
Introducción 

La evaluación psicométrica ha sido una herramienta esencial en el ámbito de la psicología y los recursos 

humanos para comprender y predecir el comportamiento humano en contextos laborales. Históricamen-

te, se han utilizado pruebas como las de Cleaver, Terman, 16PF, Moss entre  otras  para medir rasgos de 

personalidad, inteligencia y habilidades sociales. Sin embargo, en las últimas décadas, ha surgido una ten-

dencia hacia la evaluación basada en competencias laborales, influenciada en gran medida por el trabajo 

de David McClelland. Este enfoque se centra en las habilidades y comportamientos específicos que deter-

minan el desempeño efectivo en un puesto de trabajo.  

Evaluación Psicométrica Tradicional  

Test de Cleaver: Basado en el modelo DISC (1928) 

(Dominio, Influencia, Estabilidad y Cumplimiento), 

este test evalúa estilos de comportamiento y per-

sonalidad en el entorno laboral.  

Test de Terman: También conocido como la Escala 

de Inteligencia Stanford-Binet (1916), es una prue-

ba de coeficiente intelectual (CI) que mide habili-

dades cognitivas generales, como razonamiento 

lógico, comprensión verbal y memoria.  

Test de Moss: Diseñado para evaluar la inteligencia 

social . 

16PF: Fue desarrollado por Raymond B. Cattell 

(1949). Diseñado para medir una amplia gama de 

rasgos de personalidad mediante la identificación 

de 16 factores primarios.  

Estas pruebas tradicionales se centran en medir 

atributos estables y generales del individuo, asu-

miendo que estos rasgos predicen el éxito en di-

versas situaciones laborales. Altamente estandari-

zadas al mercado anglosajón. 

Competencias laborales vs psicometría tradicional 
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Psicometría por competencias  

en Talente Test © 

La evaluación por competencias utilizada por Ta-

lent Test © se enfoca en identificar y medir las ha-

bilidades, conocimientos, comportamientos y atri-

butos específicos que son esenciales para un 

desempeño exitoso en un rol particular. Las com-

petencias pueden incluir tanto aspectos técnicos 

como habilidades blandas, y están directamente 

relacionadas con los requisitos del puesto y los 

objetivos organizacionales.  

 

 

Enfoque requerido 

Análisis detallado del puesto 

Para identificar las competencias clave. 

Diseño de herramientas de evaluación específicas 

Entrevistas por competencias, assessment centers 

y pruebas situacionales. 

Enfoque personalizado 

Las evaluaciones se adaptan a las necesidades par-

ticulares del rol y de la organización. 

Diferencias entre la Evaluación Tradicional 

y la Evaluación basada en Competencias 

Enfoque: 

Tradicional: Mide rasgos generales y estables 

del individuo. 

Competencias: Evalúa habilidades y comporta-

mientos específicos para el desempeño laboral. 

 

Relevancia para el puesto: 

Tradicional: No siempre está directamente rela-

cionada con las necesidades del puesto. 

Competencias: Directamente alineada con los 

requisitos y objetivos del rol. 
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Características entre ambos modelos 

Predicción del desempeño: 

Tradicional: Predice de manera general el poten-

cial de éxito. 

Competencias: Predice con mayor precisión el 

desempeño real en el trabajo. 

 

Flexibilidad y adaptabilidad: 

Tradicional: Menos flexible, aplicable de forma 

generalizada. 

Competencias: Altamente adaptable a diferentes 

roles y contextos. 

Limitada predicción del desempeño específico: 

No siempre correlaciona con el éxito en tareas 

particulares. 

Sesgo cultural y educativo: Puede favorecer a in-

dividuos de ciertos orígenes socioeconómicos o 

educativos. 

Falta de contexto laboral: No considera las de-

mandas específicas del puesto o la cultura organi-

zacional. 

 

Evaluación Basada en Competencias 

Ventajas: 

Relevancia directa: Evalúa exactamente lo que se 

necesita para el puesto. 
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Evaluación Psicométrica Tradicional 

Ventajas: 

Estandarización y objetividad: Proporciona una 

medida uniforme y limitada para comparar indivi-

duos. 

Simplicidad en la administración: Las pruebas sue-

len ser fáciles de aplicar y puntuar (incluso ma-

nual). 

Amplio conocimiento: Han sido utilizadas durante 

décadas y son conocidas. 

Implicaciones: 



Mejor predicción del desempeño: Al estar alinea-

da con las competencias clave, predice con mucho 

mayor precisión el éxito laboral. 

Facilita el desarrollo profesional: Identifica áreas 

específicas de mejora y formación. 

Implicaciones: 

Mayor complejidad y costo: Requiere más tiempo 

y recursos para desarrollar y administrar. 

Necesidad de expertos: Se requiere personal ca-

pacitado para diseñar y evaluar las competencias. 

Actualización constante: Las competencias pue-

den cambiar con las necesidades del negocio, re-

quiriendo revisiones periódicas. 

David McClelland, psicólogo estadounidense, fue 

pionero en desafiar la efectividad de las pruebas 

psicométricas y de inteligencia tradicionales co-

mo predictores del éxito laboral. En su influyente 

artículo de 1973, "Testing for Competence Rather 

Than for Intelligence", McClelland argumentó 

que las pruebas de inteligencia estaban sesgadas 

culturalmente y no predecían adecuadamente el 

desempeño en el trabajo. 

Contribuciones de McClelland 

Concepto de Competencias: Introdujo el término 

"competencia" como una característica subya-

cente del individuo que está causalmente rela-

cionada con un desempeño efectivo o superior 

en un trabajo. 

Modelo del Iceberg: Describió las competencias 

como elementos visibles (conocimientos y habili-

dades) y ocultos (motivos, rasgos y autoconcep-

to), siendo estos últimos más difíciles de desarro-

llar pero cruciales para el desempeño superior. 

 

¿Tienes dudas?? Contáctanos: contacto@talent-test.com 

Competencias laborales vs psicometría tradicional 

Características entre ambos modelos 

La Psicometría de David McClelland y su  

Evaluación por Competencias  



Enfoque en Motivos y Necesidades: Destacó la 

importancia de los motivos internos, como la ne-

cesidad de logro, afiliación y poder, en el compor-

tamiento laboral. 

 

Métodos de Evaluación Innovadores: Desarrolló 

técnicas como la entrevista por incidentes críticos 

y el uso de simulaciones para identificar compe-

tencias clave. 

 

Impacto en la Evaluación por Competencias 

Enfoque Centrado en el Desempeño: Su trabajo 

llevó a una transición desde la medición de ras-

gos generales hacia la evaluación de comporta-

mientos específicos que afectan el desempeño 

laboral. 

Reducción del Sesgo: Al enfocarse en competen-

cias relevantes para el trabajo, se minimiza el im-

pacto de factores culturales o socioeconómicos. 

Desarrollo Organizacional: Su modelo facilita la 

alineación de la selección y desarrollo de perso-

nal con los objetivos estratégicos de la organiza-

ción. 

Conclusión 

La evaluación psicométrica tradicional y la eva-

luación basada en competencias representan en-

foques distintos para entender y predecir el com-

portamiento laboral. Mientras que las pruebas 

tradicionales ofrecen una visión muy general de 

las capacidades y rasgos del individuo, suelen no 

ser suficientes para predecir el éxito en roles es-

pecíficos. La evaluación por competencias, pro-

movida por David McClelland, se centra en las 

habilidades y comportamientos directamente re-

lacionados con el desempeño efectivo en el tra-

bajo. 

Las ventajas de la evaluación por competencias 

incluyen una mejor predicción del desempeño, 

relevancia directa para el puesto y la posibilidad 

de desarrollo profesional. Sin embargo, también 

implica desafíos como la necesidad de recursos 

adicionales y la complejidad en su implementa-

ción. 

En resumen, la transición hacia una evaluación 

basada en competencias representa un enorme y 

sustancial avance en la gestión del talento, per-

mitiendo a las organizaciones seleccionar y desa-

rrollar a su personal de manera más efectiva y 

alineada con sus objetivos estratégicos. El legado 

de McClelland continúa siendo fundamental en 

este ámbito, proporcionando un marco teórico y 

práctico para mejorar las prácticas de evaluación 

y desarrollo en el entorno laboral moderno. 

Motivos para aplicarlo (continuación) 
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La habilidad laboral y la competencia laboral son conceptos clave en el ámbito de la gestión del talento, pe-

ro a menudo se confunden o se utilizan indistintamente. Sin embargo, comprender la distinción entre am-

bos es esencial para desarrollar estrategias efectivas de recursos humanos.  

¿Es lo mismo habilidad laboral y competencia laboral? 

Habilidad laboral 

La competencia laboral es un concepto más amplio 

que integra no solo las habilidades, sino también los 

conocimientos, actitudes y comportamientos nece-

sarios para desempeñar un rol de manera efectiva en 

un contexto laboral específico. Una competencia la-

boral abarca: 

Conocimientos: Información teórica y práctica rele-

vante para el puesto. 

Habilidades: Tanto técnicas como blandas. 

Actitudes y valores: Compromiso, ética, adaptabili-

dad, motivación, etc. 

Comportamientos observables: Cómo se aplican las 

habilidades y conocimientos en situaciones reales. 

Competencia laboral 

Las habilidades laborales se refieren a las capaci-

dades o destrezas específicas que un individuo 

posee para realizar tareas concretas. Estas pue-

den ser: 

Habilidades técnicas (hard skills): Conocimientos 

especializados como programación, diseño gráfi-

co, contabilidad, manejo de maquinaria, etc. 

 

Habilidades blandas (soft skills): Capacidades co-

mo comunicación efectiva, liderazgo, trabajo en 

equipo, resolución de problemas, entre otras. 

 

Las habilidades son medibles y pueden adquirirse 

o mejorarse mediante educación, formación y 

práctica. 
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Alcance: 

Habilidad: Es específica y se centra en una destreza 

particular. 

Competencia: Es integral y combina habilidades, co-

nocimientos y actitudes. 

 

Aplicación: 

Habilidad: Puede existir independientemente del 

contexto. 

Competencia: Está ligada al desempeño efectivo en 

un contexto laboral específico. 

 

Medición: 

Habilidad: Se puede evaluar a través de pruebas 

prácticas o teóricas. 

Competencia: Requiere una evaluación más comple-

ja que considera el desempeño real y la capacidad 

de aplicar habilidades en situaciones diversas. Ma-

nejo de escenarios o preguntas situacionales. Se 

suele complementar con evaluaciones de desempe-

ño y evaluaciones 360°. 

Diferencias claves Impacto de las competencias laborales 

en la gestión moderna del recurso hu-

mano 

1) Selección y Reclutamiento 

Enfoque en Competencias: Permite identificar 

candidatos que no solo tienen las habilidades 

necesarias, sino que también encajan cultural-

mente y pueden aplicar sus habilidades de ma-

nera efectiva. 

Mejor Adaptación: Reduce la rotación al selec-

cionar personas con las competencias adecua-

das para el puesto y la organización. 

 

2) Desarrollo y Formación 

Programas Integrales: Al centrarse en compe-

tencias, la formación aborda no solo habilida-

des técnicas, sino también desarrollo personal 

y profesional. 
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Mayor Eficacia: Los empleados desarrollan la capaci-

dad de aplicar sus habilidades en diversas situacio-

nes, mejorando el desempeño general. 

 

3) Evaluación del Desempeño 

Evaluaciones Más Complejas: Consideran cómo el 

empleado aplica sus habilidades y conocimientos, y 

cómo sus actitudes impactan en su trabajo. 

Feedback Constructivo: Proporciona información de-

tallada para el desarrollo continuo. 

 

4) Planificación de Carrera y Sucesión 

Identificación de Potencial: Facilita reconocer em-

pleados con competencias para roles superiores. 

Retención de Talento: Ofrece rutas claras de desarro-

llo profesional, aumentando la satisfacción y compro-

miso. 

 

5) Cultura Organizacional 

Alineación de Valores: Las competencias incluyen ac-

titudes y comportamientos que pueden fomentar 

una cultura organizacional positiva. 

Mejora del Clima Laboral: Empleados competentes 

contribuyen a un ambiente de trabajo más colabora-

tivo y productivo. 

Resultados 

Conclusión 

Entender la diferencia entre habilidad y com-

petencia laboral es crucial para una gestión 

efectiva del talento. Mientras que las habilida-

des son esenciales, enfocarse en las competen-

cias permite a las organizaciones: 

• Seleccionar y desarrollar empleados que no 

solo pueden hacer el trabajo, sino que tam-

bién lo hacen de manera que agrega valor a 

la organización. 

• Crear equipos más fuertes y adaptables. 

• Asegurar un desempeño sostenible y exito-

so a largo plazo. 

 

Al integrar este enfoque en las prácticas de 

recursos humanos, las organizaciones pueden 

mejorar significativamente su capacidad para 

alcanzar objetivos estratégicos y mantener una 

ventaja competitiva. 
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