramente los primeros test elaborados estaban dedicados a medir funciones

simples fundamentalmente de caracter psicofisiologico.
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A traves de la historia, estos test fueron evolucionando y hoy en dia existen un sin
namero de test que son elaborados no solo por autores como los mencionados
anteriormente, ya que las mismas organizaciones elaboran en compafiia de empresas
especializadas en adaptacion y disefio de pruebas de acuerdo a las necesidades y a lo

que se pretenda evaluar para la seleccion de candidatos.

5.4 Teoria de las inteligencias multiples

La teoria de las inteligencias multiples es pluralista, en relacién a Gardner (2006)
reconoce que todas las personas son diferentes y por lo tanto sus capacidades en el

pensar y aprender.

“Este concepto de inteligencia o capacidades reconoce la diversidad, la existencia de
distintas formas de ser que son de igual estatus. Ser una persona “inteligente’” puede
significar tener una gran capacidad memoristica, tener un amplio conocimiento, pero
también puede referirse a la capacidad de conseguir convencer a los demas, saber
estar, expresar de forma adecuada sus ideas ya sea con las palabras o con cualquier
otro medio de indole artistico, controlar su ira, o saber localizar lo que se quiere, es
decir, significa saber solucionar distintos problemas en distintos &mbitos. Ademas, la
formacion integral de los alumnos ha de entenderse también como la formacion de lo

emocional y no solo como formacion de lo cognitivo” (Fonseca Mora, 2007:2).

De igual forma Gardner (2006) explica que la inteligencia se conecta con la habilidad
para la resolucién de problemas, es una potencialidad biopsicologica que mejora con la
edad, por este motivo considera que las competencias son mejor descritas como
inteligencias que agrupa los talentos, las habilidades y capacidades mentales de un

individuo.
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Gardner (2006), reconoci6 ocho inteligencias en los seres humanos: la linguistica, la
musical, la 16gica-matematica, la espacial, la corporal-kinestesica, la interpersonal, la

interpersonal y la naturalista.

-La inteligencia linguistica: (Gardner, 1993a:276). La inteligencia linglistica est libre
de objetos ya que no se encuentra relacionado con el mundo fisico. Esta inteligencia
utiliza ambos hemisferios del cerebro pero esta ubicada principalmente en cortex
temporal del hemisferio izquierdo, abarca el leer, el escribir, el escuchar y el hablar

(Morchio, 2004). Esta inteligencia supone la sensibilidad del lenguaje oral y escrito.

-La inteligencia musical: Ubicada en el hemisferio derecho, tiene que ver con la
capacidad de percibir las formas musicales, facilidad para la composicion, la

interpretacion, la transformacion y la valoracion de todo tipo de musica y sonidos.

-Inteligencia l6gica-matematica: es una de las inteligencias mas reconocidas en las
pruebas de inteligencia, se situa en el hemisferio izquierdo, incluye la habilidad de
solucionar problemas l6gicos, producir, leer y comprender simbolos matematices. Esta
inteligencia implica la habilidad de usar los niUmeros de una forma eficaz y analizar

problemas logicos.

-Inteligencia espacial: es la capacidad de formar e imaginar dibujos de dos y tres
dimensiones, comprende, manipula y modifica las configuraciones del espacio amplio y

limitado.

-Inteligencia corporal-kinestesica: es la capacidad de usar el cuerpo en su totalidad o en
partes, para expresar ideas, aprender, resolver problemas, realizar actividades o

construir productos.
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-Inteligencia Interpersonal: es la capacidad de fijarse en las cosas que son importantes
para otras personas, teniendo en cuenta sus intereses, sus motivaciones, su perspectiva,

su historia personal, entre otras.

-Inteligencia intrapersonal: capacidad de conocerse a si mismo, de entender y explicar

sus propios sentimientos, y el medio para dirigir y lograr las metas de vida.

-Inteligencia naturalista: Sensibilidad a las forma naturales y las caracteristicas
geoldgicas de la tierra: las pantas, los animales. Es la capacidad de distinguir y clasificar

los detalles y los elementos del ambiente urbano.
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6. METODOLOGIA

Para la conceptualizacion de la informacion de acuerdo a la metodologia a utilizar
para la presente investigacion, se tiene en cuenta las caracteristicas propuestas por

Sampieri (2014), del proceso para llevar a cabo investigaciones.

6.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo y de tipo no experimental, ya que se
realiza sin manipular deliberadamente variables, teniendo en cuenta que a traves de la
aplicacion de la herramienta (SET) es posible conocer aspectos relacionados con las
habilidades sin la intencion de modificarlos. Es decir que permite obtener informacion
de candidatos desde al ambito administrativo, conociendo sus habilidades referentes a
las aptitudes verbales, numéricas y de atencion al detalle. Para obtener dicha
informacion, se selecciona un grupo de personas contratados directamente por Argos y
que en la actualidad ocupan cargos de auxiliares administrativos en la Regional

Colombia.

Sampieri (2014) indica que “El enfoque cuantitativo Utiliza la recoleccion de datos

para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el

fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias”
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Por otra parte, la prueba requiere de una medicién numérica que se da a partir de los
valores de calificacion asignados a la cantidad de aciertos para cada test y de un analisis
estadistico, con el cual se pretende establecer su validez y confiabilidad, a través de la
muestra del 30% de la poblacién de empleados de Cementos Argos del area

administrativa (auxiliares) en la regional Colombia.

Es asi entonces como se pretende realizar la investigacion, partiendo de una hip6tesis
inicial, haciendo un rastreo teérico, y validandola a través de la muestra con distintas

variables, que permitan identificar la confiabilidad de la prueba.

6.2 Disefio de investigacion

Es una investigacion no experimental, esta se refiere a los tipos de investigacion que
se realizan sin manipular variables deliberadamente y teniendo en cuenta que se
pretende solo observar situaciones ya existentes, en este caso, conocer las habilidades
numéricas, verbales y de atencion al detalle que poseen los auxiliares administrativos.
Es un disefio de investigacion estructurado y predeterminado, con el cual se pretende
hacer la recoleccidn de datos para obtener informacion de una hipotesis inicial y

describirlos posteriormente.

6.3 Poblacion y muestra

La poblacion de la presente investigacion esta compuesta por el personal de la
compariia Cementos Argos S.A (auxiliares administrativos), de la regional Colombia, el
area administrativa esta constituido por 36 auxiliares administrativos distribuidos en las
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diferentes pantas de Cemento de la Regional Colombia tales como: Planta Rioclaro,
Planta Nare, Planta Cairo, Planta Toluviejo, Planta Cartagena, Planta Sogamoso, planta
Yumbo y sede administrativa Medellin, esta poblacion se compone por 21 mujeres con
edades entre los 21 a los 37 afios y 15 hombres entre los 24 y 46 afios; el tiempo en la
compafiia varia entre nuevos: de tres meses a un afio en la compafiia y los méas antiguos
entre dos a siete afios. También es importante mencionar que el salario puede variar de
acuerdo al tiempo que lleve desempefiando el cargo en la compafiia, inferiores a un afio
con un asalario de $2.418.496, menos de dos afios, pero mas de un afio $2.613.379, de
dos a tres afios $3.310.850 y de tres afios en adelante $3.378.457.

La muestra se compone por 5 hombres y 15 mujeres, para un total de 20 auxiliares
administrativos, distribuidos en las edades, los tiempos en la compafiia y el salario

mencionado anteriormente.

6.4 Criterios de inclusion y exclusion

La muestra poblacional es seleccionada de acuerdo a los criterios de inclusién como:
el buen desempefio en sus labores, informacién obtenida por los jefes de desarrollo
quienes son los jefes directos en cada sede, tiempo en la compariia, no se tiene en cuenta
si es nuevo o antiguo, edades y salarios, se seleccionan de ambos sexos para contrastar
los resultados al final del ejercicio y verificar que tan diferente son los tipos de

pensamiento asociados segun el sexo.
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6.5 Variables de estudio

Las variables de estudio de la presente investigacion, se relaciona con las habilidades
numéricas, verbales y de atencion al detalle. De acuerdo a esto las habilidades
numeéricas seran medidas con la agilidad mental en cuanto a la respuesta correcta de una
prueba matematica, para este fin se cuenta con un total de 90 operaciones matematicas
simples conformadas por sumas, restas, multiplicaciones y divisiones, las cuales el
candidato debera responder la mayor cantidad en un tiempo determinado, de acuerdo a
los resultados se podra obtener informacion relacionada con la facilidad y en el célculo
matematico y capacidad para operar velozmente con simbolos numéricos. De igual
forma la prueba verbal mide el nivel de vocabulario a partir de 50 palabras y sinGnimos,
alli el candidato debera responder el mayor nimero de respuestas correctas de acuerdo
al sinbnimo de la palabra inicial en un tiempo determinado (5 minutos). La prueba de
atencion al detalle permite identificar la agilidad en el analisis de informacion y se
realiza también en cinco minutos, cuenta con 60 elementos en cada uno de los cuales se
debe localizar y verificar un nombre en una lista alfabética y codificar mediante una
letra clave, con este se puede apreciar la atencidn, la facilidad de localizacion, capacidad
de simbolizacidn, la rapidez y la exactitud.

El instrumento presenta baremos respecto a los niveles profesionales: asesores de
ventas (tangibles e intangibles), empleados de oficina y auxiliares administrativos para
hombres y mujeres; ademas de los niveles culturales como estudios primarios, cultura
general, bachillerato elemental y estudios superiores (pregrado), para hombres y

mujeres.
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6.6 Instrumentos de recoleccidn de informacion (Bateria SET)

La bateria de pruebas SET (Bateria de test para la seleccion de personal
administrativo), esta dirigida a hombres y mujeres con edades posteriores a los 13 afios,
es una prueba que tiene una duracién de 15 minutos en la ejecucion y 25 minutos que
incluyen aplicacién y correccion, fue disefiada por George K. Bennett y Marjorie Gelink
(1985), esta dirigida a personal administrativo preferiblemente niveles bajos como:
obreros manuales, agentes de ventas, empleados de oficina, aspirantes a auxiliares
administrativos, auxiliares administrativos y mecandgrafa y a nivel cultural a estudios

primarios, cultura general y bachillerato.

La puntuacion se determina a traves del nimero de aciertos obtenidos en cada prueba
y su objetivo radica en la apreciacion de aptitudes para el trabajo administrativo. Las

puntuaciones directas maximas son:

SET-V (Verbal): 50 puntos

SET-N (Numérica): 90 puntos

SET-CA (Asociacion de claves): 60 puntos

SET TOTAL: 200 puntos

Para la calificacion de la prueba se hace partiendo de un ejemplar que contenga los
resultados, se recomienda ademas utilizar las plantillas de calificacién que contiene la

prueba para mayor agilidad, esta plantilla se coloca sobre los resultados y se verifica
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cudl de las respuestas corresponden a los mismos espacios; se recomienda ser revisada

por otra persona.

La confiabilidad y validez de la prueba indicada por los estudios realizados por TEA
Ediciones sobre la adaptacion, se han obtenido por el método de las dos mitades. Se
indica que la estandarizacion del SET contemplé 106 individuos, (ver tabla 1) y los
indices de fiabilidad al utilizar un Alpha de Crombach indican que los componentes que
evalua la prueba de actitud verbal, tienen una fiabilidad excelente, encontrando
resultados de 0.94, de igual forma los componentes numéricos y de asociacion de claves
obtuvieron resultados del 0.97 y 0.99 respectivamente, de acuerdo a lo anterior y
teniendo en cuenta las recomendaciones para medir el Alpha de Crombach segun
George y Mallery (2003, p. 231) se relacionan las siguiente mediciones: Coeficiente alfa
>.9 es excelente. Coeficiente alfa >.8 es bueno. Coeficiente alfa >.7 es aceptable.
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable. Coeficiente alfa >.5 es pobre. Coeficiente alfa <.5

es inaceptable.

La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Crombach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados Welch & Comer (1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa
a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados, por tal razon y de acuerdo a
los resultados obtenidos el indice de fiabilidad es excelente para cada uno de los

componentes de la prueba.
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Tabla 1. Indices de confiabilidad obtenidos de la adaptacion espafiola de la prueba

SET
TEST Alpha de Crombach N
V 0.94 106
N 0.97 106
CA 0.99 106
Total 0.99 106
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La bateria esta integrada por tres componentes: SET-V, SET-N, SET-CA.

SET- V: Es una prueba de aptitud verbal, la cual consta de 50 elementos, la persona
debe elegir entre cuatro palabras que se le proponen la més parecida, es decir su

sinénimo.

SET-N: Esta compuesto de 90 operaciones aritméticas simples (sumas, restas,
multiplicaciones y divisiones), que el sujeto debe resolver con la mayor rapidez posible,
el nimero de elementos es superior al que una persona podria realizar incluso siendo

muy habil, con este se puede apreciar facilidad y rapidez en el calculo.

SET-CA: Consta de 60 elementos en cada uno de los cuales el sujeto debe localizar
y verificar un nombre en una lista alfabética y codificar mediante una letra clave, con
este se puede apreciar la atencion, la facilidad de localizacién, capacidad de

simbolizacion, la rapidez y la exactitud.

6.7 Procedimiento de recoleccion de la informacion

En un primer momento se seleccionara de la base de datos de Argos y con la respectiva
aprobacion de los jefes de cada area las personas que cuenten con el perfil requerido, es
decir auxiliares administrativos, se daré inicio con el personal de Medellin y se realizara
el procedimiento anteriormente mencionado, para las demas plantas (Sogamoso, Nare,
Rioclaro, Cairo, Yumbo, Cartagena y Toluviejo), seran aplicadas por los jefes desarrollo

de cada planta, teniendo en cuenta que deben ser profesionales en psicologia para
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posteriormente recibir informacion acerca del comportamiento de cada uno de los
participantes, estos resultados podran ser enviados a través de correo electronico
aclarando que deben ser eliminados de la bandeja de salida y de entrada una vez se haga
el envio. Se adjuntard el consentimiento informado donde se explica todo lo relacionado
con la confidencialidad de la prueba y lo que refiere al tema legal de las practicas
psicoldgicas.

En un segundo momento, después de estar seguros de que se han atendido todas las
inquietudes de los participantes se pasa al momento de aplicacion de la prueba.

Para la recoleccién de informacidn, se aplico la bateria de pruebas SET con sus tres
componentes, se selecciona 5 personas para la aplicacion para no interferir en las tareas
laborales, se entrega a cada una de las personas inicialmente la prueba numérica, en ella
se explica que deben dar respuesta al mayor nimero de calculos matematicos sin utilizar
calculadora pero que pueden rayar la misma hoja de respuesta, no es necesario hacerlo
en orden, pueden hacer las que ellos deseen sin importar que sean sumas, restas,
multiplicaciones o divisiones, se les informa ademas que tienen cinco minutos para
contestar y se les lleva e informa el tiempo a medida que van pasando los cinco
minutos. Seguidamente al finalizar la prueba numérica se les entrega la prueba verbal,
en ella se informa como deben realizarla, teniendo en cuenta que deben responder el
mayor numero de palabras identificando la palabra que sea sindnimo de la inicial, de
igual forma se les dan cinco minutos y se les va informando a medida que va pasando el
tiempo, la instruccion es que no deben sacar el celular para la realizacion de la prueba; y
finalmente la prueba se realiza la prueba de atencion al detalle, se les explica claramente
cdémo deben realizarla a través del ejemplo que la misma prueba contiene y se les da un
tiempo de cinco minutos para dar respuesta, se les informa el tiempo disponible a

medida que pasan los cinco minutos.
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Los resultados se contrastaran con las plantillas de calificacion para verificar el nimero
de aciertos, en esa plantilla se encuentran los resultados correctos de cada itemy se
Ilevaran a una tabla de Excel para ser verificada posteriormente de acuerdo a cada una
de las de las variables se da una interpretacion de las mismas. Por Gltimo, se realiza el
analisis de los resultados obtenidos, por medio del programa SPSS, posteriormente se

realizaran las debidas interpretaciones.

6.8 Plan de andlisis

Para el analisis de los datos se tuvo en cuenta los siguientes aspectos:
-Ingresar las puntuaciones obtenidas en la encuesta en una base de datos en Excel que
luego de ser depurada se exporta al programa Statical Package for the Social Sciences
(SPSS-21).
-Ordenar las distribuciones de frecuencias que resuman los datos obtenidos, a partir de
los cuales se analizaran los resultados.
- Medidas de tendencia central y de dispersion para el analisis descriptivo. Andlisis de
descriptivos comparativo (Niveles profesionales como auxiliares administrativos y nivel
de estudio).
-ANOVA: permite analizar la varianza de las medias de dos 0 mas variables, con ella se
comparan datos de respuesta en los diferentes niveles de los factores para establecer si
hay o no diferencias significativas en los resultados obtenidos.
-MANOVA: es posible conocer en cual de las maltiples variables radica la diferencia y
asi establecer con mas precision cual de esas variables constituye el mayor rango de
resultados significativos en la muestra posibilitando un analisis mas preciso de los

resultados.
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-Una vez realizado el andlisis descriptivo, se presentan los resultados por medio de

tablas.

6.9 Consideraciones éticas

Las consideraciones éticas de acuerdo al cdédigo deontolégico ley 1090 en el

Articulo 46 “cuando el psicélogo construye o estandariza test psicolégicos,
inventarios, listas de chequeo, u otros instrumentos técnicos, debe utilizar los
procedimientos cientificos debidamente comprobados. Dichos test deben cumplir con
las normas propias para la construccion de instrumentos, estandarizacion, validez y
confiabilidad”.

Articulo 48: Los test psicoldgicos que se encuentren en su fase de experimentacion
deben utilizarse con las debidas precauciones. Es preciso hacer conocer a los usuarios
sus alcances y limitaciones, en este sentido se le informara a la muestra poblacional las
caracteristicas de la prueba y los resultados que se pueden obtener a partir de su
aplicacidn, teniendo en cuenta el cuidado y secreto profesional, es decir antes de dar
inicio a la prueba se entregara el consentimiento informado y se guardara reserva de los
resultados que seran con fines investigativos y probatorios, ademas se presenta el

consentimiento informado a los participantes (ver anexo 1)
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7. RESULTADOS

7.1 Resultado de confiabilidad

Para la definicion de los valores normativos del instrumento, se hizo un analisis de
fiabilidad que permite evaluar la pertinencia del uso de las pruebas en la poblacion
objeto de estudio. Para la media de la fiabilidad mediante el Alpha de Crombach asume
que los items (medios en escala tipo likert) miden un mismo constructo y que estan
altamente correlacionados Welch & Comer (1988), cuanto mas cerca se encuentre el
valor del Alpha a 1 mayor es la consistencia interna de los items analizados, Nunnally

(1967, p.226).

Para la medicion del Alpha de Crombach se tiene en cuenta los siguientes criterios en
la puntuacion: Coeficiente alfa >.9 es excelente. Coeficiente alfa >.8 es bueno.
Coeficiente alfa >.7 es aceptable. Coeficiente alfa >.6 es cuestionable. Coeficiente alfa

>.5 es pobre. Coeficiente alfa <.5 es inaceptable.

Sin embargo, teniendo en cuenta la normatividad referenciada en Nunnally (1967),
en las primeras fases de la investigacion un valor de fiabilidad de 0,6 0 0,5 y el alcance
de tipo exploratorio de este estudio se podria decir que si bien el Alpha de Crombach se

encuentra un poco alejado de 1, puede considerarse fiable.
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Tabla 2 Resultado de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,607 3

Alfa de Cronbach si se
Componentes prueba SET
elimina el elemento

RESULTADOSSETVERBALS0 ,452
RESULTADOSSETNUMERICO90 ,655
RESULTADOSATENCIONALDETALLE60 423

7.2 Resultado sociodemograficos

Como puede observarse en la tabla 3, las variables sociodemogréficas relacionadas
con el sexo femenino muestran mayor porcentaje de participacion en cargos como
auxiliares administrativos (as) con un 75% de la muestra poblacional, a diferencia del
sexo masculino gue cuenta con un porcentaje del 25% de participacién; los rangos de
edades comprendidos entre los 32 en adelante, entre 21y 25y los 26 y los 31,
comprenden una participacion en la muestra del 25%, 30% Yy 45% respectivamente, con
ello se evidencia que la mayor participacion de edades se constituye por edades entre los
26 y 31 afios; el ingreso salarial se distribuye en cuatro grupos, entre ellos estan:
$2.418.496, $2.613.379 ; $3.310.850 y $3.378.457 estos rangos salariales constituyen el

35%, 15%, 35% Yy 15% respectivamente, con esto se concluye que es una variable muy
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equilibrada de acuerdo a los salarios de los auxiliares administrativos; finalmente

encontramos el tiempo en a compafiia, distribuidos en los 7 grupos diferentes:

1 afio, 2 afios, 3 afios, 4 afos, 5 afios, 6 afos e inferior a 1 afio, el porcentaje de

participacion segun este criterio es de 15%, 20%, 15%, 5%, 5%, 5% y 35%, con ello se

evidencia que es mayor la participacion del personal que cuenta con menos de un afio en

la compafiia con un total del 35% y que es poca la participacion del persona que cuenta

entre 4 y 6 afios en la compafiia como auxiliares administrativos.

Tabla 3. Variables sociodemograficas

Porcentaje Porcentaje
Variables sociodemograficas Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Femenino 15 75,0 75,0 75,0
Sexo Masculino 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
32 en adelante 5 25,0 25,0 25,0
Rango edad Entre 21y 25 6 30,0 30,0 55,0
entre 26 y 31 9 45,0 45,0 100,0
2418496 7 35,0 35,0 35,0
2613379 3 15,0 15,0 50,0
Ingreso salarial
3310850 7 35,0 35,0 85,0
3378457 3 15,0 15,0 100,0
1 ANO 3 15,0 15,0 15,0
2 ANOS 4 20,0 20,0 35,0
3 ANOS 3 15,0 15,0 50,0
Tiempo en la 4 ANOS 1 5,0 5,0 55,0
compafiia 5 afios 1 5,0 5,0 60,0
6 ANOS 1 5,0 5,0 65,0
inferior a un afio 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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En la tabla 4 se evidencia un porcentaje de participacion segun el rango de edad y el
sexo que hubo mayor participacion en el sexo femenino segun la edad comprendida
entre los 26 a 31 afios, con un 40%, mientras que en edades como de 32 en adelante la
participacion fue del 26,7% y un 33,3% en edades de 21 a 25; también se puede
observar que en comparacion al sexo masculino, quienes tuvieron una participacion en
las edades de 21 a 31 afios, fue mayor que el sexo femenino pero de igual forma este
rango de edad predomina en ambos sexos para la compafiia Cementos Argos; las edades
de 32 en adelante y de 21 a 25, tuvieron una participacion del 20% cada uno
encontrando de esta manera una participacion muy equilibrada en estos rangos de edad,
pero que constituyen solo el 55% de participacion entre ambas edades y ambos sexos y
encontrando que predominan las edades entre los 26 y 31 afios con el 45% de

participacion entre ambos sexos con la misma edad.

Tabla 4 Resultados SET segun rango de edad

Porcentaje Porcentaje
Sexo Rango Edad Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
32 en adelante 4 26,7 26,7 26,7
Entre 21y 25 5 33,3 33,3 60,0
Femenino
entre 26 y 31 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0
32 en adelante 1 20,0 20,0 20,0
Entre 21y 25 1 20,0 20,0 40,0
Masculino
entre 26 y 31 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0
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En cuanto al ingreso salarial, se encuentra en la tabla 5 que los resultados arrojan un

porcentaje de participacion del 40% de la muestra con un ingreso salarial de $3.310.850

en el sexo femenino por encima de los demas salarios en comparacion del sexo

masculino quienes tuvieron una participacion del 25% en general con un 40% en un

salario de $2.418.496, es decir que los salarios méas altos predominan en esta muestra en

el sexo femenino.

Tabla 5 Resultados SET segun ingreso salarial

Porcentaje Porcentaje
SEXO INGRESOSALARIAL Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
2418496 5 33,3 333 333
2613379 2 13,3 13,3 46,7
Femenino 3310850 6 40,0 40,0 86,7
3378457 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0
2418496 2 40,0 40,0 40,0
2613379 1 20,0 20,0 60,0
Masculino 3310850 1 20,0 20,0 80,0
3378457 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

En la tabla 6 se encuentra que el tiempo en la compafiia obtuvo una participacion del

20% para las personas que llevan laborando entre 1 y 3 afios tanto en el sexo femenino

como en el masculino, el personal que cuenta con tiempo en la compafiia de 3 afios en

adelante para el sexo femenino constituye el 33.3% de la muestra evidenciando aqui,

que predomina el sexo femenino con mas tiempo en la compafiia a diferencia que el
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sexo masculino quienes cuentan con un 20.0% de participacién, de igual forma este

total no muestra diferencias significativas entre ambos sexos y segun el porcentaje de

participacion se puede evidenciar que las personas con menos de un afio en la

compafiia tienen el mismo nivel de participacion que de 3 afios en adelante en cuanto al

sexo femenino, es decir que a pesar que las mujeres predominen en comparacion a los

hombres en este tiempo, ese mismo tiempo no constituye el porcentaje mas alto en la

variable de sexo femenino.

Tabla 6 Resultados SET segun tiempo en la compariia

Porcentaje  Porcentaje
SEXO RANGOTIEMPOENLACOMPANIA Frecuencia Porcentaje
véalido acumulado
1y 3 afios 3 20,0 20,0 20,0
3 afios en adelante 5 33,3 33,3 53,3
. inferior a un afio 5 33,3 33,3 86,7
Femenino
Menos de 2 afios mas de 1 afio 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0
1y 3 afos 1 20,0 20,0 20,0
3 afios en adelante 1 20,0 20,0 40,0
inferior a un afio 2 40,0 40,0 80,0
Masculino
Menos de 2 afios mas de 1 afio 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0
46
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7.3 Resultados descriptivos

Los resultados encontrados en la tabla 7 muestran una media de 39,50 segun el
percentil obtenido en la prueba de habilidad verbal, seguido por el percentil de atencién
al detalle con una media de 32,15 y finalmente con el percentil numérico en donde se
evidencia que los resultados obtenidos en la media estan por debajo de la prueba de
habilidad verbal y de atencidon al detalle, encontrando un resultado de 22,35; con lo
anterior es posible identificar que las habilidades mas destacadas en los auxiliares
administrativos es la habilidad verbal y de atencion al detalle; de igual forma y segun
las medias de los resultados directos nuevamente se repite el mismo resultado en cuanto
al orden de las medias, encontrando en la habilidad verbal una media de 23,15 por
encima de la atencion al detalle con un total de 20,95 y que a su vez tuvo un mayor

puntaje que la habilidad numérica con un resultado de 19,50.

Con lo anterior se concluye que el personal de Argos con perfil de auxiliares
administrativos es un personal que en su mayoria cuentan con buenas habilidades
verbales y de atencion al detalle, que son representativas en el momento de la ejecucion

de las funciones del cargo ya mencionadas.

Tabla 7 Resultados generales del SET

Variables Minimo Méaximo Media Desv. tip.
EDAD 21 46 28,65 5,659
INGRESOSALARIAL 2418496 3378457 2904046,50 443514,516
RESULTADOSSETVERBALS0 14 40 23,15 6,643
RESULTADOSSETNUMERICO90 8 32 19,50 5,952
RESULTADOSATENCIONALDETALLEGO 15 26 20,95 3,086
PERCENTILSETVERBAL 10 85 39,50 18,141
PERCENTILSETNUMERICO 1 55 22,35 16,646
PERCENTILSETATENIONALDETALLE 11 55 32,15 13,577
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7.4 Resultados comparativos

En la tabla 8 se evidencia que, en la prueba verbal, el sexo femenino tuvo un
resultado en la media de 23,40 en comparacion del sexo masculino con un total del
22.40, teniendo en cuenta que la muestra del sexo masculino en comparacion al sexo
femenino solo corresponde al 25% los resultados, no muestran gran diferencia, aunque
haya sido mayor la participacion de mujeres, es decir a pesar de que hubo menos

hombres fueron muy parejos en el numero de respuestas correctas.

En cuanto a los resultados de la prueba numérica, el sexo femenino tuvo una
puntuacion de 19,33 e el numero de resultados correctos a comparacion de los
resultados del sexo masculino con un total de 20,00 evidenciando mejores resultados a
pesar de que el nimero de la muestra de este sexo fuera menor que el femenino; asi
mismo en los resultados de atencion al detalle se evidencia que el sexo femenino obtuvo
un total de aciertos del 21,07 por encima de los resultados del sexo masculino con un
total del 20,60 pero de igual forma no se evidencia gran diferencia en los resultados a

pesar del 25% de participacion del género masculino y del 75% del sexo femenino.

En cuanto a los percentiles en la prueba del SET Verbal el sexo femenino obtiene
una puntuacion del 42,67 por encima de los resultados del sexo masculino con un total
del 30,00, esto hace referencia que a pesar de que los resultados directos mencionados
anteriormente no evidencian una alta diferencia en cuanto al nimero de aciertos segun
el porcentaje de participacion del sexo masculino y femenino, si es posible extraer de
los percentiles que en la prueba verbal las mujeres obtuvieron mejores resultados en
comparacion con el masculino, con esto se puede concluir que a nivel verbal las

mujeres pueden tener mayor cantidad de palabras que hacen que la comunicacion sea
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mas extensa por el nimero de sindnimos utilizados y que los hombres pueden ser mas
concretos y simples en la comunicacion; asi mismo en los resultados obtenidos en la
prueba numérica, las mujeres con un total de 23,07 en la media, no muestran gran
diferencia con los resultados del sexo masculino con un total del 20,20 evidenciando en
este punto que el nivel de calculo matematico de los hombres a pesar de ocupar solo un
25% de la muestra fue mucho mejor que el del sexo femenino y esto describe que los
hombres pueden tener mejores competencias relacionadas con temas de anélisis y
calculo numérico que las mujeres; finalmente en la prueba de atencion al detalle la
media obtenida segun los percentiles, las mujeres con un total de 36,87 estuvieron por
encima del sexo masculino quienes obtuvieron una media de 18,00, significando esto
que las mujeres a nivel del detalle son mas habiles que el sexo masculino, habilidad de
gran importancia para ocupar el cargo de auxiliar administrativa segun las funciones del

cargo.

De acuerdo a los resultados obtenidos segun el ANOVA con un resultado de ,004
hay una diferencia significativa en cuanto a los percentiles de atencion al detalle, es
decir que las mujeres muestran una alta habilidad en este tipo de competencias en

comparacion a los hombres.

Tabla 8 Resultados SET segun sexo

Desviacion ANOVA
Puntuacion SET SEXO Media Minimo Maéaximo

tipica Sig.

F 23,40 6,555 16 40
RESULTADOSSETVERBAL50 779

M 22,40 7,635 14 33

RESULTADOSSETNUMERICO9 F 19,33 5,460 12 32
,835

0 M 20,00 7,969 8 28
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RESULTADOSATENCIONALDE F 21,07 3,218 15 26

778
TALLEGO M 20,60 2,966 16 24
F 42,67 17,630 23 85
PERCENTILSETVERBAL ,183
M 30,00 18,028 10 55
F 23,07 15,863 5 55
PERCENTILSETNUMERICO ,749
M 20,20 20,681 1 45
PERCENTILSETATENIONALDE F 36,87 11,624 15 55
,004
TALLE M 18,00 8,307 11 30

En la tabla 9, se presenta que los rangos de edad comprendidos en tres grupos como
lo son: entre (21 y 25), entre (26 y 31); y de (32 en adelante), con un porcentaje de
participacion del 35%,45% y 25% respectivamente de la muestra poblacional; en la
prueba verbal el rango de edad de (21 a 25) muestra un resultado de 24,17 en la media,
mientras que el grupo de (26 a 31) afios obtuvieron un resultado de 25,11 y el rango de
32 en adelante un total de 18,40; con lo anterior se deduce que las edades del segundo
rango (26-31), obtuvieron una gran diferencia por encima del grupo 3 (32 en adelante),
queriendo decir esto que entre los 26 y los 31 afos, las personas presentan mayor
habilidad verbal en comparacion a las edades de 32 en adelante; de igual forma y
teniendo en cuenta el primer grupo (21-25), no se evidencia mayor diferencia al grupo
2, (26-31), segun el analisis con el ANOVA, estos resultados no muestran diferencias
significativas, es decir que la edad no es un factor determinante en el momento de

conocer las habilidades verbales de los auxiliares administrativos de Argos.

En cuanto a los resultados relacionados con los percentiles, se evidencia en la prueba
verbal que existe una alta diferencia de resultados en los grupos (21-25) y (26-31),
estando estos por encima del grupo (32 en adelante), los resultados obtenidos para el

rango de edad (21-25) y (26-31) muestran un resultado en la media del 41,17 y 45,00
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respectivamente y el rango de edad (32 en adelante) con un total de 27,60, encontrando
aqui una gran diferencia de resultados de acuerdo a los rangos de edades. Segun lo
anterior, las edades comprendidas entre (los 21 y 25) y entre los (26 y los 31), muestran
mayores habilidades verbales que las de mayor edad; de acuerdo al ANOVA estos
resultados no muestran diferencias significativas por lo tanto y pesar de que la media de
los dos primeros grupos se encuentre por encima no fundamenta mayor diferencia en los

grupos comparativos.

De igual forma los resultados de los percentiles relacionados con la prueba numérica
muestran que los rangos (21-25; 26-31 y 32 en adelante) obtuvieron medias de 26,00;
19,89; y 22,40 respectivamente, evidencian un equilibrio en las diferentes edades, es
decir que la prueba de habilidad numérica no representa mayor o menor habilidad entre
una y otra edad, tampoco se evidencias diferencias significativas segun los resultados

arrojados en ANOVA.

Finalmente, en la prueba de atencidn al detalle, los rangos de edades (21-25; 26-31y
32 en adelante) con una media de 17,232; 13,389 Y 8,620 respectivamente, muestran
como la edad comprendida entre los 21 y los 25 representa un resultado significativo en
comparacion de los demas rangos de edad, es decir, la habilidad de atencién al detalle
en esta edad obtuvo mayor numero de aciertos, pero a pesar de esto no hay una
diferencia significativa en cuanto a los demas grupos segin el ANOVA.

Tabla 9 Resultados SET segun rango de edad

Desviacion Méxim ANOVA
Prueba SET Rango Edad Media Minimo

tipica 0 Sig.
RESULTADOSSETVERBALS50  Entre 21y 25 24,17 6,178 19 36 ,179
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Entre 26 y 31 25,11 7,322 16 40

32 en adelante 18,40 4,037 14 24

Entre 21y 25 20,00 5,441 13 26
RESULTADOSSETNUMERIC

Entre 26 y 31 19,22 5,191 12 28 972
090

32 en adelante 19,40 8,764 8 32

Entre 21y 25 22,67 3,386 17 26
RESULTADOSATENCIONAL

Entre 26 y 31 20,44 3,206 15 24 ,259
DETALLEGO

32 en adelante 19,80 1,924 18 23

Entre 21y 25 41,17 17,949 30 77
PERCENTILSETVERBAL Entre 26 y 31 45,00 19,203 15 85 ,228

32 en adelante 27,60 13,183 10 45

Entre 21y 25 26,00 16,444 5 50
PERCENTILSETNUMERICO Entre 26 y 31 19,89 16,259 5 45 ,803

32 en adelante 22,40 20,391 1 55

Entre 21y 25 37,33 17,535 11 55
PERCENTILSETATENIONAL

Entre 26 y 31 29,56 13,389 11 50 ,556
DETALLE

32 en adelante 30,60 8,620 23 45

En la tabla 10 se presentan los resultados obtenidos en la media relacionados con el

ingreso salarial, muestra que en la prueba de habilidad verbal, las personas que ganan un

salario de 2.418.496 obtuvieron un resultado en la puntuacion directa segun la media de

25,14, este porcentaje no muestra mayor diferencia con los resultados arrojados al

salario de 3.310.850 quienes obtuvieron un resultado de 24,71, con estos datos es

posible identificar que la habilidad verbal para lo auxiliares de Cementos Argos, no

depende de los rangos salariales, adicional a ello y segin el ANOVA no se encuentran

diferencias significativas entre los grupos salariales; los resultados numéricos directos

muestran un mayor porcentaje de resultados correctos, en las personas que ganan un
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salario de 2.418.496 con un total de 22,14 en comparacion al grupo de personas que
ganan un salario de 3.378.457 quienes obtuvieron un total de 16,00 se puede evidenciar
una gran diferencia de resultados, de igual forma y seglin el ANOVA, estos resultados
no muestran diferencias significativas entre los grupos. Los resultados de atencion al
detalle segin el ANOVA muestran una diferencia significativa en los resultados, segun
lo anterior se puede evidenciar que las personas que ganan un salario de 3.378.457 con
un resultado de 22,67 obtuvieron mayores aciertos en comparacion a los demas grupos,
esto seguin la media, ya que al entrar a revisar los resultados del MANOVA, no es

posible identificar el grupo mas representativo.

Finalmente los resultados de los percentiles de habilidad verbal muestran un
equilibrio en los grupos de las personas que ganan un salario de 2.418.496 con un total
de 42,86 y las personas con un salario de 3.310.850 con un total de 45,71; ambos
grupos estuvieron por encima de los resultados de los demas rangos salariales, a pesar
de ello y segun el ANOVA, no existe una diferencia significativa entre los cinco grupos.
Los resultados de habilidad numerica segun los percentiles muestran una alta diferencia
entre los grupos con un salario de 2.418.496 con un total de 31,86 y el grupo con un
salario de 2.613.379 con untotal de 8,67, esta diferencia se evidencia desde los
resultados de la media, pero a pesar de ello y segun el ANVOA no hay diferencias

significativas entre los grupos comparativos.

Los resultados de los percentiles de atencion al detalle muestran que las personas
que ganan un salario de 3.378.457 obtuvieron un resultado en la media de 39,33 por
encima del grupo con un ingreso salarial de 2.613.379 quienes obtuvieron una media de
18,67, sin embargo estos resultados no representan una diferencia significativa en

comparacién a los grupos segun el ANOVA.
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Tabla 10 Resultados SET segun ingreso salarial

Ingreso Desviacio Maxi
Prueba SET Media Minimo ANOVA Sig.
salarial n tipica mo
2.418.496 25,14 7,058 16 36
2.613.379 19,00 2,646 16 21
RESULTADOSSETVERBALS0 ,361
3.310.850 24,71 7,387 17 40
3.378.457 19,00 5,000 14 24
2.418.496 22,14 7,058 13 32
RESULTADOSSETNUMERICO9  2.613.379 16,33 4,509 12 21
374
0 3.310.850 19,71 4,461 13 25
3.378.457 16,00 7,000 8 21
2.418.496 21,29 3,147 17 26
RESULTADOSATENCIONALDE  2.613.379 16,67 2,082 15 19
,049
TALLEGO 3.310.850 21,71 2,289 19 25
3.378.457 22,67 2,517 20 25
2.418.496 42,86 18,261 23 77
2.613.379 28,33 11,547 15 35
PERCENTILSETVERBAL ,365
3.310.850 45,71 19,457 25 85
3.378.457 28,33 17,559 10 45
2.418.496 31,86 17,911 5 55
2.613.379 8,67 3,215 5 11
PERCENTILSETNUMERICO 174
3.310.850 22,00 16,643 5 50
3.378.457 14,67 11,930 1 23
2.418.496 28,43 14,820 11 55
PERCENTILSETATENIONALDE 2.613.379 18,67 10,017 11 30
,106
TALLE 3.310.850 38,57 8,997 30 50
3.378.457 39,33 14,364 23 50
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Tabla 11Resultados MANOVA

Rangos de ingreso salarial y atencidn al detalle MANOVA
2613379 (16,66) ,134
2418496 (21,28) 3310850 (21,71) 1,000
3378457 (22,66) 1,000
3310850 (21,71) ,083
2613379 (16,66)
3378457 (22,66) ,081
3310850 (21,71) 3378457 (22,66) 1,000

En la tabla 12 segun los resultados del tiempo en la compafiia se puede evidenciar

que los resultados del SET verbal fueron mayores en las personas que tienen un tiempo

en la compafiia comprendido entre los 2 y 3 afios, con una media de 28,25 seguido por

las personas que cuentan con menos de 1 afio en la compafiia con una media de 25,14,

con estos dos valores que fueron los mas significativos, se evidencia que el tiempo en la

compariia no constituye que una persona sea mejor o peor en este tipo de habilidades.

De igual forma y de acuerdo a los resultados de la prueba de habilidad numérica

segun las medias obtenidas, se encuentra que los mejores resultados en comparacion a

este mismo grupo fueron de las personas que cuentan con menos de 1 afio en la

compaiiia con un total de 22,14, de igual forma y segun los resultados de ANOVA,

estos no son resultados significativos. Finalmente y de acuerdo a la prueba de habilidad

de atencidn al detalle, los resultados en la media fueron superiores en las personas que

cuentan entre 2 y 3 afios en a compafiia, con una media de 22, 25, seguido del rango de

3 afios en adelante con un total de 21,83 y finalmente las personas con menos de 1 afio

en la compafiia quienes obtuvieron una media de 21,29; segun los resultados del
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ANOVA, si se presentan diferencias significativas entre este grupo, pero de acuerdo al
MANOVA no es posible identificar cual es el grupo al que le corresponde esta

diferencia ya que los datos se dispersan.

En cuanto a los resultados de los percentiles, no es posible identificar diferencias
significativas pero se evidencia nuevamente en la prueba de habilidad verbal que
resaltan las personas con un rango de tiempo en la compafiia entre 2 y 3 afios con una
media de 53, 75 y seguido nuevamente por las personas con menos de 1 afio en la

compafiia, quienes obtuvieron una media de 42,86.

Tabla 12 Resultados SET segun tiempo en la compafiia

Tiempoen la Desviacion ~ Mini  Maxim ANOVA
Prueba SET Media
compafiia tipica mo 0 Sig.
Inferior a un afio 25,14 7,058 16 36
RESULTADOSSETVER 1aZ2afios 19,00 2,646 16 21
,102
BAL50 2 a 3 afios 28,25 8,098 22 40
3 afios en adelante 19,50 3,619 14 24
Inferior a un afio 22,14 7,058 13 32
RESULTADOSSETNU 1 a2 afios 16,33 4,509 12 21
,487
MERICO90 2 a 3 afios 19,50 3,697 16 24
3 afios en adelante 18,00 6,325 8 25
Inferior a un afo 21,29 3,147 17 26
RESULTADOSATENCI 1 a2 afios 16,67 2,082 15 19
,054
ONALDETALLE60 2 a 3 afios 22,25 1,258 21 24
3 afios en adelante 21,83 2,858 19 25
Inferior a un afio 42,86 18,261 23 77
PERCENTILSETVERB
1a2afios 28,33 11,547 15 35 173
AL
2 a 3 afios 53,75 22,500 35 85
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3 afios en adelante 31,67 12,910 10 45
Inferior a un afio 31,86 17,911 5 55
PERCENTILSETNUME 1 a2 afios 8,67 3,215 5 11
RICO 2 a 3 afios 18,50 13,304 5 35 o
3 afios en adelante 20,67 17,420 1 50
Inferior a un afio 28,43 14,820 11 55
PERCENTILSETATENI 1 a2 afios 18,67 10,017 11 30
ONALDETALLE 2 a 3 afios 40,00 8,165 30 50 o
3 afios en adelante 38,00 11,747 23 50
Rangos de tiempo en la compafiia y atencion al detalle MANOVA
2 (16,66) ,139
1(21,28) 3(22,25) 1,000
4 (21,83) 1,000
3(22,25) ,087
2 (16,66)
4(21,83) ,087
3(22,25) 4 (21,83) 1,000
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8. DISCUSION

Se obtienen hallazgos importantes dentro de la investigacion, relacionadas con el tipo
de habilidades méas destacadas de acuerdo al cargo de Auxiliar Administrativo en
Cementos Argos, estos hallazgos denotan que las aptitudes verbales y de atencion al
detalle estdn mas relacionadas a las funciones del cargo de Auxiliares Administrativos y
que las aptitudes de habilidad numérica no mostraron resultados contundentes o
significativos para ser tenidos en cuenta dentro de las habilidades que requiere un
auxiliar a la hora de desarrollar las funciones dentro del cargo; de esta manera se
coincide con la investigacion realizada por Velasquez, Garcia & Espinosa (2014)
quienes obtuvieron hallazgos que les permitio identificar que las aptitudes referentes a
las habilidades de capacidad lectora, analisis de graficas y razonamiento matematico
pueden variar segun la poblacion, por ello es necesario aplicar pruebas especificas
segun los perfiles ocupacionales y tener como referentes la misma poblacién que en la

actualidad desempefia x cargo para realizar las comparaciones correctamente.

Segun Gardner (2006) quien hace referencia a las ocho inteligencias multiples, es
posible identificar dentro de esta investigacion que la inteligencia mas desarrolladla en
los auxiliares administrativos es la inteligencia linguistica, esta inteligencia se relaciona
con la habilidad verbal y escrita y también es posible evaluarla a través de test de
inteligencia, segun Armstrong (2000) se puede evaluar las inteligencias mas fuertes o se
pueden combinar aspectos de cada inteligencia, con lo anterior es posible aplicar la

bateria de pruebas SET de acuerdo a lo que se pretenda identificar en el proceso de
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seleccidn, es decir, para los auxiliares administrativos serd necesario identificar

especificamente las habilidades relacionadas con atencion al detalle y habilidad verbal.

De igual forma y teniendo en cuenta el concepto de competencia segin Spencer y
Spencer (1973) quien clasifica las competencias en 5 criterios relacionados con:
factores motivacionales que indican los intereses propios que la persona desea
consistentemente; caracteristicas que son las expuestas a situaciones, el autocontrol y
la iniciativa, concepto de si mismo como los son las actitudes, aptitudes, valores e
imagen propia que tienen que ver con la seguridad, conocimiento que hace referencia a
la informacion sobre areas especificas, y Habilidad que es la capacidad de desempefiar
tareas fisicas 0 mentales, a través de pruebas situacionales también es posible identificar
las aptitudes de los candidatos, segun esto, son muchas las herramientas que se pueden
tener en cuenta dentro de un proceso de seleccion para conocer aptitudes y habilidades
de los candidatos, por ello estan pueden ser a través de pruebas situacionales como test

de aptitudes como lo es el SET.
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9. CONCLUSIONES

De acuerdo al perfil de auxiliar administrativo en Cementos Argos y las funciones
del cargo, se puede concluir que seguin la muestra poblacional y los resultados
comparativos relacionados con el sexo, la edad, el ingreso salarial y el tiempo en la
compafiia, las habilidades de atencién al detalle y verbales predominan por encima de
las habilidades numéricas, ya que este resultado fue constante en cada una de las
variables de estudio; las funciones del auxiliar administrativo de Argos tienen que ver
con el seguimiento y negociacion con proveedores, analisis de informacion de bases de
datos, entrega de informes mensuales de lo relacionado con servicios administrativos
como lo es alimentacion, transporte, dotacion de espacios (oficinas, campamentos,
restaurantes), entre otras, segun lo anterior, estas funciones son directamente

relacionadas a las habilidades de atencion al detalle y a la comunicacion verbal.

Las habilidades numéricas estan relacionadas a funciones como: revision de facturas
para pago de proveedores y revision de cotizaciones para procesos logisticos y eventos
de formacion y calidad de vida, pero al no estar directamente relacionado con los
desembolsos de estos pagos o al control presupuestal, esta habilidad se vuelve débil
dentro de las funciones del cargo y que la revision de este tipos de documentos requiere
mas de atencion al detalle, de igual forma, contar con habilidades de comunicacion
verbal es una fortaleza para la atencién al cliente interno y externo y para negociacion

con los diferentes proveedores y contratistas.

Este tipo de pruebas pueden ser una herramienta Gtil dentro de los procesos de
seleccion que se realizan en Argos, ya sean internos, externos o mixtos, ya que permiten
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tener un acercamiento a las habilidades o competencias duras de los candidatos y con
ello saber si el candidato podra ser eficiente en las funciones del cargo o no, teniendo en
cuenta que al ser una herramienta mas para el proceso de seleccion, esta informacion
debe contrastarse con los resultaos obtenidos de la entrevista psicoldgica, los

Assessment Center, la prueba psicotécnica y la prueba técnica.

Adicionalmente y segun los resultados obtenidos de la investigacidn, es posible
aplicar dentro del proceso de seleccion, la bateria de pruebas SET-V y SET —CA para
conocer las habilidades verbales y de atencién al detalle, ya que la habilidad matematica

no es fundamental en el momento de la ejecucion de las funciones del cargo.
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ANEXOS

Anexo 1. CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion tiene como objeto realizar un anélisis sobre las habilidades
verbales y numéricas de perfiles administrativos en la compafiia Argos S.A, para la
realizacion de la tesis profesional de la estudiante de Psicologia de la Universidad de
Antioquia y vinculada a la compafiia Lorena Vanegas como practicante del area de
gestion humana para la Regional Colombia.

Su participacion voluntaria en esta investigacion consiste en disponer del tiempo
necesario para responder el contenido de cada uno de los test. La resolucion del
cuestionario requiere de un acceso a un link que lo ingresara a la prueba, descargandolo
en su teléfono movil, tendré una duracion aproximada de 20 minutos. Puede negar su
participacion si asi lo desea, solo tiene que manifestarlo.

Su nombre, datos personales, hechos o situaciones que se encuentren en el proceso,
se les asegura estricta confidencialidad. Tiene derecho a conocer los resultados si usted
lo solicita al terminar el test.

Entendiendo lo anterior, su compromiso es disponer del tiempo y estar dispuesto a

responder las preguntas que surjan durante la aplicacién del instrumento.
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Anexo 2 BATERIA DE PRUEBAS SET

SET-V

2. CONDONAR

8 7 o

” 3 A & Leghazar,
T ANUENCEA 1. cwsievdivareta 2 wgwea, 1 & 4. e 4
TE INTENATIVO I vidass L ieewul 1 4 g
20 CORROBORAR L war. T diew. 3 4, 4 cand
0. NEVERBERAR L abaser, 7 refejac 3 I « <3
3. FEPUDCAR 1 peviedcar. L sceptar. 2 rmcger. 4. rochasar,
32 RECTIVICAR 1 dreraie. 2. aferent, 1 evtar 4 woaeemin,
11 AMONESTAR 1 sheecty 2 dgrilar. 1 segeendne & vighwe. -4
34 QRESIDAD 1. gurduca, 2 zrverexic 1 rawa € et
5. BANCIONAR I sarti®ar. 3 avisar 1 gresar. 4 axtociaar.
2. ALEATORIO 1. acelsonn, 2. cbatrien, & sracom 4 wabrmitien,
2. FRESUNTO b oyapeia 2 X 4. fasrse.
#.BACIAR 1. mabsbr. 2. oorroenger, 1 awasiwcer, 4 el
3 rUsTIVO L orwvnitido, 2 wesa. & geal 4 scuda
4. DONACION 1 wecile, 2 Bligaeds 1 weada 4 crdes.
41 KESTITUCION 1 W 14 é 1 pobecen 4 wviveciba.
42 VIOLENTAR L dawasar, 2, wnechar, 3 fasizae, 4. vcagar. -
4 LITIGAR 1. leonciar. 1 plerar, RN T 4 wenepater, =
44 HOHRENDO I heere T sk, 3 cdiarts. 4. cpprisie
o, CITACION 1. waays. 2. oorvectiarie 1 hervirwn, A Imabamaitn
2 CONGELAR 1. comaeiar 2 wrblar, 1 pereinr. 4 Belar, ~
. DISYUNCLON 1, wila ik . 8 i ; &
& EXENTO L. Uhce 1w 1 rvegmreda 4 v -
@ VISCOS0 1. limgida, 2. peligresa 3 welbasa 4. pegainse. =
N EXFIAR 1 marls, 2, reparas, 3 aguardar, & vigle,

ESCRIBA EL NUMERO DE SU RESPUESTA EN LA LINEA DE LA DERECHA

1. PERPLEJO 1. imperfecto. 2. limpio. 3 ateevido. 4, daditativo.

2 SUBALTERNO 1. inferior. 2. wltesior. 3. slkiro, 4. alanero. PR
1 AFLIGIDO 5 & 2 deleitad: 3 o 4 ap & PRI s
L DESPREOCUPADO L tratable. 2. incapaz, 3. desproporciceado. 4. indiferente.

5. HILARIDAD 1. hedor, 2 riva. 3. hitatera. &4 emdegyEe. ) dete I
6 DUDOSO 1, Wcierto. 2. obediente, 3. dadivoso. 4. costés. =
7. GALLARDO 1. desagradable. 2 arrogante. 3. arduo. 4 dindmico. AT LS
& DESTIERRO 1 redelda. 2. adalacibn, 3. exilio, 4. derrota. e
2. PLAGIO 1. earicatura. 2 alegria, 3, copis. 4 boceador. 0000 e
10, AMPLIFICAR 1. determicar, 2, liqusdar. 3 el 4.3 S
1. ALMOHADON 1, funda, 2. eojin. 3. respatdo. 4. siliém. ettt
12. INERME 1. ingeste. 2. hermara. 3 indelenso. 4. wiwdo. Sorm—————
13, DESDEN 1. esdica 2. afeccién, 3. despeecio. 4. diversibn. e
14 SUTILEZA 1 agdesa. 2. caracteristics. J. certera. 4 suposicide. ————
15. ADORNO 1. excelencia. 2. brillo. 3. eemata. 4. bechorno. o e
118 ALﬁlAR 1. sepmrar. 2 aligerar. 3, tramsportar, 4. nambrar. e
17. DESATINADO 1. do 2. d d 3 ilegal &. chstinada. —— b
14 FOGOSO ). vehemente. 2. nativa. 3 eriminal, 4. converso. SRR
19 IMPOSTURA 1. impeesion. 2 pintura. 3. engafo. 4 ipwencibn. ST
. SECUELA 1. oracidn; 2. slatoma. 3. consecuencid. 4. accideste, PO ==l
21. LISONJEAR 1, caleular. 2 adular, 3. lamentac. 4 anwranr. i ———
22-AHONDAR 1. ahoerar, 2. profundizar. 3. exaltar, 4, ramper. PO
23 MOFA 1. borla, Z alkbanza, 3. moda. 4. mentira, i ik dhbere
24, CAOTICO I, distaste. 2 déhil. 3 waclo, 4, confuso, e Mot
25. IDIOSINCRASIA 1. peealiaridad 2 areenia. 3. dictadura. 4. muestra. PSR O
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SET - CA

SALDOS BANCARIOS -
Pesos Pesos Pesos
Abadia Urrutia 1. 891799 Gelves Hervera F- 618486 Montes Parra J M. 41812
‘Acevedo Villa S. 35897 Glauser Almarza P 59815 | Murillo Sandoval A. 333951
‘Afanador Samper E. 1346.76 Gomez Boseli M. 155272 | Naramo Lioreda F. 889.15
Albin Mancers F. 32045 | GomezCanoC. 131585 | Masser Herrers M. 342305
- Amador Rivas F. | D25 35 | Gomez Sinchez N 754592 | NoruegaSiba L. 179675
Amaya Restrepo M. §0610 | Gordile Jaramillo I 44407 | Novoa lawerde S. 132450
Arenas Pérez B, 1.504.04 Grillo Sarmiento 1. 216333 | Olane Camrizosa A. 434920
Astaizs Santos A 106010 | Gmse Pérez D. 96615 | Olaya Guerrero G. 47459
Avella [glesias T §.590.00 Grotte Hauser F. 102176 | Pacheco Aguirre A 13632
Badilla Pico H. 367595 | GulémDiaz T. 46924 | Palacios Agudelo G 320421
Banderas Matiz Z. 215698 Hakin Vergara A 66088 | Pedraza Lépez V 17321
Basbosa Lopez S. g4g23 | Hanse Romerol. 77122 | PedrazaCalvo S 5.905.89
Becerma G oM. 1 83781 Harker Bemal 1. 1 67243 Pinz6n Llano G, 2179
Benavente Gaseia H. o923 | Hayade Latose P 308790 | Plata Tamayo MJ. 138545
Berger Cano D, 467879 Helo Yamure E. 47619 | Pombo Davila R. 98893
Bierman C. 3441 Hemdndez Palacios 0. 245989 | Poncede Ledn Manrique A. 16195
Blanco Gomez W. 251825 Holguin Ronderos F- 136453 | Quintara Blanco B. 1 827.06
Bobadilla Nieto N. 52197 | Hommanz Romero JA 109022 | Quintans Leén B. 897.40
Botero Pérez R. 153831 | Hoyos Mannque L. 702647 | Ramirez Gémez R. 56888
Bravo Oliveros A. 151857 | Hueaas Jordan M. 468 85 | Rondén Méndez D. 978,61
Bretdn Cortés M. 232947 | [bafez DiazR. 25417 | Reveir Barrera L. 597223
Brito Centeno 1 350921 Toarmra Martinez 1 505102 | Rodriguez Contreris T. 6236.13
Brito Garcia M. 1.171 66 1"‘",'"‘-“‘“1"‘ 439123 | Romero Alvarez §. 49721
Bustos Pérez . 170916 Jaramillo Botero S. 6741 64 | Rovirz Ortega A. 34576
Cala Mufioz O. 299877 Jordin Bedoys A 23302 | Rovirs Mactin H. 189441
Carvajal Gomez S 307 3 Joya Escobar € 99596 | Rojas lghsiss . 206750
Casallas 79850 | JuncoChamormo E. 172956 | Rosllo Gomez i 754099
Celis Solano C 83766 Kasim Moreno C. 514573 | Ruiz Sdenz D. 754099
Cendales A, 470.38 Kattah Yamure 1. 138165 | Sabogal Calvo J. 1.649 83
Candales Bedoya N. 99859 | Katuh Yanure L. %1742 | Sdenz Visquez C. 79641
Cendales Murillo A. 1 60917 Keller Berger M. 198052 | Salamanca Bedoya P. 3129556
Cifuentes Garcia F. 51878 Klein Goebel U, 122358 | Scarpetta Romero 5, 5 980.66
Cifuentes Ortiz V. 205759 Kodak Ltda. 978004 | Segura Morales A. 494.60
Chaves Alonso L. 491 89 Krauss Erwin H. 74909 | Sepillveda Tortes A. 1382.53
Chinchilla Garcia M. 1 20949 Krauss Frank B. 97103 | Sema Rodriguez M. 29385
Chivatd Pérez R. 266.39 Laguna Escobar M. 234402 | Serpa TawiAo A, 405 38
Dangond Morales 1 A, 876935 Lamprea Montoys L. 17545) | Serrano Blanco 711.67
Divila Alonso M. 149999 | Laverde de Orozco | 46000 | SierraCaroR. 5.78722
Daza Chaves P. 171583 Leal Cano M. 25416 Silva Valdivieso J. 242.68
Devia Barrera D. 380628 Leguizandn Abatia D. 342132 | Smith Zambrano M 152823
Devia Marin P, 19207 Ledn Valdés L. 33288 | Schneider Frank H 649 59
Diaz Calvo § 66721 Layva Palacios L. 1.289.14 Saler Valdés E. 407.09
Donoso Solano A. 50122 | Linares Pombo E. 600971 | Socarris Anzols A 33937
Donoso Torera L. 126548 Lizcano Garcia N. 691.70 | Sparg 1da, 145163
Durén Femindez N. 137443 Lizarazo Beltrin V. 385367 | SodrezHoyos D. 235303
Fchevesry Dussin A. 430141 | Londofo faramilio C. 304943 | Suescin Lasrots B. 683678
Enciso Medina P, 29000 | MaciasDiazE, 166654 | Sudarsky Spiwack E. 99299
Erazo Burgos P. 541.15 Madero Abiil M. 117351 | Talero Muifioz J. 1.74632
Estevez Cendolla M. 312062 MaMonado Rivas Z. 51806 | Toro Alvarsz A 183.08
Fandifto Manrique A. 436871 Mallarino Gonzalez V- 347961 | TotoSanz A 317215
Femndndez Martinez H. 153473 Masciales Gomez B 15909 Torres Casto G, 3949.16
Figueron Brifiez L. 832 00 Marin fiménez £ 76898 | Ulloa Mutiz M. 501205
Fique Bueno J. 1842 61 Manrique Velisquez T, 275724 | Vaca Cardozo D. 1.698.71
Flérez Alvarez C. 541621 Mantilla Vélez A. §77.42 | Velandia Méndez S. 251.10
Fiorez Beltrin D. 39821 Méndez Pacheco H 22920 | Valenzuela Pércz (> 78975
) o 75664 | MesaGacin P | 46423 | VaMemama Alzate P 473411
o aag 1 | Vieeo Garcia Vo 546 .66

« 4fo 11
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VAYA TOMANDO LOS
NOMBRES POR ORDEN

EMPIECE AQU]

1. Barboss Lopez S,

2. Junco Chamorro E.

3. Macias Dyaz E.

4. Urrutia Porras M.

5. Sierra Caro R.

6. Marciales Gomez 1.
7. Kasim Moreno C.

8. Talero Mutioz J.

9. Marin Jiménez E.
10. Soler Valdés E.
1. Ferndndez Alvarez M.
12. Madero Abril M.
13. Ledn Vaidés L.

14, Rosillo Gémea M
5. Holguin Ronderos F.
16. Forero Pérez V.
7. Casallas Casas D,

18. Afanador Samper E.
19, Becema Gallego V
20. Vieca Pacheco F,
11. Nowoa Lavesde §,
22. Reveiz Barrera L.
23. Leguizamdn Abadia .
24, Hormanza Rarmirez J A

25, Scarpetta Romero ||
26 Quintana Ledn

27. Femdndez Martinez H.
28 Gdmez Forero .

29 Bretdn Cortéds M.

30. Rojas Iglesias J.

CLAVE DE LETRAS

Saldo

De 1000003 | 99999
2.000.00 0 mds
Nombre Omitido

959 59 pesos o me:os

Letra
Clave

R
)
s
o

3], Suescuin Larrota B.
32, Toro Alvarez A
33 Erazo Burgos P.
34, Avells Iglesias T.
35. Sdenz Carrefio 1,
36. Enciso Medina P
37. Celis Gomez F.
38. Hangen Romero 1.
39. Durdn Femdndez N,
40, Nassee Hermera M
41. Rovira Martin H.
42, Huertas Jarddn M.
43 Millin Velisquez P,
44, Ruiz Sienz D.
45 Klein Goebel D.
46. Astaiza Santos A
47 Méndez Pacheco H.
48 Gelves Herrera A
49 Diaz Calvo S
S0, Pacheco Aguine A,
51, Chanchalla Garcia M
52.Gémez Cana N.

53. Grillo Sarmiento ). g __ W

54. Cendales Bedoya N
55, Dazs Chaves P

56. Millin Beltedn L.

ST, Devia Manin P.

58. Murillo Sandaval A
59. Chaparro Bravo L
60. Dengond Morales 1A
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