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Licenciado Garcia:

Deseandole éxito al frente de sus labores, por este medio le informo que las
estudiantes DARINA ZURIANA LEMUS OLIVA, CARNE 200611816 Y EMILY
ALEXANDRA BONILLA EYSSEN, CARNE 200616705 realizaron en esta
organizacion una entrevista estructurada para recopilar informacion sobre los test
psicologicos y luego disefiaron una bateria de pruebas que permite la seleccion de
personal eficiente, como parte del trabajo de investigacion titulado “Disefio de
baterias de pruebas psicolégicas para la seleccion de personal a nivel
operativo, administrativo y gerencial de una empresa importadora y
distribuidora lider en la ciudad de Guatemala”” en el periodo comprendido del
01 al 16 de septiembre de 2011.

Las estudiantes en menciéon cumplieron con lo estipulado en su proyecto de
investigacion, por lo que agradecemos la participacion en beneficio de nuestra

institucion.
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baterias de pruebas psicologicas para la seleccion de personal a nivel
operativo, administrativo y gerencial de una empresa importadora y
distribuidora lider en la ciudad de Guatemala” realizado por las estudiantes
DARINA ZURIANA LEMUS QOLIVA, CARNE 200611816 Y EMILY ALEXANDRA
BONILLA EYSSEN, CARNE 200616705.

El trabajo fue realizado a partir de febrero 2011 hasta enero de 2012. Esta
investigacion cumple con los requisitos establecidos por el CIEPs por lo que emito
DICTAMEN FAVORABLE y solicito se proceda a la revisiébn y aprobacion
correspondiente.

Sin otro particular, me suscribo,

Atentamente,

Foopherer

” Licenciado Victor Ordofiez (" ic. vi
Colegiado Activo No. 4270 Lc. Victor Manuel Orddfiez UllVﬂ]
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RESUMEN

“Disefio de baterias de pruebas psicoldgicas para la seleccion de personal a
nivel operativo, administrativo y gerencial de una empresa importadora y

distribuidora lider en la ciudad de Guatemala”

Autores:
Emily Alexandra Bonilla Eyssen

Darina Zuriana Lemus Oliva

El propésito del presente trabajo fue disefiar una bateria de pruebas
psicoldgicas para el area operativa, administrativa y gerencial de una empresa,
previo a una revision psicométrica y lograr asi un proceso efectivo de selecciéon

de personal.

Se realizd un analisis sobre los perfiles de puestos y en base a ellos se
eligieron los test psicolégicos que proporcionen resultados confiables y validos
sobre las habilidades generales y personalidad de los candidatos para

seleccionar a los mas idéneos.

La entrevista con el Gerente de Recursos Humanos fue la técnica que se
utilizé y el instrumento que se elabord, con el fin de recopilar toda la informacién
necesaria para el desarrollo del proyecto; asimismo se llevé a cabo el andlisis de
cada uno de los puestos segun el nivel al que pertenecen y de las diversas

bibliografias sobre las pruebas psicoldgicas.



PROLOGO
Actualmente las industrias se enfocan en el desarrollo de la misma y de
los colaboradores que la conforman, cada vez son méas las organizaciones que
se preocupan por lograr elegir a los mejores aspirantes para cada puesto de
trabajo, es por ello que el propdsito de la investigacion fue disefiar una bateria de
pruebas psicoldgicas que permita en esta oportunidad a una empresa lider en la
importacién y distribucion de diversos productos, ubicada en la zona 13 de la

ciudad capital, un proceso efectivo de seleccion de personal.

La poblacién elegida para el estudio fueron treinta personas al azar
guienes solicitaban empleo para determinado puesto y el mayor alcance que se
obtuvo mediante el desarrollo de la investigacion fue actualizar la bateria de
pruebas psicoldgicas de la empresa, ya que no cumplia con las caracteristicas

de cada puesto segun los perfiles del nivel operativo, administrativo y gerencial.

Los test psicolégicos que conforman la nueva bateria tales como Barsit,
Otis Sencillo y Otis Superior, identifican las habilidades generales de los

candidatos y otros como IPV, Comunicacion, CPS y Cleaver la personalidad.



CAPITULO |

I. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema y marco tebérico

1.1.1. Planteamiento del problema

La psicologia es la ciencia que estudia los procesos mentales de las
personas y se divide en varias ramas, una de ellas es la psicologia industrial,
que se enfoca en conocer métodos de seleccion, formacion, consejo y
supervision de personal en el area laboral y a través de la administracion de
recursos humanos, que se define como el trabajo que aporta el conjunto de
colaboradores de una empresa, se ocupa de reclutar, seleccionar, contratar,
formar, emplear y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas
las puede desempefiar una persona o0 departamento, en concreto los
profesionales en recursos humanos junto a los directivos de la empresa; por lo
tanto, uno de sus aspectos fundamentales es utilizar la psicometria para medir
las manifestaciones psiquicas de los candidatos, como herramienta para el
proceso de seleccion, asi como definir, disefiar o redisefiar el perfil del puesto,
ya que si se han especificado los conocimientos, actitudes, aptitudes,
personalidad, habilidades e intereses que el candidato debe poseer, podra

desempeiiar exitosamente el puesto de trabajo.

El uso de pruebas psicologicas en el ambito laboral esta resurgiendo de

nuevo y con mas auge como una herramienta clave en el proceso de seleccion



de personal, porque constituyen un medio confiable y preciso para elegir
candidatos dentro de un grupo de aspirantes a ocupar un nuevo puesto en la
empresa; el propdsito de cada prueba, su estructura, confiabilidad, validez y
objetividad deben de entenderse antes de su aplicacion, por lo que es
conveniente que cada organizacion se cerciore que la prueba que va a aplicar

mida lo que dice que mide y que es la adecuada para los fines que busca.

Como proyectos de tesis se han realizado algunas propuestas que no
incluyen una bateria de pruebas psicologicas para la seleccidon de personal; en la
Escuela de Ciencias Psicolégicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala
existe un trabajo de investigacion llamado “Compendio sobre los principales test
psicologicos que pueden aplicarse en la seleccion de personal en industrias
guatemaltecas” realizado en el ano 2002, y su objeto de estudio fue la
elaboracién de un compendio sobre las principales pruebas psicolégicas que
pueden utilizarse en la industria guatemalteca, el cual se llevo a cabo a través de

una revision psicométrica.

El presente proyecto de investigacion se diferencia del trabajo anterior
porque esté orientada a cubrir la necesidad de actualizar el proceso psicométrico
de una empresa, por medio del disefio de baterias de pruebas psicolbgicas las
cuales son conocidas como instrumentos o técnicas de medicion utilizadas para

cuantificar el comportamiento que ayudan a entender y predecir la conducta de



los candidatos y seran utiles para la seleccion de personal a nivel operativo,
administrativo y gerencial, acreditdndola como apropiada para la seleccion de
hoy en dia y es que a nivel nacional las industrias requieren que la eleccion de
los aspirantes idoneos se realice como un proceso efectivo para la contratacion
de personal competente, lo cual influye en el desarrollo de una empresa, razon
por la que es preciso disefiar una bateria de pruebas psicoldgicas que permitan
descubrir las diferencias individuales en las personas que aplican a una vacante
para el nivel operativo, administrativo y gerencial dentro de la empresa

importadora y distribuidora.



1.1.2. Marco tedrico

Una rama de la psicologia es la industrial y el término procede del area
linguistica angloamericana (Industrial Psychology) y “comprende el estudio de la
conducta humana en aquellos ambitos vitales que se relacionan con la

produccién, distribucién y uso de bienes y servicios”.*

La psicologia es la ciencia que pretende medir, explicar y en ocasiones
cambiar la conducta de los seres humanos. Los psicilogos se interesan en
estudiar y comprender el comportamiento de los individuos. Los tedricos del
aprendizaje, de la personalidad, consejeros psicllogos Yy principalmente
psicologos industriales, son quienes han enriquecido el campo, ya que se
centran en los problemas de fatiga, aburrimiento y otros factores relativos a las

condiciones laborales que obstaculizan un desempefio eficaz en el trabajo.

Con el transcurso de los afos, los aportes se han ido ampliando en temas
relacionados al aprendizaje, percepcion, personalidad, emociones, procesos de
toma de decisiones, evaluaciones de desempefio, técnicas de seleccion de
empleados, entre otros, razoén por la que se puede definir la psicologia industrial
como el estudio del comportamiento de los trabajadores en el ambiente de
negocios y de la industria, por lo tanto se enfoca en los descubrimientos de las

ciencias de la conducta para mejorar la eficacia de las organizaciones y

! Dorsch Friedrich. Diccionario de Psicologia. Herder Editorial. 72Edicién 2005. Péagina 607.




contribuir a una mejor comprension del comportamiento humano para
aprovechar al méximo la potencialidad de ejecucién y satisfaccion personal;
asimismo para mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores deben
considerarse sus experiencias en los diferentes contextos del trabajo y la
empresa desde una perspectiva individual, grupal y social con el fin de optimizar
el ajuste a la organizacion y el rendimiento en el puesto de trabajo; pretende
también encontrar respuestas a los numerosos y complicados problemas

generados en el ambiente laboral.

La psicologia industrial resulta sumamente dificil de definir, ya que se
desenvuelve en muchos campos, sin embargo, existe un departamento en cada
industria encargado de llevar a cabo varios procesos, siendo el de recursos
humanos, el cual generalmente cumple con las funciones como seleccionar,
contratar, capacitar, emplear y retener a los colaboradores de la corporacién y de
acuerdo a cada empresa la administracion de personal ha tenido como mision la
creacion de condiciones laborales, en las cuales, los integrantes de las
organizaciones desarrollen su maximo potencial de desempefio, es decir
optimicen su calidad humana, como resultado de la motivacion y el
entrenamiento, razon por lo que existen cinco procesos basicos en la

administracion de recursos humanos:



Integrar procesos para incluir nuevas personas en la empresa.

Organizar procedimientos para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa y de esta forma orientar su desempefio.

Retener a los colaboradores y satisfacer sus necesidades individuales por
medio de recompensas, remuneraciones y beneficios.

Desarrollar procesos para capacitar e incrementar el crecimiento
profesional y personal, entiéndase por entrenamiento de las personas,
programas de cambio, comunicacion e integracion.

Auditar a las personas para acompafar, controlar las actividades y

verificar resultados.

“Los procesos descritos anteriormente permiten que los colaboradores sean

captados y atraidos, integrados a sus tareas, retenidos en la organizacion,

desarrollados y evaluados por la empresa para constituir el medio que les

permite lograr sus objetivos individuales relacionados directa o indirectamente

con el trabajo”®, por lo tanto el departamento de recursos humanos debe

enfocarse en los conocimientos, habilidades y competencias con los que cuentan

las personas para lograr un desarrollo profesional asi como el de la misma

organizacion.

2

Chiavenato, Idalberto. Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones.

Mcgraw-Hill Interamericana Editores, S. A. 82 Edicion. 2007. Pagina 97.



Los principales objetivos de la administracion de recursos humanos son,
crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,
motivacion, satisfaccion por alcanzar las metas de la organizacion, lograr eficacia

y eficiencia por medio de ellos.

Es elemental cumplir con estos objetivos para que los procesos que
conforman la administracion de recursos humanos sean confiables, asi como lo
es la seleccién de personal, ya que es de suma importancia elegir a los mejores

candidatos para el desarrollo de una empresa.

Existen diferentes definiciones acerca del proceso de seleccion de personal
y se pueden citar algunos autores como Wayne quien “indica que es una serie
de pasos especificos que se deben seguir para decidir a qué aspirantes se
eligen para laborar en la organizacién”; también esta Chiavento quien explica

gue “se deben escoger a los candidatos que cumplan con todos los requisitos del

puesto vacante dentro de una empresa™.

’R. Wayne, Mondy y M. Noe Robert. Administracion de recursos humanos. Pearson Educacion. 92Edicion.

México. 2005. Pagina 354.

* Chiavenato, Idalberto. Op.cit. Pagina 100.



La seleccion de personal es el proceso de determinar cuéles, de entre los
solicitantes de empleo, son los que mejor llenan los requisitos de la fuerza de
trabajo y se les debe ofrecer posiciones en la organizacion. En algunos casos,
estos solicitantes pueden ser evaluados para un puesto especifico vacante, en el
cual, puedan estar interesados, sin embargo, muchas veces, debido a la
continua necesidad de nuevo personal, los aspirantes pueden ser examinados
tomando en cuenta los requisitos para cierto nimero de puestos distintos que

estén vacantes o que puedan estarlo en el futuro.

Actualmente, los empleadores estan dando prioridad al proceso de seleccion
debido a que reconocen que es el punto de partida para crear calidad en sus
organizaciones y como resultado de una seleccion cuidadosa se beneficia tanto

el individuo como la empresa.

El proceso de seleccién se inicia cuando se presentan las vacantes en una
organizacién, como resultado de actos del departamento de personal tales como
trasferencias o promociones. Dicho proceso varia no sélo con la empresa sino
con el tipo y nivel del puesto que deba ocuparse, con el costo de administrar la
funcién particular en cada paso y con la efectividad del paso al eliminar a los
candidatos no calificados. Para algunos puestos, la seleccion de personal puede
hacerse con éxito con so6lo una entrevista y un examen médico, en tanto que

pueden ser necesarias varias entrevistas y una bateria de pruebas psicolégicas
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gue sirven como base para obtener informacion sobre el solicitante que sera
examinado, razon por la que la psicometria se ha dado a conocer en diferentes

campos siendo éste el &rea industrial.

Una de las definiciones mas aceptadas de psicometria es la de Pichot quien
indica que “se llama prueba a una situacion estandarizada que sirve de estimulo
a un comportamiento™. Tal comportamiento se evalGa por una comparacion
estadistica con el de otros individuos colocados en la misma situacién, lo que
permite clasificar al sujeto examinado, ya sea cuantitativa o tipolégicamente. Por
otro lado, puede decirse que un término que va de la mano de la psicometria es
el de “test o prueba psicolégica que presenta un resultado objetivo de la

conducta del ser humano™®

En todas las empresas sin excepcion, los gerentes de recursos humanos se
mantienen en constante reto al buscar, seleccionar, contratar y retener al mejor
personal para su organizacion. Hoy mas que nunca esta tarea es de primer

orden por la falta de valores y personal competitivo en el mercado laboral.

® Pichot, Pierre. Manual de Psicologia. Toray-Masson. Barcelona 1974. Pagina 298.

® Chruden, Herbert J., Sherman, Arthur W. Administracién de Personal. Compaiiia Editorial Continental,

S.A. 142 Edicién. México. 1989. P4agina 172.
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Lo primero que las empresas deben hacer es definir, disefiar o redisefiar el
perfil del puesto para saber objetivamente que competencias exige el puesto
como los conocimientos, actitudes, aptitudes y destrezas; luego lanzarse a la
tarea de buscar el personal que tenga las competencias que el puesto requiere.
Si se ha definido objetivamente el perfil del puesto la blusqueda sera més facil

porque se sabra exactamente que buscar.

Actualmente, las pruebas psicométricas o test psicolégicos son considerados
herramientas claves para la seleccion de personal competente. Diversos autores
definen test como un procedimiento estandarizado y objetivo para medir un
constructo psicolégico usando una muestra de conducta y esta definiciéon es tan
amplia para cubrir una gran variedad de test y procedimientos de pruebas,
también para cubrir diferentes tipos de contenidos incluyendo capacidades
cognoscitivas, personalidad, valores, habilidades de comunicacion, relaciones

interpersonales y conocimientos técnicos.

Afortunadamente, hoy en dia existen instrumentos de tecnologia de punta
para administrar exdmenes como apoyo al proceso de seleccion de personal; el
mercado ofrece una amplia gama de pruebas psicolégicas para evaluar
competencias; claro esta que cada bateria de pruebas se aplica a cada puesto y
area en particular; asi mismo es considerada como el conjunto de ellas, no una

sola y miden diferentes tipos de contenidos, los cuales pueden estar dentro de
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un area especifica. “El término bateria implica que los test especificos para
cada puesto de trabajo, sea para el &rea operativa, administrativa o gerencial,
pueden aplicarse en una sola sesién o en periodos cortos” ’ y con los resultados

obtenidos elegir al mejor candidato.

La administracion de pruebas psicoldgicas a colaboradores de nuevo ingreso
0 que sera ascendido debe ser parte del proceso de seleccion de personal, ya
que proporcionard al gerente de recursos humanos informacién oportuna y
veridica del candidato a contratar o promover. Del mismo modo los test
psicolégicos tienen su base en el analisis de la conducta de los candidatos y de
como se manifestara en determinado trabajo, son una medida objetiva y
estandarizada, refiriéendose a capacidades, aptitudes, intereses y caracteristicas
de la persona; también son utilizados por la gran mayoria de empresas, ya sea
de forma manual o automatizada para medir la compatibilidad del puesto con la
persona, asimismo, miden caracteristicas de la personalidad por medio de
cuestionarios disefiados de manera cuidadosa y desarrollados con técnicas

tedricas y estadisticas.

! Landy, Frank, J. Conte, Jeffrey. Introduccién a la Psicologia Industrial y Organizacional. McGraw Hill

Interamericana Editores, S. A. México. 2005. Pagina 234.
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“‘La evaluacion a personas por medio de pruebas psicométricas tuvo su
origen en los laboratorios psicolégicos establecidos a fines del siglo XIX™® y
actualmente, las que se utilizan en el area industrial cumplen con tres funciones
bésicas:

e Evaluar competencias.

e Predecir el desempefio laboral.

e Analizar la personalidad.

Los autores Lawshe y Balma indican que “las pruebas psicoldgicas deben
ser aplicadas para evaluar las competencias” °, las cuales estan relacionadas
con el conocimiento y habilidades con las que cuenta el candidato para

determinado puesto.

Las organizaciones también pueden utilizar las pruebas psicométricas no
s6lo como base para tomar decisiones de admision o capacitacion, sino como
retencion de talento mediante el desarrollo de planes de carrera, basado en el
potencial de los colaboradores y los resultados obtenidos tienen como base

fundamental, descubrir las diferencias individuales en las personas que aplican a

8 Engler, Barbara. Introduccidn a las teorias de la personalidad. McGraw Hill Interamericana Editores, S. A.

México. 1990. Pagina 37.

o Lawshe, C.H, Balma, Michael J. Principles of personnel testing. McGraw-Hill Interamericana Editores, S. A.

New York. 1966. Pagina 76.
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una vacante o a un ascenso dentro de la organizacion, analizar como y cuanto
es la diferencia en cada individuo con relacién al conjunto de personas
evaluadas para un puesto de trabajo y quien es el candidato que cumple con las

competencias que el puesto exige.

Algunos de los beneficios de la evaluacién psicométrica es que pueden
identificarse las competencias, el potencial de los candidatos y puede reducirse
el riesgo de contratar personal incompatible, de igual manera es importante que
al aplicar una prueba cumpla con ciertas caracteristicas como lo es la
objetividad, ya que la calificacion que obtiene el candidato en estas pruebas no
tiene relacibn con los cambios de humor y las opiniones personales del
evaluador. Otra ventaja de las pruebas objetivas es que pueden ser calificadas

facil y rapidamente por auxiliares con un entrenamiento minimo.

La confiabilidad es otra caracteristica que en parte cumple con la funcion de
la longitud del test asi como de la muestra de los elementos incluidos. Si bien un
test u otro instrumento de medicion debe ser confiable para que sea de valor,
una alta confiabilidad no ofrece la seguridad de que el test sea valido con
respecto al propdsito para el que se usa, es la cualidad que hace gque una misma
prueba aplicada dos veces a la misma persona en circunstancias idénticas,
proporcione similares resultados; en otras palabras, la confiabilidad indica si la

prueba es constante en las mediciones que obtiene de una misma persona,
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registrando Unicamente fluctuaciones de menor importancia ocasionadas por la
adquisicion de nuevos conocimientos u olvidos durante los intervalos que

transcurren entre una y otra aplicacion.

Las pruebas psicométricas también deben contar con la caracteristica de
validez, siendo uno de los principales criterios de bondad de un test que expresa
la exactitud de éste en relacién con un criterio; indica el grado de exactitud con
gue un test mide efectivamente aquella particularidad de personalidad o aquel
comportamiento que se propone medir, significa que las puntuaciones obtenidas
mantienen una relacion importante con el desempefio de una funcién o con otro
aspecto relevante. “Entre mas alta sea la correlacion entre los resultados y el
desempefio més efectiva seré la prueba como instrumento de seleccion”.*® Para
demostrar la validez de una prueba pueden emplearse dos enfoques:

e Demostracion practica: se basa en el grado de validez de las predicciones

gue la prueba permite establecer.

e Demostracién racional: se fundamenta en el contenido y el desarrollo de la

prueba.

Por consiguiente, para que una prueba administrada a los candidatos tenga

validez de prondstico en la seleccion de personal, debe tener correlacion con

19 werther, Jr., Wiliam B., Davis, Keith. Administracion de personal y recursos humanos. McGraw-Hill

Interamericana Editores, S. A. México. 1996. Pagina 85.
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algun indice de la eficiencia del empleado obtenido posteriormente, aunque la
confiabilidad y la validez representan los requisitos fundamentales de los test
psicoldgicos, hay otros requisitos que deben tomarse en cuenta como el costo,

ya que un presupuesto amplio permite el uso de test bien construidos.

El tiempo es otro requerimiento y generalmente se prefieren test cortos,
porque un periodo de pruebas demasiado largo aburre al sujeto y lo hace no

cooperativo.

La estandarizacion es otra caracteristica que permite comparar a cierto
namero 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.
Una prueba consiste en una serie de preguntas presentadas en determinadas
condiciones de iluminacion, ventilacion, espacio para trabajar, asistencia de
parte de los evaluadores e indicaciones preliminares al participante, entre otras.
Las condiciones en que se realiza la prueba pueden afectar considerablemente

las calificaciones.

Las areas de evaluacion que abarca una prueba pueden ser las aptitudes,
actitudes, rasgos de personalidad, conocimientos, habilidades, intereses y
niveles cognitivos. En este orden de ideas, el sector productivo esta organizado

para que la gente que contrata, de acuerdo a esas habilidades, conocimientos,
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aptitudes, etc., contribuya a una eficiente y efectiva productividad que permitan al
empresario alcanzar los objetivos generales de conformidad a su planeacion

estratégica empresarial.

La medicidn del aprendizaje y de las habilidades de los sujetos debe servir
para pronosticar el éxito o fracaso de los trabajadores de nuevo ingreso y tener
datos objetivos con miras a la promocién, cambio o retiro del trabajador en
funciones como medio para evaluar la propia organizacién por departamentos y
por unidades de trabajo; asi como para evaluar la capacidad y productividad de
los equipos, instrumentos y condiciones de trabajo. Una de las é&reas de
evaluacion de una prueba psicoldgica son las aptitudes, las cuales se conocen
como la capacidad y la buena disposicibn que una persona ostenta para
desempefiarse o0 ejercer determinada tarea, empleo o funcién, aunque no
solamente se puede reducir a una actividad laboral, sino que también la
realizacion y la practica de alguna actividad deportiva, como el futbol, tenis, entre
otros, mayormente, requieren o0 necesitan, ademas de las ganas y la buena

predisposicion.

En términos psicoldgicos, una aptitud también sera aquella caracteristica
para pronosticar diferencias interindividuales entre diversas personas en una
situacion de aprendizaje futura, es decir, no solo implica lo que se menciona mas

arriba de la capacidad de una persona para realizar correctamente una tarea que
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se le encomienda, sino que ademas refiere a aquellas capacidades cognitivas,
caracteristicas emocionales y de personalidad que todos los seres humanos

rednen.

Segun los diversos estudios que sobre la materia ha llevado a cabo la
psicologia, las aptitudes estan estrechamente vinculadas al nivel de inteligencia
gue tiene una persona y a las habilidades tanto innatas como adquiridas en el
proceso de socializacion. Entre las aptitudes que describe y que ha observado la
psicologia gracias a su investigacion y estudio, se encuentra la concentracion
mental, habilidad musical, habilidad corporal, memoria, destreza manual,
coordinacion, capacidad de analisis, atencién, inferencia, razonamiento
inductivo, razonamiento deductivo, comprension verbal, expresion escrita,

pensamiento légico y pensamiento abstracto, entre otros.

Otra area de evaluacion es la actitud, siendo la disposicion voluntaria de una
persona frente a la existencia en general o a un aspecto particular de ésta. Los
seres humanos experimentan en su vida diversas emociones que distan de ser
motivadas por su libre eleccién; en cambio, la actitud engloba aquellos
fendmenos psiquicos sobre los que el hombre tiene uso de libertad y que le
sirven para afrontar los diversos desafios que se le presentan de un modo o de
otro y que ayudan a las personas a desenvolverse frente a las exigencias del

ambiente y pueden englobarse en lo que se denomina actitud positiva, la cual se
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origina en hacer uso de aquellos recursos que €sta posee para solucionar sus
problemas y dificultades. En efecto, el énfasis de una persona con actitud
positiva se centra en aquello que posee en lugar de ocuparse de lo que carece,
asi, la actitud mental positiva tiene injerencia en la salud psiquica fomentando
sentimientos que trasuntan bienestar y placidez, por el contrario, la actitud
negativa es fuente inagotable de sinsabores y sentimientos derrotistas y los
individuos con este tipo de actitud enfocan su atencién en aquello que carece y
que necesita como salud, dinero, amor, entre otros. Por legitimas que puedan
ser estas aspiraciones, lo cierto es que enfocarse en las carencias no las
elimina, sino que puede crear otras, es importante poner atencién en las
actitudes que las personas adoptan frente a los distintos acontecimientos que
diariamente deben experimentar. En tanto y en cuanto todo hombre orienta su
vida a un incremento de su bienestar y la consecucion de la felicidad, todo uso
gue se haga de su libertad tender& a acercarse o alejarse de sus objetivos, una

correcta actitud positiva sin duda mejora las posibilidades de éxito.

Una de las areas de evaluacion bastante importante es la personalidad y se
puede definir como un patron de comportamiento que incluye sentimientos y
pensamientos los cuales se mantienen a lo largo de la vida de un individuo. La
personalidad son aspectos de una sola persona, que la distinguen de los demas
y la hacen dUnica. Se han determinado categorias o clases de personalidad entre

las cuales esta el extrovertido, en donde la persona es espontanea, efusiva,
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comunicativa, aventurera y sociable; también se encuentra el afable quien es
amable, célido, cooperativo, servicial y compasivo; el dependiente siendo una
persona organizada, responsable, eficiente, practica y confiable; el estable

emocionalmente es objetivo, tranquilo, calmado y seguro de si mismo.

Finalmente, se encuentra el inteligente quien es curioso, analitico, sagaz,
ingenioso, creativo, habil y culto; estas son algunas caracteristicas de las
distintas personalidades y a través de diversos estudios se ha podido observar
que tanto la herencia como el medio ambiente influyen en la adquisicion de la

personalidad, asi como la educacion.

Al hablar de otra area de evaluacion, como lo es el conocimiento es
significativo mencionar que es personal, en el sentido de que se origina y reside
en las personas, que lo asimilan como resultado de su propia experiencia, es
decir, de su propio hacer, ya sea fisico o intelectual y lo incorporan a su acervo
personal estando convencidas de su significado e implicaciones, articulandolo
como un todo organizado que da estructura y significado a sus distintas piezas,
sirve de guia para la accion de las personas, en el sentido de decidir qué hacer
en cada momento porque esa accion tiene en general por objetivo mejorar las
consecuencias, para cada individuo, de los fendmenos percibidos incluso

cambiandolos si es posible.
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Igualmente, se encuentran las habilidades como una de las é&reas de
evaluacion de una prueba; siendo la aptitud innata, talento, destreza o capacidad
que ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito,
determinada actividad, trabajo u oficio, asimismo los intereses estan
relacionados a las preferencias basadas en el hecho del éxito en alguna

actividad especifica y a la vez se encuentra satisfaccion al realizarlas.

“Las pruebas psicométricas también evaluan los niveles de capacidad y en
especial para la seleccion de personal en las industrias, se aplican diversos test
gue son conocidos como de inteligencia y se caracterizan por ser breves y

pueden administrarse a grupos numerosos.”**

, este tipo de pruebas psicolégicas
brinda informacion a los examinadores sobre la capacidad del candidato de
asimilar datos complejos y la rapidez para comprenderlos con el fin de aplicarlos

al puesto de trabajo que esta aplicando.

La toma de decisiones del mismo modo es una de las areas que puede
considerarse para la seleccion de un candidato, ya que es el proceso durante el
cual la persona debe escoger entre dos o mas alternativas. Para los
administradores, el proceso de toma de decisién es sin duda una de las mayores

responsabilidades y lo que realmente se pretende encontrar durante la

! Chiavenato, Idalberto. Op.cit. Pagina 120.
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evaluacion es el valor emocional y cualitativo para luego realizar la

interpretacion.

Una vez se tiene definido el area a evaluar pueden administrarse las pruebas
segun los perfiles de puestos de una empresa, siendo el proceso que permite
identificar las aptitudes, cualidades y capacidades que conforme a su
descripcion, son fundamentales para la ocupacion y desempefio del mismo y en
base a ellos la empresa divide en tres areas los perfiles para la aplicacion de
pruebas psicoldgicas y obtener los mejores resultados de los candidatos quienes
cumplen los requisitos como la escolaridad, experiencia laboral y aspiracion

salarial.

La division de perfiles es en base a los puestos, uno de ellos son los
operativos en donde los colaboradores no requieren de un nivel de escolaridad
superior sino basta con la culminacion del nivel medio para desempeiiar el
puesto y se enfoca méas en la responsabilidad de la operacion de su equipo
consiguiendo ser una maquinaria industrial, un vehiculo, una etiquetadora entre
otros, las areas en donde generalmente se desempefian dichos puestos son
produccion, bodega, despacho y ventas, asimismo, se encuentran los puestos
administrativos en donde los colaboradores manejan distintas herramientas que
se utilizan en funciones de oficina para optimizar y mejorar los procedimientos o

tareas realizadas y la experiencia en determinadas areas y para dichos puestos
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de trabajo se busca que los candidatos estén graduados de una carrera de

diversificado y hayan iniciado estudios universitarios.

Los puestos gerenciales requieren personal que hayan cerrado pensum de
una carrera universitaria como minimo y experiencia en mdultiples funciones
como representar la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a
través del planeamiento, organizacion, direccién y control a fin de lograr objetivos

establecidos.

Existe una variedad de pruebas psicométricas que pueden aplicarse para la
seleccidon de personal que califican desde “el cociente intelectual (CI) el cual es
una puntuacion, resultado de alguno de los test estandarizados y disefiados para
medir la inteligencia”™? hasta rasgos de su personalidad y tomando como base al
autor Luis Felipe la define como “el conjunto de caracteristicas o patron de

13 as decir, los

sentimientos y pensamientos ligados al comportamiento
pensamientos, sentimientos, actitudes, habitos y la conducta de cada individuo

gue persiste a lo largo del tiempo y que los hace ser distintos unos con otros.

12 Carroll, J.B. Human cognitive abilities: A survey of factor-analytical studies. New York: Cambridge

University Press. 1993. Page 96.
'3 sahili Gonzalez, Luis Felipe.. Psicologia clinica. Trastornos neurolégicos, hormonales y psicolégicos. 12

Edicién. Universidad de Guanajuato Lascurain de Retana No. 5. México. 2010. Pagina 134.
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Las pruebas de inteligencia mas conocidas por proporcionar al evaluador

resultados confiables y validos son el “OTIS Superior Autoaplicado de Habilidad

»nld »15

Mental™™ y “Otis Sencillo las cuales estdn formadas por una serie de
elementos de diversas caracteristicas y proporciona una apreciacion del
desarrollo mental de la persona y de su capacidad para adaptar
conscientemente su pensamiento; su administracion es colectiva, tiene duracion
de 30 minutos y puede aplicarse a partir de los once afios de edad. También se
encuentra el “Test de Medicion Rapida de Habilidad Intelectual Barsit"™*® que
tiene como objetivo obtener rapidamente un indice de inteligencia en adultos a

partir del tercer grado de nivel medio.

La aptitud para aprender puede determinarse de manera rapida por medio
de la valoracion de factores de inteligencia verbal, razonamiento numeérico,
elementos cognoscitivos légicos verbales y de informacién general, su aplicacion
puede ser individual o colectiva en adultos con escolaridad desde sexto primaria

y tiene duracion de 10 minutos.

14 Arthur S. Otis, PH.D.1964. Pagina 2
15 idem 14.

8 Del OImo, Francisco. Barsit. medicion rapida de habilidad intelectual. Manual moderno. México. 1958.

Péagina 5.
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Para evaluar la personalidad, los examinadores hacen uso de diferentes test
y se puede hacer mencién de una prueba actual llamada “CPS (Cuestionario de

Personalidad Situacional)™’

, la cual permite evaluar 17 escalas de personalidad
como lo es ansiedad, autoconcepto, eficacia, independencia, control cognitivo,
ajuste social, agresividad, tolerancia, inteligencia social, integridad y honestidad,

liderazgo; consta de 233 elementos de tipo verdadero-falso, es breve y facil de

aplicacion.

“‘La prueba DISC es otro test que amplia y complementa la informacion
sobre el conjunto de caracteristicas como sentimientos y pensamientos ligados
al comportamiento del candidato”.*® El Dr. William Marston fue quien identifico
cuatro patrones basicos de personalidad y estos han servido de guia para
elaborar el modelo DISC en donde hace referencia al area dominante de la
persona explicando que éste estilo es directo, competitivo, rapido y asertivo.
Asimismo, se encuentra el interactivo que enfoca sus energias en las otras
personas, tiende a ser muy amigable, exuberante, platicador, dispuesto a

complacer a los demas y a buscar reconocimiento social.

et Fernandez-Seara, J.L., Seisdedos, N. y Mielgo, M.. Cuestionario de personalidad situacional. Editoral
TEA. Madrid. 2004. Pagina 15.

18 Marston, William. The emotions of normal people. New York: Taylor & Francis. 1929. Page 197.
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El estable es constante, lento, estd muy dispuesto a terminar las cosas por
Su poca tolerancia a la inestabilidad, prefiere escuchar y hacer, por otro lado, se
encuentra el cumplido, siendo un individuo cauteloso, le gusta hacer las cosas
en la forma en que cree que es correcta, tiende a la perfeccién y su conducta

esta orientada a cumplir sus propios patrones de calidad y rendimiento.

Las personas tienen conductas caracteristicas de los cuatro estilos y las
interpretaciones de las pautas de comportamiento se basan en como tiende a
actuar un individuo de acuerdo a la configuracién de estos cuatro patrones en su

conducta.

Las pautas de comportamiento de un perfil clasico son aquellas
configuraciones que ocurren con mas frecuencia en diversas situaciones de
trabajo y se dividen en tres areas:

e La primera se enfoca en el comportamiento que otros esperan y lo
describe como el més visible para aquellos que trabajan con el evaluado,
recoge la informacion que el individuo dispone en ese momento de sus
jefes, compafieros y subordinados sobre que esperan de él.

e La segunda se enfoca en el comportamiento de reaccion instintiva bajo
presion y explica la conducta que manifiestan las personas a los demas

bajo presion, contiene informacion que el individuo ha acumulado,
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almacenado y aceptado sobre si mismo y éste perfil tiende a ser el mas
inmutable de los tres.

e El tercero se enfoca en el comportamiento de autopercepcion que
proporciona una descripcion de la autoidentidad de la persona, combina la
informacion almacenada y aceptada con las exigencias del ambiente

actual.

Anteriormente, se explicd el desarrollo de un proceso de seleccion de
personal el cual atraviesa por diferentes momentos tales como el requerimiento,
la elaboracién del perfil del candidato, la definicion de competencias personales
y laborales requeridas, la aplicacion de pruebas psicolégicas, las entrevistas y la
investigacion de referencias entre otras; estos pasos garantizan que la persona
seleccionada para ocupar el cargo no sélo tendra un desempefio acorde con sus
funciones, sino que permitira al empleado encontrar un espacio para su

desarrollo profesional e individual.

Tomar la mejor decision al momento de aceptar o rechazar una persona
implica valorar adecuadamente cada uno de los factores y esto significa también
gue, el proceso de seleccidn requiere de un tiempo suficiente que permita a los
responsables juzgar los resultados de cada uno de los elementos que cubriran

con éxito la vacante.
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Las pruebas técnicas seran complementarias, porque sirven para conocer de
manera adecuada, si los conocimientos se ajustan a los requerimientos del cargo
e implica entonces que el responsable del proceso de seleccion decida cuél es el
mejor test que debe realizar, es asi como la prueba llamada inventario de
personalidad para vendedores es utilizada para recabar informacion acerca de
candidatos interesados en el area de ventas, mide una disposicion general para
la venta, dos dimensiones amplias siendo la receptividad y agresividad; y nueve
rasgos de la personalidad como la comprensién, adaptabilidad, control de si
mismo, tolerancia a la frustracion, combatividad, dominancia, seguridad,

actividad y sociabilidad.

Otra de las pruebas que pueden complementar los resultados del candidato
es el llamado cuestionario de comunicacion, permite evaluar las habilidades de
contacto social de un solicitante, especificamente la manera de comunicarse y Si
esta se realiza de manera asertiva; consta de cuarenta preguntas de eleccion
multiple entre tres variables siendo si, no y algunas veces, es breve y facil de
aplicacion, su principal caracteristica es la simplicidad de sus cuestiones y la
manera sencilla de conocer un aspecto amplio de la manera de comunicarse de

una persona.

El objetivo de llevar a cabo la aplicaciéon de pruebas psicolégicas para

cada area de trabajo es para que la empresa elegida como centro para el

29



proyecto de investigacion, logre la seleccion de aspirantes altamente calificado y
comprometido, al proporcionar socios estratégicos, un servicio Unico y
generando constantemente el méximo valor agregado para  todos los

involucrados.
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1.2. Delimitacion

El trabajo de investigacion estda enfocado en el disefio de una bateria de
pruebas psicoldgicas que permita la seleccion de los mejores candidatos quienes
aspiran a un puesto de trabajo en una empresa importadora y distribuidora lider

en la ciudad de Guatemala.

Se estudiaron los perfiles de puestos que conforman el nivel operativo,
administrativo y gerencial de la organizacion para actualizar los test psicologicos
que actualmente utilizan en el proceso de seleccion de personal, el cual ya no
resulta ser efectivo, por lo tanto es necesario que se inicie dicho proceso con
pruebas actualizadas que permitan conocer las habilidades generales y

personalidad de los candidatos.

Se recomendd hacer uso de nuevas formas de evaluacién, para obtener
resultados mas exactos, veridicos, para reducir costos y tiempo, logrando de

esta manera colaborar al desarrollo de la empresa.
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CAPITULO I

Il. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1. Técnicas

La técnica que se implemento fue la entrevista, ya que es una herramienta de
facil aplicacion, permiti6 mantener un contacto directo y constante con el lugar
propuesto para el desarrollo del trabajo de investigacién; su fin dltimo fue reunir
informacion necesaria que permita la eleccibn de pruebas psicolégicas

adecuadas para el nivel operativo, administrativo y gerencial de la empresa.

El procedimiento para su aplicacion fue de una forma personalizada, se
coordiné una cita con el gerente de recursos humanos quien es el encargado de
llevar el proceso de seleccion, se grabo la conversacion para no obviar ningun
dato relevante y la duracién fue de una hora, asi mismo la entrevista fue
estructurada, su contenido fueron 10 preguntas abiertas y estaban divididas en 3

grupos:

e Preguntas de conocimientos generales: 1y 4.
e Preguntas para identificar las areas a evaluar en los candidatos: 2, 7,8 y 9.
e Preguntas para identificar los beneficios y repercusiones de una bateria

de pruebas psicolégicas: 3,5,6 y 10.
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Seguido de la entrevista, se realizd6 un andlisis de los perfiles de puestos
previamente elaborados por la gerencia de recursos humanos y de acuerdo a los
requisitos establecidos se logro elegir las pruebas psicométricas mas apropiadas

para cada nivel.

2.2. Instrumentos

El instrumento que se utilizé fue la entrevista estructurada y en base a los
resultados obtenidos por el gerente de recursos humanos se llevé a cabo una
recopilacion de los perfiles de puestos para elegir las pruebas psicoldgicas de los
tres niveles de puestos que maneja la empresa, los cuales son, operativo,

administrativo y gerencial.

Las preguntas de la entrevista fueron agrupadas en tres grupos, siendo
sobre conocimientos generales, las areas a evaluar en los candidatos y para

identificar los beneficios y repercusiones de una bateria de pruebas psicologicas.

Se agruparon de esta manera para cotejar si el gerente posee los
conocimientos necesarios sobre las pruebas psicolégicas, lo que busca evaluar y
medir a través de los test, asi como los beneficios y repercusiones que tiene una

bateria de pruebas.
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Al realizar el analisis de los perfiles de puestos, los cuales estaban
previamente elaborados se eligieron las pruebas psicoldgicas y fueron aplicadas
a los diferentes candidatos, quienes aplican a un puesto determinado para cada
nivel; dichos test evaluaron las &reas que mas le interesan conocer al gerente de
los aspirantes para decidir quién es el mas idoneo para una vacante dentro de la

organizacion.
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CAPITULO 1l

lIl. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. Caracteristicas del lugar y poblacion

3.1.1. Caracteristicas del lugar

El desarrollo del proyecto de investigacion se llevd a cabo en una empresa
del sector privado ubicada en la zona 13 de la ciudad capital; considerada lider
por la importacion y distribucibn de productos industriales, especias, de
consumo y licores. Debido a que su enfoque es la venta directa, se ocupa en la
excelente atencién de los diferentes clientes, tanto del sector publico como
privado. La corporacion cuenta con una infraestructura adecuada para garantizar
la excelencia en el mercado, permite mantener una organizaciébn competente,
flexible y con personal altamente calificado con el fin de contribuir al desarrollo

econdmico, social y cultural del pais.

3.1.2. Caracteristicas de la poblacién

Para el desarrollo del proyecto de investigacién el tipo de muestreo a utilizar
fue el probabilistico; ya que los candidatos fueron treinta personas al azar,
reunidas en grupos de diez y asignadas de acuerdo a los requisitos de los

perfiles de puestos segun el area operativa, administrativa y gerencial.
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3.2. Vaciado de la informacion

A continuaciébn se presenta las respuestas obtenidas del Gerente de
Recursos Humanos, a quien se le entrevistd para la recopilacion de datos, al
igual que la informacion sobre los perfiles de puestos que permitieron elegir las

pruebas psicométricas para la seleccién del mejor personal:

4 )

Explique el concepto de
pruebas psicologicas

toma de decisiones dentro de los
procesos de reclutamiento y seleccion de
personal.

Nos ayudan a tener una mejor vision del
perfil psicologico del candidato que
vamos a contratar y por lo tanto poder
tener mas y mejores elementos de
decision.

* Es una herramienta que se utiliza para la \

o %
e ~N

¢ Que busca en una
prueba psicolégica?

Que sea confiable, que el candidato la
entienda facilmente, que no le tome
mucho  tiempo para contestarla,
igualmente que sea facil de calificar y
que los resultados reflejen lo mas
cercano a la realidad.

J

.

v
N

-

¢ Conoce usted la nueva
tendenciaen pruebas
psicologicas para la
seleccion de personal?

No, ya que se busca una reduccion de
costos y las nuevas tendencias elevan el
presupuesto que se tiene planificado.

N

J

Si, No ¢Por qué?

i
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(

¢ Actualmente cuenta
con una bateria de
pruebas psicologicas?
Si, No, ¢Por que?
¢ Cuales?

+ Si.

Normalmente utilizamos el Ofis,
Temperamentos, ademas tenemos
pruebas especificas para Pilotos y otra
mas de computacion (Word, Excel
principiante y Excel avanzado).

\

\ y

-~ ™~
;Considera importante
disponer de una bateria
de pruebas psicoldgicas
para el nivel operativo,

administrativoy
gerencial de la empresa?

Si, es importante porque las pruebas
deben adecuarse al nivel organizacional
que se vaya a trabajar, es decir, no se
puede pasar la misma prueba para todos
los puestos.

Si, No, ¢ Por qué?
\_ )
~N\

-

¢ Cuales han sido las
repercusiones que ha
tenido el proceso de
seleccion al no contar
con una bateria de
pruebas psicologicas
para cada nivel?

No todos comprenden las pruebas que
se les pasa por lo tanto la certeza en los
resultados no es la misma, por lo que se
puede perder |la confianza en las pruebas
o en el informe que se prepare.

-

e
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(

¢ Qué considera que
deben medir las pruebas
psicologicas para el nivel

operativo? ; Por qué?

+ Comprension y seguimiento a

instrucciones, en algunos casos,
destrezas y habilidades manuales.
Orientacion al servicio al cliente.
Facilidad de adaptacion. Buenas

relaciones interpersonales. Trabajo en
equipo.

\

N

~

-

;Cuales son los
aspectos mas
importantes segun su
criterio que deben medir
las pruebas psicologicas

» Comprension a instrucciones. Habilidad
numerica. Orientacion al servicio al
cliente. Facilidad de adaptacion. Buenas
relaciones interpersonales. Trabajo en
equipo.

para el nivel

4
N

administrativo?

¢ Para el nivel gerencial,
que deben mediar las
pruebas psicologicas?
¢ Porque?

+ Creatividad, innovacion, habilidades de
liderazgo. Orientacion al servicio al
cliente. Facilidad de adaptacion. Buenas
relaciones interpersonales. Trabajo en
equipo. Tomador de decisiones. Estas
son competencias que se esperaria que
la persona tenga una vez sea contratada.

J

-

e
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¢ Que aspectos busca
mejorar con la aplicacion
de una bateria de
pruebas psicologicas
para cada nivel?

+ Tener la certeza de que se este midiendo
lo que se debe medir de acuerdo al nivel
de comprension de cada persona y a los
resultados que se espera que tenga
luego que haya sido contratado.

\ Y

3.3. Andlisis de perfiles de puestos

NIVEL GERENCIAL

Coordinador de departamento

Nivel académico: Quinto afio de universidad o
pensum cerrado, carrera afin al departamento.

Experiencia: 2 afios en puesto similar

Edad: 24 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, servicio al cliente, liderazgo, toma
de decisiones, responsabilidad, disponibilidad de
horario, capaz de trabajar bajo presion.

Jefe de departamento

Nivel académico: Graduado a nivel licenciatura de
una carrera afin al departamento.

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 24 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, servicio al cliente, liderazgo, toma
de decisiones, responsabilidad, disponibilidad de
horario, empatico, excelente relaciones
interpersonales.
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Nivel académico: Graduado a nivel licenciatura de
una carrera afin al departamento y con estudios
de maestria.

Gerente de Area Experiencia: 2 afios en puesto similar

Edad: 25afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, servicio al cliente, liderazgo, toma
de decisiones, responsabilidad, disponibilidad de
horario, empatico, excelente relaciones
interpersonales.

Nivel académico: Graduado a nivel licenciatura y
maestria de una carrera afin al departamento

Experiencia: 3 afios en puesto similar

Gerente Corporativo Edad: 25afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, servicio al cliente, liderazgo, toma
de decisiones, responsabilidad, disponibilidad de
horario, empatico, excelente relaciones
interpersonales.

NIVEL ADMINISTRATIVO

Nivel académico: Segundo afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Auxiliar Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, servicio al cliente.

Nivel académico: Tercer afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Asistente Experiencia: 2 afios en puesto similar

Edad: 23 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, liderazgo, servicio al cliente.
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Analista

Nivel académico: Segundo afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, capacidad de andlisis.

Ejecutivos de telemarketing

Nivel académico: Tercer afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 2 afios en puesto similar

Edad: 23 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad, liderazgo, servicio al cliente,
ventas, negociacion, adaptabilidad, tolerancia.

Ejecutivo de ventas

Nivel académico: Tercer afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 2 afios en puesto similar

Edad: 23 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
adaptabilidad, liderazgo, servicio al cliente,
ventas, negociacion, adaptabilidad, tolerancia.

Coordinador de area

Nivel académico: Tercer afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 2 afios en puesto similar

Edad: 23 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
adaptabilidad, liderazgo, servicio al cliente,
organizacion, disponibilidad de horario.

Supervisor de area

Nivel académico: Cuarto afo de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 3 afios en puesto similar

Edad: 25afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
adaptabilidad, liderazgo, servicio al cliente,
supervision, adaptabilidad, tolerancia.
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Técnico de soporte

Nivel académico: Primer afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 20 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto, organizacién.

Recepcionista

Nivel académico: Primer afio de universidad,
carrera afin al departamento.

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 20 afios | Sexo: Femenino

Competencias: Honestidad, respeto, organizacion,
servicio al cliente, tolerancia, disponibilidad de
horario.

NIVEL OPERATIVO

Operario de produccion

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 18 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad.

Ayudante de piloto

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 18 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto, tolerancia,
adaptabilidad, disponibilidad de horario

Auxiliar de bodega

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: no necesaria

Edad: 18 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
adaptabilidad, disponibilidad para trabajar en
horario rotativo.
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Etiquetador

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: No necesaria

Edad: 18 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto, integridad,
adaptabilidad.

Impulsador

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 18 afios | Sexo: Masculino o femenino

Competencias: Honestidad, respeto,
adaptabilidad, sociable.

Colocador

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 18 afios | Sexo: Masculino o femenino

Competencias: Honestidad, respeto, sociable,
adaptabilidad.

Mensajero

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
responsabilidad, contar con motocicleta propia y
licencia M.

Cobrador

Nivel académico: Tercero béasico

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
responsabilidad, contar con motocicleta propia y
licencia M.

Encargado de cafeteria

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 23 afios | Sexo: Masculino o Femenino

Competencias: Honestidad, respeto,
responsabilidad, organizado, limpieza.
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Piloto

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto, tolerancia,
responsabilidad, contar con licencia de conducir
tipo A. o B, disponibilidad de horario

Montacarguista

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 1 afio en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
responsabilidad, disponibilidad de horario rotativo,
residente cerca de la agencia.

Chequeador

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: 6 meses en puesto similar

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
responsabilidad, disponibilidad de horario rotativo,
residente cerca de la agencia.

Devoluciones y reclamos

Nivel académico: Tercero basico

Experiencia: No necesaria

Edad: 21 afios | Sexo: Masculino

Competencias: Honestidad, respeto,
responsabilidad, disponibilidad de horario rotativo,
residente cerca de la agencia.
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3.4. Andlisis e interpretacidén de resultados

De a acuerdo a las necesidades que presenta la gerencia de recursos
humanos para la evaluacion de candidatos y el analisis de los perfiles de puestos
segun el nivel al que los aspirantes estén aplicando, se determiné que para un
proceso efectivo de seleccion de personal es necesario contar con una bateria
de pruebas psicologicas y que deben ser administradas segun los perfiles de

puestos que maneja la empresa, con el fin de elegir a los mejores candidatos.

A continuacion se desglosardn los test psicoldgicos de habilidades

generales y de personalidad que deben aplicarse segun el puesto de trabajo:
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ADMINISTRATIVO: Escolaridad de diversificado y con estudios universitarios, experiencia

minima de un afio en puesto similar, habilidad numérica y verbal, conocimiento en el area de ventas,

capacidad de analisis, valores de servicio al cliente, liderazgo, honestidad, tolerancia, adaptabilidad.

OTIS
Puesto Prueba | senciLLo | cPs | IPV | COMUNICACION
Auxiliar de departamento v v
Asistente de departamento v v
Analista de departamento v v
Ejecutivos tele marketing v v v
Ejecutivos de Ventas v v v
Coordinador area menor v v v
Supervisor area v v v
Técnico de soporte v v
Recepcion v v v
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GERENCIAL: Graduado a nivel licenciatura, con estudios en maestria experiencia minima de 3

afos en puesto similar, habilidad numérica y verbal, capacidad de analisis, supervision de personal,

valores de servicio al cliente, liderazgo, trabajo en equipo, dominancia, adaptabilidad.

OTIS CPS CLEAVER
Puesto Prueba SUPERIOR
Coordinador de departamento v/ v v
Jefe de departamento v v v
Gerente de area v v v
Gerente corporativo v v v
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OPERATIVO: Escolaridad minima de 3ro. Basico, licencia de conducir (si el puesto lo

requiere), experiencia minima de un afio en puesto similar, conocimientos basicos numéricos,

valores de servicio al cliente, honestidad, liderazgo.

Puesto Prueba BARSIT CPS
Operario produccién T v v
Ayudante de piloto v v
Auxiliar de bodega v \
Etiquetador v \
Impulsador v v
Colocador v v
Mensajero v v
Cobrador v v
Cafeteria v v

Piloto v v
Montacarguista v v
Chequeador v v
Devoluciones y rechazos v v
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CAPITULO IV
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1. El disefio de una bateria de pruebas psicométricas segun el perfil de
puestos correspondiente al nivel operativo, administrativo o gerencial

permite un proceso efectivo de seleccion de personal.

2. La bateria de pruebas psicologicas esta elaborada en base a las
necesidades que la empresa Importadora y Distribuidora lider en la
ciudad de Guatemala requiri6 y los perfiles de puesto previamente
elaborados, con el fin de enfocarse en las cualidades de los candidatos

para el desarrollo de la misma.

3. Los test psicoldgicos fueron elegidos segun los perfiles de puestos del
nivel operativo, tales como Barsit y CPS; para el nivel administrativa,
Otis Sencillo, CPS, IPV y de Comunicacion, para el nivel gerencial, Otis

Superior, CPS y Cleaver.

4. El proceso de seleccion de personal que lleva a cabo actualmente la
empresa no es eficiente porque no esta actualizado y no permite

evaluar a los diferentes candidatos de acuerdo al nivel organizacional
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con el fin de contratar a los mejores candidatos basandose en

resultados concretos, validos y confiables.

4.2. Recomendaciones

1. Mantener actualizada la bateria de pruebas psicologicas, segun los

perfiles de puestos de acuerdo al nivel organizacional.

2. Continuar implementando test psicoldgicos de facil comprension a los

aspirantes para que los resultados sean validos y confiables.

3. Hacer uso de nuevas formas de evaluacién que hoy en dia proporciona
la tecnologia, en donde las pruebas son digitales y que al generar
resultados automaticos se reduce el riesgo a obtener respuestas no

validas.

4. Reducir costos y tiempo al aplicar pruebas psicoldgicas actualizadas de
acuerdo a los perfiles de puestos de cada nivel para que en base a los
resultados obtenidos se seleccionen a los candidatos idoneos para cada

puesto.
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5. Iniciar el proceso de seleccion utilizando la bateria de pruebas
psicolégicas para el nivel operativo, administrativo y gerencial para la

eleccion de los mejores candidatos para cada puesto.
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Universidad de San Carlos de Guatemala

Escuela de Ciencias Psicoldgicas

”

Centro de Investigaciones en Psicologia CIEPs “Mayra Gutiérrez
Responsables: Darina Zurina Lemus Oliva

Emily Alexandra Bonilla Eyssen

ENTREVISTA

Introduccion (al gerente de recursos humanos)

Como parte del proyecto de investigacion que se llevard a cabo en la
empresa, se solicita contestar las preguntas que se le plantearan y debera
ampliar la informacion en cada una, las cuales seran grabadas para no obviar

ningun dato relevante para el proyecto de investigacion.

1) Expligue el concepto de pruebas psicolégicas:
2) ¢Qué busca en una prueba psicoldgica?

3) ¢Conoce usted la nueva tendencia en pruebas psicolégicas para la

seleccién de personal? Si, No ¢ Por qué?

4) ¢Actualmente cuenta con una bateria de pruebas psicolégicas? Si, No,

¢Por qué? ¢ Cuales?



5) ¢Considera importante disponer de una bateria de pruebas psicolégicas
para el nivel operativo, administrativo y gerencial de la empresa? Si, No,

¢Por qué?

6) ¢ Cuales han sido las repercusiones que ha tenido el proceso de seleccion

al no contar con una bateria de pruebas psicoldgicas para cada nivel?

7) ¢Qué considera que deben medir las pruebas psicoldgicas para el nivel

operativo? ¢ Por qué?

8) ¢Cudles son los aspectos mas importantes segun su criterio que deben

medir las pruebas psicoldgicas para el nivel administrativo?

9) ¢Para el nivel gerencial, que deben mediar las pruebas psicolégicas?

¢ Por qué?

10)¢,Qué aspectos busca mejorar con la aplicacion de una bateria de pruebas

psicoldgicas para cada nivel?
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