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Proélogo

Desde mi primer curso de Psicologia Laboral, llam6é mi atencion el hecho que los
trabajadores no sean constantes en las empresas; especialmente porque era un
fendbmeno que pude observar muy de cerca en el campo en que me desenvuelvo: la

ensefianza del idioma inglés.

Mi interés por estudiar el fendbmeno de la rotacion va mas alla de resolver una incégnita,
es decir, de encontrar las razones que mueven a los trabajadores a abandonar sus
puestos de trabajo. Por el contrario, considero que al conocer a profundidad esta temética
puedo aportar una solucién contundente a los problemas que el constante cambio de
trabajadores genera, y, por ende, beneficiar a la institucién que ha servido de base para

este estudio, el Instituto Guatemalteco Americano (IGA).

Creo con firmeza que la conducta humana se puede estudiar, para poderla comprender y
predecir. Es por ello que a través de esta investigacion profundicé en la brecha que existe
entre la personalidad y el desarrollo del arraigo en la empresa.

Los resultados, ademas de confirmarme que hay ciertos rasgos comunes entre los
trabajadores que se van y los que se quedan, han representado un importante aporte
para los Gerentes de Recursos Humanos y para el IGA, porque la rotacion genera
perjuicios a nivel econémico y de calidad de productos, y molestias para los alumnos que
tienen que adaptarse al frecuente cambio de maestro.

En sintesis, mi planteamiento se concreta a que la permanencia de un trabajador, en este
caso de un maestro, puede predecirse en cierto grado, desde la seleccién de personal al

momento de solicitar el puesto.

Mi propuesta abarca la forma en que puede predecirse este fenbmeno en la entrevista de
trabajo, los pasos a seguir y los instrumentos a tomar en cuenta para determinar los
rasgos de personalidad de los solicitantes, para luego establecer la compatibilidad con los

maestros que han desarrollada arraigo en la institucion.

El estudio requiri6 de la colaboracién honesta de un grupo de maestros, quienes

aportaron su experiencia personal y expusieron las razones que los motivaron a
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abandonar la institucion. Asimismo, respondieron una prueba de personalidad que
contribuy6 a formar un perfil de personalidad. Por otro lado, fue necesario realizar el
mismo ejercicio con docentes que por mas de seis afios han permanecido en la

institucion.

La comparacion de ambos perfiles ha aclarado mis dudas, las que en calidad de
psicélogo traslado a la comunidad empresarial, en el campo de los recursos humanos,
con una respuesta que espero contribuya a formar estadisticas favorables a las

empresas, no solo en el ramo de la educacion, sino aplicables a cualquier institucion.
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Capitulo 1

1.1 Introduccion

La economia guatemalteca ha permanecido estancada durante muchos afios. Desde un

inicio se evidencian diversas causas que han vedado su desarrollo como pais, tal es el
caso de las condiciones desfavorables, para la mayoria de sus habitantes, en que fue
fundada; el caracter multiétnico, pluricultural y multilinglie, porque a pesar de ser la
diversidad, una caracteristica positiva, ha dado lugar a la discriminacion y el divisionismo;
el conflicto armado interno que se agudizé entre 1978 y 1984 y las politicas

gubernamentales, que siempre han beneficiado a la minoria, entre otras.

La situacién precaria de nuestra economia requiere de aportes provenientes de los
diferentes sectores del pais, en términos econdmicos, politicos y sociales con miras a

promover el desarrollo.

En este sentido la psicologia industrial, ahora organizacional, no es la excepcion, ya que
desde sus inicios, en la década de los afios 20, se ha comprobado que puede brindar
invaluable ayuda de beneficio social. De hecho, en el siglo pasado esta rama de la
psicologia cobrd gran auge al contribuir tanto a las fuerzas armadas de Estados Unidos,

como a la industria en general.

La psicologia organizacional se ha diversificado dentro de las empresas. Los aportes
empezaron en el campo de la seleccion de personal, pero sus aplicaciones abarcan los
problemas relativos a los seres humanos que operan en la industria. Uno de estos

inconvenientes es la rotacion de personal, objeto central de este estudio.

La rotacion de personal es la cantidad de trabajadores que entran y salen de una
organizacion en determinado periodo de tiempo. Si se da en bajas cantidades beneficia a
las organizaciones, puesto que permite la retencién del personal mejor calificado y la

sustitucion del de desemperio pobre.
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Sin embargo, cuando el indice de rotacion es elevado entorpece el logro de las metas
organizacionales. Las “salidas” y “entradas” incontroladas de personal elevan los gastos
de seleccion, contratacion y capacitacion, entre otros, que a su vez perjudican la

productividad.

A través del presente estudio: “El perfil de personalidad de los docentes que han laborado
en el Instituto Guatemalteco Americano (IGA), por mas de seis afios, como factor de
prediccidn de arraigo en la seleccién de personal”, se encontraron factores, de caracter
psicolégico y laboral, relacionados con la rotacién de personal. Se tom6 como base el
puesto de maestro, por ser éste en el que se observé un indice de rotacién de 90% anual
(segln datos obtenidos a partir del nUmero total de maestros retirados y contratados en el

afio 2002 y el numero total de maestros en esa fecha, que fue de 135).

Un indice de rotacién anual de 90% es bastante alto si se toma en cuenta que el Grupo
RH Asesores de Espafia registr6, como parte de un informe sobre la organizacién y la
gestion de Recursos Humanos, que “estudios internacionales sefialan como normal un

indice de rotacion de entre el 20 y el 25%.” *

En el capitulo 1 se describen las premisas y postulados en los que se sustenta el estudio;
asimismo se describen las variables y la hipdtesis de la investigacion. Posteriormente, en
el capitulo 2 se detalla la forma en que se integraron las dos poblaciones, el “Cuestionario
de Personalidad de Eysenck” —que fue la prueba con la que se midid la personalidad de
los participantes-, la entrevista administrada y, finalmente, la forma en que se realizé el
analisis de los resultados. En el capitulo 3 se exponen los resultados obtenidos con su

respectivo analisis.

Los datos que sustentan la investigacion se obtuvieron a través de la aplicacion del
“Cuestionario de Personalidad de Eysenck” a las siguientes poblaciones: 1) maestros que
cuentan con mas de seis afios de laborar en el IGA y 2) maestros que laboraron, por
menos de dos afios, en dicha institucién. Los resultados de ambas poblaciones fueron
comparados (ver capitulo 3), y con ello se logr6 determinar cuales son los rasgos,

comunes y diferentes, de personalidad de una y otra poblacién.

! Noticiasdot.com (2002, 3 de junio). El 80% de los empleados de los call/contact center financieros son
universitarios. Noticiasdot.com. Obtenido en la red mundial el 20 de marzo de 2003:
http://www.noticiasdot.com/publicaciones/2002/0602/0206/noticias0206/noticias0206-7.htm
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Asimismo, se establecieron factores laborales relacionados con la rotacion dentro del
instituto. Para tal efecto se administr6 una entrevista a los participantes del estudio, v,

posteriormente, los resultados de ambas poblaciones se compararon entre si.

Los resultados obtenidos permitieron alcanzar el objetivo general de la presente
investigacion: establecer una relacion entre el perfil de personalidad de los docentes del
IGA, quienes han laborado por mas de seis afios desarrollando arraigo en la institucion,
como un factor de prediccién durante la seleccion de personal. Esta meta implicé el logro
de los objetivos especificos: 1. determinar el perfil de personalidad de los docentes
actuales y el de los que abandonaron su puesto en menos de dos; 2. establecer una
diferencia entre el perfil de personalidad de ambas poblaciones; 3. definir los rasgos de
personalidad que permiten durante la seleccidon de personal predecir el arraigo para el

puesto de docente del Departamento de Cursos del IGA.
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1.2 Marco teorico
PARTE 1

CARACTERISTICAS SOCIO-ECONOMICAS DE LA REALIDAD GUATEMALTECA

Antes de tratar cualquier tema relacionado con el trabajo, es necesario comprender el
contexto en el que éste se da. Para tal efecto, esta primera parte es una descripcion
socioecondémica de la realidad guatemalteca, con datos importantes relacionados tanto
con la historia como con la actualidad de aspectos como educacion, inversion social,

desarrollo humano y empleo.

La economia guatemalteca en la actualidad

La economia guatemalteca ha venido experimentando cambios importantes en los ultimos
afios, producto de los diversos hechos historicos, politicos y sociales, como la finalizacion
de la guerra interna y el comienzo de un sistema democratico que puso fin a una larga
trayectoria de gobiernos de facto. A pesar de ello, dichos cambios no han brindado
resultados suficientes para mejorar la economia guatemalteca. En los siguientes parrafos

se analiza la estructura econémica actual.

Antes de definir la economia guatemalteca de la época actual, es importante hacer un

analisis de las tres décadas que anteceden las cifras mas recientes:

1. Durante los afios 70, la economia crecié a un promedio anual de aproximadamente 6
%. La inflaciébn mostré indices bastante bajos y hasta negativos. El tipo de cambio y

los tipos de interés fueron constantes y estables.

2. Desde 1978 hasta mas o menos 1986, se registré una caida en el crecimiento del PIB,
y ademas se suscitdé una inestabilidad en factores como el alza en los precios, baja en
el tipo de cambio de la moneda nacional, incremento en los intereses y aumento en el

déficit fiscal y la deuda externa.

3. Después de 1988, el indice de crecimiento que se registr6 fue mas o menos
constante, el crecimiento se sitio en un 3%; aunque no se logro estabilidad
econdmica. La inflacion siguid su tendencia alcista, los tipos de interés se elevaron, se

continuo depreciando la moneda y la deuda externa sigui6 creciendo.
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En 2003, el crecimiento econdmico proyectado alcanzard apenas el 2 por ciento, por
debajo del crecimiento de 2002, en que la cifra se situé en 2.2,* y muy por debajo del
crecimiento poblacional, que fue de 2.6.? Segun el Centro de Investigaciones Econémicas
(CIEN), si comparamos las perspectivas de crecimiento de algunas economias
latinoamericanas, vemos que Venezuela proyecta un crecimiento de 7.7 por ciento; Brasil,
3.0; El Salvador, 3.0 y Nicaragua 3.7.

Por otro lado, la cifra de inflacibn acumulada en 2003 fue de 5.85 por ciento, mientras
que en 2002 fue de 6.3. Los rubros que han registrado mayor alza son alimentos y
bebidas no alcohdlicas, recreacion y salud, lo que incide de manera significativa en el
costo de la canasta basica y en el acceso a la educacion y la salud, sobre todo para los
grupos mas pobres de la sociedad. Por ende, la mayor parte de la poblaciéon no ha

mejorado sus condiciones de vida. Esto queda reflejado en los siguientes datos:

Tabla 1. Gasto Publico en Salud (Porcentaje del PIB)
1980 1985 1990 1995 1996 1997

Gasto publico en 1.2 0.5 0.9 0.7 0.8 1.0
salud

Fuente: CEPAL Armario Estadistico de América Latina y el Caribe, Santiago de Chile, p. 58

Tabla 2. Tendencias de Desarrollo Humano
1960 1970 1980 1992 1995 1997

Guatemala 0.311 0.392 0477 0.564 0.615 0.624

Ameérica Latina * 0.459 0.558 0.636 0.718 0.761 --

* Incluye 17 paises
Fuente: informacién tomada de PNUD (1998): Informe sobre Desarrollo Humano, 1998. Naciones Unidas, p.140-141

! CIEN, Guatemala, febrero 2003. Carta Econdmica # 242. Centro de Investigaciones Econdmicas. Obtenido
en la Red Mundial el 15 de junio de 2003: http://www.cien.org.gt/Docs/CE/2003/CE242.PDF

2 The World Factbook, mayo 11 2003. Guatemala. The World Factbook. Obtenido en la Red Mundial el 30 de
junio de 2003: http://www.cia.gov/cia/publications/factbook/geos/gt.html

* Banco de Guatemala. Estudio de la Economia Nacional 2002 (Guatemala: Publicaciones del Banco de
Guatemala, 2003), p. 46.
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Pobreza en Guatemala

Segun la Secretaria de Planificacién y Programacion de la Presidencia (Segeplan), en el
area rural del pais, 86 de cada 100 personas son pobres (datos de 2002). En otras cifras
de la misma dependencia gubernamental destaca el 16 por ciento de personas que viven
en extrema pobreza, la que no alcanza a cubrir el costo minimo alimentario y no

alimentario. Estos indices son mas acentuados en la poblacion indigena.

Las regiones mas afectadas por la pobreza son las del Noroccidente (Quiché y
Huehuetenango) y Norte (Alta y Baja Verapaz), alcanzando niveles de 93.7 por ciento,
respectivamente. En estas regiones es caracteristica la poca infraestructura
socioecondmica y la limitada prestacion de servicios basicos. La tabla 3 muestra la

distribucion de la pobreza por érea rural o urbana.

Tabla 3. Pobreza

Hogares en situacion de ‘ Hogares en situacion de
pobreza * indigencia **
Total Urbana Rural Total Urbana Rural
| Guatemala | |
| 1980 | 65 41 79 | 33 13 44 |
1986 68 54 75 43 28 53
1989 63 48 72 37 23 45
Ameérica Latina
| 1980 | 35 | 25 | 54 | 15 | 9 | 28 |
1986 37 30 53 17 11 30
1990 41 36 56 18 13 33

* Porcentaje de hogares cuyo ingreso es inferior al costo de una canasta basica de alimentos. Incluye los hogares en indigencia.
** Porcentaje de hogares cuyo ingreso es inferior al costo de una canasta basica de alimentos.
Fuente: CEPAL (1997): Anuario Estadistico de América Latina y el Caribe, Santiago de Chile, PP. 66-67

Empleo

En Guatemala existen bajos niveles de ocupacién de la poblacion, esto se refleja en el
50% de desempleo existente en el pais (segun registros en el seguro social). Los indices
de desempleo se han mantenido deprimidos en por lo menos los Ultimos cuatro afios;
aunque en 2002 y 2003 alcanzaron las cifras mas elevadas, 3.1 y 3.4 respectivamente.
Por otro lado, el indice de la poblacion femenina ocupada ha incrementado; sin embargo,
todavia existe diferencia entre las tasas de empleo masculina y femenina, siendo ésta

ultima relegada al subempleo.
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Algunas de las causas a las que se atribuye la situacién precaria del empleo son: la
ausencia de sindicatos, la falta de voluntad del gobierno para apoyar proyectos
empresariales que generen fuentes de empleo, el subempleo existente y la reduccion de

la ocupacion en el sector agropecuario, el cual ha disminuido en los ultimos afios.

Educacion

Guatemala tiene un porcentaje de alfabetismo de apenas el 72.5%, a nivel nacional; 63%
en el area rural y, por si fuera poco, la tasa de alfabetismo indigena mas baja, 58.3%.
'Debido a la falta de establecimientos publicos, el sector privado atiende a mas de tres

cuartas partes del estudiantado.

A esto puede agregarse la falta de recursos humanos calificados en las comunidades
para brindar educacion a una poblacion que cuenta con 23 idiomas diferentes, y la
dificultad en el area rural para que los ciudadanos se incorporen a una sociedad que
pretende un desarrollo basado en la multietnicidad, multiculturalidad y plurilingtismo,

segun indican los Acuerdos de Paz.

Los efectos de la situacién econémica y educativa se perciben especialmente en la regién
del altiplano noroccidental. La poblacion mayoritariamente indigena, rural y dispersa, con
una dificil orografia y déficit de vias de comunicacién, hacen que el desempleo y el
subempleo, los niveles de pobreza y extrema pobreza y la carencia de politicas sociales

del Estado sean especialmente graves.

Expectativas escolares de los guatemaltecos

De acuerdo a cifras publicadas por el Grupo de Apoyo Mutuo (GAM) 2 el 60 por
ciento de la poblacion es analfabeta, mientras que de los 5.7 millones de menores
Gnicamente el 88 por ciento tiene acceso a la escuela primaria, 1o que no significa
que la concluyan, de éstos pasaran el 32 por ciento a la secundaria y el 14 por
ciento al diversificado vy, finalmente, 120 mil anuales accederan a la educacion

universitaria.

! PNUD Guatemala. Informe Nacional de Desarrollo Humano (Guatemala: Editorial Sur, 2003), p. 275.
2 Dania Gonzalez. Guatemala: Clama jJusticia! Contra la Impunidad. Obtenido en la Red Mundial en junio
de 2003: http://internacionalistas.solidaragon.org/gallopinto/39/seattle.htm
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Educacion y gasto publico

La educacion no ha sido un tema prioritario para los gobiernos de Guatemala. Tal
situacion se refleja en la cantidad de recursos que invierten en este rubro, en
comparacion con otros paises. Hacia el afio 1999, el promedio de gasto publico en
educacién de América Latina fue de 13.1 % (de acuerdo al PIB), mientras que en

Guatemala fue de 6.2% con lo que super6, en el area, Unicamente a El Salvador.*
Estadisticas econdmicas y de desarrollo humano para Guatemala
Los siguientes graficos muestran estadisticas que resumen la condicidon econémica y de

desarrollo humano en Guatemala. 2

Tabla 4. Situacion Econémica

) PIB real per capita: 3.829 $ (1998,
RENTA PER CAPITA PNUD);
PNB per capita: 1340 $ (1998, PNUD)

CRECIMIENTO DEL PIB PER CAPITA |1,1% anual (1980-95, PNUD)

el 40% de hogares mas pobres recibe el 7,9% de

DISTRIBUCION DE LA RENTA los ingresos (1990, PNUD)

INFLACION 10% anual (1998, PNUD)

DEUDA EXTERNA TOTAL

DESEMBOLSADA 278 mil $ (1994, BM)

SERVICIO DE LA DEUDA COMO %

DE EXPORTACIONES 12% (1999, Anuario AKAL)

AOD RECIBIDA (MILLONES DE US$) |216 (1998, PNUD)

! José Antonio Ocampo, Reynaldo Bajraj, Juan Martin, (enero 2001). Una Década de Luces y Sombras.
América Latina y el Caribe en los afios noventa. Sitio de la Comision Econémica para América Latina y el
Caribe. Obtenido en la Red Mundial en marzo de 2003: http://www.eclac.cl/cgi-
bin/getProd.asp?xml=/publicaciones/sinsigla/xml/2/6012/P6012.xml&xsl=/tpl/p10f.xsl

2 Centro de Investigacion para la Paz. Guatemala. Sitio del Centro de Investigacion para la Paz CIP. Obtenido
en la Red Mundial en Mayo de 2003:
http://www.cip.fuhem.es/observatorio/indicadores/paises/quatemal.htm#inicio
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Tabla 5. Desarrollo Humano

iNDICE DE DESARROLLO
HUMANO (IDH)

0,615 (1998. PNUD)

INDICE DE DESARROLLO
RELATIVO AL GENERO (IDH)

0.549 (1998, PNUD)

POBREZA

60% Urbana. 80% rural (1990.PNUD)

ALFABETIZACION

65%; 57,2% mujeres, y 72,8% hombres (1998,
PNUD)

ESPERANZA DE VIDA

67,3 (1999, Anuario AKAL)

MORTALIDAD INFANTIL

40 por mil (1999, Anuario AKAL)

POBLACION CON ACCESO A
AGUA POTABLE

77% de la poblacién (1990-1996, PNUD)
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PARTE 2

ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Los Recursos Humanos son por demas los mas importantes en toda organizacion, debido
a su indiscutible influencia en el logro 0 no de los objetivos. Por ende, su buena
administracion (gestibn como se le conoce en la actualidad) es vital. A continuacion se
presenta una detallada descripcion de lo que es la Administracién de RRHH, la Psicologia

Organizacional y la relacién que existe entre ambas.

Se debe tomar en cuenta que, para definir lo que es Psicologia, existen muchas
diferencias entre los entendidos del tema. He aqui algunas definiciones: "es el estudio del
alma", "es el estudio de la vida psiquica", "es el estudio de la conciencia", "es el estudio
de la conducta”, "es el estudio de los procesos mentales”, entre otras. "El estudio de las
manifestaciones intrapsiquicas y conductuales del hombre con la ayuda de métodos

cientificos”, es una definicion que incluye los conceptos anteriores.*

Segun Blum y Naylor (1992), la Psicologia Organizacional es “simplemente la aplicacién o
la extensién de los principios y los datos psicolégicos a los problemas relativos a los seres

humanos que operan en el contexto de los negocios y la industria.”

En otras palabras, la
Psicologia Organizacional tiene como propdsito estudiar las situaciones humanas que

surgen en el contexto organizacional.

La psicologia organizacional atiende varios propésitos, o que deriva en una serie de

actividades que son objeto de estudio de esta rama psicoldgica:

- Desarrolla y aplica las técnicas psicologicas a la administracion del personal, la
direccién, y los problemas del mercadeo.
- Observa los detalles de trabajo y de entrevista en los trabajadores y los supervisores,

para establecer requisitos fisicos, mentales, educativos, y otros.

! Hector Adrian Scaglia. Presentacién Cétedra Psicologia. Obtenido en la Red Mundial el 20 de mayo de
2003: http://www.cbc.uba.ar/dat/catedras/scaglia/presentac.html

2 Bum y Naylor. Psicologia Industrial; Sus Fundamentos Teéricos y Sociales, (Barcelona: Editorial Trillas,
1981).

22


http://www.cbc.uba.ar/dat/catedras/scaglia/presentac.html

- Desarrolla las técnicas de entrevista, al trazar, evaluar y aplicar pruebas psicolégicas
que evidencian habilidades, aptitudes e intereses en la seleccidn, la colocacién y la
promocion.

- Organiza programas de entrenamiento al aplicar principios de aprendizaje, considera
las diferencias individuales; ademas, evalta y mide la efectividad de entrenamiento a
través de los métodos diversos, efectla analisis estadisticos de proporcion a la
produccioén, estudios y aplicaciones para la reduccion de accidentes, del ausentismo, y
el mejoramiento de la produccion.

- Apoya la disminucién de accidentes.

- Realiza estudios de las conductas y otros estudios de investigacion para determinar la
naturaleza de la vigilancia y direccién eficaces (gerencia, supervisién) y también para
analizar los factores de la moral de trabajo y la motivacion.

- Estudia la reaccion del consumidor en relacién a los nuevos productos y planes. Para
ello, usa estudios, pruebas y mide la efectividad de los anuncios en los medios de
comunicacion para apoyar la venta de productos y servicios.

- Puede aconsejar a la direccion en las politicas de personal, seguridad, calidad y
relaciones de la direccién sobre los recursos humanos.

- Puede especializarse en el desarrollo y la aplicacion de técnicas, tales como el
analisis del trabajo y la clasificacion del personal, al entrevistar, evaluar y aplicar las
pruebas profesionales para el uso en la seleccién, la colocacion, la promocién y el

entrenamiento.

La forma en que se concibe a los Recursos Humanos en la actualidad es muy diferente a
como era en los inicios de la administracion. Ahora, el hombre no es visto como un
instrumento en la produccién, sino como el recurso mas importante de la organizacion. En
los afios 20, la industria empezé a optar por un punto de vista psicolégico, para analizar
los problemas de los trabajadores. En ese entonces, los psicélogos iniciaron
investigaciones sobre la seleccibn de personal: elaboraron pruebas para medir
caracteristicas especificas; de esta manera, la psicologia empez6 a contribuir en la

administracion.
El campo de la administracion ha evolucionado al punto de que muchas disciplinas

intervienen en el estudio de los fendbmenos organizacionales; entre éstas se encuentran:

la sociologia, la antropologia y la politica.
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Fernando Arias Galicia dice que, “la administracion de Recursos Humanos es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias,
la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., en beneficio del individuo, de la propia

organizacion y del pais en general”.

Se puede concluir que, la administracion de Recursos Humanos es, en si, un conjunto de
principios y procedimientos que procuran la mejor eleccién, educacién y organizacién de
los servidores de una organizacion, su satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento en
favor del bien de los integrantes de una empresa. En otras palabras, la Administracién de
Recursos Humanos pretende lograr el bien de los individuos y de la organizacién a través

del aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades de las personas.

Importancia de los Recursos Humanos

Todas las empresas estdn conformadas por un elemento en comun: las personas,
quienes se constituyen en el recurso mas importante. La responsabilidad ultima del
desempefio y el logro de los objetivos de las organizaciones no esta en sus capitales,
equipos, magquinaria o instalaciones, sino en su gente, ya que son quienes avanzan o0

cometen errores.

Para las compairiias, el éxito se torna imposible de alcanzar si poseen los mejores
equipos, las mejores instalaciones; pero, no cuentan con personal dispuesto y/o
competente para participar en el alcance de las metas. Los Recursos Humanos son los

que hacen posible el uso efectivo de los demas recursos de la organizacion.

Los recursos humanos prestan atencién a las siguientes caracteristicas:

A diferencia de los demas recursos organizacionales, los humanos son los Unicos que no
pueden ser parte del patrimonio. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades y
demas elementos de cada individuo son propiedad de cada quien. Por esta razén,

implican una disposicién voluntaria para poder ser utilizados.

! Arias Galicia Fernando, " Administracién de Recursos Humanos". (Cuarta reimpresion 1991.
México: Editorial Trillas).
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Aunque exista un contrato de trabajo, por si mismo, no garantiza que las personas hagan
su mejor esfuerzo en el trabajo. Se necesita que la gente perciba su labor como
provechosa en algun sentido, que establezcan una concordancia entre los objetivos
personales y los organizacionales. Se debe pues, realizar un contrato no solo legal sino
psicolégico, que provea las condiciones adecuadas para que el personal brinde su mejor
esfuerzo.

Se pueden incrementar de dos formas: la primera, lograr que las personas conozcan
explicitamente las habilidades o los intereses desconocidos por ellos mismos, para que
éstos puedan ser desarrollados; y la segunda, brindar conocimientos y valores a los

individuos nuevos, asi como desarrollar habilidades a través de la capacitacion.

Como el nimero de personas que cuentan con las caracteristicas necesarias para cumplir
un trabajo de manera Optima es reducido, se dice que los Recursos Humanos son
escasos. Por esta cualidad, las ofertas de bienes o de dinero que las organizaciones
realizan a cambio del servicio incrementa. Esta condicion, a su vez, origina competencia

entre las empresas por conseguir a los mejores elementos en los mercados de trabajo.

Objetivos de la administracion de Recursos Humanos:
General:

Mejorar las aportaciones que el personal da a la organizacion, tomando en cuenta la ética
y las consecuencias sociales, asi como la calidad de las condiciones, beneficios vy
remuneraciones que se brindan a los colaboradores. Este objetivo guia el estudio de la
administracion de Recursos Humanos, el cual describe las acciones que pueden y deben

llevar a cabo los administradores de esta area.

Sociales: estan enmarcados en principios éticos y socialmente responsables, con la
mision de brindar fuentes de trabajo a la sociedad y procurar el crecimiento de la

organizacion.

Corporativos: debe tenerse en cuenta que la administracién de Recursos Humanos existe
para ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas. Esto se logra al proporcionar y

administrar el personal idoneo.

Funcionales: las necesidades de personal de la organizacién deben cubrirse a cabalidad
(sin exceso, ni insuficiencia) para que los objetivos puedan alcanzarse y no afectar la

productividad.
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Personales: cuando los objetivos personales de los miembros coinciden con los de la
organizacién se logra el ambiente adecuado para la consecucion de ambos. El
administrador de dichos recursos debe proveer el medio para desarrollar y aprovechar el

talento de los colaboradores.

Existe un gran numero de funciones que debe desempefiar el Departamento de
Administracion de Recursos Humanos; sin embargo, estan orientadas a desarrollar y
administrar politicas, programas, procesos que logren proveer una estructura de personal
adecuada a las necesidades organizacionales, trato equitativo, oportunidades de
desarrollo y satisfaccion del personal; procurando el cumplimiento de los objetivos
individuales e institucionales. La cantidad de funciones que un Departamento de
Administracion de Recursos Humanos lleva a cabo depende, en gran medida, del tamafio

del mismo.

Las siguientes son, segln varios autores consultados, las funciones mas importantes de

la administracion de Recursos Humanos.

1. Funcion: Empleo.
Objetivo: Lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idéneo,

segun una adecuada planeacién de recursos humanos.

1.1 Subfuncion: Reclutamiento.
Objetivo: Buscar y atraer solicitantes capaces de cubrir las vacantes que se
presenten.

1.2 Subfuncion: Seleccion.
Objetivo: Analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes, a fin de
decidir sobre criterios claros, quiénes tienen mayor potencial para el desempefio
de un puesto y posibilidades de desarrollo futuro.

1.3 Subfuncidon: Contratacion.
Objetivo: Llegar a acuerdos con las personas que satisfagan en la mejor forma
posible los intereses del trabajador y de la organizacion.

14 Subfuncidn: Induccion.
Objetivo: Lograr la incorporacion del nuevo trabajador a la empresa. Esto se debe
enfocar en dos vias: la asimilacion del trabajador por la empresa y la de la

empresa por el trabajador.
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1.6

1.7

1.8

2.1

2.2

2.3

2.4

Subfuncion: Integracion, promocién y transferencia.

Objetivo: Asignar a los trabajadores en los puestos que mejor utilicen sus
habilidades. Buscar su desarrollo integral y estar pendiente de aquellos
movimientos que le permitan la mejor posicién para su desarrollo, el de la
organizacion y el de una colectividad.

Subfuncidn: Revisar el vencimiento de contratos de trabajo.

Objetivo: Dado el caso de término de contratos de trabajo, debera buscar la forma
MAas conveniente, tanto para la organizacién como para el trabajador, de acuerdo
alaley.

Subfuncién: Compensacion suplementaria.

Objetivo: Proveer incentivos monetarios adicionales a los sueldos basicos para
motivar la iniciativa y el mejor logro de los objetivos.

Subfuncion: Control de asistencias.

Objetivo: Establecer horarios de trabajo y periodos de ausencia con y sin goce de
sueldo, que sean justos tanto para los empleados como para la organizacion, asi

como sistemas eficientes que permitan su control.

Funcion: Relaciones internas.
Objetivo: Lograr que tanto las relaciones establecidas entre la direccion y el personal,
como la satisfaccion en el trabajo y las oportunidades de progreso del trabajador sean

desarrolladas y mantenidas, conciliando los intereses de ambas partes.

Subfuncion: Comunicacion.

Objetivo: Promover los sistemas, los medios y el clima apropiados para
desarrollar ideas e intercambiar informacion a través de toda la organizacion.
Subfuncidn: Disciplina.

Objetivo: Desarrollar y mantener reglamentos de trabajo efectivos y crear y
promover relaciones de trabajo armadnicas.

Subfuncidén: Motivacién del personal.

Objetivo: Desarrollar formas de mejorar las actitudes del personal, las
condiciones de trabajo, las relaciones obrero-patronales y la calidad del personal.
Subfuncidn: Desarrollo del personal.

Objetivo: Brindar oportunidades para el desarrollo integral de los trabajadores, a
fin de que logren satisfacer sus diferentes tipos de necesidades, y para que en lo

referente al trabajo puedan ocupar puestos superiores.
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2.5

2.6

Subfuncion: Capacitacion.

Objetivo: Brindar a los trabajadores la oportunidad de adquirir conocimientos, ya
sea de cardcter técnico, cientifico o administrativo, desarrollar habilidades y
consolidar valores.

Subfuncion: Entrenamiento.

Objetivo: Facilitar al trabajador oportunidades para el desarrollo de su capacidad,
a fin de que alcance las normas de rendimiento que se establezcan, asi como para
lograr que desarrollen todas sus potencialidades, en bien de él mismo y de la

organizacion.

3. Funcion: Servicios al personal.

Objetivo: Satisfacer las necesidades de los trabajadores que laboran en la

organizacion y tratar de ayudarles en los problemas relacionados a su seguridad y

bienestar personales.

3.1

3.2

Subfuncidn: Actividades recreativas.

Objetivo. Estudiar y resolver las peticiones que hagan los trabajadores sobre los
programas y/o las instalaciones para su esparcimiento.

Subfuncidn: Proteccion y vigilancia.

Objetivo. Tener adecuados métodos de precaucion para salvaguardar la

organizacion, el personal y las pertenencias de: robo, fuego y riesgos similares.

4. Funcion: Planeacion de recursos humanos.

Objetivo. Realizar estudios tendientes a la proyeccion de la estructura de la
organizacion en lo futuro, incluyendo analisis de puestos proyectados y estudio de las
posibilidades de desarrollo de los trabajadores para ocupar éstas, a fin de determinar

programas de capacitacion y desarrollo, llegado el caso de reclutamiento y seleccion.
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PARTE 3

APROVISIONAMIENTO DE PERSONAL

Como se explico en la Parte 2 los recursos humanos son, sobre cualquier otro recurso,
los mas decisivos en el logro de las metas organizacionales. Es por ello que para toda
organizacién es imperativo contar con personal adecuado para desempefar los diferentes
puestos de trabajo. El Reclutamiento y la Seleccién de Personal son los procesos

mediante los cuales se logra contratar a las personas mejor calificadas.

De acuerdo a Idalberto Chiavenato, el reclutamiento es un conjunto de procedimientos
ordenados con el fin de atraer a las personas que, en potencia, estén calificados para
ocupar puestos dentro de una organizacién. Mediante este sistema, la organizacion hace
publica su oferta de trabajo al mercado de recursos humanos para cubrir cargos dentro de

la misma.®

La seleccién de personal es el proceso que sigue al reclutamiento, y consiste en
encontrar a la persona que pueda cubrir un puesto, con un costo adecuado. Es un factor
vital el encontrar personas idéneas para cada puesto, y garantizar el buen desempefio de
las mismas, lo que constituye desarrollar sus habilidades y potencialidades y hacer mas
satisfactoria su labor. Este marco es indispensable para que los propdésitos individuales y

organizacionales sean alcanzados.

El reclutamiento y la selecciébn de personal se enmarcan en tres principios basicos:

colocacién, orientacion y ética.

Colocacién

Una de las tareas del seleccionador es aprovechar los conocimientos y las habilidades de
los candidatos en beneficio individual y organizacional. Esto debe suceder aun cuando es
bien sabido que al seleccionar personal se toma como referencia un puesto en particular.
Significa que aunque un candidato no llene los requisitos para cubrir cierto puesto, se le
puede considerar potencialmente un mejor candidato (en base a sus habilidades,

conocimientos y experiencias) para otra posicion.

! |dalberto Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos (Colombia: McGraw Hill, 2003), p. 208
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Orientacion

Tradicionalmente se ha considerado a la organizaciébn como un sistema aislado de su
medio. Por lo tanto, a un candidato no aceptado, simplemente se le rechazaba; pero no
hay que olvidar que la organizacibn se encuentra inmersa dentro de un sistema
econdmico, social, cultural, politico, etc., y que por ello cumplird con los objetivos sociales,

si con esto ayuda a resolver los problemas del pais.

No se debe considerar la labor del seleccionador Unicamente en provecho de la
organizacién, sino en un sentido mas amplio, que tome como marco de referencia los
problemas de desempleo en el pais. Entonces, en caso de que no sea posible aceptar a
un candidato, es necesario orientarlo; es decir, dirigirlo hacia las posibles fuentes de
empleo, o al incremento de sus recursos a través de una escolaridad adecuada, o a la
solucion de sus problemas de salud, en caso de que esta sea la causa de la no

aceptacion.

En resumen, si los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la organizacion, a fin de
gue ésta decida si pueden o no ser miembros de ella, en este Ultimo caso lo menos que

puede hacer para corresponder es proporcionar esta orientacion.

Etica profesional

La labor del seleccionador es de suma responsabilidad, ya que conlleva implicaciones
éticas y humanas trascendentales en la vida de los candidatos. Muy pocas
organizaciones cumplen con los principios elementales minimos de la seleccién. Esto
debe mejorar, porque las decisiones que se toman en este proceso afectan la vida de
cada candidato: al no ser aceptado, por mentirsele acerca de las posibilidades que tiene o

por ser ubicado errbneamente.

La importancia de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal radica en que
cumplen la funcion primordial de atraer a la organizacion candidatos para ocupar puestos
de trabajo, para luego comparar sus cualidades con las especificaciones de puesto, que
incluyen determinadas caracteristicas, tales como habilidades, intereses, aptitudes,

personalidad, experiencia y asi elegir al mas apto.
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La efectividad del proceso de seleccion de personal se mide en virtud de la capacidad de
colocar al personal adecuado en un puesto especifico. Tal adecuacion del personal con

los puestos de trabajo influye de manera positiva en el éxito de la organizacion.

El proceso de reclutamiento y seleccion varia de acuerdo al tamafio de la organizacion, el
nivel jerarquico, el tipo de puesto a cubrir, el costo del proceso, y la efectividad de cada
paso del proceso para discriminar entre los candidatos que no rednan las cualidades
necesarias. El resultado de la seleccién depende, en gran manera, del seleccionador,
quien debe comprender el proceso a profundidad, estar capacitado y realizarlo segun la

ética necesaria.

El proceso de reclutamiento y la seleccion de personal

1. Planeacién de Recursos Humanos
Permite determinar en forma sistematica la demanda y la satisfaccién de la misma, de
los empleados con que cuente la organizacion. Para planificar las labores de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, etc, el departamento de Recursos Humanos
debe determinar la cantidad y la calidad de los empleados que necesitara la
organizacion en el futuro. Esto permite proveer los recursos humanos adecuados para
la organizacién y en el momento justo. Esta planeacion es homdloga de las demas: la
financiera, de produccion, de ventas, etc. Las organizaciones deben prever sus

necesidades de personal a corto y a largo plazos.

2. Necesidad de Recursos Humanos
Surge cuando existe una vacante, puede suceder debido a la imposibilidad temporal o
permanente de un trabajador o a la creacion de una plaza nueva.
En el primer caso, antes de empezar el proceso de reclutamiento y seleccién, debe
considerarse la posibilidad de redistribuir el trabajo entre el personal existente. De no

ser posible, entonces, se empieza la busqueda de una nueva persona.

3. Requisicion
El departamento de RRHH es notificado a través de una requisicion del reemplazo o
creacion de un puesto de trabajo. Esta requisicion especifica los motivos que
ocasionan la vacante, la fecha en que se debe cubrir, el tiempo por el que se
contratara, el turno y el horario, asi como cualquier otra informacion que el

departamento de Recursos Humanos necesite para el reclutamiento y la seleccion.
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4. Analisis del puesto

De la descripcion del puesto se extraen los requerimientos necesarios para ocupar las

vacantes de manera satisfactoria, lo que cominmente se llama “Perfil de puesto”.

5. Fuentes de reclutamiento

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos, cuyo fin es atraer a las personas
que en potencia tengan las cualidades necesarias para ocupar el puesto vacante. Es
un sistema mediante el cual la organizacién comunica las oportunidades de empleo
que ofrece. La eficiencia del reclutamiento mejora cuando atrae un grupo suficiente de

personas para realizar la mejor eleccion.

Existen dos tipos de fuentes de reclutamiento: externas e internas. La diferencia entre
una y otra es el lugar de origen de las personas que son reclutadas. Es externo,
cuando los candidatos provienen de otras empresas; interno cuando vienen de la
misma empresa. Este Ultimo sucede cuando se ocupa un puesto de trabajo mediante
la promocion de empleados, o cuando son transferidos, lo que representa una
disminucion en el tiempo de entrenamiento y una contribucién a la moral del personal

por permitir oportunidades de crecimiento.

6. Solicitud de empleo

El ambiente y la forma en que los candidatos son recibidos contribuyen a mejorar la
impresién que ellos se forman de la organizacion. Se deben hacer los esfuerzos
necesarios para proveer un espacio adecuado para el proceso de seleccion. Una vez
acomodados los candidatos, se les pide llenar la solicitud de empleo. Para ello,
deberan brindar informacién personal que servira al seleccionador en la toma de

decisiones.

7. Entrevista preliminar

En esta entrevista se busca contrastar, de manera rapida y clara, los aspectos visibles
del candidato con los requerimientos del puesto. Entre estos aspectos estan: la
apariencia fisica, la facilidad de expresion, la habilidad para relacionarse, etc. Esto se
realiza con el objetivo de descartar a los candidatos que, de manera manifiesta no,

llenen los requerimientos del puesto.
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10.

Durante esta entrevista se le informa al candidato la naturaleza del trabajo, el horario,
la remuneracion, las prestaciones para que decida si esta dispuesto a seguir el

proceso de seleccion.

La entrevista debe ser una oportunidad de comunicacion interpersonal, y debe de ser
planificada con antelacion en los siguientes aspectos: objetivos de la entrevista, lugar,

tiempo, duracion e informacion previa requerida.

El entrevistador necesita ser un profesional y contar con el entrenamiento y la
supervision adecuados, en funcién del conocimiento de si mismo, para contribuir a su

objetividad a la hora de valorar la informacion que recibira.

Pruebas psicolégicas

Este paso en la seleccion sirve para valorar las habilidades, la personalidad, los
intereses, las aptitudes y/o las potencialidades del individuo con respecto a los
requerimientos del puesto. Entre las mas conocidas se encuentran las siguientes:

e Pruebas de personalidad

e Pruebas de inteligencia

e Pruebas de intereses

e Pruebas de rendimiento

e Pruebas de aptitud

Entrevista final

Es el supervisor inmediato quien, en la mayoria de los casos, tiene la ultima palabra
en la decision final. Esto se debe a que es el supervisor quien puede evaluar los
aspectos mas especificos del puesto, como las habilidades y los conocimientos
técnicos de los candidatos. Por otro lado, al decidir acerca del nuevo integrante de su
equipo, el supervisor adquiere una obligacion psicoldgica de ayudar al recién llegado.

De esta manera se le da gran responsabilidad dentro del proceso de seleccidn.

Estudio econdmico-social
Este tiene como objetivos los siguientes:
- Conocer las posibles situaciones socio-familiares conflictivas que puedan influir en

el desempefio del candidato.

33



11.

12.

- Conocer su desempefio en trabajos anteriores, lo que sirve de referencia en la
prediccion de su futuro en cuanto a actitudes, responsabilidad y eficacia.
- Verificar los datos proporcionados por los candidatos en la solicitud de empleo y la

entrevista de seleccion para corroborar su honestidad.

Esta informacion se obtiene a través de personas con las que el candidato ha tenido
relacién: compafieros de estudio, de trabajo, jefes anteriores, etc. Las areas que se

exploran son: antecedentes personales, familiares, laborales, situacion econémica.

Examen médico

Tiene como finalidad asegurar la conveniencia que para la organizacién tiene el
candidato en aspectos de ausentismo, puntualidad, calidad y cantidad de produccion.
Pese a la importancia de este paso en el proceso de seleccion, en Guatemala son

muy pocas las empresas que lo incluyen.

Decision final

Como se expuso anteriormente, una vez seleccionados los mejores candidatos, se le
presentan al supervisor inmediato para su consideracion final. Hecho esto, se procede
a la contratacién del candidato elegido por el jefe del nuevo empleado y se comunica
a los demas la decision. Se aconseja guardar un registro de los candidatos no electos,

para ser considerados en futuras vacantes.
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PARTE 4

ROTACION DE PERSONAL

Atraer y escoger al personal mejor calificado es importante, pero también es importante
retenerlo. De poco sirve encontrar personal idoneo si éste se marcha en poco tiempo.
Esto es muy probable cuando se cuenta con colaboradores bien calificados ya que las
personas mas valiosas tienden a tener mejores prerrogativas en el mercado laboral, por lo
que pueden, con facilidad, recibir mejores ofertas de empleo. Es por ello que las

organizaciones deben realizar esfuerzos para que la rotacion de personal se reduzca.

La rotaciéon de personal es definida por José "Chichi" Paez de la siguiente manera “de
acuerdo a los principios basicos de gerencia la rotacion de personal se refiere a la
cantidad de movimientos de trabajadores que entran y salen de una organizacion,

"l Estas “salidas” de

ordinariamente expresado en términos de proporcion de rotacion.
personal pueden clasificarse en voluntarias, o sea dimision o renuncia; e involuntarias, las

bajas temporales, despidos, jubilaciones o defunciones.

En la mayoria de los casos, un alto indice de rotacion es un factor negativo para la
consecucion de los objetivos de una empresa. Existen excepciones, como en el caso de
las empresas que necesitan renovar su personal constantemente por el tipo de trabajo
gue se realiza. En el caso especifico del Departamento de Cursos del IGA, la rotaciéon de
maestros resulta en baja calidad de las clases que se ofrecen, altos gastos en los rubros
de reclutamiento y seleccién de personal, induccion y capacitacion. Esto sucede porque
IGA tiene un sistema propio de ensefianza, lo que hace necesario capacitar a todos los
docentes que contrata, aunque los mismos tengan suficiente experiencia previa o un

grado académico en educacion.

Varias causas pueden identificarse como ligadas a la rotacién de personal, por ejemplo: el
clima organizacional (politicas internas, modelos directivos, comunicacion, filosofia de la
organizacion etc.), el que afecta directamente la moral del personal; la remuneracién y la
administracion de beneficios, factores facilmente identificables con el deseo de
permanecer 0 no en una organizacion; el entrenamiento, factor importante por su relacién

directa con el desempefio del personal; la falta de programas adecuados de seleccién de

! Chichi Paez (21 de enero de 2002). Rotacién de Personal, Revista Interforum. Obtenido en la Red Mundial
el 13 de mayo de 2003: www.revistainterforum.com/espanol/articulos/012102negocios2.html
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personal que permitan desde un principio contratar empleados con capacidades,
conocimientos, intereses y valores necesarios para desempefar su funcion con éxito, y
desarrollar arraigo en la organizacion. Como en cualquier sistema, estos posibles factores
no se encuentran aislados, sino mas bien forman una dindmica Unica en cada empresa,

por lo que necesitan un analisis amplio.

Para poder esbozar una idea de lo que cuesta reemplazar a un empleado que sale de la
organizacién, examinaremos algunos datos interesantes. Segun el Instituto Americano de
Estrés (AIS), por sus siglas en Inglés, la gigante Xerox estima que contratar a uno de sus
ejecutivos representa un costo de entre 1 a 1.5 millones de dodlares; Por otro lado,
reemplazar a un trabajador promedio en Estados Unidos cuesta entre US$ 3,000 y US$
13,000."

Pocas veces las organizaciones se detienen a pensar en el costo que la rotacion implica.
Es por ello que quizds los datos anteriores parezcan extremadamente elevados e
injustificados, porque cuando se piensa en la necesidad de contratar personal se ve
Unicamente aquellos gastos que se efectian directamente, como el reclutamiento y la
seleccion. Sin embargo, la rotacién de personal o —turnover- representa costos que van

mas alla de la simple convocacion y seleccion de candidatos.

No contar con el personal adecuado afecta a la organizacion en diferentes niveles.
Aunque sabemos que el personal no tiene precio, el no contar con éste representa un
costo, el cual llega a ser bastante elevado cuando se examina su impacto en el alcance
de las metas institucionales. Estos costos pueden ser: directos, costo del reclutamiento y
publicidad para convocar personal, gastos de seleccién y de capacitacién; o indirectos, la
carga de trabajo extra para los trabajadores que deben absorber parcialmente las tareas
de quienes se van, la baja productividad, la baja moral que pueden desarrollar quienes se

gquedan, etc.

El proceso de reclutamiento puede llegar a ser bastante costoso, derivado de los
elevados precios de la publicidad y otras fuentes externas de convocatoria; la idea de
recurrir a fuentes internas de reclutamiento (ascensos o traslados) sugiere ser

relativamente més economica, siempre quedan plazas vacantes que hay que cubrir.

! The American Institute of Stress. Job Stress. Obtenido en la Red Mundial el 10 de mayo de 2003:
www.stress.org/job.htm
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Seguidamente, los costos por seleccion varian segun la complejidad del sistema que
posea cada empresa. Muchas organizaciones, inclusive, hacen uso de empresas

especializadas en seleccionar personal, lo que representa un alto costo.

La orientacion y la capacitacion son un costo adicional. Aungque pocas empresas tienen
un dato cierto acerca del costo de la capacitacion, es necesario conocerlo por ser uno de
los mas fuertes que genera la rotacién. Una disyuntiva que surge de la necesidad de
capacitacion, es la de decidir qué es lo més conveniente: contratar personal y capacitarlo,
o ir a la calle y “comprar” personal listo para los puestos. Cualquiera que sea la decisién

final representa un costo que debe ser considerado.

La finalizacién de la relacion laboral también origina un gasto directo debido al pago de

indemnizaciones de quienes se retiran.

La productividad de las organizaciones también se ve afectada por la rotacion. Los costos
por disminucion de productividad son los que la empresa debe sobrellevar a
consecuencia de la ausencia de un trabajador o del pobre desempefio de alguien nuevo

que es capacitado.

El capital intelectual debe valorarse. Es muy dificil estimar a ciencia cierta el costo que
representa el perder capital intelectual; pero, al considerarlo es facil darse cuenta de la
importancia que éste tiene para la organizacion. El simple hecho de perder a un
trabajador que quede a disposicion de la competencia, con todo el legado de
conocimientos y habilidades adquiridas, hace pensar que realmente es un costo

significativo.

Antes de tomar decisiones es necesario que la organizacién verifigue su situacion con
respecto a la rotacion existente. Para determinar si la rotacién, dentro de una
organizacion, es elevada o reducida, se recurre a la obtencion del indice de Rotacion,

dato que sirve como parametro para la toma de decisiones.
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Indice de Rotacion

Es la relacion porcentual entre las admisiones (entradas de personal) y las
desvinculaciones (salidas de personal), en relacion al niumero de integrantes de una
organizacion, con referencia a un tiempo especifico. Este indice no debe ser ni muy bajo
ni muy alto ya que, en el primer caso, es un indicio de estancamiento y envejecimiento del

personal; y, en el segundo, la falta de estabilidad y continuidad.

Para obtener el Indice de Rotacion, se utiliza la siguiente férmula:

(Numero de empleados que entran + Nimero de empleados que salen) X 100

(Ndmero de empleados al principio del periodo + Numero de empleados al final del periodo) / 2

Por ejemplo, si en una organizacion hubo 1,000 empleados al principio del afio y 1100 al
final, y en la misma hubo 10 dimisiones y 20 contrataciones en ese periodo, el resultado
sera:

(20 +10) X 100 = 2.85 de indice de rotacion

(1000 + 1100) /2

Como la relacion es porcentual, el indice es del 2.85 %, lo que indica que existe

estabilidad, y la rotacion es baja.

Ahora bien, supongamos que habian 1000 empleados al principio de afio y 1100 al final,

pero que hubo 200 bajas, y 300 contrataciones, el indice de rotacion seria:

(300 + 200) X 100 = 47.61 de indice de rotacién
(2000 + 1100) /2

Ese 48 % implica que, en la empresa, la rotaciébn es muy alta y que hay poca estabilidad

laboral.

indice ideal

Ofrece la posibilidad a la organizacion de retener personal de buena calidad y sustituir a
aquel que presenta problemas dificiles de corregir (dentro de un programa factible y
econdémico). Los pardmetros que se utilizan para determinar si un indice es alto o bajo
dependen de muchos factores propios de la organizacién (internos), como sus

expectativas de crecimiento o decrecimiento, y de factores socio-econémicos del pais y
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del mundo (externos). Sin embargo, se considera un indice normal a aquel comprendido

entre un 20 y un 25 % anual.

En general se acepta que, en condiciones estables, en una empresa mas de un 10 % es

alto y menos del 3% es bajo.

Para detener la rotacion de personal, se debe aclarar que una buena remuneracién no es

lo Unico que los trabajadores esperan. Las personas también desean:

Trabajo significativo e importante
Ser escuchados

Ser promovidos

Ser reconocidos

Tener expectativas de crecimiento
Recibir retroalimentacion

Entrenamiento

En funcion del cumplimiento de estos deseos, a continuacion se listan algunas técnicas

gue propician la retencién de empleados, también se incluyen comentarios acerca de las

acciones que el IGA realiza o ha realizado en virtud de cada aspecto:

Para principiar, es necesario evaluar el impacto que la rotacion estd causando en la
empresa. Esta evaluacion sera de utilidad para saber la calidad y la cantidad de
esfuerzo necesario para reducir la rotacion. En el IGA no se ha evaluado ni el indice
de rotacién ni el impacto del mismo; sin embargo, la administracion ha manejado por
muchos afios la percepcion de que existe alta rotacion y de que la misma limita la
calidad de los servicios educativos que presta.

Identificar las caracteristicas organizacionales que puedan estar causando la rotacion.
Entre las formas mas eficaces de recabar informacién estan: las encuestas y las
entrevistas de salida. Al mismo tiempo, deben identificarse las diferencias entre los
empleados exitosos y los demas.

Revisar los procesos de reclutamiento y seleccion para garantizar que el personal que
estd siendo contratado sea calificado; contratar personal idéneo reduce en gran
medida la rotacién. Este es uno de los postulados que sustentan la justificacion y la
factibilidad de la investigacion. Debido a que la seleccién de personal docente del IGA
estd a cargo del departamento de Cursos y no del departamento de Recursos

Humanos, el proceso de seleccidn es deficiente.
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Analizar las politicas de remuneracién y desarrollo, ya que éstas pueden estar
causando dimisiones por parecer injustas dentro del mercado laboral y/o dentro de la
organizacién misma. La remuneracion del personal docente y sus oportunidades de
desarrollo estan por encima del promedio que se maneja en el mercado laboral
guatemalteco.

Verificar los procesos de capacitacion y entrenamiento para corroborar que los
empleados estén recibiendo los conocimientos, las habilidades, los valores, etc.
necesarios para tener éxito en su labor. En el IGA estos procesos son constantemente
revisados y actualizados, por lo que son efectivos.

Vigilar que el pago pactado en los acuerdos contractuales sea respetado. El
incumplimiento de este factor causa insatisfaccion y baja moral entre los empleados.
Este rubro es vigilado por el IGA. No existen casos en los que se hayan presentado
estas situaciones.

Fortalecer las relaciones entre los supervisores y los trabajadores. Esto implica el
promover el liderazgo como modelo directivo entre los gerentes y los mandos medios.
El organigrama del Departamento de Cursos del IGA es constantemente alterado, lo
gue muchas veces causa fricciones entre los miembros, por desconocimiento o mala
informacién.

Desarrollo de programas de reconocimiento al personal, asi como de celebracion de
aniversarios, cumpleafios y otras fechas importantes, para aumentar la moral. Estas
actividades no son realizadas en el IGA.

Implementar procesos para respetar la jerarquia de las personas mejorara la
comunicacion y evitara, a su vez, malos entendidos. La situacion del IGA en este
aspecto fue explicada anteriormente.

Establecer programas efectivos de evaluacibn de desempefio, los que estén
orientados a promover el crecimiento individual y no Unicamente a servir para
propésitos de remuneracion. En el IGA, el desempefio de los docentes es evaluado
constantemente con propositos de capacitacion y desarrollo.

Desarrollar programas de promociones por méritos o por antigiiedad, en donde las
promociones sean aplicadas al mas antiguo y mejor calificado. En el IGA, no existe un
programa definido de promociones; sin embargo, los ascensos son usualmente
decididos bajo los criterios de antigiiedad y desempefio.

Escuchar y atender a los individuos en sus demandas; para ellos es muy importante
ser escuchados, aun cuando sus peticiones no puedan ser satisfechas parcial o

totalmente.

40



Discutir con los trabajadores los motivos del abandono de trabajo y otros temas
relacionados con las actividades ordinarias. Ocurre que casi siempre, ellos tienen la
solucion a los problemas. En el IGA, no se realiza esta actividad.

Exhibir el reglamento interno de trabajo en lugares visibles. Esto es recomendado ya
que regularmente los trabajadores no leen el reglamento que se les entrega y
desconocen las sanciones a las violaciones del mismo. Los colaboradores de IGA no

tienen acceso al reglamento interno.
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PARTE 5

LAS PRUEBAS EN LA SELECCION DE PERSONAL

Las pruebas psicoldgicas constituyen una de las herramientas mas eficaces de las que se
puede hacer uso durante la seleccion de personal. Esto se debe a que las pruebas
arrojan informacién de manera réapida y exacta respecto a los conocimientos, las
habilidades, los intereses, y deméas acerca de los solicitantes; dicha informacion seria
dificil de averiguar y confiar si se obtuviera por otros medios. Es debido a dicha utilidad en
la seleccion de personal, que esta parte esta dedicada a las pruebas psicoldgicas, a sus

caracteristicas, a su clasificacion y a su apropiada administracion.

Se recomienda el uso cauteloso de las pruebas psicolégicas en el sentido de emplear
Unicamente aquellas que estan relacionadas con el éxito en el trabajo. Esto implica que,
antes de establecer el uso de pruebas para la seleccion, se deben estudiar las
caracteristicas medibles, y que estén relacionadas con el éxito en el empleo; luego se
debe elaborar una prueba orientada a medir dichas caracteristicas; finalmente, se estudia
la correlacion existente entre estas caracteristicas y la eficiencia del empleado para

validar las pruebas.

Las caracteristicas principales de las pruebas psicolégicas son:

Las pruebas que usualmente se utilizan en la industria son objetivas, quiere decir que su
calificacion no depende del humor u opiniones personales de quien las califica. Otra
caracteristica de las pruebas tipo objetivas es su facil y rapida calificacion, lo que reduce

el costo de la administracion de las mismas.

Las principales cualidades que deben llenar las pruebas psicol6gicas son: confiabilidad,

Validez y su nivel de estandarizacion.

La confiabilidad se refiere a la cualidad que permite aplicar una prueba dos veces a la
misma persona en iguales circunstancias, obteniendo similares resultados. Esto quiere

decir que la prueba produce resultados consistentes, constantes.
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La validez es el grado en que la prueba mide lo que se pretende medir. Esto quiere decir
que para que las pruebas utilizadas en la seleccion de personal tengan validez de
pronéstico, debe comprobarse que existe una correlacion con algun indice de eficiencia

del empleado.

Estas dos caracteristicas son independientes. Una prueba puede ser confiable sin ser
valida. Esto sucede con pruebas de alta consistencia (confiabilidad), proveyendo
resultados similares en repetidas administraciones, pero de baja validez, por no tener

relacién alguna con ninguna medida de eficiencia del empleado.

La estandarizacion se refiere a que siempre que se desee comparar a cierto numero de
personas con respecto a las calificaciones de una prueba, es necesario que se les
administre la misma prueba o distintas formas de la misma. Por ejemplo, no se puede
esperar comparar las calificaciones de una prueba aritmética de dos solicitantes, uno de
los cuales ha pasado una prueba para la que no se necesita estar familiarizado con
operaciones mas complicadas que la division de varias cifras, mientras que la que ha

pasado el otro necesita del dominio de las fracciones y los decimales.

Existen diferentes criterios para poder clasificar las pruebas psicoldgicas. Las siguientes

son las clasificaciones mas comunes de las pruebas psicologicas.
Por tiempo de aplicacion:
a) Pruebas de velocidad

Son las que tienen limite de tiempo para responder, sin importar si se ha contestado
por completo. Estas son bastante (tiles cuando se desean medir aspectos como

destreza manual o velocidad de actividades motrices.
b) Pruebas de capacidad

En éstas no existe limite de tiempo, ya que lo que interesa medir es la habilidad y no

la rapidez de los individuos.
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Por la forma de administracion:

a)

b)

Pruebas de grupo

Estas son administrables simultdneamente a un niamero de personas. Por esta razén
son bastante economicas y ahorran tiempo. Para su empleo se necesita contar con
una infraestructura fisica (espacio, asientos, ventilacidn, etc.) y humana (supervisores)

adecuadas.

Pruebas individuales
Para la administracion de este tipo de pruebas se requiere tener una administrador de
la prueba por cada persona que la toma. Estas pruebas permiten obtener mayor

informacién con respecto al comportamiento del sujeto.

Por la forma de realizarlas:

a)

b)

Pruebas de lapiz y papel

En ellas la persona debe marcar o escribir una respuesta por pregunta escrita.

Pruebas orales

En éstas las personas responden verbalmente asociando una palabra a otra.

Por las caracteristicas que miden:

a)

b)

Pruebas de inteligencia

La inteligencia es usualmente concebida como una habilidad mental para aprender y
resolver problemas, aunque existen muchas otras definiciones diferentes. La
inteligencia comunmente implica la capacidad de aprender rapidamente, de resolver
problemas, de recordar informacion. Definitivamente, la inteligencia implica la
capacidad de pensar de forma abstracta y concreta y de manipular simbolos como
conceptos matematicos y verbales. Existen muchas pruebas de inteligencia, entre las
que estan la prueba Otis y la prueba Wonderlic de personal que es una adaptacion de

la primera.

Pruebas de interés

En este tipo de pruebas se mide el grado de aficion que los sujetos sienten por
diversos temas o actividades. Los intereses que se miden son en: empleos,
pasatiempos, recreacion y diversiones. Las pruebas més utilizadas son el Formulario

de Interés Vocacional de Strong y el Récord de Preferencias de Kuder.
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¢) Pruebas de personalidad
Estan disefladas para medir caracteristicas como el equilibrio emocional, la
perseverancia, la confianza en si mismo y muchas otras. Muchos jefes de personal
consideran la personalidad como el factor decisivo del éxito o fracaso en el empleo.
Es una opinién bastante generalizada, el que para ciertos tipos de cargos, las
caracteristicas personales pueden tener mayor importancia que la habilidad o el
conocimiento del empleo. Es posible que a la persona encargada de realizar la
entrevista se le antoje que una de sus obligaciones primordiales sea la de averiguar
"gué clase de individuo es en realidad el solicitante". En efecto, existen pocas dudas
de que los rasgos de la personalidad son significativos en lo que se refiere a la
vocacion. También es evidente que la adaptabilidad, la franqueza y la salud mental

general afectaran toda la eficiencia de un empleado.

Para la apreciaciébn de la personalidad se utilizan dos tipos de medidas: los
cuestionarios de papel y lapiz y los sistemas de proyeccién. Los cuestionarios de
papel y lapiz contienen una serie de preguntas o aseveraciones tales como: mi salud
me preocupa mucho, padezco frecuentes dolores de cabeza, me es facil
concentrarme. Se le dan instrucciones al sujeto para contestar a cada aseveracion "si"
"no", "siempre”, "algunas veces" o "nunca’. Las contestaciones se puntlan con objeto
de disponer de un resultado para valorar cada uno de los distintos rasgos de la
personalidad, tales como, "dominio" o "sociabilidad". Los cuestionarios de
personalidad de papel y lapiz estandarizados son faciles de administrar y calificar,

como cualquier otra clase de prueba objetiva para grupos.

Los sistemas de proyeccion le presentan al examinado una serie de estimulos en la
prueba de Rorschach, denominada asi en honor a su inventor Herman Rorschach;
esta prueba es seguramente la mas famosa de todas las psicologicas. Se utilizan
figuras de manchas de tinta, cinco de ellas de color. Al sujeto se le pregunta qué ve o
recuerda en cada mancha de tinta. Obviamente no existen respuestas correctas o
incorrectas, por lo que, en teoria, cada persona ve a las personas o cosas que le son
importantes. Algunas experiencias clinicas con ese material indican que la respuesta
de los sujetos a la forma, el color y los detalles de las manchas de tinta pueden revelar

gran parte de su vida inconsciente, tal como se proyecta en el dibujo.
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Las siguientes son algunas de las pruebas utilizadas en la seleccion de personal.

16PF Inventario de personalidad
Es una prueba en la que se miden 16 factores de personalidad y consta de 187
items. Est4 dirigida a adultos. Se desarroll6 a partir de un analisis factorial para
determinar los rasgos basicos de la personalidad. Las escalas del 16 PF miden el
temperamento: estilo caracteristico de percepcion y comportamiento de un sujeto
durante un periodo largo y estable de tiempo, en un amplio campo de situaciones.
Esta prueba presenta, en los 16 factores de personalidad, un completo rango de
informacién acerca del fundamento general de la conducta de un sujeto y la forma
posible de presentacion de ésta, representada en rasgos que —provienen de una
interaccion entre el medio y la herencia. Es ampliamente empleada en los campos
laboral, educativo y clinico. Fue desarrollada por Cattell, R., En 1957.

BFQ Cuestionario "Big Five":
Consta de 131 items, la forma de respuesta es verbal y esta dirigida a adultos. Su
autor es Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998).

CPS Cuestionario de Personalidad Situacional:
Esta es una prueba de personalidad que consta de 233 items, la forma de
respuesta es verbal, esta dirigida a adultos, su autor es Fernandez Seara,
Seisdedos y Mielgo (1998).

P - IPG Perfil - inventario de la Personalidad:
Esta prueba de personalidad consta de 38 items, la forma de respuesta es verbal.
Esta dirigida a adultos, su autor es Gordon (1993).

EPQ-R, Cuestionario Revisado de Personalidad de Eysenck
Esta prueba, de 83 reactivos de alternativa, es la se utilizara en la presente
investigacion. Aprecia tres dimensiones basicas de la personalidad: E-
Extraversion, N-Emotividad y P-Dureza y otra complementaria L-
Disimulo/Conformidad. Es una prueba colectiva con tiempo de aplicacién que
varia entre 15 y 30 minutos. La edad para administrarla es de 16 afos en
adelante. La version revisada que se utilizara brinda grandes oportunidades para
la interpretacion de la personalidad de los individuos. Sus resultados son bastante
tiles en diversas areas, como la educativa y la laboral (problemas de conducta,
orientacion profesional, seleccién, promocion...). Los autores de la prueba son

Eysenck, Hans y Sybil.
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La razon principal por la que se escogi6 esta prueba es porque fue desarrollada a
partir de una teoria muy completa acerca de la personalidad (Teoria de la
personalidad de Eysenck se amplia la teoria en la pagina 33). Otros aspectos
decisivos para utilizar esta prueba son: 1) es relativamente corta, ideal para contar
con la participacion de los integrantes de las poblaciones; 2) es facil de corregir,
cualidad vital cuando se habla de un fuerte nUmero de personas; 3) tiene un precio
accesible, importante si se considera que uno de los objetivos es lograr que se
integre el uso de la prueba al proceso de seleccién de personal docente del IGA,;
4) los resultados que arroja la prueba han sido verificados a través de procesos

estadisticos.

Personalidad

Existen diferentes propuestas tedéricas para definir la personalidad, sin embargo se tiene
la idea clara de la importancia que tiene la personalidad para delinear la conducta. En
general, las teorias varian porque suponen origenes distintos para los motivos que
originan la conducta. Por esta razon y porque los propdsitos para los que sirven las
teorias de personalidad son diferentes (para aliviar el sufrimiento emocional, otras son
“ejercicios literarios”, etc.), existen muchas definiciones de lo que es la personalidad.
Estas diferentes teorias reflejan las personalidades de quienes las crean, y ninguna ha

recibido una aceptaciéon universal.

Dentro de las teorias de la personalidad mas influyentes en la actualidad se encuentran:

Sigmund Freud
Freud es por demas el mas influyente psicélogo de nuestros tiempos. Sus estudios,
aunque controversiales, siguen siendo considerados de gran importancia después de

tanto tiempo de su fallecimiento. Para Freud, los principios de la conducta son:

1) Del placer, el cual concibe al ser humano como un animal que busca placer. Todo
acto es motivado para conseguir placer. El placer también conlleva el evitar el dolor.
Es la fuerza que motiva a todo ser humano.

2) De la realidad, el cual contempla la importancia de la realidad para el hombre, quien
buscando placer es realista y jerarquiza los placeres por orden de importancia.

3) EIl de reducciéon de la tensién, el cual explica que el hombre tratara a toda costa de

reducir la tension que crea la diferencia entre su necesidad de placer y la realidad.
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4) El de polaridad que explica el hecho de que cualquier fenbmeno tiene un opuesto.
5) EIl de repeticion compulsiva, que es considerado importante debido a que el ser
humano se acostumbra a hacer algo y forma asi un habito, tendiendo a repetir

aquellas acciones en que tuvo éxito.

La personalidad, segun Freud, estd conformada de la siguiente manera: el ello forma la
base y la mayor parte de la personalidad. Del ello dependen todas las funciones fisicas,
sensoriales y organicas que se llevan a cabo de manera inconsciente. El ello funciona
desde el nacimiento. El yo, por su parte, esta encargado de la realidad. Funciona en
estado consciente. El sUper yo es la Ultima parte en formarse y esta en el consciente.

Cuando la personalidad se desmorona lo hace de arriba abajo, empezando por el super

yo.

La libido es el origen de gran parte de la personalidad, y busca la gratificacién puramente
sexual. Todo este aparato mental se protege a través de los llamados mecanismos de
defensa, los cuales funcionan cambiando la apariencia externa de la personalidad. Estos
mecanismos funcionan de manera mecénica e inconsciente, por lo que las personas
ignoran que estan utilizandolos. Los principales mecanismos de defensa son: la represion,

la regresion, la proyeccion vy la fijacion.*

Freud describio tres estados de conciencia:

1) consciente: en ésta el hombre esta plenamente enterado de lo que sucede y le
permite saber donde esta, quién es, etc.

2) preconsciente: parte intermedia entre el consciente y el inconsciente, y permite o no el
paso de informacion entre ambos estados.

3) inconsciente: en el cual estan las explicaciones de por qué el hombre actla de tal o

cual manera. Es el “almacén mental de la persona”.
Carl Jung
La idea fundamental de Jung es la polaridad, o sea la existencia de un opuesto para

cualquier fenbmeno. Esto genera el conflicto. El sujeto es motivado a actuar por su

necesidad de evitar la tension que ocasionan los opuestos, aunque el equilibrio logrado al

! Barbara Engler, Introduccion a las Teorias de la Personalidad (México: McGraw Hill, 1998), pp. 41 - 57
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evitar esta tension dura poco. Lo importante es el movimiento que ocasiona esta
busqueda, esto produce que la personalidad evolucione.

Jung creia que el hombre nunca se mantiene estatico; si no retrocede, avanza.* Un gran
aporte de Jung fue el de notar la existencia de un inconsciente individual (que es el
almaceén de la informacién, reprimido u olvidado) y por otro lado un inconsciente colectivo,
que supone la existencia de informacién inconsciente transmitida genéticamente,

producto de la evolucion.

Jung también estaba convencido de que el hombre siempre mejora sin cesar y que con el
tiempo alcanzara la autorrealizacion.

Finalmente, el Yo es quien se encarga de soportar al ego y a las polaridades.

Alfred Adler

Para Adler, el motivo principal que causa la conducta humana es su necesidad de
resolver sus sentimientos de inferioridad y alcanzar los de superioridad. Sin embargo no
existe una meta final, siempre hay otro escalon encima del ultimo. Acerca del principio de
inferioridad, Adler lo basa en su idea de que las personas vienen al mundo sintiéndose
“incompletos e insatisfechos”. Todo l0 que se encuentra al nacer le parece mas grande.
Conforme el nifio crece se da cuenta que los mayores tienen control sobre las cosas, y
surge en él un deseo por hacer lo mismo; luego, al hacerlo la satisfaccion es
momentéanea, ya que luego surge la necesidad por alcanzar otras metas.?

El hombre hereda el sentimiento de inferioridad y es lo que lo mantiene vivo. El

sentimiento de superioridad por otra parte se explica en el deseo de ser superior.

Karen Horney

Horney estaba convencida de la naturaleza buena del hombre. Para ella, el hombre mas
que satisfacerse como propone Freud, busca “estar a salvo”, y para lograr su
autorrealizacién utiliza un “yo idealizado” como modelo a seguir. La incongruencia entre el
yo real y el yo ideal, producen estados neuréticos. Y entre mas ilusorio y falso sea el yo

ideal, mAs se enajena la persona de su yo verdadero.

! Barbara Engler, Introduccién a las Teorias de la Personalidad (México: McGraw Hill, 1998), pp. 77 - 93
2 Barbara Engler, Introduccion a las Teorias de la Personalidad (México: McGraw Hill, 1998), pp. 101 - 116
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Horney hace grandes aportes al tema de la neurosis. Segun su teoria, las personas tienen
diez necesidades neurdticas que son: afecto y aprobacion, socio dominante en la vida,
limites rigurosos de la vida, poder, explotacion de otros, prestigio, admiracion personal,
ambicion de medro personal, autosuficiencia e independencia, y perfeccion e
inexpugnabilidad. A estas necesidades frente a otros hombres, las personas responden
de tres formas: acercandose, oponiéndose o alejandose de ellos. Se dan las neurosis
cuando no se pueden resolver los conflictos y se queda fijado en uno de estos tres tipos

de reaccién.?

Gordon Allport

En su teoria destaca la “unicidad del hombre”. Hace énfasis en este hecho. Las personas

tienen rasgos caracteristicos. Considera como estilo de vida el agrupamiento de rasgos.

Allport describié la historia de la palabra personalidad, la que originalmente significaba
persona en griego. Luego, reunid muchas otras definiciones para concluir con la siguiente:
PERSONALIDAD: “es la organizacion dindmica, dentro del individuo, de aquellos

sistemas psicofisicos que determinan su peculiar ajuste al ambiente”. 2

Allport indica que la personalidad no puede ser considerada general, porque cada ser
humano es Unico. Mas bien, para describir la personalidad, utilizé los rasgos. Un
agrupamiento distinto de rasgos puede describir a un individuo. Sin embargo ningan
agrupamiento de rasgos se puede aplicar a mas de una persona. Allport no creia en los

estudios estadisticos de la personalidad.

Carl Rogers

Aunque no existe una teoria claramente definida a partir de Rogers acerca de la
personalidad, sus aportes son de gran importancia actualmente. Su tema esencial es el
yo. Rogers es un humanista que empatiza tremendamente con la humanidad. Para él la
humanidad es positiva, constructora, realista y totalmente digna de confianza. Segln su

teoria, la conducta existe en el presente y no es fruto de necesidades pasadas.

! Barbara Engler, Introduccion a las Teorias de la Personalidad (México: McGraw Hill, 1998), pp. 123 - 127
2 Gordon Allport, Personality: A Psychological Interpretation (New York: H. Holt and Company, 1937), Pag.
48).
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Rogers considera que la Uunica manera de entender a las personas es desde el punto de
vista interno de ellas mismas y no desde un punto externo de observador. En su teoria se
contempla el hecho de que Unicamente puede haber cambios en la personalidad, cuando
existe una aceptacion de si mismos. Por otro lado postula que habra buenas relaciones
interpersonales, Unicamente cuando la personalidad logra desarrollar un concepto del yo

consistente (yo con imagen del yo).*

Hans Jurgen Eysenk

Eysenk era un psicélogo inglés de origen aleman. Como resultado del interés que tuvo
por el estudio de la personalidad elaboré diversos tests psicologicos, entre ellos, el
Cuestionario de Personalidad de Eysenk Revisado (prueba que se utilizar4d en esta
investigacion). Postulé que existen factores genéticos, heredables en la personalidad, los
cuales pueden atenuarse o acentuarse segun el contacto con el ambiente. Segun
Eysenck, la personalidad tiene cuatro planos: un primer plano, donde aparecen
reacciones especificas, que son un plano inferior de la conducta y reacciones que soélo
observamos una vez, que pueden o0 no ser caracteristicas de la persona. Un segundo
plano de habitos, que serian conductas un poco mas estables o formas analogas de
reacciones que tenemos los humanos. Un tercer plano, que surge de la interrelacion de
los habitos que salen de los factores de personalidad con los factores de primer orden, y
un cuarto plano que son las interrelaciones de todos los factores y es la globalidad de la

personalidad.

Segun la teoria de Eysenck, los siguientes son los factores de la personalidad: (al trabajar

desde los aspectos genéticos, sélo ubica tres factores bipolares)?

! Barbara Engler, Introduccion a las Teorias de la Personalidad (México: McGraw Hill, 1998), pp. 329 - 335
2 Psicoactiva.com, Biografia Eysenk, Hans Jurgen, Psicoactiva.com. Obtenido en la Red Mundial el 14 de
abril de 2003: www.psicoactiva.com/bio/bio_25.htm
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ESTABILIDAD EMOCIONAL vs NEUROTICISMO

Estabilidad Emocional:
- estable

- tranquilo

- imperturbable

Neuroticismo

- insomnio

- cambios de humor

- intranquilidad

- excitabilidad

- sentimiento de inferioridad
- dependencia de los otros

EXTRAVERSION vs INTROVERSION

Extraversién

- sociabilidad

- impulsividad

- actividad

- despreocupacion

- gusto por la vida

- alegria

- persona necesitada de estimulacién externa
- no se deja condicionar

- aprende con mas dificultad y olvida antes

Introversion

- reservadas

- se dejan condicionar

- aprenden mas rapidamente
- tienen miedos

- tienen ansiedad

- discretos

- con reacciones de evitacion
- disfruta con lo que hace solo

REALISMO vs PSICOTICISMO

Realismo
- Ajustada socialmente

Psicoticismo

- persona solitaria

- los demas le molestan

- desagradable

- no se adapta

- cruel

- inhumana

- no tiene sentimiento ni empatia

- insensible

- agresiva incluso con quien quiere

- indiferencia ante el peligro por inconsciencia
- siempre vinculados a cosas singulares y
extraordinarias

En conclusion, la personalidad expresa las caracteristicas o formas de ser de una

persona, e incluye las formas habituales de conducta fisica, psicologica y socialmente en

las distintas circunstancias de la vida. La personalidad es Unica para cada ser humano,

ella nos distingue a unos de otros. Esta unicidad es cierta aunque tengamos rasgos en

comun.

d) Pruebas de rendimiento

Miden la capacidad de las personas en diversas actividades que se les quiera confiar.

Con las pruebas de rendimiento se valora la experiencia de un individuo en una tarea

especifica.
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e) Pruebas de aptitud
La aptitud es la potencialidad que un individuo tiene para poder desarrollar una
actividad. Estas pruebas pretenden calcular el posible éxito que una persona tendra

en la adquisicion de conocimientos o habilidades.

El Assessment Center es un proceso comprensivo de evaluacion, en el cual los
candidatos son evaluados en su capacidad para supervisar, su liderazgo y su potencial
para dirigir. En este proceso se enfatizan las habilidades y destrezas mas que el puro
conocimiento. Las personas participan en una serie de ejercicios hechos especialmente
para representar la cultura y el ambiente de la organizacién. A través de estas actividades
se puede evaluar lo siguiente: el proceso de pensamiento de los individuos, las
habilidades para organizar, el liderazgo, la tolerancia al estrés, las habilidades analiticas,
la capacidad para influir, la habilidad para delegar, la empatia, la comunicacién verbal y

no verbal, la ética y la capacidad para trabajar en equipo.*

La administracion de las pruebas psicoldgicas requiere especial cuidado. Se deben
guardar las siguientes consideraciones: es necesario que quien administre las pruebas
tenga suficiente conocimiento de las mismas y sus peculiaridades, asi como ciertos

procedimientos de aplicacion.

Seguir las instrucciones de administracién al pie de la letra y sin ningin cambio.

2. Asegurar la comprension de las instrucciones por parte de los candidatos antes de
comenzar la prueba. Esto se debe de hacer dentro del marco de las instrucciones.
Observar los limites de tiempo. Se deben seguir a cabalidad.

4. Verificar ocasionalmente el trabajo que estén realizando los candidatos. Debe tenerse
cuidado de no hacerlo constantemente y de manera obvia para no ocasionar ansiedad
en quienes estén tomando la prueba.

5. Preparar un ambiente que tenga las siguientes condiciones fisicas para los
candidatos.

a) Comodidad fisica y tranquilidad emocional
b) Ninguna interrupcion
¢) Que puedan manejar sus materiales de examen

d) Tener espacio conveniente para evitar que se copien respuestas

! McGrath Consulting Group, Inc. Assessment Center Testing. Obtenido en la Red Mundial el 18 de abril de
2003: http://www.mcgrathconsulting.com/assessmentcenter.asp

53


http://www.mcgrathconsulting.com/assessmentcenter.asp

6. Garantizar condiciones psicologicas Optimas a través de una actitud tranquila y

animada por parte del examinador.

El término “bateria de pruebas” se refiere a un conjunto de pruebas. El empleo de una
bateria de pruebas se hace necesario, ya que no existe una prueba que por si sola pueda

medir todas las caracteristicas necesarias para desempefiar un empleo.

El uso de pruebas psicolégicas se ha incrementado en la actualidad por la calidad de
informacién que proveen, especialmente en el proceso de selecciéon. Con el empleo de
pruebas apropiadas y su adecuada administracibn se conocen las habilidades, los
intereses, las aptitudes y los conocimientos, que poseen los candidatos en un proceso de
seleccién. Aparte de su utilidad en el proceso de seleccion, las pruebas psicolégicas

también contribuyen a:

¢ Colocar a los empleados en el puesto mas adecuado

e Trasladar a los empleados a puestos en los que se puedan desenvolver de
mejor manera

e Tomar decisiones en cuanto a ascensos

e Valorar la eficacia de los programas de capacitacion

e Determinar necesidades de capacitacién dentro del personal
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1.3 Formulacién de Hipétesis

1.3.1 Premisas y postulados

- La economia guatemalteca es precaria, con signos negativos a todo nivel. Por
ejemplo: alta inflacién, altos intereses por créditos, depreciacion constante de la

moneda, deuda externa en continuo aumento, entre otros.

- Desde hace muchos afos, los aspectos econémico-sociales en Guatemala han sido
desalentadores. Esta situacion continla hasta la fecha, con indicadores negativos en
los rubros de salud, extrema pobreza, educacién, desempleo y gasto publico, los que

ocupan los ultimos lugares de la lista latinoamericana.

- La Psicologia Organizacional se ocupa de las situaciones humanas que surgen en el
contexto laboral. Esta tiene como objeto una serie de actividades dentro de la
organizacién, por ejemplo: el desarrollo de técnicas de mercadeo, la seleccion y la
capacitacion de personal, la evaluacién del desempefio, la disminucion de accidentes,

la motivacién para el personal, entre otras.

- La administracibn de Recursos Humanos tiene como fin lograr el bien de los
integrantes de una organizacion, a través del aprovechamiento y mejoramiento de las
capacidades individuales. Una de las actividades principales de esta disciplina es el
reclutamiento de personal, que estd encaminado a atraer candidatos para ocupar

puestos de trabajo en la organizacion.

La seleccién de personal es el paso siguiente al reclutamiento, y se constituye por un
conjunto de pasos por medio de los cuales se comparan las cualidades de los

candidatos con las especificaciones de puesto, para elegir al mas apto.

- La rotacion de personal es la cantidad de trabajadores que entran y salen de una
organizacién, expresado en términos de proporcién. Este fendbmeno origina gastos
directos, como el costo de reclutamiento, y el de la seleccién y capacitacion de nuevos
trabajadores; e indirectos como la baja moral de quienes se quedan o la baja en la
productividad por la falta de personal.

Algunas de las técnicas recomendadas para reducir un alto indice de rotacion son las
siguientes: identificar caracteristicas organizacionales relacionadas con el problema,
revisar los programas de reclutamiento y seleccion de personal, analizar las politicas

de remuneracion, capacitacion y desarrollo, y fortalecer las relaciones laborales.
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- Las pruebas psicolégicas son una herramienta eficaz para la seleccion apropiada de
personal, ya que brindan informacion rapida y exacta respecto a los conocimientos,
las habilidades y los intereses. Sin embargo, es necesario que las pruebas utilizadas
durante la seleccion tengan validez de prondstico, o que quiere decir que se debe
comprobar que existe una correlacion entre los resultados que se obtienen y algun
indice de eficiencia de los trabajadores.

- La prueba que sirvi6 como base en esta investigacion, el Cuestionario de

Personalidad de Eysenck, se clasifica de la siguiente manera:

Criterio Clasificacion
Por la forma de administracion: es una prueba de grupo.
Por la caracteristica que mide: es una prueba de personalidad.
Por la forma de realizarla: es una prueba de lapiz y papel.

- Aunque existen muchas teorias que intentan definirla, se puede concluir que la
personalidad expresa las caracteristicas o la forma de ser de una persona. Incluye las
formas usuales de conducta fisica, psicolégica y social de una persona, en distintas

circunstancias de la vida.

1.3.2 Hipo6tesis general

El perfil de personalidad de los maestros que permanecen en el Departamento de Cursos
del IGA por mas de seis afos, es diferente al de los maestros que renuncian antes de
cumplir dos afios en sus labores. Esta diferencia permite utilizar el perfil de personalidad
como factor de prediccién de arraigo en el proceso de seleccién de personal para el

puesto de “maestro.”

56



1.3.3 Definicién conceptual y operacional de las variables

De la hipétesis planteada surgen dos variables.

1.3.3.1 Variables

Variable 1: El perfil de personalidad de los candidatos al puesto de maestro.

En el marco teérico se describe la personalidad como el conjunto de caracteristicas
fisicas, psicologicas y sociales habituales de las personas; es lo que diferencia a los unos
de los otros. Este estudio se centra en las caracteristicas psicolégicas individuales, que

constituyen el perfil de personalidad.

El test con el que se midid la personalidad, el Cuestionario de Personalidad de Eysenck,
evalla tres dimensiones basicas de la personalidad: Extraversion-Intraversion, la que se
relaciona con la tendencia de las personas hacia distintos tipos de actividades e intereses.
Neuroticismo-Estabilidad, que evalia el grado de neuroticismo, o sea el nivel de
estabilidad/inestabilidad de la persona. Y por Gltimo, la dimensién Psicoticismo-Realismo,
que engloba la tendencia a la conducta anormal del individuo; en otras palabras qué tan

adaptada es su conducta.

Variable 2: El arraigo de los maestros en la institucion educativa.

El marco teorico enfoca el término rotacion de personal como la cantidad de movimientos
de trabajadores que entran y salen de una organizacion, ordinariamente expresado en
términos de proporcion. Y el arraigo es el fendmeno contrario a la rotacion; o sea, el

tiempo en que los trabajadores permanecen como integrantes de una organizacion.
1.3.3.2 Indicadores

La variable 1 se midi6 a través de la administracion del Cuestionario de Personalidad de
Eysenck. Los indicadores seran los punteos obtenidos en cada una de las dimensiones

de la personalidad que la prueba mide.
La variable 2 se midi6 a través de la revision de los expedientes de trabajo de todos los
docentes que han laborado en el IGA en el Departamento de Cursos. Los indicadores

fueron el nimero de afios que cada docente ha permanecido en su puesto de trabajo.
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Capitulo 2

Técnicas e Instrumentos

2.1 Descripcion de las poblaciones

Como se indic previamente, el estudio tomé como referencia dos poblaciones. Ambas
incluyeron personas de ambos sexos, diferentes edades y diferentes condiciones socio-
econdémicas, pero con una caracteristica en comun: haber laborado o estar laborando

actualmente en el IGA como maestros del Departamento de Cursos.

La Poblacion 1 estuvo integrada por 14 maestras y 16 maestros del Departamento de
Cursos del IGA, quienes estaban comprendidos entre las edades de 23 a 48 afios, y cuyo
tiempo de laborar en dicha institucién era de mas de seis afios. Debido al bajo nimero de

la poblacién total, el estudio la utilizé en su totalidad.

Por otro lado, la Poblacion 2 estuvo conformada por 17 mujeres y 13 hombres,
comprendidos entre las edades de 23 a 55 afios, quienes laboraron en el Departamento
de Cursos de IGA, pero que renunciaron antes de cumplir dos afios de labores, y cuya
renuncia ocurrié en los tres afios anteriores al estudio. La Poblacién 2 estuvo integrada

por 77 maestros.

Una importante caracteristica de la Poblacion 2 es que estuvo integrada por personas que
ya no laboran en el IGA, por lo que la muestra se conformé por aquellos maestros que
pudieron ser contactados y que ademas estuvieron anuentes a brindar su aporte. En total

fueron un total de 30 (o sea un 39% del total de la poblacién).

2.2 Descripcidn de los instrumentos de recoleccion de datos

2.2.1 Seleccion de las Poblaciones

Para seleccionar a los integrantes de la Poblacién 1y 2, se elabor6 un listado de todos los
maestros del Departamento de Cursos de IGA que habian laborado hasta el mes de

septiembre de 2003.

Para la elaboracion de cada poblacion se tomaron diferentes criterios. En la Poblacién 1,

la fecha de ingreso y la fecha actual; y en la 2 la fecha de ingreso y la fecha de retiro.
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2.2.2 Cuestionario de Personalidad de Eysenck

El perfil de personalidad de los integrantes de ambas poblaciones se obtuvo mediante la
administracion del Cuestionario de Personalidad de Eysenck. Dicha administracion se
realizo de manera individual, y se tomaron en cuenta todos los lineamientos establecidos

en el manual de administracion.

“El cuestionario esta basado en un modelo de tres dimensiones de la personalidad
consideradas como las mas basicas y que son neuroticismo (N), psicoticismo (P) y
extraversion (E).”! Las personas con puntajes altos en la Dimensién E son sociables, les
gustan las fiestas, tienen muchos amigos, necesitan emociones, se arriesgan y poseen
una tendencia a ser impulsivas. Por el contrario, quienes puntean bajo en E tienden a ser
personas reservadas, aisladas, calladas y con rasgos introspectivos. Con excepcion de

Sus amigos cercanos, tienden a ser distantes del resto de las personas.

En cuanto a la Dimension N, aquellos que puntean alto tienden a ser irritables, y a
preocuparse facilmente por las cosas cotidianas. Son aprehensivos y tensos, lo que
ocasiona reacciones intensas. Estos rasgos originan una dificultad para recobrar la calma
después de una reaccion emocional, lo que a su vez les causa dificultad para adaptarse a
las situaciones de la vida diaria. Por el contrario, los individuos que obtienen puntajes
bajos en N responden emocionalmente con mas calma, control y poca intensidad.

Usualmente son calmados y poseen mejor capacidad para recobrar la serenidad.

Un puntaje alto en la Dimension P, refleja una personalidad hostil, fria, impersonal. La
agresividad y la falta de empatia son también caracteristicas de estas personas. También
son poco amigables, rudos, sin modales y poco serviciales, tienen gustos extrafios y
peculiares y pueden llegar a divertirse a costa de otras personas. Los criminales y los

psicdticos son personas que puntean alto en esta dimension.

Por dltimo, la prueba incluye la escala L, que mide la “deseabilidad social” o sea la

intencion de falsificar las respuestas.

! Sibil B.G. y Maria Lara. Estudio Transcultural de Personalidad en Nifios Mexicanos e Ingleses. México, 1992. Salud
Publica de México, Vol. 34, No. 1.
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2.2.3 Entrevista

Con el afan de recolectar mas datos que pudieran servir en la interpretacion de los
resultados finales, también se administré una entrevista, de tipo cerrado, dirigida a los
miembros de ambas poblaciones. La entrevista se llevé a cabo al finalizar la prueba, y
aportd informacion en los siguientes aspectos: datos personales, edad al empezar la
relacién laboral con el IGA, edad actual, estado civil, numero de dependientes directos,
tiempo que trabajo / ha trabajado en la institucidn, trato con los supervisores, experiencia
laboral dentro y fuera del IGA, motivo de retiro, preparacion académica, edad a la que
aprendieron a hablar inglés, si habian ensefiado inglés en otra institucién antes del IGA,
nivel de inglés, y las razones por las cuales decidieron ensefiar ese idioma. Los
resultados obtenidos en estos rubros sirvieron en la interpretacion de resultados, en la
elaboracion de conclusiones y en la formulacién de las conclusiones. En algunos casos
sirvieron para descartar la influencia que pudieran tener, en el problema, los factores
evaluados; en otros casos, como los mencionados en el capitulo 3, los resultados

sirvieron para identificar otras variables que influyen en el problema.

2.3 Técnicas de analisis estadistico, descripcion e interpretacion de datos

Los resultados obtenidos en el test aplicado se presentan, en el capitulo 3, en punteos
ponderados por poblacion y por escala (E, N, P, L). Se incluyen también graficas para su

facil apreciacion.

Se establecid para cada una de las dos poblaciones la media obtenida en cada una de las
cuatro escalas medidas en el test (escalas E, N, P y L). Los rasgos de personalidad que
guedaron entre mas una desviacién estdndar y menos una desviacion estandar fueron

considerados como los rasgos caracteristicos de cada poblacion.
Los resultados obtenidos en las entrevistas se presentan en gréaficas de barras, que

comparan los datos de ambas poblaciones. El analisis que corresponde a las graficas se

sitla en el capitulo 3.
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Capitulo 3

Presentacion, Andlisis e Interpretacién de Resultados

A continuacion se presentan los datos obtenidos de la administracion del “Cuestionario de
Personalidad de Eysenk” a las dos poblaciones estudiadas. Se han incluido una grafica
de dispersion y una tabla comparativa de las medidas de tendencia central de los
resultados obtenidos por ambas poblaciones en cada una de las cuatro dimensiones de
personalidad que la prueba explora (en el capitulo 2 —Técnicas e instrumentos-, se
describe ampliamente en qué consiste cada una de las cuatro dimensiones). Después de

los cuadros con resultados aparece el analisis de los mismos.

Posteriormente, se presentan los resultados obtenidos en la entrevista que se administré
a los participantes del estudio, tanto de la Poblacion 1 como de la Poblacion 2, asi como

un analisis de los mismos en cuanto a su relacién con el arraigo en la empresa.

3.1 Resultados obtenidos en el “Cuestionario de Personalidad de Eysenk”
Dimension E: Extraversion vs. Introversion

Grafica comparativa de resultados

Dimension E Poblaciones 1y 2

—4@— Poblacién 1 E
—{ll— Poblacion 2 E
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Medidas de tendencia central por poblacion

Poblacion 1 Poblacion 2
Media 49.9 45.1
Desviacion Estandar 11.27 10.40
Mediana 52.5 44.5
Moda 59 52

Como se puede apreciar en la grafica, ambas poblaciones obtuvieron resultados similares
entre si. De igual forma, los rasgos de personalidad que quedan entre menos una
desviacion estandar (38.63 para la Poblacién 1 y 34.7 para la poblacion 2) y mas una
desviacion estandar (61.17 para la poblacion 1 y 55.5 para la Poblaciéon 2) son los
mismos, siendo éstos los siguientes: una ligera tendencia hacia la introversion, la que se

manifiesta en una personalidad mas bien reservada y discreta.

A pesar de que aparentemente, la labor docente exige cierto grado de extroversion,
debido al contacto directo que el maestro tiene con muchas personas a la vez, los
resultados obtenidos en esta dimensidbn demuestran que esa no es una cualidad de
personalidad que afecte el desarrollo de arraigo en el IGA. Esto puede deberse a que,
aunque alguna persona sea introvertida, el proceso de capacitacion y desarrollo, que el
IGA brinda a los maestros, les da herramientas para superar este aspecto. Entre otras
habilidades, los docentes aprenden a vencer la timidez, a dominar grupos de alumnos, y a

proyectar la voz.
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Dimensién N: Neuroticismo Vs. Estabilidad Emocional

Gréfica comparativa de resultados

Dimension N Poblaciones 1y 2

—&— Poblacién 1IN
—{ll— Poblacion 2 N

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Medidas de tendencia central por poblacion

Poblacion 1 Poblacion 2
Media 39.5 56.43
Desviacion Estandar 8.07 8.00
Mediana 38 58
Moda 29 58

En la grafica se observa claramente que los resultados obtenidos por los integrantes de la
Poblacion 1 son mucho méas bajos que los de la Poblacion 2. La media obtenida por la
Poblacion 2 es casi de 17 puntos mas que la obtenida por la Poblacién 1. Esto indica que
existe una tendencia a que los rasgos de personalidad correspondientes a la Dimension N

sean diferentes en ambas poblaciones.
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Segun estos resultados, los integrantes de la Poblacion 1 tienen una tendencia fuerte a
ser relajados, poco preocupados y generalmente bastante estables. Otra caracteristica
importante de hacer notar es que tienen capacidad para recobrar la compostura con
relativa facilidad. Estos son los rasgos que, segun la prueba administrada, se encuentran
entre menos una desviacion estandar y mas una desviacion estandar de la media (31.43
— 47.57).

Esta tendencia a la estabilidad emocional, es necesaria para cualquier maestro que
quiere sobrellevar el riguroso proceso de capacitacion que reciben los maestros del IGA;
ya gue éste puede incluir hasta tres sesiones semanales, las cuales no son remuneradas,
por espacio de 6 meses hasta 1 afio. Ademas, las clases de los maestros son observadas
constantemente por parte de capacitadores, coordinadores administrativos vy
coordinadores de nivel; estas observaciones sirven para verificar que el trabajo se esté
realizando de manera adecuada. Otros requisitos del proceso de capacitacion incluyen:
tomar el curso TTC —Teaching Training Course-, el que IGA ofrece Unicamente una vez al
afio, dura un mes y medio, y toma tres horas diarias, no remuneradas; y aprobar el curso
Grammar Analysis, que se imparte por una hora diaria durante tres meses y cuya
asistencia tampoco es pagada.

A diferencia de la Poblacién 1, la Poblacion 2 tiende a ser mas aprehensiva con las
situaciones de la vida diaria, mas ansiosa y con humor deprimido. También son
propensos a reaccionar mas impulsivamente a cualquier situacion. Esto es debido a que
€s0s rasgos son los que se encuentran entre menos una desviacion estandar y mas una
desviacion estandar (48.43 — 64.43).

Estos rasgos explican facilmente por qué la Poblacién 2 no desarrolla arraigo, puesto que
su tendencia al neuroticismo, que se manifiesta con altibajos en el estado de animo,
irritabilidad, preocupacién excesiva, susceptibilidad, sentimientos de desdicha, de ser
sufridos, de culpabilidad, y de soledad, es un obstaculo para completar satisfactoriamente
el proceso de capacitacién, el que, segun se explic6 con anterioridad, requiere

constancia, paciencia, y capacidad para recibir retroalimentacion.
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Dimensién P: Psicoticismo Vs. Realismo

Gréfica comparativa de resultados

Dimensién P Poblaciones 1y 2 o— Poblacion 1 P

—ll— Poblacién 2P

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Medidas de tendencia central por poblacion

Poblacion 1 Poblacion 2
Media 43.6 45.1
Desviacion Estandar 8.16 8.62
Mediana 40 42
Moda 40 40

Tanto la grafica como la comparacion de las medias obtenidas en cada poblacion indican
gue no existe diferencia significativa entre las calificaciones de la Dimensién P

(psicoticismo) por parte de ambas poblaciones. Esto se deduce del hecho de que los
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rasgos que quedan situados entre menos una desviacidn estandar (35.44 para la
Paoblacion 1 y 36.48 para la Poblacion 2) y mas una desviacion estandar (51.76 para la

poblacion 1y 53.72 para la poblacién 2) de cada poblacién son los mismos.

Por lo tanto, los rasgos de personalidad de ambas poblaciones en la Dimension P son los

siguientes: una ligera tendencia a ser altruista, poco impulsivo, sociable y convencional.

Aunque los resultados obtenidos en esta dimension no reflejan diferencia alguna entre
ambas poblaciones, saltan a la vista dos caracteristicas, bastante importantes, respecto al
tipo de persona que aplica para trabajar como maestro; independientemente del tiempo

que permanece haciendo dicha actividad.

Por un lado tenemos el altruismo, que es la capacidad de procurar el bien de los demas,
aun a costa del bien propio. Es interesante notar como la labor de ensefiar llama la
atencién de personas altruistas, que sienten satisfaccion cuando hacen un bien por

alguien mas.

La otra cualidad que comparten la mayoria de maestros que ingresan al IGA, ya sea que
desarrollen arraigo o no, es la de ser sociable y poco impulsivo. Se hace evidente que las
personas sociables se sienten bien cuando trabajan con otras personas, lo que es parte

del trabajo del maestro.

Esta informacion puede ser de utilidad para el IGA y para otras instituciones educativas
de varias formas. Una de ellas es que, al saber qué tipo de personas son atraidas por el
trabajo docente, les puede facilitar el desarrollo de las técnicas utilizadas para reclutar
personal. Por ejemplo, sus anuncios podrian empezar con frases como: “Si eres altruista

y sociable...”, o “Si te interesas por los demas...".

Otra forma de utilizar esta informacion es, enfatizar a los maestros, que son contratados,
la importancia de su labor. Cambiando la manera de ver el trabajo que realizan, que
puede ser “por ganar dinero”, o “porque no tengo otra cosa que hacer”, por otra mas
acorde a la realidad, por ejemplo “por contribuir al desarrollo de otras personas”, “por
contribuir al desarrollo del pais”, “porque comparto lo que sé con muchas personas”,

“porque tengo la oportunidad de conocer mucha gente”, etc.
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Dimensién L: Disimulo/Conformidad

Gréfica comparativa de resultados

Dimension L Poblaciones 1y 2

Medidas de tendencia central por poblacion

Poblacion 1
Media 48.8
Desviacion Estandar 8.10
Mediana 48
Moda 37

Poblacion 2
62.16)
8.03
63
57

—e&— Poblacion 1L
—m— Poblacién 2L

La Poblacion 1 obtuvo punteos més bajos en la Dimension L, que mide la “deseabilidad

social” o intencion de falsificar las respuestas. Esto se puede apreciar en la grafica y en

las medias aritméticas de cada poblacion. De esta cuenta se determina que, segun los
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rasgos que quedan entre menos una desviacion estandar (40.7) y mas una desviacion

estandar (56.9), la Poblacion 1 tiene una tendencia a ser bastante sincera e inconformista.

A diferencia de la Poblacién 1, la Poblacién 2 tiende a ser poco sincera y conformista,
segun los rasgos que quedan entre menos una desviacion estandar (54.13) y mas una

desviacion estandar (70.19).

La falta de sinceridad de la Poblacion 2 se relaciona con su tendencia a ser mas
aprehensiva y ansiosa (segun reflejan los resultados en la Dimension N). Una persona
gque impulsivamente se preocupa por cualquier situacién, tiene la necesidad de obtener
“un buen puntaje” en cualquier prueba, especialmente en una psicoldgica. Esto los motiva
a querer falsear los resultados. El caracter mas controlado y relajado de la Poblacion 1,
explica la sinceridad con la que pueden tomar una prueba. Ellos no se sienten ansiosos

por los resultados, por ello no tienen la necesidad de falsearlos.

El conformismo evidenciado en la Poblacién 2, refleja la falta de motivacion para terminar
tareas que requieren esfuerzo y dedicacion. El proceso de capacitacion, que llevan los
maestros del IGA, es bastante arduo, puede tomar hasta un afio y medio y esta
compuesto por varios componentes. Por el otro lado, la Poblacion 1 es mas inconformista,
lo que permite, en muchas situaciones de la vida, tomar retos y hacer esfuerzos por lograr

lo que se desea.

3.2 Comprobacién de la Hipétesis de Investigacion

Debido a que se pudo comprobar que en dos de las cuatro dimensiones de la
personalidad que mide el Cuestionario de Personalidad de Eysenk (dimension N -
Emotividad- y dimension L -Sinceridad-) existe una diferencia entre los rasgos de
personalidad de la Poblacion 1 y los de la Poblacion 2, se acepta la hipétesis de
investigacion, que postula lo siguiente: El perfil de personalidad de los maestros que
permanecen en el Departamento de Cursos del IGA por mas de seis afos, es diferente al
de los maestros que renuncian antes de cumplir dos afios en sus labores. Esta diferencia
permite utilizar el perfil de personalidad como factor de prediccion de arraigo en el

proceso de seleccidn de personal para el puesto de “maestro.”
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Al mismo tiempo se pudo comprobar, a través de los resultados obtenidos en la
entrevista, que las condiciones del puesto, el trato con los supervisores, y la experiencia y
preparacion académica previa son factores, de tipo laboral, relacionados con el arraigo
que desarrollan los docentes en la instituciébn. Esta conclusion se discute mas

detalladamente en el apartado 3.3 -Resultados de la Entrevista-.

3.3 Resultados de la Entrevista

Los siguientes son los aspectos, medidos en la entrevista, en los que hubo diferencia de
por lo menos 40 % de los casos entre la Poblacion 1 y la Poblacién 2; seguidamente esta
la interpretacion de los mismos. Los resultados completos de la entrevista se encuentran

en los anexos.

Cuadro 3.3.1

Causa de la renuncia (aplica solo a la Poblacion 2)

Poblacion 2 | Porcentaje
I

| |
‘Compromisos de estudio ‘ ‘
‘Compromisos en otro trabajo ‘ | 0 ‘
‘Otra oferta de empleo ‘ 16 | 53 ‘
‘Por el tipo de trabajo ‘ | 0 ‘
‘Por el trato con supervisor ‘ 10 | 33 ‘
‘Cambio de asignacion/extension ‘ | 0 ‘
‘Salario insuficiente ‘ 4 | 13 ‘
‘Otros ‘ | ‘
‘ Total‘ 30 | ‘
Cuadro 3.3.2
El trabajo de su supervisor fue/ha sido
‘ ‘ Poblacion 1 ’ Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje ‘
‘Excelente ‘ 9 ‘ 30 | 3 | 10 ‘
‘Aceptable ‘ 20 ‘ 67 | 11 | 37 ‘
‘Deficiente ‘ 1 ‘ 3 | 16 | 53 ‘
| Total 30 | | 30 | |
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Cuadro 3.3.3

Preparacion para ensefiar inglés antes de entrar al IGA

Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Diplomado (TTC) 11 37 2 7
Nivel diversificado 7 23 0 0
Técnico universitario 0 0
Licenciatura 0 0
Total 21 2
Cuadro 3.3.4
¢Habia ensefiado inglés antes de ingresar al IGA?
Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Si 19 63 3 10
No 11 37 27 90
Total 30 30
Cuadro 3.3.5
¢Por qué empez6 a trabajar en el IGA?
Poblacion 1 | Porcentaje | Poblacion 2 | Porcentaje
Para hacer carrera en TEFL 6 20 4 13
Para ganar dinero hasta graduarme de la Universidad 8 27 12 40
No encontré otro trabajo 0 0 4 13
Habia ensefado inglés antes y queria un mejor trabajo 15 50 7
Otra (para ayudar a las personas) 1 3 8 27
Total 30 30

Los resultados presentados en los cuadros 3.3.1 al 3.3.6 indican que, ademas del perfil de

personalidad, hay dos factores laborales relacionados con el arraigo que desarrollan los

maestros en el Departamento de Cursos del IGA; 1) las condiciones de trabajo y el trato

con los supervisores; y 2) la preparacion académica y la experiencia.

El primer factor se manifiesta al examinar el cuadro 3.3.1, ya que mas de la mitad de la

Poblacion 2 indicé haber renunciado por haber tenido otra oferta de empleo, y en el que

un tercio de la misma expres6 haber renunciado por el trato con los supervisores. Dichos

resultados prueban que las condiciones de trabajo y la falta de liderazgo por parte de los

supervisores es un factor que incide en que las personas no desarrollen arraigo.
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Lo anterior se reafirma al observar el cuadro 3.3.2, el que muestra que un 53 % de los
maestros que renunciaron del IGA, opinan que el trabajo con su supervisor fue deficiente;
caso contrario sucedié con los maestros que desarrollaron arraigo de por lo menos 6
afios, quienes en un 66% opinaron que el trato con sus supervisores habia sido

aceptable.

El segundo factor, la preparacion académica y la experiencia previa a laborar como
maestros de inglés, se establecié al identificar que las personas que, al empezar a
trabajar como docentes en el IGA, cuentan con experiencia docente y preparacion
académica apropiada tienden a desarrollar arraigo; sucede lo contrario con aquellos que
no la tienen. Esto queda evidenciado en el cuadro 3.3.3, en el que se aprecia como 21 de
los 30 integrantes de la Poblacién 1 (o sea un 70 %) tenian alguna preparacién para
ensefar inglés antes de trabajar en el IGA. Por el contrario, Gnicamente 2 de las 30
personas de la Poblacién 2 (lo que equivale a un 6 %) poseian algun tipo de preparacién
para el trabajo. En cuanto a la experiencia, el cuadro 3.3.4 muestra que un 63 % de la
Poblaciéon 1 habia ensefiado inglés antes de trabajar en el IGA, lo que es una notable
diferencia en comparacion a la Poblacion 2, de quienes Unicamente el 10 % habia tenido
algun tipo de experiencia docente. Los datos del cuadro 3.3.5 también comprueban como
la experiencia previa influye en el arraigo, al mostrar que 50 % de los maestros de la
Paoblacion 1 tenian experiencia ensefiando inglés, a diferencia del 7 % de la Poblacion 2,

entre los cuales Unicamente 2 % era experimentado.
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Capitulo 4

Conclusiones

1. Se comprobo que el perfil de personalidad de los maestros que permanecen en el
Departamento de Cursos del IGA por mas de seis afos, es diferente al de los
maestros que renuncian antes de cumplir dos afios en sus labores (véase inciso
2). Esta diferencia permite utilizar el perfil de personalidad como factor de
prediccion de arraigo en el proceso de seleccion de personal para el puesto de

“maestro.”

2. En la escala de Extraversion (E), los maestros de ambas poblaciones obtuvieron
punteos similares; los que a su vez sefialan que estas personas tienen rasgos mas

bien introvertidos, con una ligera tendencia a ser reservados y discretos.

La escala de Estabilidad Emocional (N) demostré una diferencia entre la Poblacién
1, que presenta rasgos como una fuerte tendencia a ser relajados, poco
preocupados y bastante estables, y la Poblacién 2, cuyos rasgos son mas bien

aprehensivos, ansiosos, preocupados e impulsivos.

Por otra parte, resultados similares en ambas poblaciones fueron encontrados en
la escala de Realismo (P). Esto indic6 que la mayoria de las personas que
participaron en el estudio tienen una ligera tendencia a ser altruistas, sociables y

convencionales.

La escala de Deseabilidad Social (L), arrojo resultados diferentes en cada
poblacion. Mientras la Poblacién 1 tiende a ser bastante sincera e inconformista, la

Poblacion 2 tiene propension a ser poco sinceros, aprehensivos y conformistas.

3. Tras haber comprobado la hipétesis de investigacién, se puede concluir que el
perfil de personalidad es un indicador de arraigo. Por lo tanto, éste puede utilizarse
como criterio en el proceso de Seleccion de Personal para predecir el arraigo en

los candidatos al puesto de maestro del Departamento de Cursos del IGA.

4. Las causas principales por las que, segun la opinion de los entrevistados, los
maestros que renuncian a su puesto de trabajo en el Departamento de Cursos del
IGA son: por contar con una mejor oferta de trabajo y por haber tenido un trato
deficiente con los supervisores. Por el contrario, en su mayoria, los maestros que
desarrollan arraigo piensan que el trato con los supervisores ha sido aceptable y

excelente.
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5.

6.

Los maestros del Departamento de Cursos del IGA que desarrollan arraigo tienen,
a diferencia de los que no, experiencia y/o preparacion académica en la
ensefianza del idioma inglés.

Aunque la administracion del IGA percibe que tiene problemas de rotacion en el
Departamento de Cursos, el problema no ha sido abordado de manera concreta.
Esto se determina porque no se han tomado medidas como: medir el indice de
rotacion y su impacto en la organizacion; identificar las causas que provocan la
rotacion; eficientizar el sistema de reclutamiento y seleccion de personal; fomentar
el liderazgo como forma para administrar; realizar entrevistas de salida para
determinar las razones que, segun los trabajadores que renuncian, los motivan a
retirarse; hacer publico el reglamento interno.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en el Departamento de
Cursos del IGA se pueden hacer mas eficientes, en su capacidad para predecir
arraigo, a través de la elaboracion de un perfil de puesto, y de su utilizaciéon para
determinar las caracteristicas de los candidatos idoneos.
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Recomendaciones

Al IGA se recomienda:

1. Evaluar periédicamente el indice de rotacion y su impacto en el logro de los
objetivos organizacionales, en todos los departamentos que lo integran. Esta
evaluacion servird para evitar que la rotacibn de personal siga siendo un
inconveniente para la institucion.

2. Mejorar los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en el Departamento
de Cursos con el objetivo de reducir el indice de rotacion. Esto se puede lograr
con las siguientes medidas. 1) la elaboracion del perfil para el puesto de maestro
del Departamento de Cursos, para que las futuras contrataciones sean eficaces en
su capacidad para predecir arraigo. Este perfil deberia incluir, entre otros
requisitos concernientes a diversas necesidades, rasgos de personalidad
altruistas, de estabilidad emocional, de sinceridad, y de inconformismo, los cuales
se pueden obtener a traves del uso del Cuestionario de Personalidad de Eysenck;
asi como experiencia en actividades docentes y la preparacion académica
apropiada como cualidades esenciales. 2) Utilizar el perfil de puesto para elaborar
las herramientas de reclutamiento y seleccion de personal. 3) Estandarizar el
proceso de seleccion de personal, de manera que se incluya una solicitud de
empleo, una entrevista preliminar, la aplicacion del Cuestionario de Personalidad
de Eysenck, y una entrevista final.

3. Para contribuir a que los maestros, ya contratados, desarrollen arraigo en la
organizacion: evaluar el clima organizacional, por lo menos una vez por afo, y dar
seguimiento en las areas que sean identificadas como problematicas; promover el
liderazgo orientado al servicio, como estilo de direccion entre los directores y
coordinadores del Departamento de Cursos; crear programas de reconocimiento al
personal, tanto por desempefio como por permanencia, asi como por la adopcién
y puesta en practica de los nuevos valores que tiene la cultura de la organizacion;
realizar entrevistas de salida para mantener informacion actualizada sobre las
razones por las que los maestros se retiran; revisar y hacer cambios, si fuera
necesario, el proceso de capacitacion de los maestros en funcién de su longitud,
su efectividad y la disposicion que las personas tienen para tomarlo; revisar el
sistema de remuneracion de los maestros, con el fin de determinar si el salario que
se ofrece concuerda con el esfuerzo, tiempo y dedicacion que se exige para

completar la capacitacion.
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A las empresas guatemaltecas se les recomienda:

4.

Llevar a cabo estudios cientificos similares al presente. De esta forma lograran
gue los sistemas de seleccion de personal sean eficaces en su funcion principal,
que es la de proveer personal adecuado para los diferentes puestos de trabajo.

Hacer uso de los aportes que la Psicologia Organizacional puede dar en otras

areas de la administracion de recursos humanos.
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ANEXOS

Grupo 1 Maestros Con Mas de Seis Afios en IGA

Parte A, Informacién General:

1. Nombre:

2. Edad cuando entr6 a trabajar al IGA

19-23a 24-28a 29-33a 34-38a 39-43a 44 — 48 a 48 o mas a
3. Edad Actual

19-23a 24-28a 29-33a 34-38a 39-43a 44 — 48 a 48 o mas a
4. Estado civil cuando entr6 a trabajar al IGA

Soltero Casado Unido Divorciado Separado Viudo
5. Estado civil actual
Soltero Casado Unido Divorciado Separado Viudo
6. Dependientes directos cuando entro a trabajar al IGA
Hijos Esposa Padres Otros
Numero
7. Profesion cuando empezé a trabajar en el IGA
Profesor Estudiante Otro
Parte B, Relacion Laboral
1. Tiempo que ha laborado en el IGA
6 afos 7 afos 8 afos 9 afos 10 afios 11 afios 0 mas

2. Eltrabajo de su(s) supervisor(es) inmediato(s) ha sido
Excelente Aceptable Deficiente
Razoén
Parte C, Aspecto Educativo:
1. ¢Qué estudios habia terminado cuando entré al IGA?

Nivel Diversificado Técnico Universitario Licenciatura Otro
Carrera
2. ¢ Qué estudios ha terminado?

Nivel Diversificado Técnico Universitario Licenciatura Otro
Carrera
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3. ¢, Qué preparacion tenia para ensefiar inglés cuando empezé a trabajar en el IGA?

Diplomado (ej. TTC) Nivel diversificado Nivel técnico Nivel licenciatura Otro
universitario
4. ¢ Qué preparacion tiene ahora para ensefiar inglés?
Diplomado (ej. TTC) Nivel diversificado Nivel técnico Nivel licenciatura Otro
universitario

5. ¢ A qué edad aprendi6 inglés?

0 -5 afos 6 — 10 afios 11 — 15 afios 16 — 25 afios 26 afios 0 mas
Parte D, Aspecto Laboral:
Margue si Comentarios
1. ¢Habia ensefiado inglés antes de trabajar en el IGA?
2. ¢Ensefia Inglés en otra institucidon actualmente?

3. ¢Qué puntaje obtuvo en el examen Michigan cuando comenzo a trabajar en el IGA?

80 — 85 pts 86 — 90 pts 91 — 95 pts 96 — 100 pts
4.  ¢En qué programa — departamento del IGA empez6 a ensefiar inglés?
Regular Intensivo Sabatino Inmersion Nifios Colegio IGA

5. Escriba el nombre de su(s) capacitador(es). Si fué mas de uno, escribalos en el orden en que trabajaron con

usted.

Nombre del capacitador

Fecha

6. ¢ En cuanto tiempo termind su fase de entrenamiento?

0 — 6 meses

6 — 8 meses

8 — 12 meses

1-1.5 afos

1.5 afios 0 mas

7. ¢Por qué razén empezé a trabajar en el IGA?

Para hacer carrera en EFL teaching

Para ganar dinero hasta graduarme de la universidad

No encontré otro trabajo

Ya habia ensefiado inglés y queria un mejor trabajo

Otra (explique)

79




Grupo 2 Maestros Que Renunciaron del IGA

Parte A, Terminacién de la Relacidn Laboral:
3. Causa de la renuncia (puede chequear més de una opcion)

Compromiso Compromiso Oferta de Por el tipo de Por trato con Cambio de Salario
de estudio en otro trabajo mejor empleo trabajo supervisor asignacion/ insuficiente
extensién
Otro:

Parte B, Informacién General:

1. Nombre:

2. Edad cuando entr6 a trabajar al IGA

19-23a 24 — 28 a 29-33a 34-38a 39-43a 44 — 48 a 48 o mas a

3. Edad Actual

19-23a 24—-28a 29-33a 34-38a 39-43a 44 — 48 a 48 o mas a

4. Estado civil cuando entro a trabajar al IGA

Soltero Casado Unido Divorciado Separado Viudo

5. Estado civil actual

Soltero Casado Unido Divorciado Separado Viudo

6. Dependientes directos cuando entro a trabajar al IGA
Hijos Esposa Padres Otros

Numero

7. Profesion cuando empezé a trabajar en el IGA
Profesor Estudiante Otro

Parte C, Relacion Laboral

1. Eltrabajo de su supervisor inmediato fue
Excelente Aceptable Deficiente

Razon

Parte D, Aspecto Educativo:

1. ¢Qué estudios habia terminado cuando entré en el IGA?

Nivel Diversificado Técnico Universitario Licenciatura Otro

Carrera
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2. ¢,Qué estudios ha terminado?

Nivel Diversificado Técnico Universitario Licenciatura Otro
Carrera
3. ¢, Qué preparacion tenia para ensefiar inglés cuando empezé a trabajar en el IGA?
Diplomado (ej. TTC) Nivel diversificado Nivel técnico Nivel licenciatura Otro
universitario
4. ¢ Qué preparacion tiene ahora para ensefiar inglés?
Diplomado (ej. TTC) Nivel diversificado Nivel técnico Nivel licenciatura Otro

universitario

5. ¢ A qué edad aprendi6 inglés

0 -5 afios 6 — 10 afios 11 - 15 afios

16 — 25 afos

26 aflos 0 mas

Parte E, Aspecto Laboral:

Marque si

Comentarios

¢Habia ensefiado inglés antes de trabajar en el IGA?

¢Ensefia inglés en otra institucion actualmente?

8. ¢Qué puntaje obtuvo en el examen Michigan cuando comenzé a trabajar en el IGA?

80 — 85 pts 86 — 90 pts 91 — 95 pts 96 — 100 pts
9. En qué programa — departamento de IGA empez6 a ensefiar Inglés?
Regular Intensivo Sabatino Inmersion Nifios Colegio IGA

10. Escriba el nombre de su(s) capacitador(es). Sifue mas de uno, escribalos en el orden en que trabajaron con

usted.
Nombre del capacitador Fecha
4.
5.
6.
6. En cuanto tiempo termind su fase de entrenamiento?
0 - 6 meses 6 — 8 meses 8 — 12 meses 1-1.5 afios 1.5 afios o0 mas

7. ¢ Por qué razén empez6 a trabajar en el IGA?

Para hacer carrera en EFL teaching

Para ganar dinero hasta graduarme de la universidad

No encontré otro trabajo

Ya habia ensefiado inglés y queria un mejor trabajo

Otra (explique)
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Resultados Completos de la Entrevista

Causa de la renuncia (aplica s6lo a la Poblacion 2)

Poblacién 2|Porcentaje
Compromisos de estudio 0
Compromisos en otro trabajo 0
Otra oferta de empleo 16 53
Por el tipo de trabajo 0
Por el trato con supervisor 10 33
Cambio de asignacién/extension 0
Salario insuficiente 4 13
Otros
Total 30
Edad cuando entr¢ al IGA
Poblacién 1 | Porcentaje | Poblacion 2 | Porcentaje
16 - 23 16 53 10 33
24 - 28 7 23 14 47
29-33 1 3 3 10
34 - 38 4 13 0 0
39 -43 0 0 1 3
44 - 48 1 3 0 0
48 0 més 1 3 2 7
Total 30 30
Edad actual
Poblacion 1 | Porcentaje | Poblaciéon 2 | Porcentaje
16 - 23 4 13 2 7
24 - 28 10 33 8 27
29 -33 4 13 10 33
34 - 38 4 13 5 17
39-43 2 7 3 10
44 - 48 4 13 0 0
48 0 mas 2 7 2 7
Total 30 30
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Estado civil cuando entro al

IGA
Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Soltero 24 80 18 60
Casado 5 17 10 33
Unido 0 0 0 0
Divorciado 1 3 2 7
Separado 0 0 0 0
Viudo 0 0 0 0
Total 30 30
Estado civil actual
Poblacién 1 | Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje
Soltero 18 60 14 47
Casado 11 37 14 47
Unido 0 0 0 0
Divorciado 1 3 2 7
Separado 0 0 0 0
Viudo 0 0 0 0
Total 30 30

Dependientes directos cuando entr6 al IGA

Poblacién 1 Porcentaje Poblacién 2 Porcentaje
Hijos 6 20 12 40
Esposa 4 13 10 3
Padres 4 13 2 7
Otros 1 3 0 0

Total 15 24
Profesion cuando entrd al IGA
Poblaciébn 1 | Porcentaje | Poblacion 2 | Porcentaje
Profesor 7 23 2 7
Estudiante 15 50 8 27
Otro 8 27 20 67
Total 30 30
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Tiempo que halaborado en el IGA (Unicamente poblacién 1)

Poblacion 1 Porcentaje

6 afios 14 47
7 afios 4 13
8 afios 3 10
9 afios 1 3
10 afios 2 7
11 afios 0 mas 6 20

Total 30
El trabajo de su supervisor fue/ha sido

Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Excelente 9 30 3 10
Aceptable 20 67 11 37
Deficiente 1 3 16 533

Total 30 30

Estudios terminados cuando entré al IGA

Poblacién 1 | Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje
Diversificado 22 73 26 87
Técnico Universitario 6 20 3 10
Licenciatura 4 13 1 3
Otro 1 3 0 0
Estudios terminados a la fecha
Poblacién 1 | Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje
Diversificado 30 100 30 100
Técnico Universitario 7 23 7 23
Licenciatura 2 7 2 7
Total 39 39
Preparacion para ensefiar inglés antes de entrar al IGA
Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Diplomado (TTC) 11 37 2 7
Nivel diversificado 7 23 0 0
Técnico universitario 2 7 0 0
Licenciatura 1 3 0 0
Total 21 2
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Preparacion actual para ensefiar inglés

Poblacion 1 | Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje
Diplomado (TTC) 27 90 5 17
Nivel diversificado 6 20 6 20
Técnico universitario 5 17 0 0
Licenciatura 1 3 0 0
Total 39 11
Edad a la que aprendi6 a hablar inglés
Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
0 - 5 afos 7 23 8 27
6 - 10 afios 11 37 3 10
11 - 15 afios 8 27 14 47
16 - 25 afios 4 13 5 17
26 afios 0 méas 0 0 0 0
Total 30 30
¢Habia ensefiado inglés antes de ingresar al IGA?
Poblacion 1 | Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje
Si 19 63 3 10
No 11 37 27 90
Total 30 30
Ensefiainglés en otra institucién actualmente
Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Si 3 10 8 27
No 27 90 22 73
Total 30 30
Puntaje obtenido en examen Michigan
Poblacién 1 | Porcentaje | Poblacién 2 | Porcentaje
80 - 85 pts. 5 17 4 13
86 - 90 pts. 7 23 10 33
91 - 95 pts. 7 23 5 17
96 - 100 pts. 8 27 2 7
No hay registro o no recuerdan 3 10 9 30
Total 30 30
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Departamento/programa del IGA en que empezé a ensefiar inglés

Poblacion 1 Porcentaje Poblacion 2 Porcentaje
Regular 8 27 5 17
Intensivo 0 0 0 0
Sabatino 7 23 20 67
Inmersion 2 7 0 0
Nifios 13 43 5 17
Colegio 0 0 0 0
Total 30 30
¢En cuanto tiempo termind su fase de entrenamiento?
Poblacién 1 | Porcentaje | Poblacién 2| Porcentaje
0 - 6 meses 10 33 3 10
7 - 8 meses 6 20 3 10
9 - 12 meses 5 17 5 17
13 - 18 meses 3 10 1 3
18 meses 0 mas 4 13 0 0
No termino 0 0 18 60
No tomo entrenamiento 2 7 0 0
Total 30 30
,Por gué empezo atrabajar en el IGA?
Poblacion 1 | Porcentaje | Poblacién 2 |Porcentaje
Para hacer carrera en TEFL 6 20 4 13
Para ganar dinero hasta graduarme de la Universidad 8 27 12 40
No encontré otro trabajo 0 0 4 13
Habia ensefiado inglés antes y queria un mejor trabajo 15 50 2 7
Otra (para ayudar a las personas) 1 3 8 27
Total 30 30
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Titulo de la investigacion:

EL PERFIL DE PERSONALIDAD DE LOS DOCENTES QUE HAN LABORADO EN EL
INSTITUTO GUATEMALTECO AMERICANO, POR MAS DE 6 ANOS, COMO FACTOR DE
PREDICCION DE ARRAIGO EN LA SELECCION DE PERSONAL

Resumen:

El presente trabajo de tesis da a conocer la relacion entre el perfil de personalidad de los docentes
del IGA, quienes han laborado por més de seis afios y han desarrollado arraigo en la institucion,
como factor de prediccion en la seleccion de personal.

Durante la investigacion, se administro el Cuestionario Revisado de Personalidad de Eysenck
(EPQ-R) a dos poblaciones: maestros quienes laboraron en la institucion por mas de seis afios y
maestros que renunciaron antes de dos afos, y cuya renuncia ocurrié en los ultimos tres afos.

Los resultados evidencian que tanto el perfil de personalidad, como la experiencia docente y la

preparacion académica, previas a laborar como maestros del departamento de cursos, son
indicadores de arraigo durante la seleccién de personal.
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