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PRÓLOGO 
 

Entre las razones por las cuales en  las empresas existe rotación de personal 

se puede mencionar un proceso de selección de personal deficiente. 

 

 Esto se puede evitar si se ejecuta correctamente el proceso de selección, 

verificando las conductas habituales de los postulantes.  Se utilizan los inventarios 

de intereses y personalidad como posibles medios de predicción. “Las pruebas de 

personalidad se utilizan para medir aspectos básicos de la personalidad del 

aspirante, como la introversión, la estabilidad y la motivación”1. 

 

  Cuando el resultado de la prueba refleja una baja estabilidad emocional, el 

postulante es descartado para no afectar a la empresa en el clima laboral y en 

costos de selección, capacitación y desvinculación de los empleados. Es el área o 

departamento de Recursos Humanos el encargado de llevar a cabo este proceso y 

así  los jefes inmediatos tomen la decisión.  

 

Por esta razón, fue importante conocer si se da una adecuada utilización a 

los resultados de las pruebas psicológicas que se aplican dentro del proceso de 

selección de personal, ya que éstas ayudan a una eficaz selección brindándonos las 

características de la personalidad de los solicitantes. 

 

La investigación contribuyó a verificar el valor que se le da a los resultados 

de las pruebas de personalidad,  para que el postulante sea o no aceptado para 

trabajar en la empresa y demostrar si  el resultado de las pruebas psicológicas de 

personalidad es determinante en el proceso de selección de personal.  

                                                 
1
 Gary Dessler. Administración de Personal México. 1991 Pág. 192 
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Se realizó la aplicación de  pruebas de personalidad en cincuenta procesos 

de selección, un flujograma del mismo y se  encuestaron  diez personas de 

Recursos Humanos y diez jefes encargados de seleccionar personal, conociendo así 

la opinión de ellos hacia las pruebas, los postulantes y el proceso de selección 

mismo. Se analizaron los resultados de la tabulación para aceptar hipótesis.  

 

El análisis de resultados se presenta en tablas y gráficos para ser 

representados. 

 

Se presentó un informe a la empresa de servicio, el cual analiza el 

procedimiento y la correcta utilización de herramientas de la selección de personal 

(pruebas de personalidad).  Que lejos de ser  ayuda para  evitar la rotación del 

personal, es un mero requisito del proceso de evaluación del mismo. 

 

El resultado es propiciar el correcto análisis y la importancia de estas 

pruebas para evitar deserción en los puestos de trabajo y así garantizar un recurso 

humano en la empresa,  idóneo a la plaza vacante. 

 

Durante el proceso de la investigación se percato de que las pruebas 

psicométricas dentro de una empresa no son propias de nuestro contexto social, ya 

que son estas son estandarizadas en otras culturas con una historicidad ajena a la 

Guatemalteca.  Es por esta razón que los resultados de dichas pruebas no reflejan 

en una totalidad el comportamiento posible del postulante dentro de la empresa y 

se le da más validez al resultado de la entrevista en recursos humanos y con el jefe 

inmediato. 
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CAPÍTULO I 

 

INTRODUCCIÓN 

 
Al realizar  las prácticas de Orientación Vocacional y Laboral  III durante el 

año 2003 en el departamento de Recursos Humanos de una empresa de servicios, 

se observó  que en todos los puestos continuamente se trabaja con clientes internos 

y externos, en donde el  contacto con la empresa es de  persona a persona (relación 

interpersonal), por esto fue necesario saber el tipo de temperamento de los 

aplicantes a las plazas vacantes de la empresa  y la correcta utilización de las 

pruebas de personalidad.  

 

La población con la que se realizó la investigación fueron postulantes que 

solicitaron ocupar una plaza vacante en las diversas áreas de la empresa de 

servicio (Contabilidad, Auditoria, Recursos Humanos, Tecnología, Limpieza, 

Seguridad, etc.), o una de las plazas que se reclutan y seleccionan en la empresa de 

servicio  (Cajeros, Auxiliares Administrativos, etc.),  las edades de ellos (as) oscilan 

entre dieciocho y cuarenta años de edad, sexo masculino y femenino, estado civil 

indiferente, el nivel académico mínimo fue nivel básico, no poseer  tatuajes en el 

cuerpo.  

 

Se observó que la actitud de los postulantes generalmente es de cooperación 

hacia el proceso de selección; brindando la información solicitada y realizando las 

actividades asignadas para completar dicho proceso.  

 

Al observar  proceso de selección (la observación consiste en prestar 

atención a una actividad determinada) se realizó un  flujograma del proceso, el 
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cual consiste en “escoger y clasificar los candidatos más adecuados a las 

necesidades de la organización, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el 

desempeño del personal. Así como la eficacia de la organización” 2.  

 

Se realizó un análisis estadístico, tomando en cuenta la cantidad de 

postulantes rechazados o  aceptados  a consecuencia del resultado de la prueba de 

personalidad (estas pruebas nos permiten determinar que candidatos son los más 

idóneos desde el punto de vista de su personalidad y temperamento para los 

puestos de trabajo).   

 

Se determinaron otros factores cruciales para la selección de los candidatos, 

debido a que el uso de pruebas es un paso dentro del proceso de selección de 

personal, más no es el único. Este comienza en el momento en que surge la 

requisición de personal y termina cuando se toma la decisión de contratar a uno de 

los solicitantes.   

 

Este problema esta comprendido en  la psicología industrial y el papel de las 

técnicas de selección de personal se relaciona directamente con el manejo del 

recurso humano y su correcta inducción al campo laboral.  

 

El presente trabajo pretendió determinar si las pruebas de personalidad 

influyen en la toma de decisión de contratar o no a un postulante en la empresa. 

 

 Cabe mencionar que por la situación social-económica y educativa por la 

que se encuentra la sociedad Guatemalteca, es de suma importancia conocer las 

                                                 
2
 Idalberto Chiavenato, Administración de Recursos Humanos. Colombia, Editorial McGraw-Hill. 2001 

Pág.68 
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características de personalidad de los postulantes para que esto no deteriore el 

clima organizacional de la empresa y contribuya al desarrollo de las actividades de 

la misma. “Los comportamientos colectivos son ejecutados en su materialidad por 

individuos, sin embargo, en su virtualidad son comportamientos de una 

organización” 3.   

 

Es por ello que se pretendió evaluar la personalidad y temperamento del 

postulante para identificar, si se desarrollará el rol deseado dentro de la empresa, 

entendiendo que el rol es un conjunto de expectativas respecto de los 

comportamientos de una persona en función de la posición que ocupa.  

 

                                                 
3
 Alvarado José Luis. Psicología Social Aplicada. Madrid, Editorial Mc-Graw- Hill. 1996 Pág.172 
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 MARCO TEÓRICO 

LAS ORGANIZACIONES 

 Una organización es un sistema de actividades conscientemente 

coordinadas, formando por dos o más personas, cuya cooperación recíproca es 

esencial para la existencia de aquélla. 

FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS 

 Las funciones del departamento de Recursos Humanos dependerán de las 

necesidades que la empresa u organización requiera y necesite para su correcto 

funcionamiento. Algunos departamentos de esta índole, se centran en algunas 

actividades específicas, mientas que otros realizan numerosas  y variables 

actividades.  

 

Dentro de las funciones que puede realizar un Área de Recursos Humanos, se 

encuentran las siguientes: 

 

 Controlar la rotación de personal 

 Reclutamiento de personal 

 Selección de personal 

 Realización de socialización organizacional 

 Análisis de puestos 

 Diseño de cargos 

 Mejorar y mantener la calidad de vida en el trabajo 

 Evaluación del desempeño 

 Implementación  de recompensas y castigos 

 Intervención en la política salarial 
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 Creación, implementación y manutención de planes de beneficios sociales 

 Implementación de higiene y seguridad en el trabajo 

 Funcionamiento de seguridad en el trabajo y prevención de accidentes 

 Entrenamiento y capacitación 

 Desarrollo organizacional 

 Auditoria de recursos humanos 

 Planes de carrera 

EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO 

El reclutamiento es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en 

número suficientes y con los atributos necesarios concordantes con el perfil del 

puesto, y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes en una organización. 

PROCESO DE SELECCIÓN 

“Consiste en una serie de pasos específicos que se emplean para decidir qué 

solicitantes deben ser contratados. El proceso comienza en el momento en que una 

persona solicita un empleo y termina cuando se toma la decisión de contratar a 

uno de los solicitantes”4. 

                                                 
4
 Werther Jr., Wiliam B. Administración de Personal y Recursos Humanos.  México. Editorial Mc.Graw-Hill 

Pág. 180  
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“PASOS EN EL PROCESO DE SELECCIÓN”  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

FUNDAMENTOS DE LA MEDICIÓN PSICOLÓGICA 

Los tests  se utilizan con mucha frecuencia en escuelas, clínicas psicológicas, 

industrias y servicios  civiles y militares con propósito de evaluación, diagnóstico, 

selección, ubicación y promoción. 

PRUEBAS PSICOLÓGICAS 

 Uso de pruebas 

 Las pruebas psicológicas “tests”, se utilizan en la actualidad en un sinfín de 

diferentes medios y para diversos usos;  desde medir alguna aptitud, capacidad o 

interés en el área académica, hasta el área laboral en donde podemos cuantificar o 

cualificar una característica individual de la persona que estamos evaluando. 

 

Los test de contratación nos permiten obtener, de forma rápida ciertos datos 

como la medida de determinados factores psicológicos elegidos. A pesar de la 

oposición desencadenada por ciertos medios contra los tests, no hay otro 

instrumento de medida que sea más seguro para seleccionar al personal. 

PERCEPCIÓN PRELIMINAR DE SOLICITUD 

PRUEBAS DE IDONEIDAD 

ENTREVISTA DE SELECCIÓN 

EXAMEN MÉDICO 

ENTREVISTA CON EL SUPERVISOR 

DESCRIPCIÓN REALISTA DEL PUESTO  

DECISIÓN DE CONTRATAR 

APLICACIÓN DE PRUEBAS PSICOLÓGICAS Y 

PSICOMÉTRICAS  
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TESTS DE PERSONALIDAD 

 Casi nunca es suficiente medir la habilidad física y mental de una persona 

para explicar el desempeño en el trabajo de la misma, ya que también son 

importantes otros factores como su motivación y habilidades interpersonales. En 

ocasiones se utilizan los inventarios de intereses y personalidad como posibles 

medios de predicción de esos intangibles. “Las pruebas de personalidad se utilizan 

para medir aspectos básicos de la personalidad del aspirante, como la introversión, 

la estabilidad y la motivación”5 

  

La expresión “Test de Personalidad”, se usa convencionalmente para 

designar las técnicas de evaluación de la conducta.  

 

“En la evaluación de personalidad. Los métodos predominantes que 

emplean los examinadores, constituyen pruebas no estructuradas y estructuradas, 

y en los tests de personalidad, son presentados bajo dos formas distintas: 

 El método objetivo de evaluación de la personalidad es una tarea que trata 

de describir científicamente las características o rasgos de una persona o grupo de 

personas, como medio para predecir el comportamiento. 

 La segunda forma utiliza un estímulo, dando lugar a un gran número de 

posibles respuestas; estos tests utilizan un mecanismo de proyección que traduce la 

estructura de la personalidad.”6 

                                                 
5
 Ídem, Gary Dessler Pág. 194 

6
 Laurene Genain, Martine Lerond Los tests psicológicos de aptitud y personalidad. España, 1991 Pág. 45 
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PERSONALIDAD Y TEMPERAMENTO 

 La personalidad de un individuo es su ser total. En realidad, todo test mide 

alguna fase de la personalidad, y la expresión test de temperamento es más 

significativa, ya que tales instrumentos no miden la total personalidad de uno, sino 

que, en realidad, sólo miden un aspecto de ella.   

Los siete componentes, junto con sus tendencias primarias y rasgos 

asociados son: 

 

Componente Tendencia Primaria Rasgos asociados 

Normal Autocontrol Estabilidad nerviosa, mejoramiento propio, 

conservatismo, autodirección. 

Histeroide Egoísmo Tendencia a la ventaja y provecho, 

autopreservación, egocentrismo. 

Maníaco Excitabilidad Impulso, viveza, jovialidad, sociabilidad, 

intereses amplios. 

Depresivo Depresión Tristeza, ansiedad cautela, atraso. 

Autístico Ensueños Imaginación visual, timidez, retraimiento, 

sensibilidad. 

Paranoide Ideas fijas Egotismo, opiniones duraderas, 

machaconería, racionalización. 

Epileptoide Siempre proyectando Exuberante al planear, meticulosidad, 

inspiración para el logro. 

 

Para medir las características del temperamento, los teóricos de los tests 

consideran que la mejor clave de la conducta futura de un individuo la constituye 

su conducta presente y pasada. Consecuentemente se utiliza el método del 

cuestionario; esto es, para conseguir una manifestación cuantitativa de las 

tendencias que se desean saber. 

PRUEBA PSICOLÓGICA DE PERSONALIDAD UTILIZADA PARA ESTE ESTUDIO 

El modelo conceptual en el que se basa la prueba DISC tiene sus orígenes en 

los estudios del psicólogo William Moulton Marston, sus conceptos buscaron, 
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originalmente, entender y sistematizar modelos de la interacción entre los 

individuos y sus ambientes. El mecanismo se refiere  a los mecanismos diferentes 

usados por las personas en su búsqueda del placer y armonía, y como es afectado 

por el dolor, hostilidad y el disgusto. El DISC de factores representa, en ese 

contexto, modalidades básicas de comportamiento de la reacción o (más hostil o 

amistoso) que la persona tiene con su ambiente. 

Los perfiles básicos del DISC son: 

DOMINANCIA: Orientado a resultados, directo, asertivo, objetivo. 

INFLUENCIA: Orientado a personas, persuasivo, comunicativo. 

SOLIDEZ: Gentil, paciente, organizado y persistente. 

CONCIENCIA: Preciso, detallista, cuidadoso y lógico 

Sin embargo, considerando que William Moulton Marston no desarrolló su 

trabajo enfocado hacia el área laboral o desarrollo organizacional, a mediados de la 

década de los 50 Thomas Hendrickson revivió el concepto del DISC, buscando 

adaptarlo al contexto laboral y administrativo. 

Características de los perfiles: 

DOMINANCIA. 

Miedo básico: Fallar 

Motivador: Poder y fuerza 

Valor para la organización: Persona de resultados 

Fuerza en ventas: Cierre de negocios 

INFLUENCIA 

Miedo Básico: Rechazo 

Motivador: Reconocimiento de personas 

Valor para la organización: Trabajar con, y para personas 

Fuerza en  ventas: Apertura de negocios 
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SOLIDEZ 

Miedo básico: Cambios 

Motivador: Seguridad 

Valor para la organización: Áreas administrativas 

Fuerza en ventas: Servicios / atención y ayuda 

CONCIENCIA 

Miedo básico: Conflictos 

Motivador: Reglas y procedimientos 

Valor para la organización: Áreas técnicas y de calidad 

Fuerza en ventas: Contratos y aspectos técnicos 

 

DESCRIPCIÓN GENERAL DE LA PRUEBA 

 Nombre: Inventario de discernimiento de personalidad 

 Evalúa: 4 elementos de personalidad 

 Nivel recomendado: Mandos medios – superiores 

 Forma de aplicación: Individual y colectiva, autoadministrable 

 Dirigida a: Adolescentes y adultos 

 Escolaridad requerida: Nivel medio  

 Duración: No tiene tiempo límite máximo 15 min. 

 Puntuación: Se suman los punteos por cada factor de cada columna (más y 

menos) 

 Test que utiliza 24 series de 4 cualidades o características  

 

Esta es la aplicación más utilizada. Permite de una manera sencilla conocer a 

profundidad el estilo y la personalidad del candidato. Esta es la prueba 

recomendada antes de las entrevistas de trabajo. 
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DISC es un lenguaje neutral y universal lo podemos observar en el 

comportamiento diario de las personas a través de sus vidas y nos ayuda a 

alcanzar el éxito en todos los ámbitos.  

Fortalezas y Debilidades 

 Fortalezas probables Debilidades probables 

D 

 Decisivo 
 Iniciador 
 Enérgico 
 Asertivo resuelto 
 Competitivo 
 Orientado hacia metas 
 Autoritativo 
 Independiente  

 Altanero 
 Áspero 
 Impaciente 
 Brisco 
 Exigente 
 Apresurado 
 Dictatorial 
 Belicoso 

I 

 Carismático 
 Seguro de sí 
 Extrovertido 
 Persuasivo 
 Participante 
 Optimista 
 Estimulante 
 Entusiasta 
 Comunicativo 

 Impulsivo 
 Superficial 
 Irrealista 
 De mucha labia, insincero 
 Confía demasiado en sí 
 Oyente inatento 
 Egocéntrico 
 Confía demasiado en los demás 
 Emocional 

S 

 Dominio propio 
 Servicial 
 Persistente 
 Paciente 
 Oyente atento 
 Tranquilo 
 Compasivo 
 Afectuoso 
 Confiable 

 Despreocupado 
 Indulgente 
 Presumido 
 Indiferente 
 No expresivo 
 Evita confrontación 
 Apático 
 Persevera lenta y difícilmente 
 Pasivo  
 Posesivo  

C 

 Preciso 
 Adaptable 
 Minucioso 
 Sistemático 
 Cauteloso  
 Concienzudo 
 Ordenado 
 Bien preparado 
 Exacto 

 Demasiado cuidadoso 
 Obsesivo/compulsivo 
 Quisquilloso 
 Parálisis de análisis 
 Sospechoso 
 Fastidioso 
 Desprendido, indiferente 
 Sensible  
 Indeciso 
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La prueba DISC puede dar como resultado de aplicación tres diferentes 

imágenes de las personas a las que les es aplicado: 

Imagen Proyectada  

La imagen proyectada refleja la manera en que la persona cree que los 

demás quieren se comporte o el modo en que quiere que sea visto.  Esta es la 

máscara que la gente usa para tener éxito.  Las raíces de su imagen proyectada se 

encuentran en todo lo que se ha experimentado desde la niñez hasta el comienzo 

de edad adulta: familia, amistades, escuela, religión.  Al llegar a la edad adulta, la 

mayoría de las personas han decidido cómo deben actuar para conseguir lo que 

quieren en la vida y ese comportamiento se convierte en su imagen proyectada.  

Imagen privada  

Este es el comportamiento básico, lo que la persona realmente es.  Producto 

de lo que ha heredado y del ambiente al comienzo de la vida, este comportamiento 

se manifiesta en situaciones tranquilas (en el hogar o con amigos), cuando no 

siente la necesidad de enmascararse con la imagen proyectada, o en situaciones 

sumamente tensas en que le es demasiado difícil mantener la máscara.  

Imagen Pública  

La gráfica del compuesto representa el efecto neto de las imágenes privada y 

proyectada y refleja más claramente la manera en que realmente ven al individuo 

los demás.  Debido a que la imagen privada (Menos) se establece a una edad 

temprana y la imagen proyectada (Más) ya que está establecida en el joven adulto, 

el compuesto por lo general también está establecido.  Como resultado, cuando 

alcanzamos la edad adulta este comportamiento ya está profundamente arraigado 

y es sumamente difícil de cambiar.  
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HIPÓTESIS 

Los resultados de las pruebas de personalidad no juegan un papel 

determinante en el proceso de selección de personal. 

Variable Independiente: Proceso de selección de personal 

La tarea básica de la selección es escoger entre los candidatos reclutados 

aquellos que tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y 

desempañarlo bien. En consecuencia, el objetivo específico de la selección es 

escoger y clasificar los candidatos más adecuados a las necesidades de la 

organización, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del 

personal. Así como la eficacia de la organización. 

 

Variable Dependiente:   Resultados de pruebas de personalidad 

No es suficiente medir la habilidad física y mental de una persona para 

explicar el desempeño en el trabajo de la misma, ya que también son importantes 

otros factores como su motivación y habilidades interpersonales. Se utilizan los 

inventarios de intereses y personalidad como posibles medios de predicción. La 

expresión “Test de Personalidad”, se usa convencionalmente para designar las 

técnicas de evaluación de la conducta. En la evaluación de personalidad. Los 

métodos predominantes que emplean los examinadores, constituyen pruebas no 

estructuradas, estructuradas, y tests de personalidad. 
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Indicadores de Variable Independiente 

Características del personal de Recursos Humanos 

Habilidad del personal de Recursos Humanos 

Pasos del proceso de selección de personal 

Conocimiento de la prueba a aplicar 

Integración del informe del proceso  

Indicadores de Variable Dependiente 

Tipos de pruebas utilizadas 

Tipos de temperamento de los postulantes 

Niveles de motivación de los postulantes 

Estabilidad emocional  

Estabilidad laboral 
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CAPÍTULO II 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

La población con la que se trabajó fueron postulantes que pretenden ocupar 

una plaza en las diversas áreas de la empresa de servicio (Contabilidad, Auditoría, 

Recursos Humanos, Tecnología, Limpieza, Seguridad, etc.), o una de las plazas que 

se reclutan y seleccionan en la empresa de servicio  (Cajeros, Auxiliares 

Administrativos, etc.),  las edades  oscilan entre dieciocho y cuarenta años , sexo 

masculino y femenino, estado civil indiferente, el nivel académico mínimo 

requerido debe ser de nivel básico, otro de los requisitos es que no tengan tatuajes 

en el cuerpo. 

 

El tamaño de la población fue de 50 personas que cumplan con los 

requisitos anteriores; es decir, 50 procesos de selección de personal.  

 

La forma con la cual se seleccionó la muestra fue sistemática ya que se 

determinó por la demanda de plazas vacantes, que se efectúo al departamento de 

recursos humanos, una vez depurados los aspirantes, se realizó la investigación 

con los que llegaron a realizar el proceso de selección. 

Dentro de los instrumentos de recolección de datos que se utilizaron, se 

cuenta:  

a) Observación institucional: De tipo estructurada, la cual se realizó en el 

departamento de Recursos Humanos, para hacer una descripción detallada de las 

condiciones en base a lo percibido. Los indicadores de esta herramienta fueron las 

características físicas y condiciones ambientales de la empresa; demostrando si son 

adecuadas para una correcta aplicación de pruebas.   



22 

 

b) Observación directa: De tipo libre, que se aplicó hacia las personas 

encargadas del proceso de selección en el departamento de Recursos Humanos, 

con el fin de describir la forma o pasos en que se lleva a cabo el proceso. El 

indicador de esta herramienta es el conocimiento de la prueba por parte de la 

persona que la aplica y su integración del informe dentro del proceso de selección. 

c) Encuestas: que se aplicó a personas encargadas del proceso de selección, 

tanto en el departamento de Recursos Humanos (diez personas) como el 

encargado del departamento (10 departamentos) específico,  hacia donde se dirige 

el postulante; el indicador de esta herramienta fue el conocer la importancia hacia 

el resultado de las pruebas psicológicas de personalidad por parte de las personas 

encuestadas. 

d) Los tests psicológicos que la empresa usa comúnmente para el proceso de 

selección, dentro de ellos se encuentran, el test Otis Superior forma A y Otis 

Gamma forma EM ambas son pruebas que determinan el cociente intelectual del 

postulante y lo ubica dentro de un rango establecido. El test Otis Superior consta 

de un folleto tamaño carta y es aplicado a personas con nivel básico o 

diversificado; El Otis Gamma consta de un folleto y una hoja de respuestas y es 

aplicado a personas con estudios universitarios;  ambos se llenan con un lápiz de 

mina HB (mongol #2).  El indicador de esta prueba fue el  resultado de la misma, 

esta debe indicar un CI ubicado dentro del normal (90-110) para poder seguir con 

el proceso de selección. 

e) Otra prueba que se utilizó es el test DISC que permite de una manera ágil y 

sencilla determinar que candidatos son más idóneos desde el punto de vista de su 

personalidad para un puesto determinado. Consta de una hoja en la cuál presenta 

24 grupos de palabras, de cada grupo se escoge la palabra que más y la que menos 

describe al candidato en el ambiente de trabajo. Para llenarlo también se utiliza un 

lápiz # 2. El indicador de esta herramienta fue pronosticar los cuatro elementos de 
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personalidad (Dominio, Influencia, Seguridad y Complacencia)  y a nivel global 

determinar la conducta en el ambiente laboral de la persona a quien se le aplica 

Técnicas y procedimiento de trabajo 

Se utilizó como base la investigación cualitativa la cual se refiere al análisis 

estadístico, descripción e interpretación de datos. Para registrar datos de las 

observaciones se realizaron informes narrativos  de la información. 

 

La investigación se inicia con la observación institucional, con el fin de 

conocer el ambiente y prever los posibles obstáculos al momento de aplicación de 

pruebas con los postulantes.   

 

Luego se hizo la observación directa a las personas encargadas del proceso 

de selección, la cual se realizó en el área de trabajo de Recursos Humanos (será 

descrito en la observación institucional) con esta información se realizó un 

flujograma del proceso de selección de personal para concretizar la ruta que 

conlleva  el proceso.  

 

Como tercer paso, se realizaron grupos de los distintos puestos que están 

aplicando los candidatos en tres principales áreas: Administración, Producción y 

Comercialización, seguidamente se estableció que tipos de características del 

comportamiento según la prueba Disc son los que cada conjunto de puestos 

necesita o acepta (perfil psicológico del puesto).  

 

En cuarto lugar,  se aplicaron las pruebas psicológicas, en el área destinada 

para esto. Las pruebas fueron aplicadas con el fin de conocer los rasgos de 
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personalidad y el CI que poseen los postulantes; datos indispensables para la 

presente investigación. 

 

Se determinó para cada área de puestos qué tipos de personalidad según la 

prueba DISC son los más apropiados para cada una. 

 

Con los resultados de las pruebas se realizó un registro determinando el 

área para la cual aplica. El CI se tabuló y organizó según los niveles establecidos 

(bajo, normal, alto).  El resultado del test DISC, que es el  comportamiento del 

postulante, se tabuló según el tipo y el puesto al que aplica. 

 

Con esta información se realizó subtotales para determinar que tipos de 

puestos fueron los más solicitados, que nivel de CI muestra la mayoría de 

postulantes y el tipo de temperamento predominante en cada conjunto de puestos. 

Luego se realizó un cuadro estadístico para determinar cuántos postulantes fueron 

aceptados y cuántos no lo fueron; en caso de los no aceptados se determinará en 

que parte del proceso son rechazados, para esto se tomó como base el flujograma. 

 

Toda la información se colocó  en cuadros de porcentajes ya que se realizó 

una razón entre los resultados de las pruebas de personalidad y el CI contra el 

éxito de los postulantes dentro del proceso de selección de personal, para poder 

determinar así, el éxito o rechazo de la hipótesis de trabajo. 

 

Los resultados del estudio son presentados en gráficos. 
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CAPÍTULO III 

PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE 

RESULTADOS 

En la elaboración del presente estudio se realizó una observación de tipo 

institucional, la cuál sirve para tener un registro del espacio físico, ambiente, 

mobiliario y equipo, prestando principal importancia al departamento de recursos 

humanos. En dicha observación se registró también la cantidad de personas que 

laboran, tipos de puestos, departamentos y funciones (ver anexo). 

 

Como resultado de la observación, nos percatamos que las instalaciones de 

la empresa cuentan con material y equipo necesario para desarrollar el trabajo, sin 

embargo, el espacio físico actual no es adecuado para aplicación de pruebas 

psicométricas y el resultado de las mimas puede verse afectado. 

 

Se observa que existe una buena comunicación interdepartamental para la 

obtención de nuevo recurso humano, lo cual facilita los procesos.  

 

AGRUPACION DE TIPOS DE PERSONALIDAD SEGUN PUESTOS 

ADMINISTRACIÓN: En esta familia de puestos se agrupan aquellos que 

realizan funciones en oficina de tipo administrativo; entre ellos tenemos: Auxiliar 

auditoría, auxiliar administrativo, auxiliar y analista planificación financiera, 

auxiliar proyectos (servicios contables), programador, técnico computadoras, 

secretaria. Los empleados que aspiran ocupar uno de los puestos de esta familia, 

deberían reflejar alguna de las siguientes características de personalidad en la 

prueba DISC: 

 Director 
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 Organizador 

 Pionero 

 Estratega 

 Asesor 

 Perfeccionista 

 Analista  

 Individualista 

 

COMERCIALIZACIÓN: En esta familia se agrupan aquellos puestos que 

realizan funciones de venta en diversos tipos de negocio, atención directa con 

clientes, promocionar productos y realizar diversos controles; entre ellos tenemos: 

Asistente y jefes de ventas, cajero, colocador. Los empleados que aspiran ocupar 

uno de los puestos de esta familia, deberían reflejar alguna de las siguientes 

características de personalidad en la prueba DISC: 

 Emprendedor 

 Negociador 

 Motivador 

 Persuasivo 

 Torbellino 

 Creador 

 

PRODUCCIÓN: En este tipo de puestos se agrupan aquellos puestos que 

realizan funciones en un proceso continuo y que realizan una tarea repetitiva que 

puede ser enseñada en poco tiempo. Entre ellos tenemos el puesto de cocinero, Los 

empleados que aspiran ocupar uno de los puestos de esta familia, deberían reflejar 

alguna de las siguientes características de personalidad en la prueba DISC: 

 Cooperativo 
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 Afiliador 

 Perseverante 

 Investigador 

 Especialista 

 Perfeccionista 

 Acomodadizo 

 

En base a las definiciones anteriores, de la muestra de 50 postulantes en el 

proceso de selección de personal, se determina que el tipo de puesto más solicitado 

fue el administrativo por 33 procesos realizados con este tipo de puesto, lo que 

refleja un 66% del total de población. El segundo tipo de puestos fue el de 

comercialización con 16 procesos, equivalente al 32% y por último el tipo de 

puestos de producción que tuvo 1 demanda durante este estudio y esto es un 2% 

del total de la muestra. 

Para explicar la razón entre el tipo de rasgo de personalidad y la familia de 

puesto está la tabla y gráfica No. 1 

 

Tabla No. 1 

Resultados de concordancia entre tipo de puesto y resultados en pruebas 

psicométricas aplicadas a una muestra de 50 procesos de selección de personal. 

 

   CONCUERDA NO CONCUERDA  

PUESTO CONCUERDA 
NO  

CONCUERDA 
CONTRATADAS DESCARTADAS CONTRATADAS DESCARTADAS TOTAL 

ADMINISTRATIVO 9 24 7 2 18 6 33 

COMERCIALIZACIÓN 7 9 5 2 0 9 16 

PRODUCCIÓN 0 1 0 0 1 0 1 

TOTALES 16 34 12  4  19  15  50 

Fuente: Procesos de Selección registrados 
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Gráfico No. 1 

Resultados de concordancia entre tipo de puesto y resultados en pruebas psicológicas 

aplicadas a una muestra de 50 procesos de selección de personal. 

 

Fuente: Procesos de Selección registrados 

 

Gráfico No. 2 

Resultados de contratación y rechazo según resultados de DISC que concordaron 

según el tipo de puesto. 

 

Fuente: Procesos de Selección registrados 
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Gráfico No. 3 

Resultados de contratación y rechazo según resultados de DISC que no 

concordaron según el tipo de puesto. 

 

Fuente: Procesos de Selección registrados 

 

Con esta información vemos que 34 de los 50 casos no presentan un tipo de 

personalidad idónea según el puesto; es decir, un 68 % de los aspirantes posee un 

rasgo de personalidad diferente al del tipo de puesto que pretende ocupar. 

 

De la muestra de 50 candidatos, ¿cuántos fueron descartados del proceso en 

la etapa de revisión de resultados de las pruebas? Para dar respuesta a esta 

interrogante, veamos la tabla y gráfica siguiente: 
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Tabla No. 2 

Resultados  de rechazo y contratación 50 procesos de selección, según las 

diferentes etapas del proceso. 

Parte del proceso Cantidad 

Resultados Pruebas 0 

Entrevista RRHH 0 

Investigación 2 

Entrevista Jefe  8 

Contratación 40 

Fuente: Procesos de Selección registrados 

 

Gráfico No. 4 

Resultados  de rechazo y contratación 50 procesos de selección, según las 

diferentes etapas del proceso. 

 

Fuente: Procesos de Selección registrados 

Según estos resultados, vemos que aunque el 68% de los aspirantes no 

poseen el tipo de personalidad idóneo, un 0% fue descartado en el proceso de 

selección. Durante el presente estudio, las dos principales causas de rechazo de 

candidato fueron la entrevista con el jefe (16%) y la realización de investigación 

laboral, social y económica (4%). 
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El otro factor que se midió en el presente estudio es el CI de los postulantes, 

teniendo como norma debiendo tener un CI Normal (90 – 110).  

Tabla No. 3 

CI obtenido y resultado en  50 procesos de selección. 

CI 
Cantidad de 

Personas en proceso 
Descartadas Contratadas 

Inferior 3 2 1 

Dentro 37 7 30 

Superior 10 1 9 

Totales 50 10 40 

Fuente: Procesos de Selección registrados 

 

Gráfica No. 5 

CI obtenido en  50 procesos de selección. 

 
Fuente: Procesos de Selección registrados 

6% 

74% 

20% 

Inferior Dentro Superior 
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Gráfica No. 6 

Resultado obtenido en contratación y rechazo en 50 procesos según CI. 

 

  

Fuente: Procesos de Selección registrados 
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ENCUESTA APLICADA 

Se aplicó la encuesta para conocer la opinión de 10 Jefes de departamentos y 

10 personas de Recursos Humanos hacia las pruebas, los postulantes y el proceso 

de selección el propiamente dicho. Las preguntas realizadas y la información 

obtenida se detallan en las siguientes tablas a continuación, las primeras tres 

preguntas fueron en modalidad multirespuesta: 

Tabla No. 4 

Pregunta 1 de encuesta: ¿Qué aspectos del postulante considera usted que son 

importantes para que pueda ocupar una plaza, dentro de la organización? 

Personalidad (Carácter) 11 

Presentación Personal 7 

Experiencia Laboral  16 

 Académico 12 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

La tabla No. 4 nos muestra que la tendencia es que en primer lugar se 

considera como factor importante para ocupar una plaza la experiencia laboral, 

seguida por el nivel académico y luego por la personalidad, dejando en último 

lugar la presentación personal.  

 

Tabla No. 5 

Pregunta 2 de encuesta: De los anteriores ¿Cuál considera que es el más importante? 

Personalidad (Carácter) 4 

Presentación Personal 0 

Experiencia Laboral 15 

Nivel Académico 5 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

La tabla No. 5 remarca que se considera prioritaria la experiencia laboral 

para que una persona ocupe una plaza dentro de la empresa. 
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Tabla No. 6 

Pregunta 3 de encuesta: ¿Qué aspectos del postulante podrían excluirlo del proceso de 

selección? 

Personalidad (Carácter) 6 

Presentación Personal 10 

Experiencia Laboral Nivel 3 

 Académico 4 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

 

En la tabla No. 6 se refleja que en la empresa donde se llevó a cabo el 

presente estudio se considera como principal aspecto excluidor del proceso de 

selección la presentación personal, seguida de la Personalidad. 

 

 

Tabla No. 7 

Pregunta 4 de encuesta: ¿Qué parte del proceso de selección considera el más importante? 

Entrevista en R.R.H.H. 13 

Pruebas Psicológicas y específicas 5 

Entrevista por el Jefe Inmediato 4 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

 

Los resultados de la tabla No. 7 nos permite determinar que se considera 

más importante la entrevista de Recursos Humanos que las pruebas y que la 

entrevista por el jefe inmediato. Este dato nos ayuda a sustentar preliminarmente 

la aceptación de la hipótesis del presente estudio. 
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Tabla No. 8 

Pregunta 5 de encuesta: ¿Considera usted  que la entrevista en el proceso de selección de 

personal es determinante para elegir a un postulante? 

SI 17 

NO 3 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

En la tabla No. 8 se puede apreciar que nuevamente se considera 

determinante la entrevista en el proceso de selección para elegir entre los 

candidatos que estén en el proceso. Nuevamente sustentamos la hipótesis. 

 

Tabla No. 9 

Pregunta 6 de encuesta: ¿Contrataría a una postulante sin haberlo entrevistado 

personalmente? 

SI  1 

NO 19 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

Los resultados de la tabla No. 9 casi en su totalidad reflejan ser 

indispensable entrevistar al candidato para poder contratarlo. 

 

Tabla No. 10 

Pregunta 7 de encuesta: ¿Considera que las pruebas psicológicas utilizadas en su empresa 

brindan información de utilidad en la toma de decisiones acerca de un candidato? 

SI  19 

NO 1 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

Los resultados de la tabla No. 10 hacen referencia a que los jefes de 

departamento y personal de Recursos Humanos perciben que las pruebas 

psicológicas brindan información útil de los candidatos, misma que se utiliza para 

la toma de decisión en un proceso de selección. 
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Tabla No. 11 

Pregunta 8 de encuesta: ¿Considera que los rasgos de personalidad en un postulante 

contribuyen en el desempeño de sus labores? 

SI  19 

NO 1 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

Los resultados de la tabla No. 11 reflejan que la mayoría de encuestados 

opina que los rasgos de personalidad contribuyen al desempeño de una labor. 

 

Tabla No. 12 

Pregunta 9 de encuesta: ¿Contrataría a un postulante sin haber visto el informe 

psicométrico realizado en Recursos Humanos? 

SI 3 

NO 17 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

Los resultados de la tabla No. 12 determinan muy necesario revisar el 

informe de RRHH para contratar a un postulante. 

 

Tabla No. 13 

Pregunta 10 de Encuesta: ¿Podrían reflejar las pruebas psicológicas de personalidad el 

comportamiento de un postulante dentro del entorno laboral? 

SI 18 

NO 2 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

Según los resultados de la tabla No. 13, se considera que las pruebas 

psicológicas pueden reflejar el comportamiento de un postulante al estar 

laborando en un entorno laboral. 
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Tabla No. 14 

Pregunta 11 de encuesta: ¿Cree usted que los resultados de las pruebas psicológicas y 

psicométricas influyen el la toma de decisión para contratar a un postulante? 

SI  18 

NO 2 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

Los resultados de la tabla No. 14 reflejan que la mayoría considera que el 

resultado de las pruebas influye en la toma de decisiones para contratar a un 

postulante. Esta percepción disyunta con al información reflejada en el gráfico No. 

1 el cuál nos define que de 50 casos de selección, solamente 34 concuerdan con el 

tipo de personalidad que deberían tener los puestos, de estos,  31 fueron 

contratados. 

 

Tabla No. 15 

Pregunta 12 de encuesta: ¿Considera que las pruebas psicológicas y psicométricas son 

necesarias en el proceso de selección de personal? 

SI  20 

NO 0 

Fuente: Encuestas realizadas en el presente estudio 

En los resultados de la tabla No. 15 apreciamos que la totalidad de 

encuestados considera necesarias las pruebas psicológicas y psicométricas dentro 

del proceso de selección de personal. 
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RESULTADO DE HIPÓTESIS PLANTEADA 

En base al los resultados de los 50 procesos de selección y a las 20 encuestas 

registrados, se determina que la hipótesis planteada “Los resultados de las pruebas de 

personalidad no juegan un papel determinante en el proceso de selección de personal” es 

aceptada plenamente, concluyendo que dentro de un proceso de selección se tiene 

como principal etapa la entrevista realzada por RRHH y por la persona que será el 

futuro jefe del candidato. 

 

RESULTADOS ADICIONALES 

En base a las fechas de que se efectuaron los procesos de selección y la fecha 

de entrega del presente estudio, se pudo apreciar en un estudio longitudinal que 

luego de 2 años, de las 40 personas contratadas, 29 de ellas están laborando aún en 

la empresa; 6 laboraron por un tiempo entre año y medio y dos años;  3 laboraron 

por un tiempo entre un año y año y medio;  y 2 postulantes laboraron por un 

tiempo menor a 1 año. 
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

CONCLUSIONES 

 La hipótesis planteada en el presente trabajo “Los resultados de las pruebas 

de personalidad no juegan un papel determinante en el proceso de selección de 

personal” fue aceptada con un 68% de personas contratadas,  ya que los aspirantes 

poseen un rasgo de personalidad diferente al del tipo de puesto que pretende 

ocupar. 

 

 El otro factor que se midió en el presente estudio fue el CI de los 

postulantes, teniendo como rango un CI Normal (90 – 110). Dentro de los que se 

encuentran un 89% de personas contratadas con un CI dentro de la norma y un  1% 

bajo la norma. El 10% restante se  rechaza en los procesos de selección. 

 

 Se observa que las dos principales causas de rechazo de los candidatos 

fueron la entrevista con el jefe (16 %) y la realización de investigación (4 %) y no el 

resultado de las pruebas psicológicas y psicométricas aplicadas. 

 

 Con la aplicación de las entrevistas se determina que actualmente las fases 

más importantes del proceso de selección de personal son las entrevistas; la del 

departamento de Recursos Humanos y la entrevista con el jefe. 

 

 Con la muestra de 50 postulantes en el proceso de selección de personal, se 

determina que el tipo de puesto más solicitado fue el administrativo con 33 

procesos realizados, lo que refleja un 66 % del total de población. 
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 El segundo tipo de puestos fue el de comercialización con 16 procesos, 

equivalente al 32% y por último el tipo de puestos de producción que tuvo 1 

demanda durante este estudio y esto es un 2% del total de la muestra. 

 

 El apoyo brindado por Empresa de Servicio, al aportar los recursos 

humanos y materiales, para el buen desarrollo de la investigación, fue en todo 

momento adecuado. Pero, principalmente el creer y confiar desde el  inicio, en los 

beneficios que dicha investigación traería a la empresa, fueron factores que 

determinaron el éxito.  
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RECOMENDACIONES 

 
 Realizar una entrevista en conjunto que se pueda implementar durante el 

proceso en Recursos Humanos y con el jefe inmediato, para evitar el proceso de 

evaluación psicológica y administrar mejor el tiempo. 

 

 Contar con un área específica de evaluación psicológica, para evitar posibles 

alteraciones emocionales durante el proceso de administración de pruebas. 

 

 Tomar en cuenta los resultados de las pruebas de personalidad ya que 

pueden ser un indicador del comportamiento del postulante durante el desempeño 

de sus labores.  

 

 Concientizar a jefes y personal de Recursos Humanos del beneficio que 

obtendrán utilizando el informe psicológico de las pruebas como posibles 

indicadores de un desempeño del postulante dentro de la empresa.    Y evitar así la 

rotación constante. 

 

 Dar a conocer la importancia de las pruebas DISC y Otis utilizadas para la 

selección de personal por parte de los jefes de departamento, para su correcta 

interpretación y así poder evitar posible rotación de personal, debido a un análisis 

erróneo o nulo de los mismos. 
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OBSERVACIÓN INSTITUCIONAL 

PARA EL DEPARTAMENTO DEL ÁREA DE RECURSOS HUMANOS 

1 Institución: Empresa de Servicio. 

2 Dirección: Ciudad capital, Guatemala Centro América. 

3 Prestación o servicio que brinda: Empresa asesora de servicio, orientada a 

brindar servicios financieros, informáticos y de reclutamiento y selección de 

personal a otras empresas. 

4 Propósitos Institucionales: Proporcionar a los clientes procedimientos 

financieros de computación y de personal idóneo para los puestos que requieren, 

así como contar con personal calificado que lleve a cabo estas funciones. 

5 ESTRUCTURA DEL ÁREA 

5.1 Cargos directivos: Gerente general. 

5.2 Secretarias: En recursos humanos, contabilidad, soporte y hardware. 

5.3 Coordinaciones: Planificación financiera, proyectos (servicios contables). 

5.4 Personal de ejecutivos, profesionales, técnicos: Jefes de cada 

departamento. 

5.5 Otros: Conserjes. 

 

6 ORGANIZACIÓN DEL ÁREA 

6.1 Proyecto institucional: Abastecer, entrenar, motivar y retener de personal a 

los clientes externos. 

6.2 Programas: Reclutamiento y selección. 

6.3 Subprogramas o Proyectos: Reclutamiento interno y externo, 

computacionales, manejos contables y fiscales. 

6.4 Departamentos y secciones: Servicios contables: proyectos y planificación 

financiera. Recursos humanos: Reclutamiento y selección, planillas, capacitación. 
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6.5 Objetivos: Gerencia: Definir las políticas por las cuales se rige cada uno de 

los departamentos y secciones. Recursos humanos: Contratar al personal idóneo y 

llevar a cabo todos los procesos necesarios para tener un control y entrenamiento 

de los postulantes que se dirigen hacia los clientes externos. Servicios Contables: 

Llevar los registros contables de las empresas externas, brindado información 

oportuna de los movimientos financieros. Planificación Financiera: velar por tener 

al día en el tema de tributación a las empresas externas. Programación y Soporte: 

Asistir a los clientes en la adquisición y reparación de equipos de computación, así 

como la enseñanza de la correcta utilización de los mismos. 

6.6 Otros: Sección conserjería: Mantener limpia las oficinas de la empresa. 

 

7 FUNCIONAMIENTO 

7.1 Funciones y responsabilidades, grupos a cargo: La gerencia se encarga de 

la negociación con nuevos clientes y tiene a su cargo todos los departamentos de la 

empresa. Recursos humanos es el encargado de reclutar, seleccionar, capacitar y 

retener a los empleados tantos propios como de los clientes externos, se auxilia de 

la sección de planillas para el efecto. Programación, soporte y hardware se encarga 

de adquirir y configurar las nuevas computadoras que serán utilizadas en la 

empresa y aquellas que son solicitadas por los clientes. Servicios contables es el 

encargado de llevar los registros financieros de las empresas, así como velar que 

cumplan con sus obligaciones tributarias. 

7.2 Distribución del espacio: La empresa cuenta con un nivel el cual está 

distribuido en cada una de los departamentos y secciones. 

7.3 Horas semanales de trabajo, sesiones, otras:  La empresa labora de lunes a 

viernes en un horario de 8:00 a 17:00 horas y el sábado de 8:00 a 12:00 horas 

7.4 Normas de convivencia: Horario, asistencia, correctas relaciones 

interpersonales, cumplimiento de las normas de conducta. 
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8 COMUNICACIÓN 

8.1 Informaciones internas y externas: Se tiene comunicación de información 

de la empresa vía electrónica con los clientes externos a través de la actualización 

de la página en Internet. También por este medio se reciben solicitudes por parte 

de los clientes. 

8.2 Relaciones interpersonales y entre profesionales: Todas las personas de la 

empresa se manejan según las normas de cortesía, en forma personal escrita o 

verbal, o bien a través de algún otro medio. 

8.3 Relaciones entre cargos de conducción y ejecución: Cada departamento 

realiza reuniones semanales para ver avances de los proyectos y resolución de 

posibles dificultades. 

8.4 Canales informales: utilización de folletos, volantes o comunicación a 

través de las bocinas ambientales de las oficinas. 

 

9 BENEFICIARIOS QUE CONCURREN A LA INSTITUCIÓN 

9.1 Características socioeconómicas de los asistentes: El personal de la 

institución se encuentra desde una clase media baja, hasta una clase media alta. 

9.2 Características de la tarea que desempeñan: Las tareas son de atención a 

clientes de pequeñas y medianas empresas, nacionales. 

9.3 Cantidad por edad y sexo de los que asisten: En la empresa hay un total de 

57 empleados, siendo 16 de género masculino y 41 de género femenino. 

9.4 Características motrices de los que asisten: Todos los empleados tienen 

funciones motrices normales sin ningún tipo de discapacidad demostrada. 

9.5 Nivel de práctica de la actividad física: Se realizan jornadas deportivas en 

forma bimensual y algunos de los empleados asisten al gimnasio. 
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9.6 Preferencias (deportes, gimnasia, otros) Los empleados prefieren realizar 

actividad física mediante la práctica del fútbol. 

10 PERSONAL 

10.1 Cantidad por edad sexo del personal encargado de las tareas 

Género 18 a 25 años 25 a 40 años Más de 40 años 

Masculino 9 5 2 

Femenino 15 18 8 

 

10.2 Realizan capacitaciones: Se realizan capacitaciones mensuales a los 

empleados en cada una de sus ramas, según el departamento. 

10.3 Títulos y especializaciones. Antigüedad en la profesión: Las personas que 

laboran en la empresa tienen como mínimo nivel medio, excepto los conserjes que 

tienen tercero básico. Y los títulos académicos en su mayoría son de nivel medio, 

algunos están realizando estudios universitarios y existen ejecutivos con títulos de 

licenciatura y maestría. El promedio de antigüedad oscila entre los cuatro y siete 

años, teniendo el empleado más antiguo 17 años de labores. 

10.4 Formas de ingreso a la institución: Para ingresar en la institución es 

necesario pasar un proceso de selección del cual se pudo enterar por reclutamiento 

interno en la empresa o bien en un medio de comunicación masiva en 

reclutamiento externo.  

 

11  INFRAESTRUCTURA /  VARIOS 

11.1 Instalaciones, espacios: Las empresa está comprendida de: 1 sala de 

recepción, 6 Oficinas destinadas 1 a cada departamento, área de conserjería y sala 

de reuniones. Servicios sanitarios. 
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Programación e 

Informática

Gerencia

Recursos

 Humanos

Finanzas

ConserjeríaSala Reuniones

Recepción

 

Ilustración de instalaciones de la empresa y distribución de espacio según 

departamentos. 

Departamento de Recursos 

Humanos

Ilustración del departamento de Recursos Humanos, las mesas remarcadas son 

aquellas que se utilizan para aplicar pruebas psicológicas. 
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11.2 Materiales y aparatos: Equipo de oficina: computadora, fax, fotocopiadora, 

teléfonos, sillas, mesas, escritorios, archivos. 

11.3 Características edilicias y breve descripción: La empresa tiene un nivel 

para su funcionamiento, cuenta de un pasillo principal central, el cual tiene la 

entrada hacia las oficinas que comprenden cada departamento, comenzando el 

pasillo se encuentra la recepción y finalizándolo se encuentran los sanitarios. 

11.4 Utilización parcial o total: Todos los departamentos utilizan la totalidad de 

su espacio asignado. 

11.5 Cuenta con seguro (tipo): Las instalaciones están cubiertas por un seguro 

contra robo, incendio, terremoto o algún desastre natural; también son vigiladas 

por una empresa externa de vigilancia. 

12  GESTIÓN 

12.1 Control de las acciones y del funcionamiento: Dentro de la empresa cada 

puesto cuenta con su descripción de puesto y es supervisado en forma de cascada, 

de esta forma las funciones de los puestos inferiores son supervisadas por los 

puestos medios, éstos a su vez son supervisados por las jefaturas y, las jefaturas 

son supervisadas por la gerencia. 

12.2 Correcciones y ajustes del proyecto y las acciones: En las reuniones 

semanales son ajustados planes de trabajo, asignación de actividades y demás 

ajustes preventivas y correctivas a los procedimientos. 

12.3 Informes periódicos, análisis de datos, estadísticas: Cada departamento 

realiza informes de sus actividades y clientes atendidos mensuales. 

12.4 Reuniones de personal, evaluación al personal: Semanalmente y la 

evaluación del desempeño se realiza cada año. 

12.5 Documentación administrativa a cumplir, diaria, anual: Reportes diarios, 

cantidad de clientes atendidos mensualmente, cantidad de problemas 

solucionados, etc. 
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13  ASPECTOS VARIOS 

13.1 Análisis  personal de la institución: La institución cuenta con una jerarquía 

que permite el control de las actividades por lo que, el sistema no permite que se 

comentan errores que pueda afectar el funcionamiento de toda la empresa, 

solamente de un puesto en específico. La empresa cuenta con procesos adecuados 

a los puestos y contrata al personal adecuado para cada uno de los puestos. 

13.2 Otros. 
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FLUJOGRAMA PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 

PROCEDIMIENTO DE SELECCIÓN DE PERSONAL

Encargado 

Reclutamiento y 

Selección

Medios de 

Reclutamiento
Candidato Investigación

Jefatura 

Departamento, 

Cliente 

Solicitante

PROCEDIMIENTODía

Inicio

Realizar 

Solicitud
1. Realizar la requisición de personal

Busca en la base de candidatos disponible y 

procede de la siguiente forma:

 

 Si no, recluta a través de las diversas 

    fuentes y al encontrarlo lo cita

  Si encuentra candidato, lo llama para que se   

    presente 

2.

5

Encontrar 

candidato

Llenar presolicitud de empleo

Reclutar 

candidatos

Llenar 

Presolicitud 

NO

SI

Realizar  pruebas psicológicas de 

personalidad

Realizar 

pruebas

Realizar entrevista al candidato

1

Realizar 

entrevista

 

 

5
1
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Esta ilustración permite observar tres puntos críticos en el proceso de selección de personal: Informe psicométrico, 

entrevista e investigación de referencias. 

 
  

PROCEDIMIENTO DE SELECCIÓN DE PERSONAL

InvestigaciónCandidato

Encargado 

Reclutamiento y 

Selección

Medios de 

Reclutamiento

Jefatura 

Departamento, 

Cliente 

Solicitante

PROCEDIMIENTO

10

6.

Día

1

Realizar Informe Psicométrico y en base al 

mismo determina si el postulante sigue con el 

proceso

Si no, se descarta al candidato

Si sigue el proceso se  traslada el informe al 

jefe inmediato y se coordina entrevista

Realizar 

Informe

Descartar 

candidato

Fin del 

proceso

NO

Trasladar 

informe

SI

Entrevista con jefe inmediato, en base a 

entrevista se determina si se contrata o no el 

aspirante

   Si sigue con el proceso se investiga

 

   Si no se descarta al candidato

Entrevistar NO

Investigar
15

Se investigan al candidato,

Si aprueba esta fase se contrata

Si no se descarta al candidato

NO

Contratar

Fin del 

proceso

18
SI

SI

5
2
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GUIA DE OBSERVACIÓN INSTITUCIONAL 

  

1. Institución 

2. Dirección 

3. Prestación o servicio que brinda 

4. Propósitos Institucionales 

 

5. ESTRUCTURA DEL ÁREA 

5.1       Cargos directivos 

5.2   Secretarias 

5.3 Coordinaciones 

5.4 Personal de ejecutivos, profesionales, técnicos 

5.5 Otros 

 

6 ORGANIZACIÓN DEL ÁREA 

6.1 Proyecto institucional 

6.2 Programas 

6.3 Subprogramas o proyectos 

6.4 Departamentos y secciones 

6.5 Objetivos  

6.6 Otros 

 

7 FUNCIONAMIENTO 

7.1 Funciones y responsabilidades, grupos a cargo 

7.2 Distribución del espacio 

7.3 Horas semanales de trabajo, sesiones, otras 

7.4 Normas de convivencia 

7.5 Reglamento interno 

 

8 COMUNICACIÓN 

8.1 Informaciones internas y externas 

8.2 Relaciones interpersonales y entre profesionales 

8.3 Relaciones entre cargos de conducción y ejecución 

8.4 Canales informales 

 

9 BENEFICIARIOS QUE CONCURREN A LA INSTITUCIÓN 

9.1 Características socioeconómicas de los asistentes 

9.2 Características de la tarea que desempeñan 

9.3 Cantidad por edad y sexo de los que asisten 

9.4 Características motrices de los que asisten 
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9.5 Nivel de práctica de la actividad física 

9.5.1 Preferencias (deportes, gimnasia, otros) 

 

10 PERSONAL 

10.1 Cantidad por edad sexo del personal encargado de las tareas 

10.2 Realizan capacitaciones 

10.3 Títulos y especializaciones. Antigüedad en la profesión 

10.4 Formas de ingreso a la institución. Antigüedad en la institución 

 

11 INFRAESTRUCTURA /  VARIOS 

11.1 Instalaciones, espacios 

11.2 Materiales y aparatos 

11.3 Características edilicias y breve descripción 

11.4 Utilización parcial o total  

11.5 Cuenta con seguro  

 

12 GESTIÓN 

12.1 Control de las acciones y del funcionamiento 

12.2 Correcciones y ajustes del proyecto y las acciones 

12.3 Informes periódicos, análisis de datos, estadísticas 

12.4 Reuniones de personal, evaluación al personal 

12.5 Documentación administrativa a cumplir, diaria, anual 

 

13 ASPECTOS VARIOS 

13.1    Análisis  personal de la institución 

13.2    Otros 
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ENCUESTA 
           
La presente investigación tiene como objetivo recabar su opinión sobre el proceso 
de  selección de personal.         
  
           
La información recopilada será utilizada para el desarrollo del trabajo de 
Investigación: "El papel de las pruebas psicológicas de personalidad dentro del 
proceso de selección de personal". Este estudio se desarrolla como punto de tesis 
de graduación del técnico en Orientación Vocacional y Laboral por los alumnos 
Allan Contreras y Roxana Palma, alumnos de la Universidad de San Carlos de 
Guatemala.           
           
           
INSTRUCCIONES           
Lea cada pregunta y marque con una  X (equis) la respuesta que se ajuste a su criterio.
           
 
 
1.- ¿Qué aspectos del postulante considera usted que son importantes para que 
pueda ocupar una plaza, dentro de la organización?     
     
          

   Personalidad (carácter) 

     

   Presentación Personal 

     

   Experiencia Laboral  

     

   Nivel académico  
 
 
2.- De los anteriores ¿Cuál considera que es el más importante?   
    
                         
  ______________________________________    
  
 
3.- ¿Qué aspectos del postulante podrían excluirlo del proceso de selección? 
      
        
  
 
 
 
 
 
 
 
   

   Personalidad (carácter) 

     

   Presentación Personal 

     

   Experiencia Laboral  

     

   Nivel académico  
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4.- ¿Qué parte del proceso de selección considera el más importante?  
  
     
     
 
 
 
 
 
 
 
5.- ¿Considera usted  que la entrevista en el proceso de selección de personal es 
determinante para elegir a un postulante?    
     
     

   SI 

   

   NO 

 
 
     
6.- ¿Contrataría a una postulante sin haberlo entrevistado personalmente? 
   
     

   SI 

   

   NO 

 
 
         
7.- ¿Considera que las pruebas psicológicas utilizadas en su empresa brindan 
información de utilidad en la toma de decisiones acerca de un candidato?  
    
     
 
 
 
 
 
 
8.- ¿Considera que los rasgos de personalidad en un postulante contribuyen en el 
desempeño de sus labores?     
     
     

   SI 

   

     NO 

 

   Entrevista en R.R.H.H.  

      

   Pruebas Psicológicas y específicas 

      

   Entrevista por el Jefe inmediato  

   SI 

   

   NO 
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9.- ¿Contrataría a un postulante sin haber visto el informe psicométrico realizado en 
recursos humanos?    
     
    
 
 
 
 
 
 
 
10.- ¿Podrían reflejar las pruebas psicológicas de personalidad el comportamiento 
de un postulante dentro del entorno laboral?    
     
     

   SI 

   

   NO 

 
     
     
11.- ¿Cree usted que los resultados de las pruebas psicológicas y psicométricas 
influyen el la toma de decisión para contratar a un postulante?    
     
    

   SI 

   

   NO 

  
 
 
12.- ¿Considera que las pruebas psicológicas y psicométricas son necesarias en el 
proceso de selección de personal?    
   
   

   SI 

   

   NO 

 

  

   SI 

   

   NO 
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Ejemplo:

+ - 

Autocrático

Simpático

Estable

Exigente

Columna 1 Columna 2 Columna 3

+ - + - + - 

Expresivo Animoso Aventurero

Sumiso Conversador Entusiasta

Enérgico Bonachón Sigue reglas

Controlado Conservador Leal

Fuerte de carácter Contento Humilde

Cuidadoso Impaciente Oyente atento

Emocional Convincente Entretenido

Satisfecho Resignado Con fuerza de voluntad

Correcto Respetuoso Divertido

Pionero Socialmente desenvuelto Obediente

Tranquilo Agresivo Discreto

Influyente Apacible Competitivo

Preciso Aplomado Cauteloso

Dominante Convencional Amistoso

Dispuesto Toma riesgos Vigoroso

Atractivo Servicial Persuasivo

Ecuánime Seguro de si mismo Reservado

Estimulante Cooperativo Franco

Meticuloso Disputador Estricto

Decidido Relajado, sin tensiones Elocuente

Tímido Inquieto Cortés

Exigente Disciplinado Animado

Paciente Inspirador Decisivo

Cautivador Considerado Preciso

Concienzudo Diplomático Asertivo Resuelto

Buena Compañía Valiente Sociable

Bondadoso Compasivo Estable

Dependiente de si Optimista Metódico

Agradable Encantador Extrovertido

Con dominio propio Positivo Intrépido

Juguetón Indulgente Moderado

Persistente Riguroso Perfeccionista

Lea con cuidado: en cada una de las tres columnas a continuación hay ocho grupos de cuatro

palabras. Escoja dos palabras de cada grupo; una, la que MAS se asemeje a usted en el ambiente de

trabajo y la otra, la que MENOS lo represente en el ambiente de trabajo.

Nombre: 

Inventario DISCernimineto Personal
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Patrónes Representativos DISC

Analista (17) Creador (19)

Acomodadizo (18)
Especialista (13)

Investigador (12)Asesor (14)

Perseverante (11)
Torbellino (15)Individualista (20)

Afiliador (6)

Cooperativo (5) Estratega (10)

Motivador (8)

Negociador (7)Persuasivo (9)

Organizador (3)

Emprendedor (2)
Pionero (4)

Director (1)

Perfeccionista (16)

D

CS

I
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INFORME DE INVESTIGACIÓN HACIA LA EMPRESA 

Durante la investigación realizada con una muestra de  50 procesos de 

selección,  se determina que el tipo de puesto mas solicitado fue el administrativo 

por 33 procesos realizados con este tipo de puesto, lo que refleja un 66 % del total 

de población. El segundo tipo de puestos fue el de comercialización con 16 

procesos, equivalente al 32% y por último el tipo de puestos de producción que 

tuvo 1 demanda durante este estudio y esto es un 2% del total de la muestra. 

  

Por lo anterior se adjunta un análisis realizado con respecto a los tipos de 

Personalidad (DISC)  que se requieren para cada puesto.  

 

AGRUPACIÓN DE TIPOS DE PERSONALIDAD SEGÚN PUESTOS 

 

ADMINISTRACIÓN: En esta familia de puestos se agrupan aquellos que 

realizan funciones en oficina de tipo administrativo; entre ellos tenemos: Auxiliar 

auditoría, auxiliar administrativo, auxiliar y analista planificación financiera, 

auxiliar proyectos (servicios contables), programador, técnico computadoras, 

secretaria. Los empleados que aspiran ocupar uno de los puestos de esta familia, 

deberían reflejar alguna de las siguientes características de personalidad en DISC: 

 Director 

 Organizador 

 Pionero 

 Estratega 

 Asesor 

 Perfeccionista 

 Analista  

 Individualista 
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COMERCIALIZACIÓN: En esta familia se agrupan aquellos puestos que 

realizan funciones de venta en diversos tipos de negocio, atención directa con 

clientes, promocionar productos y realizar diversos controles; entre ellos tenemos: 

Asistente y jefes de ventas, cajero, colocador. Los empleados que aspiran ocupar 

uno de los puestos de esta familia, deberían reflejar alguna de las siguientes 

características de personalidad en la prueba DISC: 

 Emprendedor 

 Negociador 

 Motivador 

 Persuasivo 

 Torbellino 

 Creador 

 

PRODUCCIÓN: En este tipo de puestos se agrupan aquellos puestos que 

realizan funciones en un proceso continuo y que realizan una tarea repetitiva que 

puede ser enseñada en poco tiempo. Entre ellos tenemos el puesto de cocinero, Los 

empleados que aspiran ocupar uno de los puestos de esta familia, deberían reflejar 

alguna de las siguientes características de personalidad: 

 Cooperativo 

 Afiliador 

 Perseverante 

 Investigador 

 Especialista 

 Perfeccionista 

 Acomodadizo 
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Se recomienda realizar una implementación al personal que tiene 

participación en el proceso de selección de personal, para indicar los beneficios de 

la correcta utilización y valoración del Test DISC, ya que durante la presente 

investigación de una muestra de 50 procesos (100%), el 68 % de los aspirantes no 

poseen el tipo de personalidad idóneo, un 0 % fue descartado en el proceso de 

selección. Durante el presente estudio, las dos principales causas de rechazo de 

candidato fueron la entrevista con el jefe (16 %) y la realización de investigación (4 

%). 

 

En la encuesta realizada a personas encargadas del proceso de selección, 

tanto en el departamento de Recursos Humanos (diez personas) como el 

encargado del departamento (10 departamentos) específico hacia donde se dirige el 

postulante, el indicador de esta herramienta fue el conocer la importancia hacia el 

resultado de las pruebas psicológicas de personalidad por parte de las personas 

encuestadas, en donde se obtuvo el siguiente resultado: Se determinó que se 

percibe necesarias las pruebas de personalidad dentro del proceso, aunque se da 

mayor ponderación al resultado de la entrevista tanto en Recursos Humanos, cómo 

la entrevista con el jefe inmediato. El principal factor para el éxito de un postulante 

se considera a la experiencia laboral y el principal factor para el rechazo en un 

proceso es la presentación personal. 

 

En base a las fechas de que se efectuaron los procesos de selección y la fecha 

de entrega del presente estudio, se pude apreciar en un estudio longitudinal que 

luego de 2 años, de las 40 personas contratadas, 29 de ellas están laborando aún en 

la empresa; 6 laboraron por un tiempo entre año y medio y dos años;  3 laboraron 

por un tiempo entre un año y año y medio;  y 2 postulantes laboraron por un 

tiempo menor a 1 año. 
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Como parte de esta investigación se recomienda que se habilite un área 

específica para que los postulantes puedan realizar las pruebas psicológicas, ya 

que pueden ser alterados los resultados de los mismos por falta de concentración 

y/o  comodidad. 

 

La comunicación y ambiente laboral es efectiva, el flujograma del proceso de 

selección ayuda de gran manera para un claro y ordenado proceso. 

 

Agradecemos, la oportunidad de realizar esta investigación titulada “El 

papel de las pruebas psicológicas de personalidad dentro del proceso de selección 

de personal” y confiar en nosotros.  
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Ejemplo:

+ - 

Autocrático

Simpático

Estable

Exigente

Columna 1 Columna 2 Columna 3

+ - + - + - 

Expresivo Animoso Aventurero

Sumiso Conversador Entusiasta

Enérgico Bonachón Sigue reglas

Controlado Conservador Leal

Fuerte de carácter Contento Humilde

Cuidadoso Impaciente Oyente atento

Emocional Convincente Entretenido

Satisfecho Resignado Con fuerza de voluntad

Correcto Respetuoso Divertido

Pionero Socialmente desenvuelto Obediente

Tranquilo Agresivo Discreto

Influyente Apacible Competitivo

Preciso Aplomado Cauteloso

Dominante Convencional Amistoso

Dispuesto Toma riesgos Vigoroso

Atractivo Servicial Persuasivo

Ecuánime Seguro de si mismo Reservado

Estimulante Cooperativo Franco

Meticuloso Disputador Estricto

Decidido Relajado, sin tensiones Elocuente

Tímido Inquieto Cortés

Exigente Disciplinado Animado

Paciente Inspirador Decisivo

Cautivador Considerado Preciso

Concienzudo Diplomático Asertivo Resuelto

Buena Compañía Valiente Sociable

Bondadoso Compasivo Estable

Dependiente de si Optimista Metódico

Agradable Encantador Extrovertido

Con dominio propio Positivo Intrépido

Juguetón Indulgente Moderado

Persistente Riguroso Perfeccionista

Lea con cuidado: en cada una de las tres columnas a continuación hay ocho grupos de cuatro

palabras. Escoja dos palabras de cada grupo; una, la que MAS se asemeje a usted en el ambiente de

trabajo y la otra, la que MENOS lo represente en el ambiente de trabajo.

Nombre: 

Inventario DISCernimineto Personal
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Patrónes Representativos DISC

Analista (17) Creador (19)

Acomodadizo (18)
Especialista (13)

Investigador (12)Asesor (14)

Perseverante (11)
Torbellino (15)Individualista (20)

Afiliador (6)

Cooperativo (5) Estratega (10)

Motivador (8)

Negociador (7)Persuasivo (9)

Organizador (3)

Emprendedor (2)
Pionero (4)

Director (1)

Perfeccionista (16)

D

CS

I
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POSIBLES INTERPRETACIONES DE PATRONES  PRUEBA DISC 

DIRECTOR 

Decisivo, analítico, impaciente e independiente, es tranquilo y competitivo. 

Anhela aceptar responsabilidades y tomar decisiones por cuenta propia. En su 

interior, es dominante, pensativo, activo, siente la necesidad de iniciar la acción, 

ejercer la autoridad. Es individualista, solitario y quiere el poder como también la 

libertad. Puede ser frío, brusco y crítico. Habla con franqueza, impaciencia por 

terminar las cosas, no tiene una gran capacidad de delegar y de comunicarse.  

Trabaja mejor con un gerente que sea directo y franco. Hay que darle tareas 

difíciles que desafíen su habilidad analítica y su lógica. 

 

EMPRENDEDOR 

Decisivo, persuasivo, activo y sumamente independiente. Es versátil, 

flexible y tiene motivación propia, con un gran sentido de urgencia y una gran 

tolerancia de la presión. Es sociable (bajo sus propias condiciones), alerta y tiene 

mucha confianza en sí mismo. La innovación, la experimentación y los resultados 

son importantes y donde hay pocas reglas y pautas. Le disgustan las estructuras 

empresariales y los controles Como colaborador, tiende a ser rebelde. Se le debe 

dar la mayor libertad posible. Trabaja mejor para un jefe positivo, competente y 

amistoso. 

 

ORGANIZADOR 

Decisivo, persuasivo, activo e independiente, es una persona orientada hacia 

la acción, una persona dinámica, enérgica, tiene confianza en si misma, es 

impaciente y firme. Toma decisiones rápidamente y con facilidad. Tiende a 

escuchar a medias y es mejor para dar mensajes que para recibirlos. Necesita 

progresar dentro de una organización o podría irse.  
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PIONERO 

Es una persona enérgica que se concentra en los hechos, impaciente y 

sistemática. Su método para lograr sus objetivos es lógico, crítico y cortante.  

Perfeccionista, no se conforma con cualquier respuesta, quiere la mejor. Puede ser 

crítico y encontrarles faltas a los demás cuando no cumplen con la norma suya. 

Hay que darle tareas difíciles que lo desafíen y le permitan expandirse. 

 

COOPERATIVO 

Modesto, sociable, predecible y cooperativo. Prefiere una atmósfera libre de 

hostilidad y desea la armonía. Respeta a la autoridad y desea complacer. Está 

dispuesto a seguir las reglas, convenciones e instrucciones. Funciona mejor con un 

gerente relajado que siempre esté disponible para consultar acciones importantes 

que le sirva de apoyo en situaciones de tensión. 

 

AFILIADOR 

Modesto, extrovertido, activo e independiente. Se esmera por hacer que su 

ambiente sea favorable y amistoso. Es optimista, entusiasta y habla bien y 

extensamente. Confianza en sí mismo. Prefiere persuadir a las personas en vez de 

darles órdenes. Trabaja mejor con un gerente amistoso y democrático con el cual 

puede tratar libremente cualquier asunto.  Le gusta que se le reconozcan los logros. 

 

NEGOCIADOR 

 Entusiasta, activo y diplomático. Es sumamente optimista.  Es alegre, 

conversador y se siente a gusto con desconocidos.  El lenguaje que usa para 

persuadir. Es afable y tiene tacto en el trato, es tranquilo y sonriente y se siente 

cómodo en un círculo grande y diverso de desconocidos y compañeros. Tiende a 

trabajar con compañías prestigiosas que impresionarán a los demás. Le va muy 
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bien con tareas que requieren trabajar con grupos de personas, motivándolos en 

situaciones de poca presión. 

 

MOTIVADOR 

 Es verbalmente enérgico, extrovertido, activo e independiente.  Es 

sumamente sociable. Habla bien y persuade fácilmente. En su interior, es positivo, 

sociable, impaciente y original. No le gusta la rutina ni la regimentación, sabe 

delegar. Responde bien a un gerente amistoso y democrático. 

 

PERSUASIVO 

Una persona positiva, persuasiva, alerta e independiente, extrovertido que 

actúa de manera directa, es emprendedor y se orienta hacia las metas.  Le gusta 

correr riesgos. Es afable, libre de inhibiciones, asume la autoridad. Demasiado 

individualista para reaccionar bien a una supervisión estricta. 

 

ESTRATEGA 

Una persona positiva, tranquila, firme y sistemática. Es paciente, controlado, 

moderado y reflexivo, es reservado y pensativo, dedicado a las normas, 

procedimientos, precedentes y métodos tradicionales. Prefiere hechos, cifras y 

cosas en vez de trabajar con personas. Toma pocas decisiones innecesarias, es 

posible que sea lento para comunicarse. 
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PERSEVERANTE 

  Una persona modesta, sociable, confiable y resuelta. Firme bajo presión. Es 

paciente, controlado y actúa con moderación y reflexión en la mayoría de sus 

proyectos. Suele encarar las situaciones con cuidado y concentración. Le gustan las 

áreas especializadas de operación y quiere un ambiente de trabajo familiar con 

rutinas fáciles de predecir. Le va muy bien con responsabilidades de índole 

especializada. 

 

INVESTIGADOR 

 Una persona resuelta, lógica, tenaz y rígidamente independiente. Es 

amistoso pero por lo general reservado, decisivo y bastante pausado. Es pensativo, 

analiza los problemas y evalúa las circunstancias objetiva y desapasionadamente. 

Domina con la paciencia. Prefiere trabajar con cosas antes que con personas. Le 

resulta difícil persuadir a las personas y generar entusiasmo. 

 

ESPECIALISTA 

 Es sensato, pensativo, considerado y anda bien con las personas.  De hablar 

suave, tranquilo, fácil de tratar y relajado, se desempeña de una manera firme y 

congruente. Es sencillo, objetivo, paciente y preciso. Por lo general prefiere trabajar 

en el mismo lugar en vez de viajar. 

 

ASESOR 

 Es agradable y no representa ninguna amenaza y como consecuencia, es 

imposible que no le guste a la gente. Es inherentemente paciente, atractivo, sencillo 

y firme. Es bondadoso y agradable. 
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TORBELLINO 

 Es positivo, sociable, hiperactivo y sistemático. Es versátil emprendedor y a 

veces irritable. Es capaz de soportar presión. Es emprendedor, reflexivo muy 

paciente y concienzudo. Trabajará mejor con un gerente que le dé un amplio 

campo de operación, con muchos problemas por resolver.    

 

PERFECCIONISTA 

 Es reservado, pensativo  y quiere evitar riesgos o problemas innecesarios.  

Confiable, preciso y discreto, es detallista; hace cumplir las reglas establecidas.  Es 

precavido, tranquilo, objetivo activo y acertado. Necesita saber exactamente lo que 

se espera para poder hacerlo cabalmente y bien.  

 

ANALISTA 

Una persona confiable, objetiva, consecuente y receptivo a nuevas ideas. Es 

diplomático y preciso, evitando en lo posible riesgos o problemas innecesarios. Es 

cooperativo y cauteloso, discreto y cabal, consecuente y precavido.  Su método 

para lograr metas es lógico, crítico e incisivo. Trabaja bien con un gerente que esté 

siempre disponible para tratar asuntos críticos y que esté dispuesto a ayudar 

cuando haya presión. 

 

ACOMODADIZO 

Es conservador, reservado, estable y concienzudo. Es cooperativo y 

complaciente, preciso y sistemático, cortés y diplomático.  Al ser ordenado y 

minucioso, tiende a seguir fácilmente los procedimientos establecidos y cumple 

altos estándares. Es buen planificador. En lo particular, le va bien en tareas que 

requieren planificación, atención al detalle, precisión y organización. 

 



83 

 

CREADOR 

Es contundente, objetivo, impulsivo y sistemático. Es probable que sea 

sumamente inteligente pero con estilo desordenado. Dinámico, analítico, intenso y 

complejo. Prefiere trabajar sólo, por lo general en áreas técnicas. Su interés está en 

el proceso más que en los resultados. 

 

INDIVIDUALISTA 

Una persona decisiva, persuasiva, firme e independiente, persuasiva, 

impulsora, decidida y terca. Puede ser directo, brusco y osado al reaccionar ante la 

oposición. Acepta la discusión, la confrontación y la  y la controversia.  Si se 

encuentra bajo tensión, se puede volver rígido, actuar sin precedente y expresar 

opiniones impopulares.  

 

PATRONES UNIFORMES 

Una persona adulta, confiable, agradable y firme. A veces lo ven como 

perfeccionista. 
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RESUMEN 

 

Se determinó la importancia de las pruebas psicológicas de personalidad 

dentro del proceso de selección de personal, se utilizaron cincuenta casos de 

postulantes que aspiran a obtener un empleo, sometiéndose dentro de una 

empresa de servicio a un proceso de selección de personal. En este estudio se 

define en primer lugar cuales son los  factores involucrados en el proceso de 

selección de personal. Para esto se utilizaron observaciones, cuestionarios y 

diagramas de flujos. Las herramientas propias dentro del proceso de selección son: 

las pruebas psicológicas de personalidad, las pruebas de inteligencia y la 

entrevista.  

Como resultado de la investigación se acepta la hipótesis planteada que 

define a los resultados de las pruebas de personalidad como no determinantes en 

el proceso de selección de personal, ya que se encuentra que la parte principal del 

proceso es la entrevista.  Esto se demostró con el seguimiento a los cincuenta 

procesos de selección, encontrándose que el 68% de los postulantes contratados 

poseían un tipo de personalidad diferente al necesario al puesto que aplicaban. 

También es importante señalar que solamente el 89% de los aspirantes poseían un 

CI dentro del rango medio, el cual es el requisito para ser aceptado en uno de los 

puestos administrativos u operativos. 
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En base a la fecha en que se efectuaron los procesos de selección y la fecha 

de culminación del presente estudio, se pudo realizar un análisis longitudinal, el 

cual demuestra que luego de 2 años, de las 40 personas contratadas, 29 de están 

laborando en la empresa; 6 laboraron por un tiempo entre año y medio y dos años;  

3 laboraron por un tiempo entre un año y año y medio;  y 2 postulantes laboraron 

por un tiempo inferior  a 1 año. 

Este estudio permite comprender cada parte del proceso de selección de 

personal, enfatizando en la aplicación de las pruebas psicológicas de personalidad 

y tener una imagen global de un proceso que hoy en día es realizado por muchas 

empresas. 

 

 
 

 

 


