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Resumen

En el presente trabajo fue abordado el problema de investigacion con titulo
“Exploracion del uso de la prueba de poligrafo en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal”, elaborado por Emerson Alejandro Pérez Cadenas. Uno de los principales objetivos
de la presente investigacion fue describir la percepcion que tienen sobre el uso de la prueba de
poligrafo en un proceso de reclutamiento y seleccion, explorar las posibles implicaciones a
nivel emocional en las personas que se sometieron a la prueba de poligrafo y conocer los
factores personales que motivaron a las personas a participar en la prueba de poligrafo para
logar obtener una oportunidad de trabajo.

La investigacion se llevd a cabo entre los meses de agosto a octubre del afio 2020, con
trabajadores comprendidos en edades de 19 a 45 afios de edad, que fueron sometidos a la prueba
de poligrafo previo a ser contratados por la empresa. Entre los alcances que tuvo la
investigacion fue conocer y describir las diferentes vivencias y sentimientos manifestados
durante la realizacion del proceso de la prueba de poligrafo, y evidenciar que en este caso la
mayor parte de la muestra manifestd que estuvo de acuerdo en la realizacion de la misma, en
comparacion con otras pruebas realizadas con anterioridad, el trato recibido por el poligrafista,
el recibir una explicacion clara sobre el proceso, asi como el tiempo estimado para la
realizacion de la misma, influyeron en que estuvieran tranquilas durante la prueba, lo cual
consideraron puede tener cierta influencia en el resultado obtenido en su prueba, el cual es
percibido como determinante para ser contratados por las empresas que los envian a esta
prueba, aunado a la incertidumbre generada por no conocer el resultado de su prueba. Segun
lo expresado por los participantes, este procedimiento ha cobrado auge en los procesos de
reclutamiento y seleccidn, por lo que en la actualidad la mayoria de empresas requieren que los

candidatos a puestos dentro de sus organizaciones, pasen por este proceso previo a ser



contratados, algunas empresas lo consideran como un proceso determinante para la

contratacion o no de los candidatos.



Prologo

La Encuesta Nacional de Empleos e Ingresos (INE, 2022), establece que Guatemala
tiene una poblacion de 11,763,775 personas en edad de trabajar, de las cuales el 63% ejercen
funciones productivas; de ellas, el 70% ejercen sus funciones productivas en el sector informal,
y el 30% restante lo hacen en relacion laboral con alguna institucion. Este 30% equivale a
3, 529,133 personas.

Cuando una de estas personas termina su relacion con la institucion, surge la necesidad
de buscar a otra persona que llene la vacante. Este proceso usualmente se lleva a cabo mediante
dos grandes etapas, el reclutamiento, cuyo objetivo es reunir a los mejores candidatos para las
vacantes a cubrir, y la seleccidn, en la cual se elige entre los candidatos al que mejor encaje en
el puesto vacante.

Para elegir al mejor candidato, las instituciones deben resolver una cuestion central,
¢como saber si un candidato dice la verdad en su hoja de vida y/o en las entrevistas realizadas?
Ante la necesidad de garantizar la eleccion de candidatos, las instituciones recurren a una
variedad de técnicas que les permiten obtener informacion fiable sobre los mismos, entre ellas,
una de las mas comunes es el poligrafo.

La prueba poligréfica le brinda certeza a la institucion sobre la eleccidn que realiza en
torno a los distintos candidatos, sin embargo, la aplicacion de la misma coloca al candidato en
una posicion de vulnerabilidad, en el sentido de estar expuesto a la valoracién de otros, que
tomaran decisiones sobre un aspecto tan crucial como la incorporacion o no a un nuevo trabajo,
con sus correspondientes consecuencias sobre las facetas econdémica, familiar, social y
emocional.

Es natural que, dadas las implicaciones del resultado de la prueba poligréfica en la vida
de los candidatos, se presenten emociones y reacciones ante la posibilidad de ser sometido a

ella durante la busqueda de un nuevo empleo. Y ese es precisamente el enfoque del presente



trabajo, descubrir, a partir del método y la investigacion cientifica, cuales son esas emociones
y reacciones que experimentan las personas antes y durante la aplicacion de la prueba.

Con este trabajo, el lector tendra la oportunidad de familiarizarse con el poligrafo, sus
distintos componentes, los protocolos para la aplicacion de la prueba y, lo mas importante,
tener un acercamiento con la parte humana del proceso, es decir, descubrir como lo viven las
personas que han sido evaluadas durante la etapa de seleccién en su institucion.

El presente es un trabajo con alcance exploratorio, que puede convertirse en un texto
introductorio para futuras investigaciones, y que aporta informacion relevante para cualquier
persona interesada en el tema, tanto los que se dedican a aplicar la prueba, como aquellos que

han sido sujetos de evaluacion durante la busqueda de empleo.



Capitulo 1
1. Planteamiento del problemay marco tedrico
1.1 Planteamiento del problema

La investigacion se denominé “Exploracion sobre el uso de la prueba de poligrafo en
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal”. Segun los afios de experiencia en esta
area, se define la prueba poligrafica, como el proceso que se basa en el registro de los cambios
psicofisiologicos de una persona, a través de un instrumento cientifico Illamado poligrafo,
estimulada psicologicamente, relativos a una serie de preguntas elaboradas.

Hoy en dia a nivel internacional ha aumentado el area de investigacion cientifica y
tecnoldgica (Psicofisiologia Forense) que ofrece a las empresas la contratacion de personal
confiable y honesto, actualmente la mayoria de las empresas de Guatemala ha implementado
la aplicacion de la prueba de poligrafo como un instrumento de apoyo para el proceso de
reclutamiento de personal, mediada por la seleccidn de personal que es el proceso donde se
establecen los perfiles adecuados para el cargo y la pertinencia de los candidatos para
ocuparlos; no obstante, no existen investigaciones que estudien y analicen el punto de vista de
los evaluados del proceso poligrafico, que en muchos casos ha sido catalogado como invasivo,
discriminatorio y humillante, por la falta de ética de parte de los poligrafistas, quienes han
incumplido con el tiempo establecido para cada evaluacion a fin de lograr la realizacion de mas
pruebas diarias de las establecidas éticamente, lo que redunda en dar resultados arbitrarios,
generando con ello sentimientos de desvalorizacion, frustracion, angustia e incertidumbre en
los evaluados. Preocupante también observar las altas tasas de desempleo en nuestro pais, y
como la realizacion de malas praxis durante la prueba de poligrafo puede tener cierta injerencia,
debido a la alta demanda de estos servicios, lo que ha propiciado que muchos profesionales,
maquilen el proceso de prueba, dejando de lado la ética de la prueba de poligrafo, vulnerando

de esta forma los derechos humanos de los evaluados, quien en algunos casos se someten a



dicha prueba por la necesidad de obtener un empleo 0 por compromiso con la empresa que se
los solicita como parte de su proceso de reclutamiento y seleccion.

Debido a la naturaleza e importancia del objeto de estudio y los aspectos objetivos y
subjetivo de las vivencias de cada uno de los empleados, quien en algunos casos han sido
enviados a evaluacion poligrafica por otras empresas, previo a su contratacion, se realizo una
investigacion con enfoque cuantitativo, este modelo nos permitid, conocer, explorar,
familiarizarnos y aprender sobre las experiencias y puntos de vista de las personas y los
hallazgos del proceso de investigacion.

Los beneficios, alcances y aportes de esta esta investigacion, estan en su contenido
tedrico y descriptivo, para identificar y familiarizarnos con el proceso de una evaluacion
poligrafica pre-empleo, las posibles implicaciones en los evaluados, de no ser realizado un
proceso ético, en un tiempo aprobado cientificamente, los derechos de cada evaluado, los
cuales deben ser respetados por el poligrafista en todo momento, y de no estigmatizar o sefialar
como un proceso intimidatorio o invasivo la prueba poligréafica, derivada de la mala praxis que
realizan algunos profesionales de la poligrafia, que abusan de contar con una certificacién para
realizar y entregar a sus clientes resultados arbitrarios, sin darle la debida importancia a cada

persona evaluada.



1.2 Objetivos
Objetivo general
Describir la percepcion sobre el uso de la prueba de poligrafo en un proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

Objetivos especificos

1. Conocer las vivencias de algunas personas respecto a la prueba de poligrafo en
un proceso de seleccion de personal.

2. Explorar las posibles implicaciones a nivel emocional en personas gque se
sometieron a la prueba de poligrafo.

3. Identificar los factores personales que motivan a participar en el proceso de la

prueba de poligrafo.



1.3 Marco tedrico

Tomando en consideracion la forma en que otros autores han abordado la prueba de
poligrafo, en temas de la confiabilidad de sus resultados y la importancia para el sector patronal
que hace uso de ella, dejando de lado el factor humanao, los futuros colaboradores, su percepcion
con relacion al proceso de la prueba, los sentimientos ocasionados por el hecho de ser sometido
a la prueba, asi como conocer la forma en que son evaluados y tratados durante el proceso. De
ello que en Guatemala y en trabajos de graduacion previo a optar el titulo de Licenciatura en
Psicologia, no hay investigaciones que aborden la prueba de poligrafo desde la perspectiva de
las personas que son sometidas a dicho proceso, en el afan de aplicar a una oportunidad laboral.
A partir de la experiencia propia de 15 afios en la ciencia poligrafica y la infinidad de
narraciones manifestadas por personas que han pasado por pruebas poligraficas con otros
profesionales de la poligrafia, donde han encontrado diferencias significativas en cada una de
las pruebas en comparacion con la realizada por mi persona.

Los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, comenzaron a
utilizarse a partir de la revolucion industrial, fue a partir de esa época en que se origin6 una
promocion al estudio de los puestos de trabajo en las fabricas, impulsado por la nocion
econdmica de la produccion. Se comenzaron a seleccionar a los obreros de acuerdo a sus
condiciones fisicas; bajo el criterio de mejorar la productividad y la competitividad, olvidando
por completo el factor humano y el desarrollo y autorrealizacion de cada colaborador a través
de la dignificacion laboral.

Un proceso de seleccion es un insumo necesario en una organizacion ya que mediante
su correcta implementacion se logra un adecuado ingreso del talento humano a la empresa. La
seleccidn tiene un caracter decisivo y eliminatorio, ya que a través de una gama de pruebas de
tipo aptitudinal y psicoldgico se obtienen resultados que deben ser analizados de manera global

para llegar a la conclusion de vincular al mejor talento humano a la organizacién. Se han



sumado a estas pruebas la prueba de poligrafo, la cual, por estar de moda, ha estado siendo
utilizada indiscriminadamente en los procesos de seleccion, en muchos casos los poligrafistas
brindan resultados arbitrarios y en los procesos de reclutamiento y seleccidn estan usando la
prueba de una forma totalitaria y decisiva para la contratacion del factor humano, en otros
paises latinoamericanos la prueba de poligrafo ha sido utilizada en shows televisivos y
recientemente en nuestro pais para actividades de proselitismo politico, con lo cual se
evidencia el poco profesionalismo y la falta de ética de los poligrafistas asi como la posible
desvaloracion que se hace a través de ella de la personas que son sometidas a dicha prueba,
olvidando que la obtencién de un empleo (necesidad) es una fuente de dignificacion y
autorrealizacion de las personas.

La corriente Humanista, de la cual parte la teoria de la motivacion humana del psicologo
A. Maslow, vino a modificar los principios y fundamentos de varias corrientes del siglo XIX
incluyendo las de la Psicologia y otras ciencias de la época. Una de las teorias predominantes
de entonces era el Conductismo y los postulados del estimulo, respuesta, condicionamiento,
entre otros; aplicado en un inicio a los animales y posteriormente generalizado a los seres
humanos. En respuesta a estas afirmaciones, Maslow junto con el surgimiento de la Tercera
Fuerza populariza el tema de la jerarquia de las necesidades. “Una necesidad es un estado
deficitario o falta de algo” (Dicaprio, 1989, pag. 359) que puede manifestarse por medio de
exigencias basicas y superiores con miras a la autorrealizacion y trascendencia.

El tema de las necesidades y la jerarquia planteada por Abraham Maslow no es de
atencion para las personas ni para los centros de educacion superior como las universidades,
mucho menos para las empresas tanto del sector publico como privado, ya que en los casos
anteriores, la mayoria de veces, sélo hay una vision lucrativa y una tendencia a visualizar al ser
humano (colaborador) como un objeto de produccion o de aprendizaje pero no como un ser

humano digno de respeto y capaz de desarrollar al maximo todo su potencial para trascender
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de un ser material a un ser mas espiritual. En el caso de las Universidades la educacion ha
dejado de ser humanista para enfocarse en un sistema educativo empresarial donde el costo de
los cursos es elevado o son requisito para proseguir con la carrera elegida, estos cursos son en
ocasiones innecesarios; por el contrario “La educacion humanista con un enfoque en el
conocimiento podria ser una metodologia o tecnologia de la felicidad, de la pura excelencia,
verdad, bondad, etc., y por qué no una tecnologia del gozo y la felicidad” (Maslow, 2001, pag.
217). Lo que Maslow trata de introyectar en la sociedad es el hecho de que la educacién y
capacitacion debe ser para quienes quieran aprender sobre si mismos y para encontrar la
vocacion que le servira posteriormente para el trabajo, el propio bienestar, autorrealizacién y
trascendencia. Actualmente lo que menos se estimula en las distintas empresas es que las
personas reconozcan sus fortalezas, habilidades, limitaciones, sus valores; que logren la
independenciay el sentido critico para oponerse si algo les disgusta o esta contra sus principios.
Las empresas pueden ser tan rigidas o tan faltas de un sentido humanista que suprime la
creatividad de las personas al negar su autenticidad o dar lineamientos de cémo se deben
realizar los trabajos o funciones y como deben ser las conductas apropiadas.
1.3.1 Abraham Maslow y la teoria de la motivacion

Abraham Maslow se interesd en un inicio por los procesos de estimulo respuesta,
conocido como Conductismo. Le parecia importante el hecho de que la Psicologia Conductista
podia utilizarse para preparar a cualquiera en cualquier cosa modificacion, reforzadores, entre
otros constructos. Conforme Maslow conocid las ideas de Watson y los principios del
Conductismo, noté que esta corriente no se relacionaba con una filosofia de vida, una
concepcidn de la naturaleza humana, no tomaba en cuenta las potencialidades del hombre, el
pensamiento y los motivos; sélo se limitaba a la prediccion y el control. En 1930, se interesé
por los problemas psicoldgicos intentando resolverlos y tratarlos adecuadamente pero era

imposible hacerlo desde las teorias o corrientes clasicas que predominaban como era la
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Psicologia Conductista o Cientifica que ya conocia a la perfeccidn asi que opto por la corriente
humanista llamada también “la tercera fuerza”

Creia que la psicologia estaba dividida en tres grupos aislados e incomunicados entre
si. En primer lugar, estaba la corriente Conductista, Objetivista y Mecanicista; en segundo
lugar, el Psicoanalisis y en tercer lugar la Humanista. Segin su opinion, las teorias deberian
mezclarse y lo expresa diciendo “soy freudiano y soy conductista y soy humanista: de hecho,
estoy trabajando en lo que muy bien podria denominarse un cuarta Psicologia de la
trascendencia” (Maslow, 2001, pdg. 22). Esta cuarta psicologia seria su teoria de la
Motivacion Humana y la jerarquia de necesidades.

La teoria de la Motivacion Humana tiene un enfoque holistico puesto que todo el
individuo esta motivado y no solamente una parte de él. Cuando una persona siente urgencia
por una cosa especifica, tiene un deseo consciente o simplemente un impulso, esta motivado
por algo y a la vez estd haciendo explicito un motivo para satisfacer una necesidad especifica.
Se debe sefialar la diferencia entre un fin y un medio; un fin es igual a necesidad y el medio
sera la conducta que se realice para satisfacer la necesidad (fin).

La persona debe aprender a encontrar satisfactores apropiados y los medios para
obtenerlos; en este punto, muchas veces las personas estan acostumbradas a que se les indique
qué hacer y qué no, por ello al hacer elecciones propias o tener varias opciones, pueden
distorsionar sus necesidades, medios, fines, entre otros aspectos, y desarrollar algun tipo de
patologia.

La persona, para Maslow, en cuanto a sus necesidades basicas o estados deficitarios
estd motivada, mientras que para sus fines de desarrollo y necesidades superiores esta
metamotivada. En esta descripcion, la satisfaccion de las necesidades corresponde a un nivel
individual en donde se debe proveer al organismo satisfactores para mantener un éptimo

bienestar biolégico; pero también corresponde a un nivel social porque se necesita de los otros
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para amar, practicar valores y llegar a la autorrealizacion. En ocasiones se afirma que las
personas tienen un estado motivacional peculiar o diferente de otros acontecimientos del
organismo; es una idea erronea porque la motivacion es constante e inacabable y esta presente
en todos los estados organismicos debido a que el ser humano pocas veces alcanza un estado
de satisfaccion completa. Cuando se satisface un deseo o necesidad, aparecen otros y el deseo
primordial pasa a segundo plano.

Todos los motivos 0 metamotivos que se experimentan se dirigen a valores que son a
su vez estados finales. Existen los valores “D” que son los fines de las necesidades deficitarias
o basicas y los valores “B” que son los fines de las metanecesidades y metamotivos de las
personas autorrealizadas que fomentan el ser, la existencia y el significado de la vida. Existen
alrededor de 14 valores del Ser (valores “B”): (Maslow, 2001, pdg. 70) verdad (sinceridad,
realidad), bondad, belleza, integridad, vida, peculiaridad, perfeccién, consumacion, justicia,
orden, simplicidad, riqueza, caracter ludico, autosuficiencia, falta de esfuerzo.

Dentro de la teoria de la motivacion, Maslow integrd una jerarquia de necesidades, es
decir, una estructura organizada con diferentes grados de fines 0 motivos. Cuando un nivel de
necesidades se satisface adecuada y suficientemente, el siguiente nivel se convierte en el punto
de atencion. Sin embargo, aunque él propone una ordenanza de necesidades no siempre se
satisfacen en un orden determinado ya que las personas pueden estar motivadas o
metamotivadas por distintos requerimientos. Las necesidades que se toman generalmente como
punto de partida son las basicas o inferiores, a medida que estas estan satisfechas se empieza a
experimentar las necesidades de autorrealizacion, de desarrollo o superiores. El siguiente

esquema resume la estratificacion de las necesidades:
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/ NECESDADES
S e
TRASCEMDENCIA

MNECESIDADES DE
AUTOACTURLIZACION

NECESIDADES DE ESTIMA

NECESIDADES DE AMOR Y PERTENENCIA

NECESIDADES DE SEGURIDAD

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Fuente: DiCaprio, Nicholas S. Teorias de la Personalidad, p.p. 368

Existen similitudes entre las necesidades basicas y las superiores como que tienen un
valor de supervivencia y crecimiento, consecuencias y forman parte de la misma integracion
jerarquica. Es decir, poseen la misma caracteristica basica de ser “necesarias” (buenas para la
persona) en el sentido de que su carencia ocasiona patologias 0 metapatologias y su satisfaccion
fomenta el crecimiento hacia la plena humanidad, felicidad y salud mental.

Maslow enfatiza en su teoria, frecuentemente, que los efectos de satisfacer
adecuadamente una necesidad es que esta desaparece y surgen otras nuevas y superiores. Si
una necesidad es o0 no satisfecha siempre hay consecuencias: (Maslow, 2001)

e Independencia y desprecio por los satisfactores conocidos. Es decir, hay cambio de
intereses porque lo anterior se vuelve aburrido y hay nueva presencia de valores
humanos.

e Con un cambio de valores hay un cambio de capacidades cognitivas: atencion,
percepcidn, aprendizaje, memoria, olvido, pensamiento.

e Los nuevos intereses, satisfactores y necesidades son superiores. Cuando las necesidades
de seguridad estan satisfechas la persona es libre de buscar amor, independencia y

respeto.
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e Lagratificacion de una necesidad cualquiera, siempre que sea verdaderamente satisfecha
ayudard en la formacion del caracter, al perfeccionamiento, fortalecimiento y desarrollo
sano de la persona.

Cuando las personas logran percibir sus metamotivos y los llevan a la accion, cuando
sienten la necesidad de practicar los valores “B” para beneficio propio y de los demas; cuando
las conductas estan enfocadas a la trascendencia y lucha por los ideales, es cuando las personas
estan en el camino hacia la autorrealizacion. De acuerdo con Maslow, el proceso de
autorrealizacion puede presentarse Unicamente cuando se satisfacen las necesidades bésicas
inferiores (fisiologicas, de seguridad, de amor y pertenencia asi como de estima) y cuando la
persona se siente amada, con sentido de pertenencia, sus necesidades de amor ya estan
satisfechas, tiene amigos, se siente merecedora de amor, tiene un lugar en la vida y el respeto
de los demas, tienen un razonable sentimiento de valia, dignificacion y autorespeto; se dedican
a alguna tarea o vocacion, sus exigencias internas coinciden con las externas (el quiero con el
debo); se identifica con su trabajo (introyectarlo, incorporarlo), siente deleite porque se cumpla
la justicia, necesidad de detener la violencia y la explotacién; lucha contra las mentiras y
falsedades, trata de rectificar las cosas y aclarar malas situaciones, disfruta haciendo el bien,
disfruta la paz y la calma, no le suele gustar la pelea o guerra; parece practico y astutos, es
realista, odia la corrupcion, disfruta ayudando a la autorrealizacion de los otros, le causa placer
conocer a personas admirables y creativas; disfruta asumiendo responsabilidades, son
plenamente humanas, (Maslow, 2001, pag. 51) entre otras cosas.

1.3.2 Psicologia industrial

La psicologia industrial es una ciencia aplicada, perteneciente a la psicologia, que tiene

como funcion principal analizar como se dan los procesos dentro del ambiente laboral; por lo

que analiza como es la interaccion entre el trabajador y su entorno. Esta disciplina estudia la
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conducta del ser humano y sus experiencias en el contexto del trabajo y la organizacion desde
una perspectiva individual, grupal y organizacional.

“La psicologia industrial, también llamada laboral y organizacional, pretende encontrar
respuestas a los numerosos y complicados problemas generados en el ambiente laboral, activar
el potencial de realizacion del factor humano, propiciar el bienestar y satisfaccion de los
trabajadores, asi como contribuir al desarrollo de las organizaciones” (Duane, 2011, p. 233).
La finalidad de la psicologia laboral se puede resumir en dos aspectos fundamentales: buscar
el crecimiento y éxito de una organizacion; pero también el crecimiento y bienestar integral del
colaborador.

Pero no entendamos colaborador solo al que ya esta dentro de la organizacion, sino que
también debemos entender asi a los posibles candidatos a una plaza, ya que este posteriormente
podria ser un cliente nuestro, también podemos pasar desapercibido a un talento debido los
procesos y técnicas que estemos utilizando para reclutar y seleccionar al personal, es por ello
que la persona encargada de un departamento de recursos humanos o de reclutamiento y
seleccidn, debe investigar, y no establecer filtros solo por poner o porque la competencia los
tiene establecidos, ya que debido a ello pueden subir nuestros indicadores de rotacion,
productividad, ausentismo, motivacion, entre otros, ademdas de perder nuestro objetivo
principal que es el ser humano, ni siquiera las pruebas psicoldgicas, que han sido ampliamente
estudiadas y estandarizadas, nos pueden condicionar para contratar a una persona, menos lo
puede hacer una técnica como lo es el poligrafo que lejos de ser un estudio psicoldgico, lo han
convertido en un interrogatorio intimidante y amenazador que en la actualidad esta generando

ain mas desempleo.



16

1.3.2.1 Reclutamiento y seleccion de personal

“El Reclutamiento y Seleccion de Personal se concibe como un proceso de toma de
decisiones orientado a la incorporacion de los recursos humanos adecuados para resolver las
necesidades de una empresa” (Diaz de Castro & Redondo Lopez , 2000, p. 139). A este proceso
en la actualidad le han sido sumadas, pruebas de honestidad, prueba de poligrafo pre-empleo y
en algunos casos estudio socioeconémico.

Diaz de Castro & Redondo Lopez (2000) afirma, al momento de realizar un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal se debe de tener en cuenta el cumplir los siguientes
objetivos: (p.140)

e Promover la calidad de vida laboral de los trabajadores facilitando que los trabajadores
desempefien una actividad laboral satisfactoria y significativa.

e Evitar costes indebidos a los empleadores por abandonos o incorporaciones inadecuadas
a la empresa, asi como intromisiones de personas incompetentes en el ejercicio
profesional de la actividad.

e Mejorar la eficacia y eficiencia de la organizacion, es decir, contribuir a mejorar
sus resultados y sus procesos de produccion, distribucion, etc.

1.3.2.1.1 Reclutamiento de personal

Desde siempre han existido personas que necesitan servicios de otras, des las haciendas
que necesitaban jornaleros, las casas particulares que necesitan empleadas domésticas, hasta
las industrias que requieren cientos de colaboradores para poder obtener productos finales para
la venta, es por ello, que se vio la necesidad de crear sistemas 0 procesos que hicieran mas
facil, confiable y segura la contratacion de cualquier servicio, lo cual ha sido suplido por el
departamento de recursos humanos, especificamente en el area de reclutamiento de personal,
el cual se define como “Un proceso de comunicacion, en donde la organizacion divulga y

ofrece oportunidades de trabajo al mercado laboral, el cual atrae a los candidatos para luego
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pasar el proceso de seleccion” (Chiavenato, 2009, p. 116-125), considerando que esta
definicion es la que mas se adecua a la actualidad, debido a que anteriormente reclutamiento
se entendia més en el campo militar, pero en la actualidad es exactamente lo que Chiavenato
apunta, es un proceso de dos vias, comunica y divulga.

Es una actividad cuyo objetivo inmediato es atraer candidatos de entre los cuales se
seleccionaran los futuros colaboradores de la organizacion.

El proceso de reclutamiento inicia cuando el candidato presenta su hoja de vida o llena
la solicitud de empleo, este puede ser interno o externo; el reclutamiento interno se da con los
colaboradores dentro de la empresay el externo es el que busca candidatos fuera de la empresa,
entre las distintas técnicas que se utilizan se encuentran:

e Referidos de los colaboradores
e Anuncios en diarios y bolsas electronicas
e Banco de datos
e Agencias de reclutamiento
e Redes sociales
1.3.2.1.2 Seleccion de personal

El término seleccién de personal puede tener muchos significados, dependiendo del
enfoque que se le quiera dar y hacia donde se quiera llevar, es decir para que se va a seleccionar
y como lo vamos a hacer, sin embargo, entre las definiciones que mas se adapta a cualquier
ambito es la siguiente “Seleccion de personal es un filtro que solo permite ingresar a la
organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas, habilidades y
aptitudes para el puesto vacante” (Chiavenato, 2000).

La seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de opcion
y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva. En un sentido

mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos
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existentes 0 nuevos en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.
El proceso de seleccion se lleva a cabo, regularmente, cumpliendo con la siguiente
secuencia:
e Entrevista Inicial
e Entrevista de Seleccion
e Evaluacion Médica
e Pruebas Psicolodgicas
e Pruebas técnicas
e Prueba de poligrafo
e Solicitud de referencias
e Entrevista con jefe inmediato
e Contratacion.
Cabe mencionar que cada empresa tiene su propio proceso Y estilo para llevar a cabo la
seleccidn de personal, y esto puede variar de acuerdo al giro, cultura, estructura y mision de la

organizacion.

1.3.3 El Poligrafo
1.3.3.1 Evolucién de la poligrafia a través de la historia

La historia del poligrafo no puede explicarse sin un pequefio preludio sobre deteccién
del engafio. La deteccién del engafio comenzo tan pronto como un intento por organizar una
sociedad justa. Evidencia de esto pueden citarse dos escritos sagrados en donde hacen mencion
de la deteccion de la mentira en la antigliedad.

Entre estos surge la Santa Biblia, especificamente en el libro del Exodo 20:16 Los 10

mandamientos de Moisés; Dios dice “no levantaras falsos testimonios en contra de tu projimo”.
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Reyes 3:16-28 Se registra un acontecimiento del Rey Salomon en donde utilizd una
metodologia para determinar la verdad entre dos mujeres y un bebé (Polygraph, 2015, pags. 2-
12).

Estas metodologias fueron inspiradas por elementos que pudieran utilizarse para la
tortura y asi obtener la confesion del acto cometido. Muchas de éstas también tienen la
influencia de un poder supremo y divino. Entre las mas destacadas utilizadas por diferentes
regiones del mundo se detallan algunas a continuacion:

Juicio del hierro candente - Tribus Bengal de la India:

e Un hierro candente se colocaba en la lengua del sujeto en nueve ocasiones.
e Lengua quemada = mentiroso = muerte
La prueba del balance - India:
e Se usaba una balanza, la persona era pesada, después era interrogada y la volvian a pesar.
e Pérdida de peso = absolucion
La prueba del agua hirviendo - Africa:
e El sospechoso introduce sus brazos en agua hirviendo y regresa al dia siguiente.
e Quemaduras = mentiroso,
Juicio del agua roja - Africa:
e El acusado comia arroz antes de beber un galén de “agua roja”
e VOmito = inocencia
Juicio del burro sagrado - Medio Oriente:
e Los sospechosos se enviaban a una tienda con un burro (el cual era un medio de
comunicacion con Al4) y pedian que le jalara la cola
e Ningun sonido emitido por el burro = inocencia
Juicio del arroz - India:

e Al sospechoso se le ponia arroz en la boca
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e Arroz seco, no tragarlo, no escupirlo = culpabilidad demostrada
Juicio del pan de cebada - Europa:
e Reservado para los clérigos
e Dios secaria la boca del acusado y no le permitiria tragar el pan y el queso.

El poligrafo o detector de mentiras fue inventado por James Mackenzie en 1902. Sin
embargo, el poligrafo moderno fue actualizado por John Larson en 1921 y posteriormente fue
mejorado por Leonard Keeler entre 1930 y 1940.

En la actualidad el poligrafo se ha convertido en un método de seleccion o eliminacion
de sospechosos o testigos, asi como una herramienta de interrogatorio, que lastimosamente
muchos encargados de reclutar y seleccionar colaboradores para la organizacion que
representan, lo han considerado infalible, al punto que del resultado de esta prueba depende la
contratacion o no de un colaborador.
1.3.3.2 El poligrafo en la actualidad

El poligrafo es un instrumento de medicién de gran sensibilidad, capaz de registrar de
forma continua en un gréfico las variables fisioldgicas que se producen en el organismo de un
individuo ante determinadas preguntas que se realizan al sujeto sometido a la prueba; también
es conocido como “detector de mentiras” y actualmente es utilizado en la mayoria de empresas
como parte del proceso de reclutamiento y seleccion. Los nuevos poligrafos digitales son
usados actualmente por agencias gubernamentales como policias locales, fiscalias etc., asi
como por gabinetes privados de investigacion.
1.3.3.3 Sensores que conforman el poligrafo

El poligrafo se encuentra conformado por los siguientes sensores: (Novoa Bermudez,
2014, pags. 10-13)

e Dos Neumagrafos: miden la actividad respiratoria
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e Un Galvandémetro: mide los cambios de conductividad eléctrica en la piel (el reflejo
galvanico).

e Un cardio esfigmomandmetro: mide los cambios en la presion arterial

e Una caja sensora o interface: encargada de registrar las reacciones fisioldgicas

e Software graficador: existen cuatro fabricantes de poligrafos con su propio software
(Limestone, Stoelting, Lafayette y Axciton), autorizados por la “Asociacion Americana
de Poligrafistas” (APA). Estos programas computarizados incluyen algoritmos de
evaluacion que permiten brindar un analisis con las reacciones fisiol6gicos que fueron
recabadas por los sensores anteriormente mencionados. Esto se logra después de someter
al candidato a tres sesiones (graficas) de una misma plantilla de preguntas.

1.3.4 Procedimiento de la prueba poligréafica

El procedimiento de la prueba de poligrafo consiste en 3 fases, pre-test, test y post-test.
El funcionamiento de la prueba de poligrafo es registrar los datos fisioldgicos recogidos en un
gréafico, relativos a un protocolo de preguntas especificamente elaborado para una propuesta
concreta, permiten después de un analisis algoritmico, evaluar si una persona miente o dice la
verdad respecto a una cuestion previamente determinada.

La habilidad y experiencia del examinador al conducir la prueba, asi como el equipo y
método a emplear en la aplicacién de la misma, son fundamentales a la hora de conseguir
resultados fiables.

La evaluacién poligrafica de tipo pre-empleo o rutinaria, puede durar una horay 15
minutos hasta 2 horas, pero no menos de 45 minutos, mientras que una evaluacién especifica,
tarda hasta un promedio de 3 horas.
1.3.4.1 Prueba poligréafica pre-empleo

Se puede decir que el tipo de examinacion poligrafica mas utilizada por quienes toman

decisiones de vinculacion a las organizaciones empresariales y que emplean el poligrafo para
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apoyar esa decision, es la prueba pre empleo. Los examenes de pre empleo difieren de otros
tipos de exdmenes en que se caracterizan por la ausencia de incidentes o acusaciones conocidas.

A continuacion, se detallan los pasos del proceso, para la realizacion de la prueba
técnica poligrafica de pre empleo:

e Consentimiento del evaluado (autorizacion)

Presentacion del Poligrafista

e Explicacion del propdsito de la prueba

e Explicacion de los instrumentos

e Entrevista a profundidad

e Revisién de preguntas del test

e Colocacion de los instrumentos

e Prueba de calibracion

e Aplicacion de la prueba técnica (gréficas)

e Analisis de datos

e Entrevista post-test

e Despedida del evaluado
1.3.4.2 Resultados de la prueba de poligrafo

Al culminar con la prueba técnica el software realiza un analisis, en base a tres graficas

realizadas, luego ejecuta un pardmetro del comportamiento general del evaluado en donde
puede obtenerse los siguientes resultados:

e NDI/NSR: No Decepcién Indicada (No hay deteccidén de mentira)

e DI/SR: Decepcion Indicada (Deteccion de mentira)

e INC/NO OPINION: Inconcluso (Los registros no permiten una conclusion determinante)
Cabe resaltar que es de total importancia que el poligrafista tenga el conocimiento y la

capacidad de poder analizar y calificar las graficas de una prueba técnica, asi como la ética,
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para poder obtener un resultado confiable y valido de la veracidad de las respuestas del

candidato.

1.3.5 Emocion

Las emociones representan fuerzas con mucho poder que influyen considerablemente
sobre la conducta humana que han sido definidas desde diferentes perspectivas en la psicologia
y para hablar de ellas es necesario precisar que la palabra emocion proviene etimologicamente
del latin “emotio” que significa movimiento o impulso, y han sido concebidas como la
combinacion de la parte innata o activacion fisiolégica y un componente de activacion
cognoscitiva, que se consideran como medidas que garantizan la supervivencia, capaces
ademas de enriquecer nuestra experiencia (Morris, 2001, pags. 367-369).

De hecho hablando de dicha combinacion se reconoce gque existen emociones basicas
0 innatas que ayudan a la supervivencia de la especie tales como el miedo, la sorpresa, la
aversion, la ira, la alegria y la tristeza; estds emociones se van modificando a través de la
experiencia del individuo y adquieren un caracter mas sentimental o cargado de significado
segun lo que una situacion, evento, imagen o palabra signifique para el individuo, teniendo en
cuenta que adquieren significado desde las creencias y el aprendizaje de la vida cotidiana.

Es asi como las emociones se relacionan estrechamente en muchas de las decisiones
vitales de las personas y, por tal razon, vale la pena conocerlas como aprendizaje en diferentes
ambitos de su vida e interpretarlas como una fuente que afecta el autocontrol, sobre todo cuando
las emociones que son interpretadas como negativas cuando causan blogueo o perturban la
conducta de las personas, el pensamiento o el estado de &nimo.

Acontecimientos reales de la vida cotidiana de los individuos como por ejemplo perder

un ser querido, ser despedido del trabajo sin justa causa, estar desempleado, son situaciones
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gue animicamente a las personas y por su contenido de amenaza o desequilibrio a su bienestar
puede causar consecuencias a nivel emocional y a nivel animico.

En estrecha relacidn con las motivaciones, las emociones son parte ineludible de nuestra
condicion humana. El miedo, por ejemplo, ayuda a las personas sobre los riesgos que pueden
poner en peligro su existencia. El dolor, por ejemplo, le indica que debe evitar o eliminar la
causa que lo provoca a fin de mantener la integridad de su propio organismo. Cabe mencionar
que existe el mito que el poligrafo detecta ciertas emociones manifestadas durante la prueba,
como el miedo, o algunos mencionan que el hecho de ponerse “nervioso” por la situacion de
prueba podria interferir en el resultado de su prueba, lo cual no es cierto.
1.3.5.1 Comportamiento emocional y sistema sociocultural

Es imposible explicar las motivaciones de un individuo concreto sin ubicarlo en un
contexto sociocultural determinado. Sus motivos, especialmente los de un orden superior, estan
profundamente determinados por su participacion en la vida social, familiar y laboral.

El comportamiento emocional se encuentra profundamente determinado por la
participacién en un sistema sociocultural concreto (Campos, 1999, pag. 144).

1.3.6 Interaccion de factores psicoldgicos

Se considera que un individuo presenta algin problema laboral cuando requiere
atencion clinica por un problema del ambito laboral que no se debe a un trastorno mental o que,
si se debe a un trastorno mental, es lo bastante grave como para merecer atencion clinica
independiente. Algunas de las circunstancias que pertenecen a esta tipificacion son la
insatisfaccion personal en el trabajo y la incertidumbre sobre la eleccion profesional o laboral.

Desde una perspectiva psicologica o social algunos de los factores de riesgo que
podemos encontrar estan: la disponibilidad de recursos personales para el afrontamiento de los

eventos tensionales; el locus de control interno o externo; la influencia del grupo social sobre
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las creencias y comportamientos individuales a través de expectativas de lo que debe o no debe
ser hecho sobre las creencias y comportamientos individuales.
1.3.7 Acontecimientos de la vida

Los acontecimientos de la vida son “aquellos hechos, deseados o no, que ocurren en la
vida de un sujeto que tienen una importancia tal que ejercen un impacto en términos de
vivencias emocionales o que pueden introducir cambios en los habitos y costumbres que
requieren de un esfuerzo adaptativo” (Idem, pag. 152). Estos acontecimientos actian como
precursores de estados de enfermedad o de accidentes, por cuanto operan como situaciones
tensionantes que activan respuestas neuroendocrinas, las que pueden implicar cambios tales
como aumento de las cifras de tension arterial, modificaciones en el metabolismo de los lipidos
o disminucién de la inmune competencia; o cambios en el estado de animo, por ejemplo,
depresion y ansiedad; asi como afectar la atencién activa, lo que puede dificultar la capacidad
laboral y crear una cierta propension a los accidentes; o llevar a la persona a adoptar o
intensificar comportamientos nocivos para la salud como fumar, ingerir bebidas alcohdlicas,
etc.
1.3.8 Riesgo emocional
1.3.8.1 Estreés

Los planteamientos cognitivistas definen el estrés como las respuestas del organismo
ante cualquier evento en el cual las demandas ambientales, las demandas internas, 0 ambas,
agotan o exceden los recursos de adaptacion del sistema social o del sistema bioldgico del
individuo.

No necesariamente el estrés es siempre negativo (distrés) sino que puede ser un
activador positivo para la accion. Aunque si se ha determinado con los resultados de diversos

estudios, que esta altamente relacionado con el proceso de la produccion de cambios



26

fisiolégicos y manifestaciones de enfermedades como el metabolismo de los lipidos, la
hipertension arterial, infartos de miocardio y las respuestas inmunolégicas.

El desempleo es una de las causas principales de estrés; en la mayoria de casos las
personas reaccionan al estrés provocado por la falta de empleo en varias etapas, primero pasan
por un periodo de relajamiento y alivio, en el cual se toman unas vacaciones; luego se
caracteriza por un optimismo continuo, es la época de busqueda afanosa de empleo. La tercera
etapa es un periodo de vacilacion y de duda, la persona se vuelve malhumorada y se deteriora
su relacion con la familia y los amigos, luego la cuarta etapa se caracteriza por un periodo de
malestar y cinismo, las personas tienden a desistir (Morris, 2001, pags. 490-494).
1.3.8.2 Frustracion

La realizacion de cualquier tarea depara éxitos y fracasos, satisfacciones y frustraciones
La vida laboral nos hace sujetos activos o pasivos de nuestra satisfaccion y la de los demas.
Buena parte de la conducta que desarrollamos estd producida e impulsada por nuestras
reacciones frente a obstaculos, barreras e inconvenientes.

Puede decirse que tenemos una vivencia o estado animico de fracaso o frustracion
cuando alguno de nuestros deseos, necesidades, impulsos o proyectos no alcanza su meta
debido a obstaculos o barreras que se le interponen.

Las consecuencias o coste psicoldgico de la frustracion pueden ser de tensién interior
0 ansiedad manifiesta en un estado nervioso y conductas imprevistas, inexplicables y
desproporcionadas, poco adaptadas e incluso negativas.
1.3.8.3 Ansiedad

Se refiere al grado de preparacion psicoldgica del sujeto previo a ser sometido a la
prueba de poligrafo. Se caracteriza por cambios fisiol6gicos en un individuo, como en el latido
del corazon, en la presion sanguinea y en la produccion de adrenalina. Pude experimentarse de

forma positiva como un incremento de fuerza, resistencia, agilidad y agudeza sensorial.
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Pero también puede percibirse de forma negativa, como tension muscular, dificultad
respiratoria y pérdida de coordinacion. No obstante, estas manifestaciones no influyen en el
resultado de la prueba de poligrafo.

A parte de las respuestas internas del sujeto, existe un rango de factores interpersonales
y ambientales que también pueden influir en esta intensidad. EIl miedo al fracaso y a la
evaluacion influye directamente.

El grado en gue estos factores puedan generar altos niveles de ansiedad depende de las
exigencias de la situacion, los recursos individuales disponibles para gestionar eficazmente las
exigencias, las consecuencias de la situacion, el significado que se le da a esas consecuencias
y reconocer las reacciones corporales.
1.3.8.4 Depresion

La caracteristica esencial es la pérdida de interés o placer en casi todas las actividades,
el sujeto también experimenta cambios de apetito o peso, suefio y actividad psicomotora, falta
de energia, sentimientos de infravaloracién o culpa; dificultad para pensar, concentrarse o
tomar decisiones, y pensamientos recurrentes de muerte o ideacion, planes o intentos suicidas.
La depresion estd acompafiada de deterioro social, laboral o de otras areas importantes de la
actividad del individuo.
1.3.8.5 Desvalorizacion

El concepto de desvalorizacion aplicado al contexto psicoldgico remite a esa sensacion
de infravaloracion que sufre una persona que no es capaz de observar todo su potencial tal y
como es. Una persona puede desvalorizarse a si misma a partir de un didlogo interior negativo
pero también es posible desvalorizar a alguien de un modo externo.

Desvalorizar a una persona implica también tratarle de un modo inferior a su dignidad,
cosificar a una persona es un grave error ético que cometen aquellas personas que infravaloran

a alguien.


https://www.definicionabc.com/general/sensacion.php
https://www.definicionabc.com/comunicacion/dialogo.php
https://www.definicionabc.com/general/dignidad.php
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Las victimas de algun tipo de violencia que sufren este tipo de maltrato sienten como
su autoestima se hunde poco a poco, terminan convirtiendo en una verdad, aquellos mensajes
humillantes que reciben por parte de los demas.

Aunque es cierto que la autoestima parte principalmente de uno mismo, la realidad es
que el entorno también influye de forma notable en el bienestar interno. Esta es una de las
razones por las que para cuidar de uno mismo también es importante elegir las relaciones
personales y laborales de una forma adecuada y romper aquellas que no aportan nada bueno.

Una de las consecuencias directas es el sentimiento de inferioridad y de incapacidad.

La persona que sufre un sentimiento de inferioridad y que se infravalora a si misma ya
sea por un motivo interno o por causas externas, sufre en situaciones cotidianas, tiene muchos
miedos, pensamientos negativos que en el plano de la accion transmiten sensacion de
inseguridad y falta de confianza.
1.3.8.6 Discriminacion

Situacion en la que una persona o grupo es tratada de forma desfavorable a causa de
prejuicios, generalmente por pertenecer a una categoria social distinta (raza, religion,
orientacion sexual, discapacidad, etc). Conjunto de acciones voluntarias y repetidas, que
forman un patrén de conducta claro por parte de una 0 mas personas en contra de una 0 mas
personas, que son directamente maltratadas o excluidas por causas ajenas a las propias y
naturales de la situacion en la que se encuentran (Consuegra Anaya, 2010, pag. 77).

Una actitud o una accion discriminatoria se caracteriza por la destruccién o el
incumplimiento de los derechos fundamentales del ser humano, perjudicando a un individuo
en su dimension social, cultural, politica 0 econémica.
1.3.8.7 Incertidumbre

La incertidumbre es la falta de certeza sobre algo que vaya a ocurrir, 0 no conocer como

se va a comportar alguien. El “no saber qué va a pasar” causa paralisis “hasta ver qué acontece”


https://www.definicionabc.com/social/violencia.php
https://www.definicionabc.com/social/inseguridad.php
https://www.definicionabc.com/general/confianza.php
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en distintos sectores de la sociedad. Esto a su vez crea mayor incertidumbre a nivel general.
Los procesos de reclutamiento y seleccion y en particular los resultados de la prueba de
poligrafo, provocan cierto nivel de incertidumbre, porque los evaluados no saben qué esperar
0 qué hacer para obtener el empleo o para lograr el sustento familiar. La persona no sabe como
hacer para lograr la manutencion de su familia.

Lo desconocido genera inseguridad, miedo, ansiedad y estrés.
1.3.8.8 Angustia

Sentimiento de desamparo o desproteccion, opresivo y disforia. En algunos textos de
estudio se lo utiliza intercambiablemente con la palabra ansiedad, aunque la angustia
representa un temor no asociado a un objeto en particular, y ello la distingue de la ansiedad o
inquietud por algin motivo. De alli que se hable de angustia existencial: temor a la vida, a
existir, a optar. Ademas, la ansiedad presenta formas de medicion fisioldgica que resultarian
impropias para detectar angustia (Consuegra Anaya, 2010, pags. 18-19).

Del latin angustia (“angostura”, “dificultad”), la angustia es la congoja o afliccion. Se
trata de un estado afectivo que implica un cierto malestar psicoldgico, acompafiado por
cambios en el organismo (como temblores, taquicardia, sudoracion excesiva o falta de aire).

Por ejemplo: “Espero conseguir empleo en los proximos dias, no puedo vivir con esta
angustia”.

Miedo, tristeza, nerviosismo, irritabilidad, dolores de cabeza, problemas para conciliar
el suefio o ansiedad son algunos de los sintomas que vienen a dejar patente que alguien esta
sufriendo angustia.

1.3.9 Laéticaen la profesion poligréafica

Se dice que la ética es la ciencia de los actos morales, actos conscientes y libres, cuyo

objetivo es conseguir que se resalte un valor moral; por ende, la ética se da en la zona practica

y no en la zona espiritual del ser humano.
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La voluntad de adherirse a un cadigo etico de conducta se determina por el bien cultural
y social que resguarda una norma ética. Asi la justa opinién o valoracion acerca de este bien es
indispensable para forjar una voluntad personal que acepte la norma ética y se comprometa a
cumplirla.

El poligrafista debe ser objetivo al calificar las reacciones del examinado y no suponer
que éste siempre tenga que ser culpable o mentiroso, ya que de ello depende el destino de la
persona examinada. Ahora bien, para no caer en subjetividad a causa de algun agotamiento
del poligrafista o rapidez al realizar las pruebas, se aconseja y recomienda realizar un maximo
de cuatro pruebas poligréaficas por dia (International Polygraph Training Center, 2010, pags.
22-30).

e Respetar la dignidad y los derechos de la persona a evaluar

e Explicar en detalle el procedimiento con el fin de obtener el consentimiento del evaluado

e No emitir diagnosticos médicos o psicologicos, aun cuando esté cualificado para hacerlo
y no emitir juicios de valor

e No aplicar examenes cuando el evaluado no se encuentre en condiciones fisicas minimas
(presencia de dolores agudos, tos persistente, etc.)

e Utilizar el equipo adecuado para tal fin que debe tener como minimo tres registros: banda
cardio, neumdgrafo y Galvanémetro

e No formular preguntas sobre las actividades, filiaciones o creencias relativas a raza,
religion, sexo o politica, excepto cuando éste sea un aspecto relevante de una
investigacion o del motivo de la evaluacion

e Cuidar la colocacion de aditamentos en mujeres

La Asociacién Latinoamericana de Poligrafistas (ALP), es la agremiacion lider a nivel
regional en Latinoamérica, busca integrar a los poligrafistas de la zona, promover el uso de la

poligrafia bajo los més altos estandares de préactica, promover la conducta moral y ética en sus
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miembros. Bajo estos lineamientos la ALP también cuenta con un Codigo de Etica que publica
en su pagina web (Poligrafistas, 2009):

e Todo poligrafista miembro de la ALP tiene la obligacion de reconocer que su
responsabilidad principal es €l / la sujeto que se ha sometido voluntariamente a un
examen de poligrafo, no importan las circunstancias que originaron el examen

e Los miembros de la ALP deben reconocer el hecho de que es imposible administrar un
examen de poligrafo contra la voluntad del sujeto y por ello se comprometen a respetar
la voluntad del sujeto examinado

e Nunca se administrara un examen de poligrafo a menos que se utilice un instrumento que
grave Yy registre, simultaneamente, por lo menos tres (3) componentes: Neumagrafo,
Cardio y GRS

e No se administrara examen de poligrafo a un sujeto cuando en la opinién del examinador,
éste no se encuentre apto para ser sometido al examen

e Ningun miembro de la ALP rendira una opinion, escrita o verbal, sin antes haber
sometido al sujeto examinado a un minimo de dos (2) graficas en las cuales estén
incluidas las preguntas directas

e Le queda estrictamente prohibido a un miembro de la ALP el administrar un examen de
poligrafo si tiene conocimiento previo de que con este examen se va a violar alguna ley
del pais

e Ningin miembro de la ALP alterara sus honorarios, ni aceptara regalos o
compensaciones que se hagan con el fin de influir en el resultado de un examen con el
poligrafo. Adicionalmente, le esta prohibido basar sus honorarios en el resultado del

examen o en la cantidad de dinero en que se base la investigacion
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El poligrafista s6lo suministrara los resultados de un examen a la empresa o0 persona que
lo contratd y al sujeto examinado, con el fin de respetar y proteger los derechos y la
privacidad del sujeto examinado

Ningun poligrafista miembro de la ALP le hara preguntas a un sujeto sobre su conducta
sexual o preferencias sexuales, a menos que esta informacion sea relevante al caso bajo
investigacion

Todo miembro de la ALP acatara las recomendaciones y decisiones de la ALP sobre
principios de ética, cuando éstas hayan sido debidamente aprobadas y referenciadas
Llevar una vida dentro de los principios de la moral, honestidad y las buenas costumbres
Ningun poligrafista miembro de la ALP podré hacer afirmaciones tendenciosas que
busquen demeritar o poner en tela de juicio la capacidad de otro poligrafista miembro de
la ALP. Cuando tenga conocimiento de algun hecho irregular por parte de algun

poligrafista deberd denunciarlo por escrito ante el comité de ética de la asociacion
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Capitulo 11
2. Técnicas e instrumentos
2.1 Enfoque y modelo de la investigacion

El enfoque de investigacion que se utilizd es cuantitativo con un disefio exploratorio,
porque se basd en un acercamiento mas directo con el problema de investigacion, para
examinar y familiarizarnos con el fenomeno objeto de estudio desde la perspectiva de los
participantes, y asi conocer y describir la percepcion sobre el uso de la prueba de poligrafo en
cada uno de los participantes de la poblacion meta.

Esta investigacion consistio en conocer, examinar y describir la percepcién de los
colaboradores que fueron sometidos a una prueba de poligrafo previo a ser contratados, asi
como lograr la identificacion de factores que los motivaron a someterse a la prueba de
poligrafo, previo a obtener una oportunidad de empleo.

La metodologia de la investigacién exploratoria permitié alcanzar los objetivos
planteados, examinar un tema poco estudiado o novedoso desde el punto de vista de los
colaboradores que han tenido que pasar por prueba de poligrafo para conseguir un empleo.
2.2 Técnicas
2.2.1 Técnicas de muestreo

En la investigacion se utilizd una muestra tipo no aleatorio, constituida por doce
colaboradores de la empresa de servicios automotrices DICARSA, que cumplieran con los
siguientes criterios de inclusion: estar comprendidos en edades de 19 a 45 afios de edad, haber
sido sometidos a la prueba de poligrafo previo a ser contratados por dicha empresa.

2.2.2 Técnicas de recoleccion de datos
Las técnicas que se utilizaron para realizar la investigacion fueron observacion

indirecta, escala del Likert, entrevista semi-estructurada, listas de cotejo, los cuales tuvieron la
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funcidn de recolectar la mayor cantidad de informacion posible que a su vez fuera confiable y
completa para que la investigacion arrojara el conocimiento sobre la percepcion de este proceso
poligrafico. Para poder hacer uso de estas técnicas se hablé con el Gerente de la empresa
DICARSA vy asi tener mayor probabilidad de participacion de los colaboradores que
desempefian sus labores dentro de la organizacion. De igual forma se habl6 con todo el personal
de la empresa para informales acerca de la investigacion, sus objetivos, el manejo ético de la
investigacion y cudl seria su papel al momento de participar, asegurandoles la confidencialidad
de los participantes, y que serian tomados en cuenta toda vez cumplieran con las caracteristicas
definidas por el investigador. Se procedi¢ a realizar la pregunta ¢ Quiénes han sido enviados a
la prueba de poligrafo como parte del proceso de reclutamiento y seleccién para trabajar en
DICARSA? Para no interrumpir el trabajo de cada uno de los colaboradores que tuvieron a
bien participar en la investigacion, se programaron diferentes horarios para entrevistar a los
doce participantes de la muestra y la aplicacion de los instrumentos anteriormente descritos.

Previo a iniciar la recoleccion de datos con cada uno de los participantes, se procedio a
proporcionarles el consentimiento informado, de esta forma tener la certeza que hayan
comprendido la naturaleza del estudio de investigacidn y obtener su aprobacion para colaborar
de forma voluntaria en el mismo.
2.2.3 Técnicas de analisis de datos

Para analizar los datos se utilizé la estadistica descriptiva, en donde los datos recabados
se transformaron en cuadros de andlisis y porcentajes, con el objetivo de exponer la
informacién de forma clara y facil de comprender.
2.3 Instrumentos

Consentimiento Informado

El consentimiento informado (Anexo I) que se les entregd a los participantes, les brindd

la explicacion de manera amplia y clara sobre la intencidn de la presente investigacion, asi
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como el rol que cumplieron y lo que significé formar parte de este estudio. Con la entrega del
documento se les clarificd el procedimiento de la investigacion, la voluntariedad de la
participacion y la confidencialidad de esta.

Entrevista

Este instrumento (Anexo Il) cuenta con una lista de preguntas semi-estructuradas,
previamente disefiadas, con base en los objetivos planteados en la presente investigacion, y con
la intencion de conocer la experiencia de cada uno durante su proceso de evaluacion
poligrafica, previo a ser contratados por la empresa DICARSA.

Se plante6 en un escenario privado, en el que el investigador se delined como objetivo
propiciar un espacio conversacional con cada uno de los participantes a fin de intercambiar
informacidn y obtener respuestas a cada una de las preguntas planteadas en la guia de entrevista
y temas relacionados al tema de la investigacion que fueron surgiendo en este espacio
conversacional, que duré aproximadamente 40 minutos con cada uno de los participantes.

El instrumento const6 de 12 preguntas, para obtener informacion sobre la percepcion
de los participantes respecto al uso de la prueba de poligrafo, como parte de su proceso de
seleccion. Se divide en 2 areas de analisis:

e Relacion del poligrafo con el proceso de contratacion, cuya informacion se recolect6 con
las preguntas 1 a 5 del instrumento
e Reacciones generales ante la prueba de poligrafo, preguntas 6 a 12

Lista de cotejo

Este es un instrumento (Anexo IllI) con una lista de posibles comportamientos
observados en cada uno de los participantes durante la aplicacion de la entrevista, para evaluar
la credibilidad de la informacidn proporcionada por cada uno de los participantes.

El instrumento fue disefiado por el investigador y los reactivos hacen referencia a las

reacciones que son previsibles ente la entrevista realizada.
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Escala tipo Likert

Es una escala (Anexo V) utilizada por lo general en cuestionarios y es de uso méas
amplio en encuestas para la investigacion. Permite conocer si el sujeto esta de acuerdo o en
desacuerdo sobre el tema a investigar o si tiene 0 no conocimiento sobre el mismo.

Este fue construido con 18 items, con el objetivo de conocer la percepcion de cada uno
de los sujetos, con relacion al uso de la prueba de poligrafo en su proceso de reclutamiento y
seleccion para trabajar en DICARSA.

Dicho cuestionario fue respondido por los colaboradores de la empresa DICARSA, de
forma autoadministrada e individual, de esta manera poder brindar atencion personalizada en
la resolucién de dudas que pudieran surgir al momento de ir respondiendo.

Con el fin de mantener los principios éticos durante la recoleccién de datos y la
confidencialidad de cada uno de los candidatos, no se colocé nombre en ninguno de los
instrumentos realizados, solamente datos como edad, escolaridad y puesto desempefiado dentro
de la empresa. Los reactivos estan estructurados de la siguiente manera:

e Percepcion de los sujetos respecto a la prueba de poligrafo, reactivos 1, 3, 6, 12y 17
e Reacciones emocionales ante la prueba de poligrafo, reactivos 7,9y 13
e [actores personales que motivan a las personas a participar en la prueba de poligrafo,

reactivos 15y 16
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Tabla 1

Operacionalizacion de los objetivos de la investigacion
Objetivos Categorias Técnicas Instrumentos
Conocer la percepcion
de algunas personas Percepcion de la v Entrevista
respecto a la prueba prueba de poligrafo v Analisis v Guia de
de poligrafo dentro documental entrevista
del proceso de v Escala tipo Likert
seleccion de personal
Explorar las
manifestaciones .

. . . v' Guiade
emocionales en Manifestaciones . .

) v" Entrevista entrevista
personas que se emocionales v Observacién v Lista de cotejo
sometieron a la v’ Escala tipo Likert
prueba de poligrafo
Identificar los factores -actores perslonales

ersonales que que motivan fa . )
pers d participacion en la v’ Entrevista v' Guiade
motivan a las personas s .
- rueba de noliarafo v' Analisis entrevista
a participar en la P botig documental v' Escala tipo Likert

prueba de poligrafo

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo 111
3. Presentacion, interpretacion y andlisis de los resultados
3.1 Caracteristicas del lugar y la muestra
3.1.1 Caracteristicas del lugar

DICARSA es una empresa dedicada a la venta de repuestos y lubricantes automotrices;
inicio sus operaciones en el afio 2,000 en un pequefio local ubicado en ruta 2 de la zona 4
Ciudad de Guatemala, con el nombre de Filtros y Lubricantes V, luego de 6 afios en el mercado,
por crecimiento de la empresa se renovo por primera vez la imagen y nombre a DIFASA. En
el aflo 2012 por segunda vez se cambi6 el nombre a lo que hoy conocemos como Distribuidora
e Importadora de Lubricantes y Repuestos, Sociedad Andnima con el nombre comercial
DICARSA.

Debido a la alta demanda de sus clientes con relacion a servicios complementarios a la
venta de lubricantes y repuestos, en el afio 2013 apertura su primer centro de servicio
automotriz, con el afan de brindar un servicio personalizado a cada uno de sus clientes, tiempo
después apertura un segundo centro de servicio automotriz, ambos ubicados en la zona 4 de la
Ciudad de Guatemala.

Su misién es lograr una eficiente comercializacion de sus productos y servicios,
ofreciendo un servicio personalizado, rapido y preciso a cada uno de sus clientes.

Su visidn es consolidarse como la empresa lider en la distribucion de filtros, lubricantes
y repuestos, como en la prestacion de servicios integrales para vehiculos en Guatemala.

La empresa esta conformada jerarquicamente con el Consejo Directivo, su Gerente
General, la asistencia de gerencia, asistencia de recursos humanos, el encargado de tienda y

encargado de cada uno de los centros de servicio automotriz, quienes tienen a su cargo a
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personal técnico, quienes se encargan de brindar servicios automotrices de calidad a cada uno
de los clientes gue visitan la empresa.
3.1.2 Caracteristicas de la muestra

La presente investigacion se realizd con 12 colaboradores de la empresa DICARSA,
comprendidos entre las edades de 19 a 45 afios, entre ellos se contd con 10 participantes de
sexo masculino y 2 participantes de sexo femenino, todos pertenecientes a la etnia ladina, con
estudios a nivel basico y diversificado, tanto en carreras de bachillerato como a nivel técnico
con especialidad en mecanica, de condicion socioeconémica clase media, provienen de familia
integradas, todos hablan el idioma espafiol, entre la muestra algunos colaboradores desempefian
puestos administrativos, asesores comerciales, cajeros y técnicos en mecanica automotriz.

El estudio se realizo en el periodo de un mes, con colaboradores de la empresa, se
propicid un escenario privado, en el que el investigador se planted como objetivo propiciar un
espacio conversacional con cada uno de los participantes a fin de intercambiar informacion y
obtener respuestas a cada una de las preguntas planteadas en la guia de entrevista y temas
relacionados al tema de la investigacion que fueron surgiendo en este espacio conversacional,

que durd aproximadamente 40 minutos con cada uno de los participantes.
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3.2 Presentacion e interpretacion de resultados

A continuacion, se describen los resultados principales de la investigacion realizada.
Figura 1

Rangos de edades de los participantes de la investigacion

Edad de los encuestados

7
2 2
H H =
—

20-25 26-30 31-35 35-40

O R, N W B U1 OO N

Fuente: Guia de entrevista utilizada en la investigacion. Elaboracion propia.
Los participantes de la investigacion oscilan entre las edades de 20 a 40 afios, siendo

mayoria los ubicados en el rango de 20 a 25 afios.

Figura 2

Nivel de escolaridad de los participantes de la investigacion

Nivel de escolaridad

w

N

[

Primaria Basicos Diversificado

Fuente: Escala Likert utilizada en la investigacion. Elaboracion propia.
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La escolaridad de los participantes de la investigacion varia entre educacion primaria
terminada y educacion diversificada terminada. La distribucion es heterogénea, en cada nivel
de escolaridad se encuentran 4 participantes.

Para la recoleccion de informacion se utilizaron 3 instrumentos, cuyos hallazgos
principales se describen a continuacion. los resultados obtenidos con la aplicacion de la

entrevista estructurada.

Tabla 2

Percepcion de la relacion del poligrafo con el proceso de contratacion

Reactivo Si No

¢Esta usted de acuerdo con que las empresas apliquen la

prueba de poligrafo como requisito? 1 1
¢ Considera usted que la aplicacion de la prueba de poligrafo es 10 )
positiva para el trabajador?

¢Su autorizacion para la prueba de poligrafo fue voluntaria? 11 1
¢ Considera que el resultado de la prueba de poligrafo influyo 1 1

para que le otorgaran el trabajo solicitado?

Fuente: Guia de entrevista utilizada en la investigacion.

La tabla 2 hace referencia a la percepcion que tienen las personas sobre el uso del
poligrafo como parte del proceso de contratacion. Puede observarse que, en términos generales,
se percibe la aplicacién de la prueba como una parte natural del proceso de reclutamiento, los
participantes manifiestan su acuerdo con la aplicacion de la prueba y consideran que el
resultado obtenido en la misma influye directamente en el otorgamiento del trabajo. Dentro de
los argumentos para sus respuestas podemos encontrar, de acuerdo con la entrevista aplicada,

que la prueba de poligrafo brinda mayor seguridad a las empresas y les permite conocer a las
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personas que seran contratadas, asimismo, permite al candidato demostrar su honestidad.
Dentro de las razones para no estar de acuerdo con el uso de la prueba podemos encontrar que
las personas consideran que no existe total certeza sobre el resultado, y ello puede dar lugar a

la manipulacion del mismo y, con ello, perjudicar de alguna manera a los candidatos.

Tabla 3

Reacciones generales ante la aplicacion del poligrafo

Reaccién ansiosa

Reactivo

Si No
¢ Como se sintio durante la prueba de poligrafo? 8 4
¢ Qué sentimientos experimento al finalizar la prueba? 4 8
¢Considera usted que esta prueba tiene consecuencias para la 4 g

salud mental y emocional de los evaluados?

Fuente: Guia de entrevista utilizada en la investigacion.

En cuanto a las reacciones emocionales ante la aplicacién de la prueba, podemos
observar que la mayoria de participantes experimentaron reacciones ansiosas durante la
aplicacién de la prueba del poligrafo, descritas como nervios, inquietud, sensacion de amenaza
e incertidumbre, la cual, de acuerdo con la entrevista, va disminuyendo durante el desarrollo
de la prueba, hasta que desaparece al final. Al finalizar la prueba, la mayoria de las personas
respondieron que se sienten tranquilas, habiendo desaparecido las reacciones de ansiedad
inicial. En cuanto a las consecuencias a largo plazo en la salud mental y emocional de las
personas, los candidatos consideran, en su mayoria, que no existen amenazas significativas.
Dentro de los que consideran que si existen amenazas, se hace referencia a las reacciones

inmediatas ante la prueba, como reacciones ansiosas y sintomas fisicos.
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Adicionalmente, fue aplicada una escala tipo Likert. La informacién obtenida se

describe a continuacion.

Figura 3

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 1

La prueba de poligrafo es requisito para aplicar a una
oportunidad de empleo

B Totalmente de acuerdo De acuerdo M En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

Las respuestas en relacion a esta pregunta, el 92% de las personas entrevistadas
indicaron estar de acuerdo en que la prueba de poligrafo actualmente es un requisito para la
obtencion de un empleo; En comparacion al 8% de personas que consideran que la prueba no

es un requisito para obtener un empleo.



44

Figura 4

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 3

En la prueba de poligrafo se amenaza a las
personas evaluadas

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.
El 58% de las personas entrevistadas indicaron estar en desacuerdo que durante la
aplicacion de la prueba de poligrafo se amedrenta al evaluado, en comparacion al 42% de

personas que consideran que durante la prueba se amenaza a las personas evaluadas.

Figura 5

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 6

El trato recibido en una prueba de poligrafo es
respetuoso y profesional

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.
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En cuanto al cuestionamiento mencionado el 41% de las personas entrevistadas
indicaron estar totalmente de acuerdo en que el trato recibido en su prueba poligréafica, fue
respetuoso y profesional, el 42% mostré estar de acuerdo que durante la aplicacion de la prueba
de poligrafo recibieron un trato respetuoso y profesional, en contraste con el 17% de personas

que consideran que durante la prueba poligrafica recibieron un trato poco profesional.

Figura 6

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 12

La prueba de poligrafo respeta en todo momento los
derechos de las personas

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo M En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

El 67% de las personas entrevistadas indicaron estar De acuerdo en que durante la
evaluacion poligréafica si se respetan los derechos fundamentales de las personas evaluadas,
mientras que el 8% manifestd estar Totalmente de acuerdo; en comparacion con el 17% que

indico estar en desacuerdo con la premisa en mencion.
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Figura7

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 17

Es incomodo ser sometido a una prueba de poligrafo
para obtener un empleo

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

El 58% de la muestra indico estar de acuerdo que durante la aplicacién de la prueba de
poligrafo pre-empleo se sintié incomodo, y un 17% indic6 estar totalmente de acuerdo con la
incomodidad percibida durante su prueba de poligrafo, en comparacién al 25% de personas
que consideran que la prueba de poligrafo no les hizo sentir incomodos.

En cuanto al rubro de reacciones emocionales ante la prueba, se obtuvieron los

siguientes resultados:
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Figura 8

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 7

Se sintio ansioso previo a realizar la prueba de poligrafo

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo B En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

El 58% de la muestra sinti6 ansiedad previa a que le fuera realizada su prueba
poligréafica; el 25% de la muestra respondid estar en desacuerdo con la premisa de ansiedad
previa a la realizacion de la prueba y el 17 % estd totalmente de acuerdo en que se siente

ansiedad previa a que le realicen la prueba.



48

Figura 9

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 9

Durante la prueba de poligrafo se experimenta
mucho estrés

%8%

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

El 75% de la muestra respondi6 que no esta de acuerdo con que, durante la experiencia
de la prueba de poligrafo, se experimenta mucho estrées; el 17% de la muestra respondio estar

de acuerdo en que experimenté mucho estrés durante su prueba poligréfica.

Figura 10

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 13

Desconocer el resultado de la prueba de poligrafo
genera frustracion y angustia

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M En desacuerdo © Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.
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El 58% de la muestra respondié que no esta de acuerdo con que el hecho de no conocer
el resultado obtenido durante la prueba de poligrafo, genere frustracion y angustia; en
comparacion con el 34% de la muestra respondié estar de acuerdo en que el no recibir el
resultado de su prueba realizada en el proceso de seleccion, les genera frustracion y angustia,
con relacidn a si seran contratados por la empresa.

El rubro de “factores personales que motivan a las personas a participar en la prueba de

poligrafo”, se presenta a continuacion:

Figura 11

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 11

Aplicaria a una prueba de poligrafo por
necesidad de empleo

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

El 67% de la muestra respondio que esta de acuerdo en realizar la prueba de poligrafo
por tener necesidad de conseguir un empleo; y el 33% de la muestra respondié estar totalmente
de acuerdo en aplicar a una evaluacién poligrafica para la consecucion de un empleo y ser

contratado por la empresa.
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Figura 12

Presentacion de resultados escala tipo Likert, pregunta 13

Aplicaria a una prueba de poligrafo por decision
propia

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo B En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Fuente: Escala tipo Likert utilizada en la investigacion.

El 67% de la muestra respondid que esta de acuerdo en realizar la prueba de poligrafo
por decision propia; el 8% de la muestra respondio estar totalmente de acuerdo en aplicar a una
evaluacion poligrafica de pre-empleo de forma voluntaria, en comparacion con 17% y el 8%
que respondieron estar en desacuerdo y en total desacuerdo de realizar una prueba poligrafica

pre-empleo por decisién propia.
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3.3 Analisis general

Considerando la triangulacién de datos a partir de la entrevista, observacion y escala de
Likert, se establece que segun la experiencia de los participantes tras haber pasado por
evaluacion poligrafica de tipo pre-empleo en el proceso de reclutamiento y seleccion, la
percepcion obtenida por la mayor par de los participantes es que en la actualidad la prueba
poligrafica es un requisito indispensable para la obtencion de un empleo, por lo que algunos se
sintieron obligados a pasar por dicha prueba, mientras que otra parte de los participantes se
sintieron comprometidos con la empresa que les ofrecia una oportunidad de empleo. El proceso
de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, constituye de acuerdo a los intereses de
la mayoria de empresas, la clasificacion de la persona idonea para el puesto disponible; e
implica, un adecuado ingreso del talento humano a la empresa, que garantice los intereses y
derechos, tanto del trabajador como de la empresa, bajo el criterio de mejorar la productividad
y la competitividad, no solo midiendo las aptitudes y competencias requeridas para el puesto
sino también la confiabilidad de cada uno de los futuros empleados.

La percepcion general de los participantes de este estudio sobre la prueba de poligrafo
es que a pesar de ser un proceso voluntario, en la mayoria de empresas si alguien no acepta
realizar esta prueba es bien sabido que no le daran empleo, por lo que es vista como un proceso
obligatorio, aunado a que la imperante falta de oportunidades laborales y la necesidad de
empleo, incide en que los candidatos se sometan a la prueba de poligrafo, dado que el trabajo
es una de las necesidades que las personas necesitan cubrir para el logro de autorrealizacion,
no obstante, cabe menciona que si dicha prueba no es aprobada, no le sera otorgada la
oportunidad de empleo a los candidatos.

La prueba poligréafica en el proceso de seleccion de personal, es una herramienta que
brinda a las empresas que la utilizan: seguridad y confianza con cada en cada uno de los

empleados, lo que contribuye a un riguroso control en el desarrollo de las diversas actividades,
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a nivel administrativo, operativo como financiero; la prueba de poligrafo de tipo pre-empleo
ayuda a minimizar los riesgos y robustece el proceso de contratacion de nuevos empleados,
ayuda a reducir la rotacion de personal; permitiendo con esto mayor confianza y credibilidad a
los clientes internos y externos, lo que podria contribuir a una mejor proyeccion y desarrollo
empresarial; utilizando este instrumento cientifico para seleccionar y contratar a personas,
honestas, responsables y comprometidas

Los empleados son los pilares que sustentan las funciones y objetivos de la empresa,
por lo que el recurso humano es un factor determinante para el crecimiento de la misma;
algunos participantes exteriorizaron que durante su prueba poligréfica recibieron un trato
profesional, cordial y respetuoso en todo momento, lo que consideran ayudd a disminuir la
ansiedad experimentada al inicio de la prueba, alguno que ya habian pasado por prueba
poligrafica, manifestaron que otros poligrafistas, no les explicaron el proceso de la prueba de
poligrafo ni el tiempo que duraria la misma, ante lo cual los participantes a pesar de percibir la
prueba como un requisito obligatorio previo a ser contratados, y el estrés que inherente a la
situaciéon de evaluacion, se sintieron comodos y satisfechos de tener la oportunidad de
demostrar a la empresa que les desea contratar que son personas honestas, y tener seguridad y
confianza del de la empresa que les va a contratar. Un porcentaje de la poblacidn expresé que
el hecho de responder las preguntas con la verdad, genera tranquilidad y reduce la ansiedad en
los evaluados.

La seleccion y contratacion de personal, constituye de acuerdo a los intereses de la
empresa, la clasificacion de la persona iddnea para el puesto disponible; e implica, formalizar
con apego a la ley la futura relacion de trabajo para garantizar los intereses y derechos, tanto
del trabajador como de la empresa. Los estandares profesionales de la psicologia industrial
exigen que cualquier sistema de seleccion se base en un analisis de trabajo para garantizar que

los criterios de seleccion estén relacionados con el trabajo.



53

En los sistemas de seleccidn de personal se emplean practicas basadas en las evidencias
para determinar a los candidatos mas calificados e involucrar tanto al recién contratado y
aquellos individuos que puedan ser promovidos desde dentro de la organizacion. El desarrollo
y aplicacion de los métodos de reclutamiento se realizan muchas veces por los departamentos
de recursos humanos; organizaciones mas grandes contratan consultores 0 empresas que se
especializan en el desarrollo de sistemas de seleccion de personal.

Tratandose de un servicio de comercializacion de lubricantes y reparacion de vehiculos
el empleado es responsable de resguardas bienes de la empresa, como también de la buena
atencion al cliente; es indispensable contar con personal que rija su comportamiento basado en
principios y valores. En este contexto, el uso del poligrafo en la contratacion de personal genera
mayor confianza en los clientes.

Si bien es cierto que el uso del poligrafo genera costos econdmicos debido a la logistica
que involucra su aplicacidn, estos son minimos en relacion a los beneficios de su uso. Entre los
beneficios que se obtienen estan: personal confiable e idoneo para cada puesto de trabajo,
reduccién en la rotacion de personal y mayor credibilidad por parte de los clientes.

Los costos de la rotacion de personal para una empresa siempre son altos y pueden
afectar la productividad de la empresa, debido a que, con la misma se pierden recursos y tiempo
de la empresa al capacitar individuos que después de un corto tiempo deben abandonar la
empresa. Si el empleado es despedido por aspectos delictivos como hurto o robo, el costo para
la empresa es mayor, dado que, en la mayoria de los casos, no se recupera lo que el empleado
se lleva. Para la debida implementacién del uso del poligrafo en la seleccion de personal, es
necesario conocer, los protocolos de la aplicacion del mismo, la legalidad de su uso, los
aspectos éticos en torno a su aplicacién, los beneficios de su uso y las limitaciones en cuando

a su alcance.
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Capitulo IV
4. Conclusiones y recomendaciones
4.1 Conclusiones

e Luego de analizar los datos y la informacion obtenida a través de los instrumentos
utilizados: se concluye que la mayor parte de la poblacion participante en el estudio
percibe la prueba como un requisito que solicita la mayoria de las empresas para dar una
oportunidad de empleo, y esta de acuerdo en la aplicacién de la prueba poligréfica pre-
empleo como requisito previo a ser contratado, considerandola como un aspecto positivo
para el futuro colaborador, que le permite demostrar a las empresas que las personas que
se van a contratar poseen un alto grado de confiabilidad y honestidad, que garanticen un
adecuado e integro comportamiento dentro de las organizaciones.

e La mayor parte de participantes manifestaron haber experimentado ansiedad,
nerviosismo e inquietud durante la aplicacion de la prueba poligréafica, también agregaron
que la formay trato recibido por parte del evaluador influyé en que, durante la entrevista
realizada previo a la prueba, esas reacciones ansiosas desaparecieran, aunado al hecho de
haber sido honestos al responder las preguntas que les fueron formuladas.

e Los colaboradores participantes en el estudio, coinciden en que entre los factores
personales que les motivan a realizar una prueba poligréafica de tipo pre-empleo estan:
ser un requisito en la mayor parte de empresas al momento de realizar la basqueda de los
mejores candidatos para su empresa, esta prueba les da la oportunidad de demostrar que
son personas honestas y confiables para un puesto de trabajo, lo cual les ayuda a valorar

su perfil profesional al momento de ser contratados por una empresa.
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4.2 Recomendaciones

e Por ser un requisito en la actualidad la prueba poligrafica como parte del proceso de
reclutamiento y seleccion a una vacante, es recomendable que el profesional poligrafista
de una explicacion detallada de lo que va a ocurrir durante la realizacién de la misma
(consentimiento informado), de esta forma erradicar el hecho que los candidatos perciban
la aplicacion de la prueba como algo forzoso para la obtencidn de un empleo.

e A los profesionales de la poligrafia (psicofisidlogo forense) promover el respeto a los
estandares éticos en la realizacion de una prueba de poligrafo, de esta forma ser
empaticos y respetar los derechos fundamentales de cada uno de los candidatos
evaluados, tomando en consideracion y respetando el tiempo validado cientificamente
para la realizacion del tipo de prueba a realizar, pre-empleo, rutina o confiabilidad y
especifica.

e A la Escuela de Ciencias Psicoldgicas: promover investigaciones y programas de
especializacién en materia de psicofisiologia forense, que permita y obligue a los
profesionales que ejercemos esta profesion, contar con preparacion universitaria, contar
con conocimientos actualizados y por supuesto contar con apoyo terapéutico cada
determinado tiempo.

e Al Colegio de Profesionales: poner énfasis en estas profesiones derivadas de las ciencias
psicoldgicas, generar programas de actualizacién y colegiacion para los profesionales de
la psicofisologia forense, generar nuestro propio codigo deontoldgico, para no depender
unica y exclusivamente de asociaciones de otros paises como entidades que rigen esta

profesion en nuestro pais.
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS-CUM

CENTRO DE INVESTIGACION EN PSICOLOGIA —CIEPs- “MAYRA GUTIERREZ”
Investigador: Emerson Alejandro Pérez Cadenas

Carta de Consentimiento Informado

Yo,

he sido informada (0) y comprendo la naturaleza de este estudio de investigacion. Con el

conocimiento de que los datos que proporcione para el desarrollo del mismo pueden ser
publicados o difundidos con fines cientificos, respetando la confidencialidad de los
participantes, convengo en colaborar en este estudio de investigacion.

Firma de la participante

Para uso del investigador

He explicado el (la) sefior (a)

la naturaleza y los propositos de la investigacion. He contestado a sus preguntas en la medida
de mis conocimientos. Acepto que conozco la normalidad correspondiente para realizar
investigacidn con seres humanos y me apego a ella. Para evitar cualquier riesgo o represalia

por la informacidn que proporcione, se garantiza total confidencialidad.

Firma del investigador

Lugar y fecha:
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

CENTRO DE INVESTIGACION EN PSICOLOGIA —CIEPs- “MAYRA GUTIERREZ”
Investigador: Emerson Alejandro Pérez Cadenas

Entrevista No.
Edad:
Nombre (iniciales):

Guia de entrevista
Instrucciones: conteste la siguiente serie de preguntas, responda de forma clara y descriptiva,
segun su experiencia en el proceso de seleccion de personal

1. ¢Laempresa para la que usted trabaja establece la prueba de poligrafo como requisito para
obtener una oportunidad laboral?
Sl NO

2. ¢Esta usted de acuerdo con que las empresas apliquen la prueba de poligrafo como requisito
para obtener un empleo?
Sl NO  (Por qué?

3. ¢Considera usted que la aplicacion de la prueba de poligrafo es positiva para el trabajador?
Sl NO ¢Por qué?

4. ¢Su consentimiento (autorizacion) para la realizacion de la prueba de poligrafo, fue

voluntaria? Sl NO (Por qué?

5. ¢Considera usted que el resultado de su prueba de poligrafo influyd para que le otorgaran o

negaran el trabajo solicitado?_ Si NO  (Por qué?
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6. ¢Como se sintio durante la prueba de poligrafo?

7. ¢(Como fue la atencién brindada por parte del evaluador durante la prueba?

8. ¢Qué sentimientos experimento al finalizar la prueba?

9. ¢Considera usted que esta prueba tiene consecuencias para la salud mental y emocional de

los evaluados?

10. ¢Qué le gust6 y que no le gust6 de la prueba de poligrafo?

11. ¢(Cuales considera usted son los motivos por los que aceptd someterse a la prueba de

poligrafo?

12. ¢ Cuanto tiempo duré su prueba de poligrafo?




UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ANEXO 3

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CENTRO DE INVESTIGACION DE PSICOLOGIA —CIEPs- “Mayra Gutiérrez”
Investigador: Emerson Alejandro Pérez Cadenas

Lista de Cotejo

Nombre (iniciales): Fecha:
No. ITEMS SI'| NO| OBSERVACIONES
1 ¢La persona muestra interes y
colaboracidn durante la entrevista?
¢La persona se mostré incomoda o

2 inquieta? De ser la respuesta positiva, ¢En
qué momento o pregunta?

3 La persona ofrece informacién adicional

4 La persona evade responder, o utiliza
respuestas incompletas. ¢En qué temas?

5 Se obtuvieron los resultados esperados
durante la entrevista.

6 Actitud de la persona (hostil o
participativa).

; ¢En qué pregunta o tema el participante se

mostraba nervioso?
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ANEXO 4

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

CENTRO DE INVESTIGACION DE PSICOLOGIA —CIEPs- “Mayra Gutiérrez”

Investigador: Emerson Alejandro Pérez Cadenas

ESCALA DE LIKERT

62

INSTRUCCIONES: Las afirmaciones que va a leer son opiniones con las que algunas
personas estan de acuerdo y otras en desacuerdo. Se le pide que elija la opcion de respuesta
que mejor represente su opinién, marcando con una X en la casilla de su eleccion.
NOTA: no debe incluir ningun dato personal por el tratamiento confidencial de la informacion.

Escolaridad:

Edad:

Puesto que ocupa:

AFIRMACIONES / NEGACIONES

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1. | La prueba de poligrafo es requisito para
aplicar a una oportunidad de empleo.

2. | La prueba de poligrafo no debe ser
requerida para aplicar a una oportunidad
de empleo.

3. | Enla prueba de poligrafo se amenza a las
personas evaluadas.

4. | Laprueba de poligrafo se realiza en un
ambiente de cordialidad y confianza.

5. | El trato recibido en una prueba de
poligrafo es despectivo e irrespetuoso.

6. | El trato recibido en una prueba de
poligrafo es respetuoso y profesional.

7. | Se sintio ansioso previo a realizar la
prueba de poligrafo.
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8. | La prueba de poligrafo genera
tranquilidad y calma en los evaluados.

9. | Durante la prueba de poligrafo se
experimenta mucho estres.

10. | En la prueba de poligrafo el evaluado se
mantiene muy tranquilo.

11. | La prueba de poligrafo violenta los
derechos humanos de las personas.

12. | La prueba de poligrafo respeta en todo
momento los derechos humanos de las
personas.

13. | El hecho de desconocer el resultado de la
prueba de poligrafo genera frustracion y
angustia.

14. | Conocer el resultado de la prueba de
poligrafo propicia tranquilidad y
seguridad en los evaluados.

15. | Aplicaria una evaluacion poligréfica por
necesidad de empleo.

16. | Aplicaria una prueba de poligrafo por
decision propia.

17. | Es agradable ser sometido a una prueba
de poligrafo para obtener un empleo.

18. | Es incomodo ser sometido a una prueba

de poligrafo para obtener un empleo.




