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La Escuela de Psicologia 3 traves de los estudios gue se
realizan en el 4rea de ipvestigacidén, quiere dar a conecer un
sin fin de fenémenos que su.rgen en !a practieca y por qué no
decirlo; en la cotidianidad de auestra vida, el presente
estudic se propone dar a conocer el trabajo desarrqiiado an
él Area de la Psicologia Industrial, especificamente en la
Selecctié’)n_de PAerst.anal, en donde de unos afios a la fecha se ha
constituide en un campo de mucho interés para los Psicélogos,
.pues '.eran' ot'rog profésionales como los Administradores de
,Empresas‘ y. los [ngénieros lﬁdustriales. quienes ocupaban
cargc;s importantes en el &rea de Recurses _VHunanos y como
vemaé Choy dfa el -, r;;almpo prpfesisnal se ha diversificado,
p_ermiti‘erhd;_z- aét_ rque' prﬁfesionales del 4&rea ‘de Psicologia
pue.dz-m ocupar también dich,o.s cargos:...

Part_ie__n&a de los procesos import'._ant;.as ﬁue s-e r'ealiz_arn_xen el
réréa dé,Recu-rsos Humaﬂos, especificament; aen al reciutam.ien/to
¥ -séleqc'ién_ de -persﬁnal, se puaden observar diferentes
pt;eble;nas que-_ afectan dicho proceso, de donde surge el
interés  de Vi_ncu-rsionlar.. investigar y detectar ‘cudles. son los
elementos - y factores psicolégiccs -que propiclian  que el
individuo dentro del proc-:eso de evaluaciones se vea afectado
y por ende sus resﬁltados.no gean del tode satisfactorios,
evidenciaﬁdose esto en los datos obtenidos, luego de 1a

aplicacién de las pruebas de habilidad ( verbal, anum&rica y

| et——— I IMmEEn"
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abstractal, técnicas i{propias de s$u profesian para las
secretarias: ortografia, mecanogratia, taquigrafia,
" redaccién y para les peritos contadores jernalizacién,
“éstados financieros y conocimientos de las  leyesi,. y de
peisenalidad -(t6 p¥f, factores de perscnalidad), 'que :is_v::.n
‘fundasentales en e] procesg ya mencionado. )

Para’ la'- realizacién del trabajo se tomarcn en- cuenta los
siguientes o'bje-tivo_:s H identfi-f;ic_a.r 1os giementos ¥ factores
que indiden en el rendimiento del individuo ante ia
a'.;')ti;':'ac_ién‘ de -las'prﬁéba_s:,_ asi como establescer la importancia

"de la’aplicacién’ de las mismas @6 el proceso, determinar las

éondudtas ':"‘-‘s.i_ntom'afs que manifiestan 10s evaluandos durante
la aplicacién de las pruebas y finalmente estableter 'si los
f-aétn.‘réis A& ‘é‘s‘t‘ﬂd;__i.,ﬁr pr»e;a{;leeian mayormente &f ias mujeres o en
’ l:c'_is‘ "hd_ﬁb}ég.;_--l_)-irizg-'ﬁo ésﬂ:uéio_"iuyﬁ" una . duracidn. de -5 seses,
d;.l.ra.r'!,t.,e' &l .periodo 'cq'npnei\dﬁidc-a * de ‘enerc A mayo de 1996,
"-avla"l'ua'ﬁddr-a-f!os suletos diariamente, distribuidos por grupes.
" El "c'Entehjijdo dal trab_a-jc: p_'e;r.m:it de .una forma clara, dar 5
caonocer - 4 todos ég_uél-i'os interesados en el &rea &_e Recursos
Humanos da Ilmportancia del elemento humano, la influencia ded
‘medio en su desarrollo general, asi como la ,for_na- adecuada de
poder’ sn-i'n'im-_izar @ste +tipc de problema, ‘muy frecuente por
cierto en el 4drea de seleccién de personal.

Fin‘al'mente‘cnnstituye una fuente de informacién para :todos

aquellos ' estudiosos de ia ciencia de! ‘hombre,

especificamante de los procesos de evaluacién de la conducta



humana, durante los procedimientos de reclutamiento vy
saleccidén de persanal.

El trabajo descritoc a continuacién no hubiese sido posible
gin la aportacién de las siguientes entidades y personas, por
lo que quiero manifestar mis agradecimientes a la Universidad
de San Carlos de Guatemala, escuela deal pueblé y fueate del
saber académico, Escuela de Cienclas Psicclégica\s for jadora
de lés profesionales del futuro, a Relaciones Empresariales,
eapresa en la cual se realizdé el estudio, a los Licenciados
Israel Gramajo Miranda, Oscar Chile Monroy y Mayra Luné de
Alvarez, por sus valiosas aportacicones. Agradecimiento muy
especial al Licenciado Felipe Alberto Soto Radriéuez. qufien
brindé sus ﬁejores conocimientos y asesorfa profesional
durante l# feal{zacién dal trabajo, .grncias por su apoyo

. incondicional y su motivacisén verbal.
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CAPITULD I
[NTRODUCC ION

Debido al auge que la Psicologia Industrial ha tomado desde
hace algunos afios a la fecha, se quiere proyectar e
identificar la importancia que tiene el elemento humano
dentro de los procesos del &rea de Recursos Humanos, para lo
cual sa considera importante dar a conocer brevemente algunes
estudios realizados anteriormente y que dé una u oira manera
permiten visualizar la importancia que tienen otros
.elementoé que también juegan un pape! iwportante en el area
de personal, siendo unc de ellos e! realizado por Amanda
Rodriguez en su tesis sobre "Criterios de. saleccidn,
ubicacién y capacitacién y su incidencia en ‘el ‘balo
rendimiento laboral®™, estudio realizado en 1992, quién centra
su estudio principalmente en la importancia de los criterios
que se utilizan para la seleccion de ﬁarsonal y poder medfir
de gué forma la inadecuada utilizacién de .los mismos puede

incidir en el randimiénto del trabajador. La técnica

utilizada para el estudio fué la entrevista dirigida,
utilizande  para elia una ancuesta de opinién, las
conclusiones a que se& llegé son; a la necesidad de un

departamento de recursos humanos =n donde se canalizaria un
adocuado proceso de reciutamiento, selaccioén, capacltacién y

ubicacién de personal. Otra conclusidén es que .dentro de la
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saleccién por no llavarse a <¢abo un adecuado procesoc los
enpleados fusron ubicados an atros puastos gque no
corrgspodia a su capacidad, mermande el rendimiento gue el
puesto requeria.

Otro estudio realizado es el de Victor Ordofiez, quien trabajs
sobre la importancia del "Rol del Psicélogo ;n el sistema
bancario®, estudioc realizado en el afic de 1990, quien
wtilizdé la entrevista y cuestionario a Jefes de personai de
los distintos bancos existentes, para ;onocer las razones que
tienen las Instituclones para no contar con los servicios de
este tipo de profesionales, las conclusiones a que se
llegaron son; la importancia del papel que el psicélogo juega
dentro de un proceso de seleccidén de personal, como también
ia necesidad de que sea wun especialista en el a&area de
Recursos humanos quién 1lleve a cabo el proceso.

Por ultimo =a! trabajo elaborado por Patricia Franco, que
centré su interés en las " Funciones del! psicdlogo en et
departamento de Recursos Humanos ", estudio realizado en
1993, utilizando para su estudlo los siguientes instrumentos,
entrevista dirigida y un cuestionarie, concluyendo finalmentae
an gue el psicdlego industrial es desplazzde por otros
profesionaies en el departamento de Recursos Humanos, un
porcentaje significativo de sexo masculino ocupan estos
puestos por lo que la muler so ve desplazada, un aspeacto muy
importanta lo constituye al hecho que por no ser

profesionales conocedeores del Area de Recursos Humanos



quienes cecupan estos puestos, por desconocimiento no aplican
las pruebas psicalégicas.

Come nos hemos podideo dar cuenta, de los estudios citados con
anterioridad solamente =21 de Amanda Rodriguez tiene ralacion
con este trabajo, ya que ella su eanfoque lo hace hacia al
rendimiento en el trabajo y en este estudio se hace
referencia hacia el rendimiento en 1las pruebas de seleccién

de personal, como vemes los ultimos dos hacen referencia al

contexto general de ia importancia de la Psicologia
Industrial y los procesos de reclutamiento, seieccioén ¥y
capacitacién de personal, sin embargo el presentes trabajo

hace refersncia a la importancia que tienen las pru=sbas
psicolégicas (personal idad) técnicas {praopias de =48]
profesién) y de habilidad {(numérica, verbal y abstractal en
el proceso de seleccion de personal, la diferencia radica en
que en este traba}o se tomaran en cuenta los alementos
propicos de la aplicacion de las prusbas y factores
emocicnales proples dal sujeto que intervienen y qus pueden
sar observados o puaeden presentarse tantc. en hombres como
mujares, de los cualeé mencionaré como ralevantes; ia
ansisdad y falta de atencian, no perdiende de vista due la
falta de empleo (presisdn psicolégica)‘problemas o situacionas
familiares provocan ansiedad y desesperacién en @l individuo
y por ends estos infieren ep su randimiento.

Se habia del bajo rendimiente del individue, ya que sa

considera que ol individuo esta an teoda 1a capacidad de
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realizar las evaluaciones, pero no debemos olvidarnos que
uitimamente @muchas de las personas que egrasén de los
diferentes centros de estudio, no .tienen fa suficiente
preparacién académica para scmeterse a las pruebas, pa; [o
qus los resultados no son satisfactorios, evidenciandose un
bajo nivel de inteligencia y potencialidad del individuo.

Para el abordamiento se tuvo a bien, basarnos en un marco
refereacial. que permitiera conocer detalles e informacién
sobre el proceso inherente al Aarea de.seleccién de personal,
-considerande importante mencionar las técnicas e instrumentos

que .fueron las fuentes enriquecedoras de! material recabado,

partiendo de la observacién, luego la aplicacién de las
pruebas de inteligencia (ottis superior) habilidades
{numarica, abstracta, verball técnica (propia de cada

profesison)  de personalidad (18 PF) finalmente la aplicacion
de un cuestionario de 11 preguntas.

Para -iniclar e! proceso los individuos tuvieron que realizar
una entrevista inicial (para obtener datos generales) luego
se procedié a la fase de svaluaciones (en donde también se
raalizd ia observaclénd finaimente ta aplicacién del
cuastionario, de dichos resvltados obtenidos adelante se
‘encontrard un capitulo sobre el analisis de los nmismaos, y de
donde se llegd a las concluasiones y-recomendacicnes de todo
gl material recabado.

Es - importante hacer énfasias que es comin observar que laos

individuos cuando se liIas informa que para paoder optar a una



plaza en una institucién o empresa deben ser evaluados en los
rubros de cargos ocupados, estudios realizados, se poenen
tensas y preccupados, le mis segure es que esto ha sido
notado por todos los psicdlogos que laboran en el canmpo de
Recursos Humanos.

En el presente trabajo el interés se centra principalmante en
detectar cuAles son los factores y elementos que propician
que el individuo dentro del procesc de asvaluaciones se vea
afactado y por ende sus resultados neo sean del todo
satisfactorios, es decir actitudes y manifestaciones de
conducta que puedan interferir en las evaluaciongs y que
provegquen bajo rendimiento de las mismas.

Entendiendose por elementos, todas aquellias situaciones que

intervienen en el manejo y aplicacién de las pruebas
(inadecuada aplicacién de las pruebas, inexperiencia dal
evaluador y factores de tipo ambiental) y como factores
-aquellas condiciones propias del ‘individuo como SUs

manifestaciones de conducta vy situac;ones emocionales {(la
ansiedad y la falta de atencidn).

El objeto de estudia’ antés mencionado se ubica dentro de la
Administracién de Personai,:derivandose de aqui situaciones
como ia inadecuada aplicacidn y ma;sjo de la pruasbas, !a
falta de estandarizaclén de las pruebas en nuestro medie y el
uso indiscriminado de las mismas. Asi mismo dentro de los

problemas afines encontrames guea el individuo no posee

trabajo, por lo mismo no cusnta con madios para subsistir,
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esto mismo le proveca problemas o situaciones familiares que
interfieren en su rendimiento.

El problema tiene relacién con el area social desde lo que
concierne a la. necesidad de trabajo y relacién con otros
individuos, con el Area del pensamiento porque Fiane que var
con los procesos psiquicos del hombre y con lo natural por
sus conductas y manifestaciones propias del ser humano.
Finalmente dentroc de las discipliﬁas relacionadas con el
problema estan la Administracison de Empresas, ‘pcrque data
tigne relacidén directa con la Psico}ogia Industrial, porgue
en ella se centra la Administracién de Personal, es decir los
procesos deé Reclutamiento y Seleccién de Personal, asi como
la Psicologia Conductista, ya que en elia se estudian las
reacclongs © manifestaciones de conducta, que presentan los
sujetos ante cualquier estinmulo, rgfiriendonos para este caso

a las manifestaciones de conducta de los sujetos evaluados.

1.1 Marco Conceptual

Para conocer los aspectos generales da ia Pgicologia
Industrial e$ necesario hacer referencia a algunos datos
histdéricos que han marcado trascendentalments su gvolucion,
siendo asilque se atribuye su inicio a principios del siglo
XX, muchos le atribuyen su fundacién al profesor Walter Dill
Scott, quién el 20 de diciembrs de 1901 pronuncié un discurso
en donde analizaba la poegibilidad de aplicar principios

psicolégicos al campo de la publicidad.



En el afio 1919 ¢! Dr. Scott, +fundé tia Company of
Philadelphia, siendo la primera entidad de consultoria
psicdlogica, que incluia una orientacién hacia problemas de
personal en la industria.

Duane Schultz define a la Psicologia Industriat asi "La
psicologia industrial consiste en la aplicacién de los
métodos, acontecimientos y principics de la ciencia de la
conducta humana a la personas en el trabajo™. 1

La seleccién de personal surgié como una respussta a la
nacesidad de escoger mano de obra calificada, que desempefiara
meejoyr 2l trabajo dentro de la empresa.

En su inicio fue empirica y se utilizaba para escoger a
personas aptas para la guerra, para el sacerdsocio, politica u
otras artes, se realizaba por medio de pruebas fisicas con
obstaculos.

Posteriormente a la segunda guerra mundial comenzé el interes
"por el estudio de la Psicoliogia Laboral, los psicélogos
participaron activamente an 105' esfuerzos b&licos
administrando pruebas para reclutar personal- para el ejercito
y ayudarlos a desarroilar-procsdimientos para la selecclén de
oficiales, el +futuro de la Psicologia Laboral preciéa de
desarrollo constante y de nuavos retAS debido a la cambiante

naturaleza de los trabajadores, 9l tamafo creclente de las

1 Schultz, Duana. Psliceologia Industrial {(Mexico, Nuava
Editoriali Interamericana: 1991}, P.6
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eapresas, el equipo y los procedimientos cada vez mas
refinados.

Hemos heche una peque®a resefia histérica de la Psicologis
Industrial, la cual se vale de procedimientos para realizarse

cabe enmarcar cada uno de estos a continuacidén.

1.1.1 An4lisia de Puestos

Nos referimos a la descripcién detallada de las
conductas del empleade y las tareas gue integran el trabajo,
es fundamantal ‘porque sus resultados no séla ayudan a
realizar la saleceién del personal, sino ademids sirven de
insumo para elaborar programas de capacitacién, politicas de
recompensa, elaporar normas de seguridad y preduccién.
El objetivo es descubrir los deberes de! puesto de trabajo y
determinar las conductas dal trabajador que Sean
significativas Yy gque permitiran diferenciar entre un
trabajador exitoso y uno fracasado, otro proctesc importante

lo constituye sl reclutamiento.

1.1.2 Reclutamiento de Personat

Que es la fase preliminar del process de seleccién de
personal, éue tiene por objetivo atraer gente a la compafiia,
para ser examinados con el propdaita de la posible
contratacién.
Existen varias formas de reclutar personal:

1. Les que acuden a la empresa en busquada de plazas



vacantes.
2. Los recomendados por parientes del personal actual
3. A través de anuncioes de prensa, radio y televisién
4. Referidos por amigos o ejecutives de otras empresas
Seguidamente pasamos a la tercera fase del proceseo, que 10

constituye 1la selaccidn.

1.1.3 Seleccién do Personal

"~ Es el proceso por @1 cual, se elige entre varios
candidatos a un puesto, al gque reune todas las condiciones
necesarias para desempefiarleo®. 2
Dicho proceso es necesarioc ya que el mismo permite conocer
las distintas habilidades y caracteristicas de cada ser que
conforma el grupo de posibles aspirantes al empleo.
Una de las maneras tradicionales de concebir las funciones
de seleccidén y colocacién de personal, va intimamente
relacionada con la organizacién. Por lo anterior se deduce
que ia administracién de la empresa colocard a la gente
idonéa @n @l puesto apropiado.
De todos as conocida la eﬁorme camplejidad de medir y evaluvar
la cenducta humana y de estimar las cualidades personafes da
cada individuo. La tarea de seleccionar personal requiere
conocimianto especializado y preparacién superior en las

ciencias de la conducta.

2 Chruden y Sherman, Administracién de Personal (Mexico:
Grijalbo: 1973), P. 184
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En afios recientes un numerc cada vaz mwayor de& empresas han
reconocido 'la necesidad del departamente de Recursos Humanos
en sus empresas y han creade estos departamentos, dirigides
por expartos en la funcién de rectutamiento y seleccién de
peréonal. naciende de esta forma los wespacios para los

psicélagos industriales.

A} Objetivos de la Seleccisn

.El objetivo principal de seleccionar perscnal es
'Escdgar fos individuos que estan meior calificados para el
empleo y colocarlos en los puestos a los que se adaptan
mejor®. 3
Es esencial contar con un objetivo como este; pero también
con declaraciones politicas més detalladas que cubran el
raciutémiento, seleccién y asignacién. Para poder cumplir con
@ste objetivo es necesario conocer las actividades del puesto
y conducirlas a requerimientos humancs, para fuego evaluar

presencia ¢ ausencia de cualidades que requiera el puesta.

B) Procedimientos Iradicionales dg Seleccién

Anteriormenta no existfan métodos y técnicas de
salaccidn ;istematizadas, e utilirzaban ciertos medios para
elegir personal de nuevo ingreso. Algunos de los cuales se

daetallan a continuacién;:

3  ibtd, Op.Cit, P. 191
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1. Relacién Familiar: Los seleccionados estaban wvinculados
por lazos de parentesco o amistad con la persona.

2. Recomendacién: Personas con c¢ierta Jjeraguia dentro o
fuera de la empresa, recomiendan a parientes o amigos,
para @l desempefio de determinados puestos, generalmente

se sigue dande este procedimiento en todo tipo de

empresas.
3. impresiéon Subljetiva: El seleccionador se basa en el
impacto que e cause el solicitante en la primera

entravista.

4. Informacidén sebre actividades anteriores: Por medio de
constancias 0o por informacién directa con las empresas
donde el candidato trabajé con anterioridad.

5. Formacién Profesional: S2 basa en la escolaridad
acreditada con diplomas, titulos o notas que testifiquen

los estudios realizados.

Hemos hablado de la importancia del proceso de seleccién, los
objetivos y los pfocedimiantos mas comunes utilizados,
pasemos ahora a conocer €l ideal gque deberian realizar todas

las empresas an sl proceso da reclutamiento y seleccian.
C) Proceso de Seleccién

Pa inicio cuando el Departamanto solicitante de personal

recibe una requisiceisn formal dea otro departamento

11
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solicitando personal, ya sea de reemplazo o adicional. La
requisicién deberd ser preparada por el supervisor y aprobada
por =1 Jefe de su departamento, despues de la recepcién de
esta, @l departamento de personal verifica si la plaza estd
auytorizada por al presupuesto, si s de esa manera se toma la
accién para atender la requisicién.

La seleccién de empleados para algunos puasto; puede ser
llgvada a cabo con éxito con una sola entrevista y examen
fisico, mientras gue para otros, una de las formas mas
seguras y usadas en las empresas ss la que a continuacion se
detalla, es la citada por Duane Schultz en su Fsicélogia

Industrial.

al " Entrevista Preliminar

Esta evaluacién inicial del candidato es un instrumento

poco conflable de selecciédn, puas proporcicna una
impresién general del Individuo.
Esta entrevista permite que el entrevistador pueda de
entrada hacer un buen juicio, acerca de las cualidades del
candidato y poder dictaminar si procede con el segundo
pasc 0 .de hacho termina en ese momento con el proceso.
Esta primera entrevista permite detsrminar gque personas
tlenan 1ios Tegquisitos necesarios para continuar con el
proceso de seleccién de personal, en ella sa tiene
cantacto directo con @l aspirante.

Esta misma 82 hace necesaria, ya que es el punto de

12



b)

c)

partida pues en ella se establece el rapport y permite que
el entrevistador y entrevistade sge conozcan.

Formularios de Soiicitud

Los -aprobados en la entrevista preliminar, !lenan un
formulario que aporta informacién pormenorizada sobre los
rasgos de #u persconalidad, antecedentes laborales vy
escolaridad.

En casi todas las empresas para contratar a una persona,
&sta debera ilenar un formulario de solicitud, el cual
permite tener antecedentes generales del individuo, dentro
da los ¢uales podemos enumerar: nombre, edéd. saxa, estado
civil, escolaridad, experiencia liaboral y otros que sean
de wutilidad. Esta misma solicitud permite ; cualquier
ejecutive de la empresa conocer datos gue sean claves para
el puesto a desempefiar sin necesidad de entfevistérlo.
datos como su experiencia y estabilidad laborél, asi como
sus estudios y especializaciones.

Sobre 1las caracteristicas de perscnalidad la infermacién
se determiné después de la aplicacién de la prueba 16 PF.

Test de Empleo

Sa aplican tests psicelégicos a los gque, segun lo indican
los formularios, parecen reunir -las cualidades gque sa
exigen. lLos Tests investigan las capacidades, actitudes y
rasgos aspaci{ficos incluyen desde los tests de ortografia
para secretarias hasta los de ejecutivos.

Coma sugieren algunos autores gque las evaluaciones no son

13




d)

ML E T

indicadores definitivos para poder tomar una decisién
final. Los tests en el proceso de seleccién son de suma
utilidad ya que permiten vigualizar aspectos generales det
individuo tanto de sus capacidades (aplicandoc las pruebas
para medir conocimientos propios de su profesion,
habilidades (numérica, verbal y abstracta) ¥y ;ersonalidad
{16 PF) esta dltima al sumar las 4 calificacianes finales
{madurez, confianza en s{ mismo, estable y controladol de
;cs 16 factores evaluados permite obtener el compiejo de
NIVEL DE ANSIEDAD, para conocer si el individuo que se ha
evaluado se aproxima a un nivel alte o bajo de ansiedad.
Cabe mencionar gue mientras mas alta es ta calificacién el
nivel de arsiedad es mayor.

Entrevista Fimal

A ‘partir de la informacién ya abundante que se ha
recopiladeo se preparan preguntas muy sutiles destinadas a
una entrevista exhaustiva. Interrogan al candidato varios
miembros de la empresa, con el objeto de obtener diversas
impresiones y compararlas.

La entrevista final o de profundidad come también se le
congce, permite ampiiar detalles del individuo, aspectos
generalas, educacisdn, asi como su experiencia y desarrollo
profesional. Asi mismo permite conocer las expectativas
que tenga el individuo en cuanto a la empresa y @l puasto
que desempefiard, es decir metas, planes y objativos a

alcanzar.
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e) Referenclas

£}

En casc de que el individuo haya aprobado todas las etapas
pravias, el Gerente del departamento de personal se pone
en contacto con las personas y empresas nombradas por el
candidato. Esa informacion sirve para averiguar el grado
de rendimiento gque alcanzé en sus trabajos anteriores.

Esta etapa es de suma importancia en &1 proceso,
especialmente cuando se trata de corrobo;ar ia informacién
ralacionada al trabajo que el individue ha desarrollado en
sus éntiguos trabajos, permite tener informacion veraz
acerca de su desenvolvimiento, bay que tener cuidado de
que la informacisén sea directa ya sea del Jjefe inmediato o
en su defecto del jefe o encargado de  personal, para
egvitar que amigos o compafieros de trabajo brinden la

informacidn,

Examen Médico

Como algunos puestos exigan gran esfuerzo fisico, conviene
que un médico examine al candidato. En la mayoria de las
compafiias hay un minimo de requisitecs médicos para los
puestos.

Dependiendo de Ia actividad que el individuo tenga que
desarrollar, asi de importante degeré ser esta etapa, ya
que en un pueste donde se requigra un eastado de saltud
axcepcional por la actividad fisica que se requilera, es
donde hay que tener sumo cuidadeo, ya que de no tomarse en

cuenta, pueden surgir posteriorments algunos problemas
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como: enfermedades o debilidad fisica que pueda afactar ol

desarrolio de la actividad del individuo®. 4

Se ha mencionado al ideal del ‘proceso de reclutamiento y

seleccion del individuo mas apto a ocupar un puesto, pero

enumeraré los utilizados en la Oficina en donde se réalizé la
investigacién:

a) Reclutamiente, por medio de difarentes fuentes comos
anunciocs de prensa, réferencias de amigos y de empresas,
afiches y carteles, anuncios por radio, etc.

b! Seleccidén de Curriculum, de acuerde a l[as necesidades y

requerimientos de ia empresa.

¢) Llenar formulariec de sclicitud, este aspecto para conocer

datos personales, laborales vy sociocoeconémices de la
persona.
d) Entrevista iniciai, para conocer detalles del individuo

manifestados an este caso por el mismo.

el Evaluaciones, tanto de habilidad { en este caso se
aplicardn numérica, wverbal y abtracta )} como técnicas
ipara tas secratarias ortografia, mecanografia,

taquigrafia redaccién y para log contadores jernaliracién,
@stades financieros, conocimientos de leyes e impuestos) y

de personalidad (16 PF1 para medir factores de

4 Sc¢hulitz, Duane. op.cit., P. 70
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pqrsonalidad, lag cuales se realizan pasteriormente de la
entrevista (por la tarde!.

f) Informe de Referencias, realizado especificamente por una
persona, para corroborar los datos obtenidos en la
solicitud y entrevista.

g! Entrevista final, ta que ayuda a profuadizar en aspectos
como conocimientos generales del individuo con respecto a
su profesién.

S5e puade observar que por no contarse con ol examen médico,

este proceso ilenaria todos fos requisitos ideales

aestablecidos con anterioridad, segin lineamientos de Shultz.

Para realizar este procesoc g2 necesitan elevados costos, pero

an‘comparacién con la escogencia de una persona no apta por

métodos menos seguros, él beneficio resultara mucho mayor.

Las dificultades halladas en el proceso de seleccién van a

depender de varios elementos esenciales para asegurar una

-ubicacion eficiente del personal, tales como: habilidad para

hacer las tareas requeridas y concordancia de rasgos sociales

y parsonales del trabajador con las del resto del personal.

Asi mismo Jjuega un papel determinante aqui el svaluador (su

experiencia y conocimientos{ entra en Jjuego el desgarrollo de

métodos y técnicas que se utilizaran para juzgar esas
habilidades y caracteristicas personales, as{ comc la forma
en que se aplicaran estos.

Es decir tomar en cusnta sus habilidades, caracteristicas

personales, parfili de personalidad, etc; que llenen lasa

17
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axpectativas de la empresa como la del individuo. Finalmente
nos referiremos después de la seleccién, a la capacitacién

del individuo.

1.1.4 Capacitacién de Personal

Esta tiene por finalidad proporcionar al c;ndidatc todos
aquellos elementos que puedan ayudar a lograr su @ficlencia y
eficacia en la productividad y optimizar los obhjetivos de la
empresa. La capacitacién peramite loérar que el trabajador
vaya alcanzando un nivel éptimo de conocimientos en cuanto a
su area especifica, le que tle permite mejorar en |Ia
productividad de las actividades asignadas y por ende mejorar
la calidad de su trabajo.
Hemos hablado del proceso de reclutamiento y soleccisdn de
perscnal, las caracteristicas de cada uno, pasemos ahora a

conocer sobra el eje en donde gira el presente trabajo, como

lo es; los tests psicolégicus.

1.1.5 Ieet Psicolégico

Como vemos aste es una de las herramientas principales
del proceso de seleccién de personal, como podemos observar
astas a lo.largo de la evolucién de la Psicologia Industrial
ha tomado un auge importante, ya que muchas empresas buscan
la manera de formar sus propias baterias de tests, qua les
permitan avaluar tas capacidades y generalidades de los

individuos que forman parte de la eaprasa.
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Existe diversidad de opiniones en cuante a los tests, muchas
personas confian plenamente an los resultados obtenidos,
mientras que otros mencionan que carecen de utilidad y que no
miden con exactitud los rasgos del individuo. Sin embargo y a
pasar de las criticas, muchas empresas se inclinan por tener
come herramienta principal en el procsso de seieccidén a los
tests.

Definiremos a los tests psicoldégicos como " Un instrumento de
madicidn, un patrdén que se apliéa en forma constante y
sistemAtica para medir una muestra de conducta®, 5

Ei test psicolégico es uno de los métodos mas importantes de
la seleceién de persopal, se emplea en todos los &ambitos y
epocas de la vida, en la seleccién de perscnal io importante
es identificar al que reuna las cualidades necesarias para
determinado puesto; 2! esfuerze se concentra en la naturaleza
del puesto y ©en seleccionar a -log mias idonéos para
‘ocuparlio.

Cuando nos referimos a identificar a la persona que reuna las
cualidades necesarias, nos referimos no - solamente a sus
habilidades, conaclﬁientﬁs de su profesién, experiencia
laberal, sino a sus caracteristicas de personalidad medidas a
través de la prueba 16 PF {factores dé personalidad).

La palabra test es usada corrientementa en nuestro idioma a

pesar de ser Inglesa. En. su idioma original quiere decir

5 Ibid. P.112
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"prueba”, pero su significacién precisa es 1z de una pruaba
de caracteristicas especiales.

Los tests los podemos definir dicisndo que son instrumentos
utilizados para apreciar o medir las habilidades mentales,
conocimiente y aptitudes, del mismo moda que para medir una
longitud utilizamos una unidad que es el metro, cada test
tiene una escala de comparacién que sirve como unidad para
apreciar los resultados.

La funcion basica de los tests psicolééicos congiste en medir
diferencias entre los individuos o entre las reaccionass del
misme individuo en distintas ocasiones, estos rasultados
obsarvados a través de la calificacidn final de las prusbas
aplicadas.

La seleccién y clasificacisn del personal industrial
representan aplicaciones relativamente recientes y de rapida
expansién de los tests psicolégicos, desde el operador
telefénico o el encargado de registro hasta los. puestos de
alta direccién, apenas existe un tipo de trabajo para el que
no  haya demostrado su " utilidad alguna clase de test
psicolégico, on asuntos tales como: contratacién, asignacion
de emp[eo; trasiade, ascenso o daespido.

Dasde luegb, el emplea eficaz de los tasts en gran parts de
estas situaciones, especialmente en conexidn con los enpliaos
de altc nivel, requiere genaralmente que aparezcan como piesa
coadyuvante adjunta de una experta entrevista, de forma que

las puntuaciongs dea los tests puadan iaterpretarse
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adecuadamente a la luz de otra informacién concernisnte al
in&ividuo (datos obtenidos mediante la entravista inicial), a
pasar de ello los tests constituyen una parte impertante dei
programa total de la empresa.

No debemos olvidar que muchas de las clasificacionas y
barémetros establecidos para ‘las pruebas en Guatemala,
difieren y no se acoplan al nivel de cultura general y nivel
de inteligencia de las personas, Yya que estas han sido
elaboradas 2n base a los resultados obtenidos en los paises
desarrollados como Estados Unidos y Venezuela.

" Los tests psicoldgicos se clasifican atendiendo & la manera
de elaborérlos, calificarlos y aplicarlios o bien a partir de
ta conducta gque miden, estos se utilizan para seleccionar en
todos los niveles de la responsabilidad empresarial, desde el
éprendiz hasta el presidente de la empresa”. 6

Las pruebas pusden clasificarse en varios grupos dependiendo
la finalidad particular de cada una, se encuentran pruebas
para medir la inteligencia, la persanélidad, log interesss,
las aptitudes, las habilidades, etc.

De estas la unica que no‘se utilizdé fue la de intereses, ya
qua ésta se aplica, sélo c;ando se tiene duda acerca de los
intereses predominantes en el indiviéuo o cuando =l c¢ase lo

requisra.

[ Szekely, Bela. Los Tests, Manual de teécnica de
exploracién psicolégica (Buenos Ailres, Kapelusz:1982},
pag 111.
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Pruebas de Inteligencia: Su finalidad es medir ef cociente

intelectual de una persona, asi como su nivel de cultura
general. ?ara este caso se utilizé [a prueba Ottis Supsrior.
Pruebas de Parsonalidad: Miden los rasgos y caracteristicas
que difieren a los candidatos entre si. Para ello se utilizé
la prusba 16 PF (factores de personaiidady.

Pruebas de Intereses: Miden las motivaciones e inclinaciones
del individuo, respecto a Areas especificas de trabajo o
actividades. .

Pruebag de habilidad y Aptitudes: Su funcién es medir la

capacidad nata del individuo para desarroilar deteraminade
trabajo o profesién y que se encauzen hacla su desarrollo
ganeral .

Para medir las habilidades {verbal, numérica y abstracta) se
uvtitizaron las ﬁue pertenecen a la bateria del PIV de
Caracas, para !a de aptitudes (propias de su profesién)
enumaradas con anterioridad.

También se puede ver gque hay pruebas de desempeiia, las gque
difieren de las pruebas de aptitud, las primeras miden la
destreza o habilidad actual de la persona en el momento en
que se efectia {a prueba, mientras que las segundas miden al
potencial de una persecna en un campo determinado.

He aqui las clases de conducta que se cuantifican: capacidad
mental, habilidad, intereses, aptitudes, habilidad motora ¥y
persconalidad.

Las tasts de personal idad han suscitado grandes
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controversias, los rasgoes dé personal idad se miden por medio
de inventarios introspectivos {(recuento de las habilidades,
y capacidades de cada individuo) o técnicas proyectivas,
refiriendonocs a éstas como agquellas pruebas que nos proyectan
caracteristicas propias del individuo, que son manifastadas a
través de sxpresiones verbales o ascritas.

su usc en la seleccién de perscnal ofrece varias ventajas,
ante todo ayudan a realizar mejor ese procesc, sSon medidas
objetivas y su eficiencia es mas facil de evaluar que la de
otros instrumentos. Permiten pronosticar con mas certeza el
&xito del candidato en los programas de adiestramients gque el
rendimiento en el trabajo propiamente dicho.

Las limitaciones y peligres de los tests son los siguientes:
aceptacién ciega de= tez resultados, es decir que de
manifestar balo interés, habilidad y aptitud para desarrellar
cualquier actividad, algunos empreasarios s basan
directamente en los resultados, sin observar de cerca la
capacidad del individuo {durante el traﬁajo).

Se rechaza a los candidatos sin establecar gl por qué de los
resultados, pudiendo' ser la inadecuada aplicacién de los
tests por medioc de la peréona encargada (psicometristal ya
que puede tener desconocimiento sobre su aplicacién e
{interpretacidn.

Los tasts psicolégicos  deben 1lenar una serie da
caracteristicas, las cuales mencionaremes a continuacioéns

a) Estandarizacién (Normalizaciénl: Indicands que debe estar
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congruentse a las condiciones ¥y procedimientos gue se
utilizan al momento de administrarlos. "Todo test debe
tener su propico método de normalizacidén y debe ser
aplicado rigurosamente cada vez que se aplique el
test*. 7

Objetividad: Es decir que permita ser ci;sificado par
distintas personas, dando siempre el mismo resuitado. Asf{

migmo que an la calificacidn, no influyan las

caracteristicas personales del sujeto.

Confiabilidad: Es decir que permita ser clasificade por

digtintas personas dando siempre el mismo resultado. Debe
axistir congruencia o uniformidad en las respuestas.
Validez: Qge mida lo gue pretende medir y no otra cosa,
para gue er los resultados verdaderamente se puada
confiar y poder seguir utilizandolos con las diferentes
personas gue se evaluan.

Practico: lo gue expresa la facilidad con que la prueba
puede ser tomada gracias a ta claridad de las

instrucciones.

Econdmico: Es decir accesible a los organismos o personas

individuaies {u otras personas gque se dediguen
directamente a esta actividad) que necesitan utilizar

constantemente las pruebas.

7

Ibid. P.113



de Personal

A} Preparacién previa de los Examinadoresg

Para la correcta aplicacidn del +test, el reguisito mas=
importante es la preparacién previa, ya que no pueden existir
imprevistos, aseguranda asi la uniformidad del procedimiento.

La preparacién de los tests es muy variada, en la mayoria de

ios tests individuales, as ezsencial recordar las
instrucciones a los sujetos, cen el fin de -lograr una
familiaridad <con los enunciados para evitar wuna lectura

deficiente y dudosa.

Otro paso importante es la preparacidén de los materiales de
los tests, tanto en la aplicacidn cnmo.en la ejecucidn, ya
que la disposicién de los materiales nos facilita su uso.
Los materiales deben colocarse en. una mesa c¢ercana al
examinador sin que esto distraiga al sujsto.

En los tests colectivos todos los impresos, hojas de
respuestas, lapices especiales u otros materiales, deben
contarse, controlarse y disponerse antes del dia de su
aplicacién, oftro requisito :esencial en las dos c¢lases de
tests @z el ensayo del procedimiento con URo O mas sujetos.
En e! casoc de los tests colectivos ia preparacién puede
incluir un informe previo de examinadores y cuidaderes, para
que cada uno esté familiarizado con lo que ha de.realizar.

El .examinador debe !ger las instrucciones, madir el tiempo y

25
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aestar a carge del grupo, los cuidadores recogen ¥y reparten el
material de los tests, as{ comc también deba percatarse que
ol individuo siga las instrucciones y contestar preguntas
particulares dentro de las limitaciones que especifican el
manual,

Es importante mencionar que estos aspectos son ;ssnciales en
@l presente estudico, wya que depende mucho de ello, los
resultados que =e puedan llegar a obtener, de la aplicacién

de las pruebas a tos individuos.

B} Condiciones en gue se aplica el Test

El procedimiento tipificado se aplica no solamente a las
instruccionas verbales, ia_medida detl tiempo, los materiales,
ekc; sino también a la situacidén ambiental.

Daberia tomarse en cuenta una habitacién que estuviera libre
de distracciones y ruidos perturbadores, provista de luz,
ventilacién apropiada, asientos cémodos y eapacioc para
trabaljar.

DPebemos evitar las interrupciones, coloccando un letrero en ia
puerta indicande que se estd aplicando un teat, es importante
camo las condiciones afectan en las puntuaciones, hay
aspectos que parecieran no tener 1mpoftancia an la situacién
dael test, pero alteran apreciablemente la ejecucién de los
sujetos, ejempio; los pupitres o sillas de un brazo.

Se ha comprobado también que el tipeo de hoja de respuasta

enpleado puede afectar puntuacionres an un test, en algunas
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ocasiones los examinadores de tests colectivos han empleado
hojas distintas de respuestas a las publicadas por los
editores, afectando el rendimiento de los tests e incluso
volverlos inaplicables en tiempo, normas y otros datos
tipificados.

Se ha observado gque la presencia de un examinador desconocido
o alguien familiar a los suletos origina una diferencia
significativa en los tasts de aptitud y en les de

personalidad.

C) Consecuenciag de la inadecuada Aplicacién de los Tests

El uso del test supone que el sujeto que lo contesta, lo
hace sincera ¥ vgrazmsnte, pera se _ da en algunas
oportunidades, que el sujeto puede tratar de causar buena
impresién o estid bajo un estado emocional, no idonéo para la
ejecucién en forma objetiva de un test, como resultado
‘observamos lo siguiente:

1) El test no deba ser conocido por el sujeto examinado:
Ya que ello anularia la vatidez del test, por lo que el
axaminador no podfﬁ conocer lo gue desee del sujeto.
Las pruebas de aptitud utilizadas en este caso son
propias de la empresa (elabora&gs per la mismal, nos
referimos aqui a las pruebas especificas sobre su
profesidn, como an . al caso de las secretarias
(ortograftia, redaccién, taquigrafia y mecancografi{al vy

para los contadores (jornalizacién, teoria sabre
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3)

4)

6)
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impuestos y estados financieros). Asi mismo la pruebas

del P.{.¥. son aplicadas por otras oficlinas o empresas

afines.

S5i todos los términos no son claros e inequivocos: Esto
causaria la mala interpretacidn de los iftems por parte
del examinado.

El tiempo de aplicacién del test no debe variar: Ya que
de ellc dejaria en desventaja a algunos examinados, por
no habar tenido ! mismo tiempo de-ejscucién.

El patrén o modelo de las ingtrucciones orales o escritas
debe ser estandar: Causaria wuna inadecuada interpretacién
entre los sujetos al resolver las series que conforman el
test, por consiguiente no se obtendria un resultado
valide.

La inadecuada clasificacién de los tests: Esto significa
que al sujeto no se le va a aplicar un test, que no este
de acuerdo con su nivel académiceo ¢ cultural, per lo que
gl resultade no seria objetivo.

La personalidad del examinador: El examinador debera
gstablecer previamente una relacién de simpatia para gue
la tarea no &8 perturbe por factores de Inhibieiédn,
dasconfianza, temor, etc. * No debe prestarle ningan
tipe de ayuda al examinado, porgque esto alteraria los
resul tados %,

El ambilente inadecuado: Causa que el examinado se

parturbe ya sea por una mala jluminacién, ventilacién,
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mobiliario inadacuado, distractores, etc.

Encontramos también otrae tipe da consecusncias debide a la
inadecusada apiicacién de los tests, los cuales si bién no son
los mas importantes, s0On unos de los principales, a

continuacién los describiremos asi:

D} Incentivos y Motivacién en la Realizacién de las Pruebas

Muchas veces los motives o razones que tenga un
individuo para conseguir empleo, pueden influir en al proceso
da evaluaciones, creando reacciones ¥ modificaciones a su
conducta.

El problema difiere en cuanto a los rasultados de los tests
de habilidad y técnicos, de los tests de personalidad.

En los tests de eficiencia se ve cémo el elogio puede actuar
come un incentivo positivo sobre los rendimientes humanos Yy
‘sugiere que, si1 bien la censura puaede actuar inicialments en
ia misma #forma, acaba por producir da;animo y desinterés en
los suletos, reacciones gque también se producen cuando el
sujeto se ve rodeado de uﬁa atmésfera de indiferencla.

Todos los aspectos hay que ;anar!os @n cuanta al administrar
test de eficiencia, por lo gque en ei primer contacto con &l
axaminadec debemocs pedirle su complqta colaboracién, con la
finallidad de que rindan cop arreglo a sus posibilidades y no
adopten una actitud pasiva y desinteresada.

En los tests de personalidad debemos distinguir entre los
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cases que el sujeto se somate al examen por propia voluntad vy
aquellog en que mas o menos se ve obligado a aceptarlo; en al
segundo caso o aspecto las actitudes del examinando pueden
ger tan variadas que pueden repercutir en los resultados, si
el examinador no motiva adecuadamente a los sujetos.
Refiriendonos siempre al caso en ques el e;aluando por
necesidad de conseguir empleo, debe someterse a evaluaciones,
es decir se ve obligado a realizarlos, puede obsarvarse en &1
tas siguientes manifestaciones: ansied;d. falta de atencién vy
concentracidén, dificultad para seguir instrucciones, etc.
E) Falgao de los Resultados

En los tests de eficiencia el falseo de los raesultados
se puada producir dabide a que el suleto *copie*.
Evidentemente el peligroc de que esto suceda es wmayor en los
examenes colectivos, ya que en los de tipo individual la mera
presencia del examinador implica ya la existencia de una
*vigilancia®.
En las aplicaciones de grupo, particularmente cuando se
realizan en centras de selecciéon de parsonal, deban tomarse
en cuenta las precauciones habituales en todo tipo de examen,
separar sﬁficientemente a Jog individuos, establecer una
vigilancia discreta, pero adecuada y si es posible, utilizar
tests can formas paralatas, de tal manera que la
distanciacidén fisica entre los alumnos se incremente todavia

wae, distribuyendo entre los que estén contiguos cada una de
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lag dos formas paralelas.

Otra posible causa de fraude puede ser gque el sujeto
conociera previamente et test, por haberlo pasado an otras
occasionas o bien por haber tenido acceso al mismo y haberselo
#gstudiado* total o parcialmente, la cual depende muchas

vecas de la persona que lo administra.

F) Razoneg para Controlar los Tests Psicolégicos

En los tests se requiere de tomar en consideracién les
factores como:

1. Impedir una familiaridad general con al contenido del
test, que podria invalidario.

2. Asegurarse que el test es empleade por un examinador
calificade para ello. '

3, Lla necesidad de un examinador competente, tiene gque tomar
an cuenta tras aspectos principales de la situacién de
los tests:

a) Seleccién
b) Aplicacién y puntuacién
cl Interpretacién de las puhtuaciones

4. Los tests no puaden ;ser alegidos o sacados de un
catilogo, como los cosméticos de Baileza.

5. Tampeco pueden elegirse o valerarse por alguin nombre,
aigin autor u otras sefiaies de facil identificacién.

6. Los tests requieren tomar en conasidaracidén factores tales

como: al coste, el valumen, las facilidades de
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transporte de los materiales, al tiempo para su
aplicacién, la sencillez y rapidez en su puntuacién,

interpretacién y analisis.

Ademas es importante que el examinador reuna o tome en cuenta
los siguientes aspectos:
a) Comprender perfectamente la necesidad de. seguir las

instruccionas con precisién.

bl Tener wuna completa familiaridad con las instrucciones
modelo.

c} Un contral cuidadeso de las condiciones en que =@ aplica
gl test.

d) Una medicjén {tiempo) correcta para que la puntuacién

obtenida en el test, no carezca de valaoar.
el Considerar los aspectos emocionales como: la ansiedad, y
la falta de atencién, gue de una u otra forma afectan al

individuo.

La interprgtacién adacuada de Ias puntuacionas del test
requiere una minuciosa comprensidn de 4szte, de las
condiciones an gque se aplica y del individuo.

Es import;nta también la informacién respacto a la
fiabilidad, la naturaleza del grupo sobre el que s
estableciaron i{as normas.

Al interpretar cualquier puntuacién es esencial tomar en

cuanta alguncs datos sobre el pasado del sujleto que se le
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astA pasando @l test, también hay que tomar en cuenta
factores comoc:

a) Condiciones inusitadas de apligaeién del test

B Estado pasajero, emocional o fisico del sujsto o aiguna

experiencia previa del sujeto con el test.

1.1.7 Factores Emocionales

Hemos hecho hincapié en. el proceso de seleccion de
personal y los tests, su origen, funcién, importancia y la
forma en gue se administran, ahora aunque se haga referencia
finalmente a este rubro, es necesarig hacer énfasis an la
importancia que estos rapresentan en el estudio realizada,
poer le que a continuacién se detalla cada uno de la siguiente

format

-A} Ansiedad

Piane Papalia l1a define como " Estado de aprensién, de
temerosa incertidumbre o de miedo producido por una amenaza
anticipada ". 8
También se define como ": Inquietud semocional, fisica o
psiquicamante manifiesta, debida a transformaciones intarnas

o extarnas gue el sujeto desconoce ". 9

8 Papalia, Diane. Psicglogia (Mexico, Grijalbo 1991) P.5563

g Enciclopedia Oceano. Tomo Psicologia {(Mexlico, Oceano
{1990). P.29
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La ansiedad come meaciona Charles Morris Es umn signo de
conflicto interno e incoscients ". 10

Es tipico observar an la aplicacién de las pruebas
psicalégicas al sujeto que por ansiedad no lee detenidamente
las instrucciones, no termina ta prueba, no responde
adecuadamente ya gque se bloguea.

Por facil que sean las pruebas los sujetos <casi siempre
denotan estas manifestaciones propias de la ansiedad.

Podemos referirnos aqul a algunos sintdmas que evidencian los
sujetos como son: Sudoracién de manos, temblores de cuerpo,
tensién wmuscular, roerse las ufas, urgarse la cabeza e
incapacidad para pensar c<laramente.

Practicamenta todos las individuos experimentan alguna
ansiedad antes de los examenes, generalments la ansiedad
interfiere en la ejecucién minando las energilas del individuo
mientras realiza la prueba y distrayendo su atencién hacia
actividades autodestructivas como la preocupaciéon y la
autocritica, debido a un alto nivel de ansiedad; tienen
probiemas de concentracion, a menudo no siguen adecuadamante
las instrucciones y desperdician o malinterpretan ia
informacién. Un grave probiema de las personas gue padscen
de ansiedad ante los examenes 8s que quedan aturdidos porque
su mente se liena de pensamientos ingquietantes.

Por eilo lIa persona que administra un test debe actuar de tal

10 Morris, Charles. Psicologisa upn Muevo Enfogue. (Mexico
Prentice hall} P.418
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forma que no incremente }a ansiedad iatente, que en mayor o©
menor grado, experimentan les sujetos antes del examen, o sea
que debe crearse una atmésfera de reciproca confianza, que
mitigue al maximo la posible ansiedad.

La predisposicién del sujeto puede en muchas ocasiones,
deberse a la situacién de stress, causadas por la necesidad
del emples y lo cual también genera incertidumbre sobre su

futuro.

B) Falta de Atencién como Proceso Psiguico

La atencién se define como; " Una actitud psiquica en la
gque la conciencia se concentra @en determinados ceontenidos
perceptiveos ". 11
" La atencién hacia unos objetos, es el reflejo selectivo de
ellos que implica prescindir simul tdneamente de todos los
demas ". 12
Se debe dejar claro que hay dos tipos da atencién; la
concentrada y la fluctuante, esta ultima es la que nos
interesa, ya que como pusde evidenciarse el sujeto con
facilidad pierde su .constancia y filjacién an lo que se le
estad trasiadando liuformando}.

Una caracteristica de la atencisn es Ia concentracién, que es

una de las mas importantes ean este estudio, ya que al sujeto

11 Enciclopedia Oceano, Op. cit.,P.553

12 ibid. P.2B
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debido a su incapacidad de poner sus cinco sentidos en lo gue
realiza, no alcanza muchas veces a seguir y comprender las
instrucciones. Esta misma falta de  atencisn puede ser
originada por elementos internos y externos.

Con frecuencia la falta o insuficiencia de atencién, motiva
que no se comprenda o se fije mal en la memorig. el material
de estudio, que ge tengan equivocaciones al realizar tareas,
probliamas o distintas actividades.

Al caracterizar la atencisn se diferencian los siguientes
aspectos: su grado de concentracién, su intensidad o tensioan,
su deshibicidn, su constancia o fijlacién y su capacidad para
trasladarse de un objeto a otro,

Al referirnos a su gradeo de concentracién nos referimos, aqui
al nivel de atenci¢n del sujeto, su intensidad, el tiempo y
profundizacisén para captar lo gue se 1e& estd transmitiendo,
su constancia y filacién, es decir su retentiva y asimilacién
dal material, su capacidad para trasladar la informacién en
lo que realiza ( atencién—-concentracién).

La concentracién de la atencién estd determinada por la
seleccién de un circulo limitado de objetos a la que glla

gstd dirigida.

Como vemos muy ligada a la atencién y que se desprende de
ella, estA la concentracién la cual! se manifiesta, en la
conducta que presentan los individuos, que son sometidos a

avaluaciones, es decir el hecho de que con facilidad pierden
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la atencién (fluctuante), se ve representada a través de
actitudes come las siguientes: no seguir las instrucciones
adecuadamente, hacer referencia a wuna misma pregunta en
varias oportunidades, fijar su mirada hacia objetos o lugares
qua puedan distraer su atencién.

Por minima gque sea la falta de atencién, en algunas
oportunidades de ella pueden devenir consecuencias no muy
satisfactorias, tante para el gue se evalua, como para @l
examinador, en pocas palabras hablamos de los resultados que

de alla se obtengan.

Los factores descritos come la ansiedad y 1a falta de
atencién provocan en el individuo sintomas ,que afectan su
desarrolle en general, algunos derivados de la ansiedad son;
sudoracién de manos, intranguilidad, dolor de cébeza, eté. Y
de la falta de atencién escasa concentracién (por
"distractores?) no geguir adecuadamente las instrucciones, etc
de aqui se desprende su bajo rendimiento y del cua!

hablaremos a continuacion.

1.1.8 Rendimiento

Es el resultado de un proceso indepandianta dae trabaljo
realizado por un individue o grupo. Todos los tipos de
randimianto intelectual y de wmodo especial. también el
rendimiento escolar, son el resultado de numerosos factores

procedentas de todas las capas y &ambitos de la persona bién
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sea estos endégenos o exdgenos, o ambos conjuntamenta.

El rendimiento es un fenémeno determinado por diferentes
factores tales como: aspectos de tipo familiar, social,
cultural, biolégico y emaocional.

Por esta razén muchas veces parece inexplicable e! por qué
una persona con wuna inteligencia normal echg & perder su
rendimiento y fracasa, mientras que otros ménos dotados
terminan por alcanzar el éxito en sus actividades a fuerza de
trabajo, de confianza y persistencia.

No siempre el rendimiento estd relacionads con la capacidad
intelectual dei individuo. Al referirneos a gque individuos
menos dotadoes de aptitudes pueden realizar un mejor trabajo,
en muchos casos se¢ debe a que los factores emocionalas como
la ansiedad y falta de atencisn, aunados a estos los
problemas familiares o personales {carencia de eanmpleo,
enfermedad, falta de ayuda econémica a su familia, etc!
ganaeran en la persona c¢iertos sintomas que provocan su bajo
rendimiente en general, aunque la persona posea todo el
potancial e inteligencia para raalizarlos. A continuacidn
definiremos las causas que principalmente pueden provoecar

bajo rendimiento ante las pruabas.

A) Causas Pedagégicas

A vecese no Dbasta la buena preparacidn académica del
maastro y ila conciencia de realizar su iabor docente, sinc

también dependerd de una adecuada organizacién pedagégica. Es
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comin que hoy dia los joévenes que egresan de los diferentes
centros de estudios no posean una adecuada preparacisn, para

realizar las diferentes pruebas gque se les venga a bién

apiicar; un ejemplo de ello son las habilidades de las
secretarias y contadores (mala ortografia, redaccién vy
caligrafia, asi como falta de exactitud y velocidad en

ogperaciones numéricas).

B) Causas Socielégicas

Tienen que ver con el ambiente en donde se desenvuelve
el individuo ( familia ] muchas veces los problemas
familiares afectan la capacidad del individue, pues éste no
atiende en una forma correcta a su actividad,. .

Podemos enumerar uno de los problemas sociales que atecta con
mayor frecuencia a los individuos, c¢omo lo es la falta de
empleo, lo que anteriormente menclonamos provoca en é&l
problemas familiares y personales!

A esto podemos agregar gque los aspirantes a empleo poseen
astudios a nivel medic (profesidn) pero que wmuchas veces
depandiende del estaﬁleciﬁiento de donde hayan egresado, asfi
los tomaran en cuenta en tos diferentes lugares donde
soliciten empleo, es decir dependienéo del prestigic social
del establecimiento, asi{ tendran oportunidad de soclicitar
empleo. Este mismo preastigio influye también en la calidad
de estudiantes que egresan de diferentes establecimientos, ya

que hay dia, as coman ver un gran nimero de nuevos
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establecimientos, wmuchos de ellos, no cuentan con personal

capacitado y esto influye ern la sducacisn de los Jévanes.

C) Causas Emocionales

El individue no puede responder satisfactoriamente a las
evaluaciones por factores emocicnales | ansiea;d y falta de
atencion ) o elementes externos gue intervienen en e! momento
da la evaluacisdn lactitud dal evaluador, ambiente,
materiales, atc) lo que definitiv;mente incide er su
rendimiento.
Se considera que las causas emocionales son las que con mayor
frecusncia dan origen a un desajuste en el rendimiento dsl
individuo, especificaments presioén psicolégica por falta de
emple.
En el medio Guatemalteco existe causas de tipes socioceconémico
(falta de emplea) que influyen en el rendimiento dei
individuo y que por ende afecta en cuanto a las oportunidades
de trabajo que pueda tener. -
Como ya hemos hablado con anterioridad de ellos ( ansisdad,
y falta de atencién 1 haremos aqul uUnicamente referencia, a
que estos factores no sole afectan e! proceso da evaluaciones
del individuo, sino que afecta todo su contexto en general,

es decir su vida personal, familiar y social,

De acuerdo a la sustentaciin tedérica-metodolégica realizada,

pasamos a definir las PREMISAS que se contemplan an el
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estudio:

- El wuso de las pruebas en el proceso de seleccién de
personal, s importante para determinar las habilidades ¥y
destrezas dael individuo para ubicarlo en el puesto

adecuado, de acuerdo a su capacidad y habilidad general.

- Los materiales a utilizar, asi como e! conocimiento que el
avaluador tenga de tas pruebas de selseccién de personal,
son importantes, asi como es necesario gue tenga la
habilidad para transmitir las instrucciones, empatia hacia
los evaluandos, el lugar an donde éstos se lleven a cabo
debs {lenar los requisitos indispensables {buena
ventilacién e iluminacién, sin distractores) para lograr

efectividad en [os mismos.

- Durante Ia aplicacién de las pruebas, se supone que el
individuo que realiza la misma, lo hace sincera Yy
verazmente, pero se da regularmente que el sujeto puede
tratar de c<ausar buena impresion, la cual  se puede ver
afectada, por un ésiado emocional no idéneo para la

ejecucidén en forma objetiva del test.

- S® sabe que una situacién de examen provoca ansiedad en
las personas y esto repercute en los resultados de las
evaluaciones. Por lo que Ia ansiedad puede ‘actuar

aumentando o disminuyendo e€! rendimiento en funcién de la
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capacidad del sujeto.

- Problemas personales o familiares { carencia de empleo vy
necesidad del factor econdmico para cubrir  sus
necesidades) pueden provocar en el individuo ansiedad al
momento de realizar las pruebas y esto mismo-puede incidir
en su rendimiento ante las pruebas, algun;s de éstas

pueden ser: ansiedad, falta de atencidn y cencentracién.

1.2 Formulacién de Hipétesis

" EL DESCONOCIMIENTGC DEL EVALUADOR, AMBIENTE INADECUADD Y
SITUACIONES PERSONALES DEL SUJETU, PROVOCAN EN EL ANSIEDAD Y
FALTA DE ATENCION, LD QUE INCIDE EN SU) RENDIMIENTD EM LAS

PRUEBAS DE SELECCION DE PERSONAL ".

1.2.1 Variable independiente

Al Elementos gue influyen en el Rendimiento del Sujeto

Nog referimas a aquelles que afectan la capacidad del
sujeto y gque Intervienen en el desarrollo de su habilidad y

destreza para la ejecuclén de las pruebas.
B}' Indicadores

Desconocimiento del evaluador

Nos referimos aqui a la persona que evalua {(examinador)
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quién carece de 1los conocimientos indispensables, para la
aplicacién de las pruebas y de las preparacisn profesional
necesaria para establecer empatia y confianza <con las

personas que fueron evaluadas.

Ambiente I[nadecuado

Congliderado como selemento wmuy importante, pues este
propicia que el sujeto se sienta comodo, tranquilo, libre de
perturbaciones, distractores o ruidos externes gque puedan
distraerle y por lo mismo pierda la atencidén y concentracién

en lo gque debe ejecutar,

Situaciones Personales

La falta de empleo ¥ la necesidad que el sujeto tenga de
conseguirio {(presién psicoldgica) provoca en &1 situaciones
de ansiedad, esta misma incide en su rendimiento, pueste gque
&1 sabe gque para obtener el empleo debe de puntear alto an

las pruebas.

1.2.2 Variable Degendiente
A) Factores Emocionales

Son !l resuiltado de los elementos que intervienen en el
desarrcllo general del individuo, para este caso durante el
procesc de ssleccibén de personal, especificamente durante la

aplicacién de las prusbas.
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B} Indicadores
Ansiedad

Como hemos mencionado @] individuo que se somete a las
evaluaciones, regularmente se genera en &l ansiedad, es decir
se siente inquieto fisica y emocionalmente, estas mismas
causas se ven manifestadas en ciertos sintomas como:
sudoracién de manos, dolor de cabeza, tensién mu;cular. etc;
que de una u otra manera afectan su es%ada an genaral.
Esta misma ansiedad provocada por los examenes repercute en
los resuitados de los tests.
Estos sintomas evidenciados a través de la observacién
durante la aplicacién de las pruebas, es decir durante el
praceso de evaluaciones, consolidando esta informacion con la
prueba 16 PF en la cual al sumar los siguientes factores;
madurez, confianza en s{ nmismo, controlade y estable permite
obtener el conmplejo de nivel de ansiedad, &n una escala gue
va de 1 punto a 9 puntos, mientras mas bajo es el punteo el
nival de ansiedad es mayor y viceversa mientras mas bajo sea

al punteo el nivel de ansiedad es menor.

Falta de Atencién

Esta misma pueda ser generadora de otras situaciones
como la falta de concentracidén, el sujeto ya no sigue bien
las instruceiones, no pueds ejecutar debidamente e! orden des
la prueba, falta de memoria, etc. Esta misma falta de

concentracian pueda daberse a problemas familiares,



econémicos y personales., qua de una u otra manara afectan la
capacidad del sujeto para concentrarse en la actividad gque
deba realizar.

A través de la observacién se pueden ver la clase de atencidn
gque el suleto posee (si es fluctuante ¢ concentrada) siendo
ia primera la que prevalece porque el sujeto se distrae con
faciiidad. En donde también influysn los elementos da
aplicacién como: el ambiente fisico y el desconocimiento e

inexperiencia en la aplicaclén da las pruebas.

Rendimiento del Individuo

Nos referimos aqui al resultado que se espera dei
sujeto, que se somete a las pruebas de seleccidén, de acuardo
a sus habilidades, conocimientos y potencial en genaral,
sagan ilas pruebas aplicadas de habilidades y personalidad

tver cap. (1),

45

i 1




CAPITULD ¢

TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Descripcién del Campo de Trabajo

Para realizar el estudio, la Institucién elegida para
hacer la Investigacién pertenece a la inciativa privada,
lleva por nombre "Relaciones Empresariales" y estia ubicada en
la zona 1 de fa ciudad capital, se dedica especi{ficamente al
area de reclutamiento y seleccién de personal, tomando en
cuenta para o] estudio la poblacién que asiste a soiicitar
empigo.
La poblacién flotante que asistié a esta oficina oscila en un

rango de 350 a 400 personas durante el espacio de los 5 meses

utilizados para ei estudio, las caracteristicas de estaos son
tas sgiguientes: egresados de cualguier establecimiento de
nivel medio (peritos contadores, secretarias, bachilleres,
etc), de soxo masculino y femenino, oscilando en las edades

de 18 a 40 afies, capitalinos o provincianos, de diferentes
religiones, razas, etc.

La muestra utilizada qﬁedé estructurada de la siguiente
forma, Muestreo probabilistico para lo cual la técnica
utilizada fue al azar, en donde to&os los miembros de la
poblacién tante hombres como mujeres tuvierén la oportunidad
de ser elegidos, para lo que en dias alterncs por espacio de
5 meses en el afio de 18996, se realizé la recoleccidén de

datos.
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Mencionaré las caracteristicas generales de los miembros que
formaron la muestra, siendo las siguientes:
- Capitalinos
- De sexo masculino y femenino (40 de sexo femenino y
40 de sexo masculino)
- Comprendidos entre fos 18 y 40 afos
- Aspirantes a emnpleo {(secretarias, cuntaaores, Jefes
de departamento)
- Nivel socieconémico media
- La escelaridad o nivel dg estudios de la muestra
utilizada fueron secretarias, peritos contadores y
bachilleres en ciencias y letras.
Ei tamafio de la musstra gquedd estructurada de la sigulente
-forma s
- Para lograr una muestra representativa se preocedio a
axtraer del total de 1a poblacién., que aproximadamente
lo constituyeron 400 personas, el 20% que corresponde
a wun total de B0 personas, cuyos expedientes se
eligieron al azar en dias alternos cuande las personas

asistian a2 evaluaciones.

2.2 Técnicas e Ilnstrumentoe dg Recoleccién de Datos

2.2.1 Observacién
Es un método que consiste en controlar, regular, la
conducta de un individuo o grupo de individuos, pars obtener

conocimientos causales. Este wméteda sirve para poner en
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evidencia comportamientos naturales.’

La misma pretende que mediante lia observacién directa del
sujeto se pueda obtaener informacién precisa. El objetivo de
la aplicacién fue el de observar la conducta del individuo al
realizar las pruebasi as decir para cotejar con los
indicadores emacionales ya mencionades, asi como los gignos y
sintomas manifestados ( sudoracién de mangs, dolor. de cabeza,
etc}t y las caracteristicas personales como el desinterés,
arreglo personal ¥y posicion.

Esta nos permitié medir la variable faita de atencidén, ya que
de una manera directa se pudo abservar las actitudes V¥
conductas manifsstadas por el sujeto durante el desarrolio de
las evaluaciones. En los anexos del trabajo se puede observar
el formato utilizado en este c¢aso, cuando las persenas
estaban en el proceso de evaluacicnes. {Ver anexo 1}

Comc puede observarse en el anexo 1 se puede determinar si su
atencién era constante. varilable o ausente. Esto mismo nos
llevé a establecer su nivel de concentracién, io que se
traduce en la comprensién y ejecucién de las instrucciones de
tas pruebas. La observacién permitié ver aspectos del lugar
{ambiente, ventilacion, espacio, etct que afectan ‘en ei

proceso a los avaluandos.

2.2.2 Pruebas de Habilidad, Técnica y de Personalidad

Se refieren a someter al individuo a wuna serie de
pruebas, es decir realizar operaciones o avaluacionas que
48
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permitan conocer sus habilidades, aptitudes y cualidades.

Constituyeron un instrumento completo y cientifico para la
medicién de habilidades y destrezas del individuo. Las mismas
fueron wutilizadas para medir las habilidades, aptitudes y
personalidad del individuop, ya gque estas brindan los
pardmetros de las calificaciones, observando aqui el bajo
rendimiento de los sujetoas asi como el nivel ae ansiedad;
las cuales se basan en la capacidad gue se esperaba det

sujeto, por lc gque las habilidades evaluadas fueron: eociente

intelectual, a través del otis superior, las pruebas; de
habilidad verbal {nos referimos a ta fluidez verbal},
numérica ( para conocer su destreza y dominio en =1 &area de
los numeros) y abstracta {la que mide su capacidad de
diferenciar las cualidades de Jlos objietos), dichas pruebas
pertenecea a ta bateria del PIV de Caracas f{ Psychology
Industrial de Venezuelal, la cual es muy utilizada en nuestro
medio, tanto en oficinas de Recursos Humanos, Bancos vy
Empresas del sector privado, para medir habilidades

especificas necesarias para el trabaisc a desarrollar.

La bateria del P.l.V. cuenta con un total de 16 pruebas, de
estas 2 son de personalidad ( 18 PF y CPF-NPF) Jas otras 14
-constituyen una gama compieta de pruebas de hapilidad, las
cuales se pueden dividir en pequefios grupes. para evaluar
diferentes profesiones u oficios (que requieran de destrezas!
algunas de westas soni; bloques, destreza, razonamiento,

memoria, terminus comerciaies, terminos de ventas, etc.
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En Guatemala dependiendo del puesto al cual vaya a apliear un
sujeto, asf se elegiran las pruebas a utilizar,

Para este caso en lo que concierne a prueba de personalidad
se utilizé 1a prueba 16 PF, la cual! mide los siguientes

factores:

Retraido varsus Saciable
Lento * Rapido
Infantil " Maduro
Sumiso " Dowminante
Taciturno " Entusiasta
Variable " Constante
Timido " Aventurado
Emocional " Racional
Sospechﬁsn " Confiable
Excéntrico f Convencional
Siapie " Sofisticadeo
lnseguro - Conffado
Rutinério " Innovador
Dependiante " . Autosuficiente
‘-Descontrolade L Controlfado
Tenso " . Estable

Siendo para este estudioc importante los factores; maduro,
canfiado en si{ mismo, controlado y estabie . para sumar los
punteos finales y obtener ei complejo de nivel de ansiedad,

teniendo los parametros de {| a 9 puntos, mientras mas baja as
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la calificacidn el nivel de ansiedad es mayor y mientras nmas
alto es el punteo el nivel g5 menor. (Ver anexo 2}

Finalmente la prusbha do aptitud y cunocimientog propios del
Aarea al cugl aplicaban los sujetos se puede enumerar para las
secretarigs (Redaccién, ortografia, taquigrafia,
mecanografial y para los contadores (jornaliza;ién, astados
financieros, teoria sobre leyes e impuestos). En el las se
puede evaluar imcluso caligrafia, limpieza y presentacidn.
Partiendo desde el inicico del reclutamiento y seleccidn de
log individuos, el procedimiento de aplicacidén de las miswmas,
se hizé luego de haber realizado una entrevista preliminar
con los aspirantes a empleo.

Al referirnos a la entrevista hablamos de la entrevista
inicial o de rapport que todo sujeto que llega para aplicar a
un puesto debe de pasar, esta entrevista permite determinar
si &] sujeto es apte para pasar a la fase siguiente que seria
ia aplicacién de las prueﬁas o de alli dejar de realizar el
procaso.

Posterior a la entrevista sa procedis a continuar con el
procese de evaluaclones, iniciando con 1la pruebas de C.1,
luego las de habilidades generales, de personalidad y propia

de cada profesiin.
2.2.3 Cuestionario

Consta de una serie de preguntas, formuladas en relacidn

con determinadus'temas. a gue se somete un individuo para
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sfrecar con sSus respuestas datos valederos.

:onsisfié en una serie de cuestionamientos que se |le
aresentaron al individuo, con &8l fin de obtener informacioen
jue permitieron corroborar dataes de la variable dependiente
as decir los indicadores (ansiedad, falta de atencioéon y
rendimiento del sujeto) gue intervinieron en el momento de la
aplicacién de las pruebas.

El cual contenia 10 preguntas de caréc%er cerrado (siendo las
proguntas # 1 ai 101 y 3 de caracter abierto (siendo las
preguntas # 1, 2 y 11}, elaborado por la investigadora y del
cual podemes observar el esquema en los anexos. {(ver anexa 31
FE{ cuestionario se aplicé posterior a que las personas
reatizarén las pruebas de inteligencia, habilidades y de
personalidad. Este cuestionario permitié verificar datos
retlacionados can ia variable dependiente, y evaluar los

indicadores de nivel de ansiedad y falta de atencién.

2.3 Técnica de Anilisis Estadisticos de los Patos

La investigacién corresponde al tipo Descriptivo, para
@] analisis de la informacidén rocabada se utilizé la técnica
dei analisis porcentual.
Para la presentacidn ¥ analisis de los instrumentos
utilizados en la recoleccién de la informacién, se procedisé a
ia tabulacién de los resultados, lo cual permitié establecer
la cuantificacién de la informacién, para ser presentada por
medio de percentajes, utilizanda para allo cuadros y graficas

que aparecen en el siguiente capitulo.
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CUADRDO # 2
RESULTADOS OBTENIDOS DE 80 PERSONAS EVALUADAS
DE AMBOS SEX0S ASPIRANTES A EMPLEO
PRUEBA DE HABILIDAD NUMERICA

{ Guatemala, Mayo de 1996 }

NIVEL DE INTELIGENCIA
SEXO SUPERIOR NORMAL BAJO PROMEDIO
No. 7/ % No. / % No. / %
MASCUL INOQ S / 12.5% 15 s 37.5%] 20 / 50%
FEMENIND 3 / 7.5% 14 / 35% 23/ 57.5%

La segunda prueba aplicada fue la de habilidaq numérica, la
que tiene por objetive medir la capacidad y destreza del
sujeto en relacién a problemas numéricos que reguieren de
habilidad mental.

En el cuadro anterior se pueden obsarvar los resul tados
obtenidos en la prueba de habilidad numérica, en los cuales
es evidente que en relacién al 100% esperado, &l rendimiento
de las personas evaluadas se ubica en una escala bajo el
promadio.

Otro aspecto importante |lo constituye ei hecho de observar
gue los hombres son un poco mas habiles que las mujeres en el
aspecto numérico, las cualgq fueron medidas a través de las
pruebas de aptitud propias de cada profesion.

De lo anterior podemos deducir que el grupo ds evaluandos en
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2l area de contabilidad (hombres) por sar este su campo de
accién (es decir trabajo con nimercs!), ya que eran peritos
contadores, su velocidad y exactitud fueron representadcs en
una mejor forma a diferencia de las mujeres que por ser
secretarias comerciales y bilingues su campo de accién es
otro, por lo que su habilidad numérica en relacién al 100% es
baja y de los resultados obtenidos se deduce que ﬁo existe

diferencia significativa en relacidn a{ rendimiento de la

dos muastras, ya que para ambos se esperaba un puntec alto.

CUADRO & 3
RESULTADOS OBTENIDQS DE 80 PERSUONAS EVALUADAS
DE AMBOS SEX0S ASPIRANTES A EMPLEOD
PRUEBA DE HABILIDAD VERBAL

{ Guatewala, Mayo de 1996 )

NIVEL DE INTELIGENGCIA
SEXD SUPER [OR NORMAL | BaJ0 PROMEDIO
Ma. / % | no. # = | Me. v =
MASCUL I NO 4 7/ 10% | 24 7 60o%x | 12 / 30%
FEMENINO 6 / 15% 30 s 75% 4 / 10%

Pasando 'a la tercera prueba se evalud la habilidad verbal,
tanto de ios individuos de sexo masculino como femenino,

encontrandose el siguiente resultado: el mayor porcentalje se
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encuentra wubicado en la escala media representada en su
mayoria por el sexo femenina 75% y B60% de sexo masculino.

Del cuadro anterior s=se deduce que el rendimientoe de las
personas eovaluadas estd en elrpromedio en relacién al 100%
que se esperaba, es decir que existe minima diferencia entre
ambas muestras aungue no significativas.

Sabemos que la capacidad de comunicacisén y Tfluidez de la
misma, se ve manifestada una vaz en los resultados
reflejados, principalmente por la alta representacién del
sexo femenine en la escala media. Es decir que las mujeres en
esta Area poseen una mejor calificacién que los hombras,
debido a su campo de accién donde ellas se desenvuelvean
(secretarias), esta @s una de las caracteristicas principales
y propias gque cada una debe poseer, aunque se dan casos en
los que algunas mujeres tienden a la intraversidn.

pel 30% de hombres evaluados &n e@sta prueba y gue salieron
baje =! promedio, indica gue su nivel de sociabilidad es baljo
{introvertidos) por lo mismo en-la prueba del 18 PF se puede
corroborar este dato con el factor timidez, en donde la
tendencia se inciina hacia un punteoc bajo.

Para la ampresa esté pruehba constituye un elemento
importante, ya gque de ella se puede obtener informacién como:
tiuidez verbal, capacidad de transmitir ideas, lengualje
apropiado, etc. Las cuales se determinan en la entrevista

inicial, asi como en el momento de aplicar las pruebas.
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‘CUADRG # 4
RESULTADQS OBTENIDOS DE 80 PERSONAS EVALUADAS
DE AMBOS SEXOS ASPIRANTES A EMPLEO
PRUEBA DE HABILIDAD ABSTRACTA

{ Guatemala, Mayo de 1996 )

NIVEL DE INTELIGENCIA
SEX0 SUPERIOR NORMAL BAJO PROMEDIQ
No. / % | No. 7 % I No. 7 %
MASCULIND 7/ 17.5% 10 / 25% 23 7/ 57.5%
FEMENIND 4 / 10% 10 / 25% 26 / 65%

Como cuarta prueba de habilidad aplicada a los individuos,
abjeto de estudio, se procedié a medir su nivel de capacidad
abstracta, es decir al proceso de su nivel de abstraccién o
preceso de abstraer informacién, gque noe ha sido explotado en
un cien por ciento.

De los resultados anteriocores se deduce que al rendimisnto
esperado fue bajo, en relacian al 100% tanto de la muestra de
sexo masculinc como femenino, observandose que su nivel de
abstraccién no fue explotadoc en un cien por ciento, de io
contrario fos rasul tados obtenidos hubiaran sido mas

afaectivos (altes) para ambas muestras.
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CUADRO % S
RESULTADOS OBTENIPOS DE 80 PERSONAS EVALUADAS
DE AMBOS SEX0S ASPIRANTES A EMPLEQ
PRUEBA DE HABILIDAD PROFESIONAL

{ Guatemala, Mayo de 1996 )

SECRETARIAL CONTAB!LIDAD |JEFES DE DEPTO.

SEXO ALTA| MED{BAJAJALTA|MED |[BAJAJALTAMED [BAJA

N/7% [N/7% IN/Z% O [N/Z%X O N/Z% [N/Z% [N/Z% [N/7% (N/Z%

I 23 | 4 2z 4
MASCUL ING 17.5157.5110% |5% 10%
| 20 | 2 i 3
FEMENING 22.51580% |17.5 2.85%|7.5%
Como quinta prueba, de aptitud (técnica, -propia de cada

profesian) aplicada a los individuos que formaron parte del

estudio y dentro del cual se incluyeron; para las secretarias

{ ortografia, redaccién, taquigrafia y correspondencia 1} y
para los contadores ( Jornalizacion, teeoria en el Aarea de
impuestos y estados financieros ). Las cuales como se

mencicnd en &1 capitulo 2 son pruebas propias de la oficina
es decir elaboradas por las administracién de la misma
(Directores) de cuyos resultades obtenideos podemos definir
que el 14% fue el porcentaje promedio {para ambas muestras}
que reflejé una nota baja durante la prueba y el B2.5% de
ambos sexas, fue el porcentaje promedic gue punteo con una
nota media, de acuerde a los resultados obtenidos; finalmente

el 23.5% del promedic de las dos muestras aprobd los tasts,
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es decir que sus resultados en estas prusbas no fueron lo
suficientements satisfactorias para 1o que se esperaba, mucho
de esto se debid a fFfactores come el bajo nivel de cultura
general de losg evaduadas, asl como su inadecuada preparacién,
falta de atencién y concentracién para realizar las pruebas,
esta ultima porgque los sujetos con facilidad sé distraian o
se sentian presionados por el tiempo, muchos de eilos
entregaron. [as pruebas antes de finalizarlas obsarvando aqui
también {principalmente en los contadeores) que algunos de
e@llos no trabajaron con limpiezra sus hojas de papel factura
para presentar sus estados financieros, no dejando por un
lado & las secretarias, quienes en la prueba de redaccidén
incluso soclicitaban mas papel de lo adecuado, rompiendo holjas
constantemente o tachando palabras, asf{ mismo en la prueba de
taguigrafia tomaban el digtade y lusge no entendian sus
signos Yy no lograban traducir su carta. Estas mismas
actitudes gensradas por la ansiedad de realizar las pruebas.
de las cuales piensan que depende conseguir el empleo.

Un aspectoc relevante lo constituye el hecho mencionado con
anterioridad {marco conceptuall de los jovenes que se
evaluaron, y Gque pertenecian a establecimientos ne ouy
conocidos, gue inclusive tienen planes de estudio a distancia
(fines de semana) sus conocimientos profesiconales no son muy
solidos, ya gue a! momento de evaluarse tenian dificultades
(@j. para los contadores las cuentas no las clasificaban

bien, y para las secratarias su redaccién no era muy
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explicita y sus signos de taquigrafia ios desconocianl.

Otro de los factores que definitivamente influye en =!
procesoc de las evaluaciones {al menos en este caso) €@s que se
proceds a evaluar en una sola tarde y por ende al realizar

las Gltimas pruebas el sujeto ya estia muy cansado.

CUADRO # 6
RESULTADOS OBTENIDOS DE 80 PERSONAS EVALUADAS
DE AMBOS SEXOS ASPIRANTES A EMPLEO
RESUMEN DEL CUESTIONARIO APLICADO

{ Guatemala, Mayo de 1996 }

MASCUL IND FEMENINO
INDICADORES
S1 NO S1 NO
N, / * N. / % N. / _% N, /%
ANS[EDAD 277 67.5%| 13/32.5%) 31/ 77.5%) 9/ 22.85%
" FALTA DE 7
ATENCI1ON 16/ 40% 24/ 60% | L4/ 35% | 26/ 65 %

De acuerdo a los rasultados obtenidos en gl cuestionario de
11 preguntas de caradcter cerrado y abierto aplicados a las
persaonas que formaban la- muestra, podemos deducir los
siguientes resul tados en una fo;ma integrada de los
indicadores, utilizados para realizar al mismo:

Encontramos en el primer factor ANSIEDAD, que el 67.5% de la
pmuestra de sexo masculino manifesté sentir ansiedad durante

al proceso de evaluacionas, del sexo femenino podemos decir
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que el 77.5% de igual forma manifiesta sentir lo misme.

Como podemos observar en los resultadeos, ltos individuos
evaluados tanto hombres como mujeres, dengtan sentirse
ansiosos, temerosos y con cierta incertidumbre hacia lo que
debian realizar. Es decir gue el solo hecho de saber que iban
a ser evaluados, ies generaba cietéa ansiedad
anticipadamente, 1o oual repercutiéd en sus " resultados,
algunos de los sintomas observados de la ansiedad fueron:
hiperhidrosis {sudoracién de manos), roerse las uilas, dolor
de cabeza, tensién muscular, etc.

Como segundec factor tenemos o que es la falta de ATENCION en
ta que detectamos que el 50% de los hombres dicen no poner ta
debida atencién al momento de realizar las pruebas. En lo que
respecta a las mujeres evaluadas encontramos que el 65X de
las evaluandas manifasté no atender a las instrucciones y por
consiguiente no poner atencién a las mismas, mientras que el
rastante 35% si ponen la debida atencién durante el proceso.
Esto se pusade observar también en la falta de cancentraclén
para ejecutar las Instrucciones y la facilidad can la que se
distrafan tanto hombres como mujeres, es decir que no
pudiergn concentrarse en las labores que ejecutaron y por la
mismo se puede obsarvar al hecho de no sa8guir las
instrucciones adecuadamente. Esta misma falta de atencién se
debe a factores internos como: estado emocional del sujeto y
factoras externss como: falta de iluminacién y ventilacidn,

aquipo inadecuado, etc.
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Esta misma ansiedad de 1a que hablamos se puede observar
desde el inicie del proceso de recliutamianto y seleccion de
personal, ya que en la entrevista inicial como ya habiamcs
mencionado se puedan observar signes de 1la ansiedad del
sujeto, dentro de los mas comunes estani 1a posicién para
sentarse, &l movimiento y sudaracién de las manos y el
lenguaje corporal, principaimente en los Jévenes recién
graduados, ya que debide a su inexpariencia (primeras
aentrevistas) SUs respuestas incluso san meditadas {no
espontanéas).

Dtro de los aspactos relevantes en este estudioc lo constituye
@! hecho de que muchos aspirantes a emplec, asisten a la
primera entrevista, pera al informarles , de que deban
sameterse a evaluaciones ya no asisten, pareciera ser que al
salo hecho de escuchar la palabra examen les genera
cierto temor, en algunos casos inclusive ponen de pretexto al
llamarlos de nusvo que ya coasiguieron trabajo, otros dicen
no tener tiempo y muchos otros ya no regresan.

Del resultado final de las evaluaciones, se puede concluir

que exists bajo rendimients en las pruebas de habilidad

numérica y abstracta para ambos sexos., y en la prueba de
habilidad verbal y técnica los resuftados para ambos grupos
s= ubican en una escala media, finalmente dado que en 2 de
las 4 pruebas de habilidad aplicadas un porcentaje alto
promedié en una escala baja, y otro porcentaje representativo
de ambos sexos sa ubicé en una escala media, se pueds

concluir que si existis bajo rendimiento.
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GRAFICA # &

PERFIL PROMEDIO DE PERSONALI!DAD SEGUN PRUEBA 16 PF
SEX0 MASCULIND

{ Guatemala, Mayo de 1996 }

PUNTED
DESCRIPCION |1 2 3 4 5 6 7 8 9 | DESCRIPCION
BAJO | MEDID "ALTO

RESERVADD e A .. SOC1ABLE
LENTQ R A . . . | rartpn
INFANTIL * 1. o oL 1. . . MADURD *
SUMIS0 DOMINANTE
TAGITURND ENTUS]ASTA
VARIABLE . -CONSTANTE
TiMIDO . AVENTURADD
EMOC LONAL . RACIONAL
SOSPECHOSD ; CONF ¢t ABLE
EXCENTRICD ; CONVENCIONAL
SIMPLE . SOF LST1CADQ
INSEGURD * . CONF !ADO *
RUTINARIQ . . {NNOV ADOR

DEPENDIENTE AUTOSUF [CIENTE

DESCONTROLADO* . | controLaDG®

TENSQO * - . . . . ESTABLE *

® FAGCTORES TOMADOS PARA OBTENER EL COMPLEJUO DE NIVEL DE
ANS IEDAD
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GRAFICA & 2

PERFIL PROMEDIC DE PERSONALIDAD SEGUN PRUEBA 16 PF
SEXC FEMENINO

{ Guatemala, Mayo de 1956 )

PUNTEO
DESCRIPCION |1 2 3 |4 5 6 |7 8 9 DESCR!PCON
BAJO MED10 ALTO
RESERVADO .o R SOCIABLE
LENTO .. ) —T7 . . | raptoo
INFANTIL * . . R MADURQ *
SUMI1SO .o . A DO DOM | NANTE
TAG I TURNG Lo A . | ENTUSI1ASTA
VARIABLE . R ) CONSTANTE
TIMIDO AVENTURADO
EMOC 1 ONAL RACIONAL
SOSPECHOS0 - CONF [ ABLE
EXCENTR1CO CONVENC [ ONAL
SIMPLE SOF1STICADO
INSEGURO * S CONF 1 ADO »
RUT INARID .o INNOVADOR
DEPEND [ ENTE AUTOSUF (C1ENTE
DESCONTROLADG* | . ; A CONTROLADO*
TENSO * ) . [ ESTABLE *

# FAGCTORES TOMADOS PARA OBTENER EL COMPLEJO DE NIVEL DE
ANSI1EDAD
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De los resul tados obtenidos de la PRUEBA DE PERSONAL IDAD
16 PF los datos bhasicamente sirven; para conoccer las
caracteristicas propias de cada individuc que se somete a
~evaluaciones (perfil de personalidad}! en ella se pueden
observar las caracteristicas necesarias que cada puesto
requiesre, como puede observarse en las grafi;as 1 y 2, sa
pueden. coﬁparar las caracteristicas de person;lidad para
ambos sexos, de la siguiente forma:

Reservado — Sociable: la muestra de sexo femenino se ubica en
una escala alta en relacién a la muestra de sexo masculino,
evidenciandose estos resultados también en ta prueba de
habilidad verbal, en donde los hombres se ubican también en
una escala baja, pues ecarecen de una adecuada fluidez verbal
y facilidad de comunicacién hacia los demas. Deduciendose de
aqui que prefieran los trabajos donde puaedan estar solos.
Lento — Rapido: Para ambas muestras ios resultados promedian
en una escala media, lo que indica que an 6portunidades son
lentos para aprender y en otras perciben con faciiidad.
Enfantil - Maduro: Para ambos sexos el resultado se ubica en
la media, lo gue significa que tienden a ser débiles para
tolerar ciertas situaciones y en alguna oportunidad pueden
ver las cosas desde un punto de madurez emocional.

Sumiso -~ Dominante: En este factor ios hombres tienden a ser
progresistas y seguros de si{ mismos, mientras las mujeres en
algunas oportunidades tienden a depender de otras personas,

no confian en sllas mismas.
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Taciturno — Entusiasta: Para ambos sexos e! resultado es gque

son personas francas, enérgicas para realizar cualquier
trabajo.
Variable — Constante: De acuerdc a los resuitados para ambos

sexos, son persenas rasponsables, enérgicas y organizadas.
Timido - Aventurado: Para la muestra de sexo masculinoc el
resultado se ubica en la media lo gue indica su baja
capacidad de contacto y cautelose para tratar con los demas
esto mismo se puede corroborar con la prueba de habilidad
verbal, la muestra de sexo femeninoc se ubica en una escala
media lo que indica que tienden a sepr aspontandas v
entanderse facilmente con la gente.

Emocional — Racional: Para l!a muestra de seoxo masculino el
punteo indica que tienden a ser practicos y actuar con tégica
para tomar sus decisiones, mientras la muestra de sexo
femenino tienden a ser mas imaginativas y sofiadoras.
Sospechoso — Confiable: Los resultades para ambos sexos, es
que tienden a ser libres de celos, respetucsos y buenos para
trabajar en grupo.

Excéntrico - Convencionail: Para ambos sexos el resultado se
ubica en ia wmedia, lo qua significa que tienden a ser
practicos y con deseos de hacer las c;sas bien.

Simpla - Sofisticado: El resultado para ambas muestras se
ubican en la madia, lo que indica que en alguna oportunidad
son confarmistas Yy en otras tienden a ser mas analiticos y

cuidadosos.
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Inseguro - Confiado: Aunque para ambos sexos al puntec se
ubica en la media, las mujeres tienden con mayor facilidad
hacia la inseguridad, mientras los hombres tiendsn & sor mas
sgguros y de nervics inalterables.

Rutinario — Innovador: Para ambos sexos el resultado se ubica
en un punteo alto, lo que indiea que son pPersonas gue les
gusta experimentar y poner en practica nuevas ideés.
bPependiente - Autosuficiente: Conmo puede observarse la
muestra de sexe femenino se ubica on la media, con tendencias
hacia no sar muy resueltas y no poder tomar sus propias
decisiones sin la aprobacién de los demas, mientras qua la
muestra de sexo masculino tienden a actuar por si mismos, es
decir independientes en la toma de sus decisiones.
Descontrolado - Controlado: Para la muestra de sexo femenino
@l punteo se ubica en una escala baja lo gue indica que son
personas explosivas {(emocionalmente) 'y poca cuidadosas,
mientras que la muestra de sexoc masculino en algunas
oportunidades tienden a ser igual gue las mujeres, pero en
otras oportunidades’ pueden dominar sus emociones ¥y por lo
mismo tener un mejor control! sobre si mismos.

Tenso - ' Estable: L[a muestra de sexo. femenino nuevamente
puntea en vuna escala baja, lo gque indica que tienden a sar
nerviosas, irritables e impacientes, mientras que la muestra
de sexo masculino tiende a ubicarse en un punteo medio lo gque
indica que en algunas oportunidades tisnden a presantar las

mismas caracteri{sticas que las mujeres, misntras que en otras
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CAPITULO (11
PRESENTACION Y ANALISIS DPE RESULTADOS

A continuacién se realiza 1a descripcién de cuadros vy
graficas, asi como su respectiva interpretacién y andlisis de
la informaciém obtenida en Ia aplicacién de las prueba de
Caciente Intelectual, Habilidades {verbal, abstracta ¥
numérica) prueba técnica de cada Area, cuestionario Yy
observacién realizada durante el proceso.

La realizacién del trabajo fue por espacio de 5 meses lenero
a mayo, de 1996) evaluando a fos sujetocs distribuidos par

grupos diariamente.

CUADRG # 1
RESULTADOS OBTENIDOS DE 80 PERSONAS EVALUADAS
DE AMBOS SEXOS ASPIRANTES A EMPLED
PRUEBA DE COCIENTE INTELECTUAL

{ Guatemala, Mayo de 1996 )

NIVEL DE INTELIGENCIA
SEXO SUPERIOR NORMAL BAJO PROMEDIOQ
No. / % No. / % No. / %
MASCUL [ND 3/ 7.5% 33 /7 B82.5% 4 7/ 10%
FEMENINO 2 / 5% 32 / BO% 6 / 15%
53




JINCNIET O

Iniciailmente podemos obsarvar que @} primer renglén evaluado
el C.I. (cociente intelectual) wutilizando para ello 1la
prueba de Ottis Superior, la cual nos muestra los parametros
establecidos entre los resultados de I|a muestra de sexo

masculino y femenino.

En esta primera ewvaluacién se puede observar que las
resul tados obtenidos en relacidén al cien por ciento (80
personas! el prowmedio de los inidividues es NORMAL, lo que

significa que cada sujeto evaluado posee una adecuada

habilidad, destreza y desarrollo general.

En realidad la diferencia wentre ambos sexes no es muy
significativa, asi wismo las personas de ambos sexos que
obtuvieron un punteoc bajo e! promedio, puesde deberse a su
nivel de cultura en general {preparaciéon académical la
inadecuada experiencia del evaluador, ambiente y situaciones
personales que incidieron en su rendimiento, Lo cual afecta
no solo @l resuitado de 1las pruebas, sinc el estado general
del sujeto, quién sufre presién psicoldgica, especificamenta

nos referimos a aquel individuo que no posee empleo.

Tanto 1a wmuestra de sexo masculino c¢omo femenino poseen
escolaridad a nivel medio es decir que poseen titulo de
secretarias, peritos contaderes y bachilleres en ciencias y

letras.
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ogportunidades tienden a estar libres de tenslones emocionales
y nerviosismo.

De esta misma prueba se pueden cbtenar 6 complejos siendo los
siguientes: Extroversién, Estabilidad, Nivel de Ansiadad, Don
de Mando, Inventiva e iniciativa y empuje, centrandonos en
este caso en =1 NIVEL DE ANSIEDAD, en donde para ocbtener la
media se sumaron los factores; maduro, confiado en sf mismo,
controlado y estable, cada uno con un valor de 1 a 9 puntos,
luego se sumé el total y se dividié dentro de 4 y ello nos
dié el punteo final.

De los resultados observados en las graficas # 1 y 2 se puede
concluir que la poblacién de sexo femenino presenta un nivel
alto de ansisedad, ya gque puntsaron en una esocala bhaja en ios

factores descontrolado y tensc, mientras que en los factores

infantil e ingseguro se ubican en una escala media, en

relacidon a la muestra de sexo masculino, gquienes puntearon
para los cuatre factores en una escala media, lo que indica
que poseen un nivel medio de ansiedad, es decir que el punteo
de la mujeras se ubica en un promedioc de 3 puntos y los
hombres en wun promedio de 6 puntos en relacién a la escala
enunciada con anterioridad {1-5}, gque indica que mientras el
punteoc sea mas bajo el nivel de ansieéad es mayor.

De lo anterior se deduce que las personas gque s evaluan

presentan niveles altos de ansiedad, dado en muchos casocs por

factores como ; inexperiencia del evaluador, situaciones
parsonales, ambiente inadecuado, necesidad del empleoc
69
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(presién psicolégica), incertidumbre y temor hacia las
pruebas.

Seguidamente tenemos ia interpretacién del CUESTIONARID
aplicade a la muestra wutilizada, se obtuvo la siguiente

informacién.

De 3 preguntas de caracter abierto gque se presentaron en el
cuestionario, se obtuvo les siguientes datos: PREGUNTA # 1 en
la pregunta Por qué sieanten temnor an£e las prusbas, guienes
respondieron afirmativamente, tanto hombres como muljeres
hicieron referencia a que algunos es primera vez que realizan
las pruebas, otros porque piensan que saldran mal en las
mismas 0 que puntearan muy bajo, otras respuestas fueron que
desconocen qué se pretende evaluar o si el tipo de examen
seria complicado. Muchas de las persaonas que asisten a ia
oficina desde la entrevista inicial manifiestan su temor por
realizar las pruebas, & incluso algunos hacen referencia a
que el resultado de las pruebas no indica que una persona no
rinda bien en el trabaljo.

En la PREGUNTA # 2 gue hace refearencia & si tienen problemas
20 este momento, guienes contestaron positivamente
encontramos que la mayoeria posee problemas de tipo econsémico
{faita de dineroc para cubrir necesidades bisicas) familiares
{algun pariente enfermo o que son el Unico sostén de la casal
los cuales se ven representados en su urgencia y necesidad de

conseguir trabaje y poder salir adelante ellos como su
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familia, mno olvidandonos gque hoy dia e| factor ecaondmico es
determinante en muchos aspectos de la vida de! individuo,
causandole siempre ansiedad.

En ia tltima pregunta abierta la PREGUNTA # 11, en relacién a
qué opinién tienen sobre las prusbas psicolégicas y técnicas
hicieron referencia a lo siguiente: gue son necesarias para
medir las habilidades y destrezas de las personas, asl como
su caracter y tipe de perscnalidad. Otros mencionaron que de
una u otra foerma ayudaran a saber gué capacidad tiene uno vy
si unao falla en las pruebas pueden darse cuenta para.mejorar
los aspectos Qus sean necesarios.

Otros manifestaron gque brindan informacién completa acerca de
la persona, aunque a veces =1=] pueds fallar an las
evaluaciones y en ei trabajo puede ser todo lo contrario.
Otrcs también dijeron gue son necesarias para completar todo
un procesc de reclutamiento y seleccion de personal, ¥
algunos otros manifestarcn que son muy aburridas y largas.
Einalmenta la mayoria coincide en que el resultado de wllas
{pruebas) pueden ser un aporte muy valioso .para las personas
que desean contratar al personal.

En cuanto al contepido e .intrucciones de las pruesbds los
evaluandos manifestaron gque si las inétruccianes fueran dadas
mas claramente y explicadas en una mejor forma, comprenderlan
mejor, perc al praceder muy rapido a la lectura de las mismas
muchas veces no se ccemprendia inmediataments lo qﬁe s8 dabia

realizar.
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Hemos analizado los resultados cbtenidos en las pruebas de
cociente intelectual, habilidades y o1 cuestionario aplicado
al grupo de persconas (muestral elegidos para el estudioc.

Cabe sefalar ahara los resultades obtenides de la observacidn
realizada durante el proceso de evaluaciones, dentro de io
cual detaliamos lo siguiente:

El primer aspecto evaluado fue ARREGLO PERSONAL, Aunque es un
aspecte que no constituye un elemgnto primordial en la
investigacién, no deja de ser importante pues de ella depende
algunas veces el que en una empresa so (e pueda tomar en
cuanta al aspirante {(apariencia fisica, limpieza en general).
De io aobsarvado durante las evaluaciones, se pudisron
observar los siguientes signos de ansiedad; sudoracién de
manos, tensién wmuscular, dolor de c¢aheza, roerse las ufas,
etc, complementandose esto con otros observados durante la
entrevista inicial como: posicién del cuerpo (lenguaje
corporal) movimiento ¥ sudoracion de tas manos, voOz
entrecortada, etc.

Otro aspecto lc constituye su postura al sentarse en los
ascritorios durante el proceso, s decir posicién adecuada
(piernas rectas y pies al suelol.

Algunos dieron per recostarse en la pared o sobre las
paletas, con las piernas enrolladas en =] escritorio.

Un pequefio grupo mantuvieron una buena postura al realizar
las pruebas, otros se detenian la cabeza o urgandosela,

algunos otros deteniéndose la quijada o recostados para

72



atras.
Como tercer aspecto, desarrollo intelectual, subdividido en

los siguientes rubros:

Atencidén la mayor parté da la muestra evaluada no posseg una
buena asimilacién por la falta de concentracién ( atencidn
fluctuante) hacia 1o qua se pide o instruye y los otros
porcentajes .se ubican en una atencién wvariable, aungque en
menor parte, asi como muches <¢ases i{a atencien de las
paersonas es muy buena y abstraen con facilidad la
informacion.

Tanto hombres <omo mujeres muchas veces no comprenden ni
ejacutan bien 1las instruecciones, debido en. la mayoria de
cascs a que ta persona que administra las pruebas no tiene la
preparacién adecuada, en otros casos porque es et sujeto
quien no pone la atencién que se requiere y divaga con
facilidad.

Los gqu= obtuviéroﬁ ud  bajo punt2o &n este aspecto necesitan
una mayor explicacien durante las pruebas- para realizarlas
adecuadamente y obtener buenas resultados.

Finalmente @) grupo que salidé satisfactoriamente en éste
rubro, evidenciaron poner la debida ;tencién {concentraciéni
v =21 debido cuidade para seguir las instrucciones.

En 1o concerniente a la . concentracién 1a mayoria de ia
musestra poseen una atencién un poco inconstante, variable

hasta en algunos momentos ausente 1o que afecta en su
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rendimiento ante las pruebas.
Se pude observar principaimente que las personas en su

mayoria mujeres aunque también wun buen grupo de hombres

manifestaron algunos signos coma: intranquilidad,
incertidumbre, silencio, impaciencia, los cuales fueron
evidenciados principalmente en las siguientes actitudes:

sudoracién de wmanos, urgarse la cabeza, rogrse_ias uflas y
posturas inadecuadas, asi como la _incertidumbre dae las
pruebas al irlas aplicando una a una, la distraccién que las
causaba cualquier ruido y movimientos, asi como estar viendo
constantemente la hora.

En resumen los factores de tipo ambientali influyeron en el
desaxrrollio de la aplicacién de tas pruebas, asi como la
inexperiencia y desconocimisnto de la persona encargada de
aplicarlas, quién por no paseer la preparacién y capacitacién
necesaria para realizar este tipo de trabajo, influys en la
forma de aplicacion, debido al desconocimiento de la
importancia que é&stas tienen en el proceso de selecciénm de

personal.
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CAPITULO 1V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

- * E| desconocimiento del evaluador, ambiente inadecuado y
situaciones personales del sujeto, provocan an &l
ansiedad y falta de atencién, lo que ineide en su

rendimiento ante las pruebas de seleccién de personal ",

aceptandcse la hipétesis en un 70%.

- El porcentaje de disprobacion restante, o sea el 30% se
debe a que en las pruebas de caciente, intelectual ¥

habilidad verbal no existis bajo rendimiento.

- Los resul tados en este trabajo aplican gnica ¥y
exclusivamente a la muestra estudiada, por lo tanto ios

resul tados no pueden ser generalizados.

- En cuante a la prueba de Cociente Intelectual los
resultados obtenides en relacisn al 100%, el promedio es
normal, lo que significa que cada suljeto posee una

adecuada habilidad, destreza ¥y desarrclico general.

- LLa diferencia no es significativa entre ambos sexos, en

cuanto a la prueba de Cociente Intelectual 10 y i5%
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respectivamente) del promedio bajo obtenide, esto sa debe
a su nivel de cultura en general {(preparacién académica),
elementos gue intearvienen en e! momento de la aplicacidn
de las pruebas y wituaciones personales que influyen en

su rendimiento

En cuanto a la capacidad y destreza de los evaluados en
prueba onumérica, gque rsquiere de habilidad mental, el
promedio es bajo tanta para ls muestra de sexoe femenino

comoe masculine en relacidén a lo esperado ( 100% 1},

En l1a prueba de habilidad verbal el 67% de ambos sexos
promedié en la escala normal, observandose entre ambos
saxos un porcentaje sensible del 30% de hombres que
promadidé en una escala baja y un 10% de sexc femenino que
también se ubicé en i1a misma escala, esta diferencia
puede deberse a la falta de comunicacion y fluidez, leo
cual se abserva frecuentemente mas en e]1 hombre, debido
al campo de accién donde se desenvuelven lauxiliares de
contabilidad, cuyo trabajo es mayormente enfocado hacia
labores de ascritorio, gquea tratar directamente con

personas, como lo es &l caso de las secratariasl}.
En cuanto al nivel de abstraccién o proceso de abstraer

informacién, el 61% promedio de ambos sexos, obtuvo una

nota baja, lo cual puede deberse a gque su nivel de
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abstraccisén no ha sido explotado, solo el 25% de ambos

sexos obtuvieron un promedio normal.

En ia prueba de habilidad técnica, propia de cada
profesién, pueda observarse que el 67.5% de Ambos
sexos promediaron en una escala media, y un 8.5% de ambos
sexos no aprobaron los tests, de estas resultados se
puede enunciar que la mayoria de jévenes evaluados neo
posaean una adecuada preparacién académica, algunos
establecimientos de donde han egresado no se han
preocupa@a por darles un buen aprendizalje Yy  por

consiguiente una buena preparacisén profesional .

Ei 72.5% de ambos sexos se sintieron ansiosos, temerosos
con incertidumbre hacia lo que debifan realizar, solo el
hecho de saber que serian evaluados, les provgcé ansiedad
anticipada, principalmente a las mujeres; la cuai
repercutié en sus resultados, algunos signos observados
fueron hiperhidrosis, tensién muscular, roerse las ufas,

urgarse la cabeza, etc.

El 62.5% de ambos sex0s no ponén la debida atencién al
momento de realizar las pruebas, ya que la atencién es
fluctuante lo cual disminuye su cancentracién, esta falta
de atencién se dobes a su estado emocgional, generalmente

presanta presién psicolagica para conseguir empleo,
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intervianen también factores como : iluminacion,
ventilacién y distractores en el lugar donde se evaluod el
sujeto, asl como sSu inadecuada preparacién, 1o cual
provoca poca cencentracién y comprensién de lo que debe

ajecutar.

De los resultados obtenidos en la prueba de bersonalidad
16 PF, puede concluirse que la muestra de sexo femenino
presenta un nivel alto de ansiedad, mientras que la
muestra de sexo masculino se ubica en una escala media,
s decir que el punteo de !a mujeres se uJbica en un
promedio de 2 puntes y los hombres en wn promedio de £

puntos en relacidén a la escala enunciada {1-9), indicando

que el punteo mas bajo dencta un nivei de ansiedad mayor.

De acuerdo a lovs objetivos planteados en la investigacian
camo respuasta a esto se define que las pruebas
psicotécnicas, <onstituyen wuna herramienta hasica para el
psicélogo industrial, porgue eilas le permiten visualizar
caracteristicas ¥ habil idades generales de cada

individuo.

Laos factores ambientales como el iugar, la ventilacién,
iluminaclén, trapnquilidad v distractores fuaron

preeminentes en ias resultados, ya gua la oficina de

reclutamiento y seleccién, carece de algunos de astos
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aspectos y de alguna manera influyeron en el bajo
reandimiento ante las pruebas, evidenciade en la puestra

tanto de sexo masculino como femenino.

Deniro de 1os problemas que mayermente afectan a la
muestra de los dos saxos en las evaluaciones, se logré
detectar que es el aspecto econdémico {(falta de ingresos
para cubrir sus necesidades) y familiares (poseedores de
cargas familiares, enfermos, etc) son los que mayormente

afectan al grupe evaluado.

Un aspecto importante lo constituye el hecho de gque la
bateria utitizada P.1.V {Fsichology _ Industrial de
Venezuelal) en éuanto gl tiempo estipulado para aplicar la
prueba, es muy corto si tomamos en cuenta el nivel
general de cultura de la muestra utilizada. De hecho
estas pruebas pueden utilizarse en el procéso-de persona.l
perao solo con indiviauos que posean un grado de

escplaridad medio, debido a su nivel de dificultad.

En ta oficina de: Recursos Humanos (Relaciones
Empresariales) el proceso de saleccién de personal no se
cubre en su totalidad, debido que dentro de los
procaedimientos mencionapos y utilizados anteriormente, el
examen médico no se realiza y este en un momento dado

puede dejar de brindar informacién precisa respectoc al
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sujeto,

El hecho de aplicar las pruebas en un soio dia genera en
el individua cansancio mental, aburrimiento y apatia
hacia las pruebas, lo que de alguna manera afecta su

rendimiento en general.

La persona encargada de aplicar las pruebas no posee la

preparacioén y conocimientos necesarios para realizar este

tipe de trabaijo.

Como puede observarse de acuerdo a los resultados
obtenidos, la ansiedad  {(generadora de sintomas
observados!) y la falta de atencidn, son los factores
emocionales mas frecuentes, que prevalecen en la mayoria
de aspirantes a empleo, le cual afecta no solo su
rendimiento durante la aplicacién de las pruebas, sino

durante el proceso de seleccidn de personal.
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4.2 Recomendaciones

- A Relaciones Empresariales se recomienda tomar en cuenta
los factores ambientales, como la iiuminacién,
ventilacion, amplitud y distractores ya que son elementos
importantes dentro del proceso, asf mwmismo a cualguler
otra empresa u oficina que se dediquen al Area de Recuros
Recursos Humanos, es decir a procesos de reclutamiento y
selaccién de persdnal, puesto que esto repercute en los
resultados de las pruebas, aungue al individuo evaluado

posea un buen record laberal, profesional y personal.

- Se rmcomienda también que para obtener resultados
satisfactorios de parte de los sujetos evaluados, es
nacesario que una persona especialista en el Area
{Psicélogo o psicometrista) realize el proceso, para
prindar informacion adecuada acerca del aismo a los
individuos y asi crear una atmésfera gue permita
contrarrestar factores como: la ansiedad y la falta de

atencidén.

- A tas Instituciones Pablicas y Privadas crear espacios en
las mismas para permitir que especialistas en el Aarea
(Psicéioges, Orientadores Laborales vy Psicometristas}
realizen especificamanta las pruebas, ya gque allos son

sonocedores del caracter o personalidad del individuo,
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asi como su desarrollo en general, quienes de una u otra
manera ayudaran a orientar de mejor forma a los
gvaluandos Y lograr gon glio asjores resultadeos, pues su
misma especialidad les permite poder atender
adecuadamente las inquietudes o dudas de las personas y

lograr con ello un mejor acercamiento.

Para lograr efectividad y buenos resultados en el procesc
de evaluaciones se suglere a las oficinas de HRecursos
Humanos, especificamente a Relaciones Empresariales,
dividir el procesce de evaluaciones en dos partes para
que el sujeto pueda rendir al maximo y no termine agotado
y cansado mantalmente, pues wsto de sobremanera también

afecta su estado de animo en general.

Se recomiends que tanto para Relaciones Empresariales,
camo tado profesiaonal interesado en esta Area se
actualize en cuanto a los procedimientos y prusbas en el
srea de seleccién, buscando a través de esto aplicar las
pruebas que mAs se acoplen al nivel de cuitura general de

la poblacién en general.

A la Escuela de Ciencias Psicélogicas, que a traves del
cursa de Psicologia I[ndustrial, se promuevan talleres que
permitan a los estudiantes tener un contacto directo con

las diferentes pruebas utilizadas en nuestro medio, para
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familiarizarse con las mismag y lograr un mejor

conocimientn y efectividad al momento de su aplicacién.

A los centros de estudios publices y privados tomar en
cuenta, gque un buen porcentaje de las personas svaluadas
que salen bajo el promedio en las pruebas, se debe a la
inadecuada preparacién académica que han recibido en los

di ferentes establecimientos de donde han egresado.
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ANEXO # 1

PAUTA DE OBSERVACION

v,

ARREGLO PERSONAL
a) Muy desarreglado (a}

o) Muy arreglado {al
c) Intermedio

POSICION
a) Correcta

b) lncorrecta
DESARROLLO [NTELECTUAL
Al ATENCION
Constante
Variable
Ausente
B} COMPRENSION DE INSTRUCCIQONES
Las comprende y ejecuta bien
Necesita mayor explicacién
para comprander
No comﬁrande las instrucciones
AFECTIVIDAD
Ilntranquilo (al
Nervioso {al
Temeroso {a}
Distraido (a)

S51GNOS 9BSERVADGOS
Sudoracién de Manos

Roerse las ufias |
Urgarse |(a cabeza

Dolor de cabeza

Y — TR M




JETTSNET

PERFIL DE PERSONALIDAD

PRUEBA 16 PF

ANEXO # =

DESCRIPCION

BAJO

PUNTEO

4 5 6

MEDIQ

ALTGO

DESCRIPCION

RESERVADQ

LENTO
INFANTIL *
SUMI SO
TACITURND
VARIABLE
TIMIDO
EMOCIONAL
SOSPECHOSO
EXCENTRICO
SIMPLE
[NSEGURO *
RUTINARIOQ
DEPENDIENTE
DESCUNTRDLADO*

TENSGO *

SOCIABLE

RAFP DO
MADURO *
DOMINANTE
ENTUSIASTA
CONSTANTE
AVENTURADO
RACIONAL
CONFI1ABLE
CONVENCIONAL
SOFI1STICADQ
CONFIADD *
INNOVADOR
AUTOSUF]CI&NTE
CONTROLADO*

ESTABLE *

* FACTORES TOMAD(S PARA OBTENER EL COMPLEJO DE NIVEL DE

ANSIEDAD
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ANEXO # 3

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA

CUESTIGNARIO

INSTRUCCIONES

A continuaclén encontrard una serie de preguntas a las cuales
deberd contestar. Marcande con una X, la respuesta que mas se
acerca a su forma de pensar.

1. Le da temor someterse a las evaluaciones psicolégicas y
técnicas?

St NO

Por qué&?
2., Tiene problemas Usted en este momento?
51 NO
Cuales
3. Sintié incertidumbre ante las pruebas que tuvo que
realizar?
S1 NO

Porque?

4. Se sintié intranguilo {(a) por las pruebas gue tuvo gue
reatizar?

51 NO

I T




10.

1i.

JITINEME 1

Tiene mucha necesidad de trabaiar on este momento?

51 NO

Cuando no entiende las instrucciones tiene verguenza o
temor de preguntar?

Si NQ

Estd usted siempre atenta, cuando se le dan las
instrucciones?

S1 ND

Le afecta tener que realizar ias pruebas obligatoriamente
para conseguir trabajo?

51 NO

Al realizar las pruebas sintié temor de no hacerlas bien?

51 ND

Comprende las instrucciones la primera vez que se le dan,

o hasta en una segunda oportunidad?

51 NO

Que opinién tiene de las pruebas psicologicas y técnicas?




