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Para su .conocimiento y efectos consiguientes, transcribo a usted
el Punto DECIMO NOVENO (190.) del Acta SESENTA Y UNO NOVENTA ¥
NUEVE (61-99) de Consejo Pirectivo, de fecha 27 de octubre del afio
en curso, qgque copiado literalmente dice:

"DECIMO  NOVENO: El Consejo Directivo conoce el expediente que
contiene el Informe Final de Investigaci6n titulade: "PROPUESTA DE
DISERO Y EJECUCION DE PILAN DE MEJORAMIENTC EN EL PROCESC DE
EVALUACION PSICOMETRICA PARA LA SELECCION DE PERSONAL", de la
Carrera LICENCIATURA EN PSICOLOGIA, realizado por:

CATALINA AGUILAR HERNANDEZ CARNET No. 89-14311

El presente trabajo fue asesorado durante su desarrollo por la
Licenciada Carmen Regina Ovando de Viasquez ¥y revisado por el
Licenciado Waldemar Zetina Castellanos.

Con base en lo anterior, el Consejo Directivo AUTORIZA LA IMPRESION
del mismo para los triamites correspondientes de graduacidén, los que
deberdn estar de acuerdo con el Instructivo para elaborar
Investigacién o Tesis, con fines de graduacidn profesional.”
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Me dirijo a ustedes para informarles que el Licenciado Waldemar Zetina
Castellanos, ha procedido a la revision y aprobacion del INFORME FINAL DE
INVESTIGACION, titulado:

"PROPUESTA DE DISENO Y EJECUCION DE PLAN DE MEJORAMIENTO
EN EL PROCESO DE EVALUACION PSICOMETRICA PARA
SELECCION DE PERSONAL"

CARRERA: LICENCIATURA EN PSICOLOGIA

ESTUDIANTE: CARNE No.

CATALINA AGUILAR HERNANDEZ 89-14311

’ Agradeceré se sfrvan Vcontinuar con los tramites correspondientes para
obtener ORDEN DE IMPRESION,

Atentamente,
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LICENCIADA RIOS DE MALDONADO:

De manera atenta ma dirijo a usted para informarle que he procedido a
la revisién del INFORME FINAL DE INVESTIGACION. titulado:

"PROPUESTA DE DISENO Y EJECUCION DE PLAN DE MEJ ORAMIENTO
EN EL PROCESO DE EVALUACION PSICOMETRICA PARA LA
SELECCION DE PERSONAL"

CARRERA: LICENCIATURA EN PSICOLOGIA

ESTUDIANTE: CARNE No.
CATALINA AGUILAR HERNANDEZ 85-14311

Por considerar que ef trabajo cumple con los reguisitos establecidos por

el Centro de Investigaciones en Psicologia, emito DICTAMEN FAVORABLE, y
solicito continuar con los tramites respectivos.

Atentamente,

c.c.. Archivo
Docente Revisor/a
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Guatemala, 03 de Septiembre de 1999

Licda. Edith Rios de Maldonado

Escuela de Ciencias Psicologicas
Universidad de San Carlos de Guatemala
Ciudad Universidad, Zona 12

Respetable Licda, Rios:

De manera muy atesta, me dirijo a usted para informarle, que tuve la
oportnidad de asesorar el trabajo de investigacién titulado: " Propuesta de Disefioy
Ejecucién de Plan de Mejoramiento enel Proceso de Evaluacién Peicomstrica para ia
Seleccion de Personal”, elaborado por [a estudiants: Catalina Agnilar Hemsandez,
Canet # 8214311, previo a obtener el titilo de Psicologa en el grado académico de
Licenciatura.

Durante la elaboracion del trabajo, se cumplio con fa tarea de asesorar dicha ivesti-
gacidn, por lo que cousidero que ef trabajo s= ajusta a la metodologia cientifica ¥ que
ademéz contribuye un aporte ala psicologin Industrial gnatemalteca.

Por lo anterior me permito APROBARLO, para que puedan continuarse con los
trdmites correspondientes.

Atentamente,
Y
icda. Cadmen/Regina Ovando de Vasquez
Cdlegiado 3409 :
Asesora
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Para su conocimiento y efectos consigulentes, transcribo a usted el
Punto DECIMO PRIMERO (llo.) del Acta CUARENTA Y CUATRO NOVENTA Y
NUEVE (44-98) de Consejo Directivo, de fecha 26 de agosto del afio
en curso, que copiadce literalmente dice:

“"DECIMO PRIMERQ: El Consejo Directivo conoce el expediente aque
contiene el Proyecto de Investigacidén titulado: "“PROPUESTA DE
DISERC Y EJECUCION DE PLAN DE MEJORAMIENTO EN EIL PROCESC DBE
EVALUACION PSICOMETRICA PARA LA SELECCION DE PERSONAL”, de la

carrera: LICENCTATURA EN PSICOLOGIA, elaborado por:
CATALINA AGUILAR HERNANDEZ CARNET No. 85-14311

El Consejo Directivo considerando que el proyecto en referencia
satisface los requisitos metodoldgicos exigidos por el Centro de
Investigaciones en Psicologia ~CIEPs. , resuelve aprobarlo v nombrar
como asesor a la Licenciada Carmen Regina Ovando de Vasquez._"
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PROLOGO

La presente investigacién, fue realizada a fin de beneficiar el proceso de seleccion de
Personal, en el drea de svaluacion Psicométrica en las Instituciones Bancarias, y a los
aspirantes a las plazas vacantss,

El proceso Ae evaluacién Psicométrica, que utilizan la mayoria de Instituciones
Bancarias, carecen de muchos aspectos que son descuidados y afectan a las psrsonas
aspirantes, creando en ellos conductas ansiosas, miedo e inseguridad durante la eva-
luacién, esto hace que el proceso sea ineficiente ¥ no obtengan buenos resultados .

Laimportancia de la investigacién, es la aplicacién de una propuesta Psicotécnica,
la cual aportara criterios importantes, que se deben tomar en cuenta, y téenicas de
relajamiento en el proceso de evaluacion,

Este proyecto, fue pussto en practica con un grupo de 70 personas aspirantes,
quisties se dividieron en dos grupos. A uno se le observé durante la evaluacion yval
ofro se |z aplicé la propuesta de mejoramiento.

Agradezco a la Institucién Bancaria, donds se me permitié aplicar la propuestﬁ,

y al Gerente de Recursos Humanos por su apoyo.



Capitule X
INTRODUCCION

El presente estudio de investigacién, se llevé a cabo en una Institucitn Bancaria de la
Ciudad de Guatemala durante el mes de julio de 1999. Su propésito consistié en
aplicar una propuesta de mejoramiento en el proceso de evaluacién Psicométrica. El
procedimiento de evaluacién que utilizan actuatmenie los bancos, carecen de muchos
aspectos importantes de tomar en cuenta z {a hora de hacer una evaluacién Psicométrica,
tales como: ambiente en que se desarrolla el procedimiento, el tiempo de duracién, el
orden en que deben pasar las pruebas y las cualidades que tiene que tener la persona
que examina.

Un mal procedimiento en la evaluacién, genera el fenémeno de la conducta ansiosa
del aspirante , la cual obviamente incide en los resultados, y el aspirante pierde la
cporfunidad de ser elegido para ccupar la plaza vacante.

En la actualidad el proceso de evaluacién psicoméfrica esexigente , ya que,
encontrar a la persona indicada para el empleo adecuado v contratarla, no es tarea facil.
La empresainvierte bastantes recursos en la seleccién de personal. Por estarazén los
aspirantes antes de ser contratados, son sometidos a una serie de pruebas para medir
su capaci&ad.

Este problema se encuentra ubicado, dentro de lafalta de eficiencia en el proceso de

seleccién de persenal de las empresas guatemaltecas en general.
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Marco Teérico

En la administracién de personal, existen procesos bésicos, que deben ser gjecutados
en cualquier organizacion, sin importar su tipo, propésite o tamafio, pues deben operar
con personas y mediante elias.

Esta es 1a principal fincién del deparfamento de personal, proporcionar toda [
1

aynda necesaria en e} manejo de sus subordinados.

Laseleccién de personal es el proceso, por el cual se eligen entre varios candidato:
2 un puesto, al que reline todas las condiciones necesarias para desempefiar]as.

El origen de la selsccion de personal, surgié conrespuesta a la necesidad de
escoger mano de obra calificada que en un principio fue utilizado empiricamente.

Su objetivo principal, es escoger losindividuos que estén mejor calificados par
2

el empleo.

Las herramientas de seleccién pueden ser: La entrevista v prucbas Psicoméiricas
Entre los tipos de entrevista podemos mencionar, [a no dirigida, que es la que no tienen
una secuencia predeterminada de realizar las preguntas.

La entrevista dirigida, que sigue una frecuencia determinada de preguntas. La entre
vista estructurada, que se utilizan preguntas relacionadas con el frabajo y la entrevist:

sercalizada, que se lleva 2 cabo con varios enirevistadores, que forman una opinién

3
independiente del candidato.

I chuden. Herbert J. Administracién de personal P, 11

2 Dessler, Gary, Administracién de peysonal P. 188
3 Dessier, Ibid. P. 129

[R%3



Por otre lado, tenemos las pruebas Psicométricas. Existen varias prucbas Psicomé-
tricas, las que miden, la inteligencia, capacidad fisica, rendimiento, pruebas de aptitudes
y de personal.

Debemos tomar en cuenta algunas normas basicas para las pruebas:
1) Usar las pruebas come complemento.
2} Validar lag pruebas para empleados apropiados,
3) Analizar todos los estdndares actuales de confratacién.
4) Tener cuidado cou ciertas pruebas.

5) Utilizar un Psicéloge certificado.
4
¢) Mantener buenas condiciones para aplicar las pruebas.

Uno de los objetivos del procese de seleccion, es brindar vna oportunidad de trabajo,
2 las personas que califican en el procese.

El trabajo, debe ser una fuente de satisfaceién de! individuo deniro de la empresa,
El individuo debe fener un sentimiento de realizacién, para que la productividad
avmente. La importancia de unabuena seleccién de personal, s buscar las personas
mas adecuadas para el desempertio de las funciones.

También el desempleo, puede ser un problema de deficiencia de condueta o aptitudes,
por lo tanto es responsabilidad del departamento de personal reducir al minimo, iatasa

de desempleo, generade porun mal procedimiento o por la ansiedad, para afiviar de
s

alguna forma los problemas sociales gemerados por la falta de frabajo.

4 Deesler I6id P. 189
3 Ordime George S. Adminisiracién de pesonal P. 3§
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Consecuencia Social del Desempleo: La consecuencia en la familia, es la dismi-
nucién del estindar de viday una firme declinacién de la calidad de vida de la familia
Consecuencia en ¢l ordensocial: El desempleo continuo, hace inestable la familia
pues los hijos abandenan ia escuelaa temprana edad, v la delincuencia juvenil se
hace bastante com@in, asimismo la deficiencia en la alimentacién conduce a problemas
de salud.

£l desempleo como deficiencia de aptitudes: En la década de los 60, surgié o que sc

Hamoé el desemples estructural, debido a larevolucidn de la automatizacion
é
Esto difundié la tendencia a exigir mayores niveles de educacién y mayor aprendizaje

Es por esto que el proceso de evaluacidn, es bastante exigente v es natural que los
aspirantes generen cierto nivel de anstedad.
Todo el mundo experimenta ansiedad cuando va a ser evaluado, que puede manifestarse
por incertidumbre, temores, merviosisme, preccupaciones, cambios fisioldgicos ¥
conductuales.

Latension esun proceso psicobiolégico, que comprende tfres elementos principales
1) El productor de la ansiedad, ( sgente ).

2) Lapercepeién de la amenaza

7
3) Lareaccién de laansiedad ( estado de Ansizdad ).

§  Odiarme,Ibid P. 61
7 Roldan Rubien, Ratil, La Reduccién dela Ansiedad P. 6



Ansiedad sinénimo de Miedo: A menudo se tiende a confundir estos dos términos,
ya queen el miedo pueden existir muchas caracteristicas de Ia ansiedad. En el miedo
el objeto que lo provoca se puede palpar, mientras que en la ansiedad no se puede des-
cribir el objeto al cual se teme, en el miedo se agudizan los sentidos, en tanto que fa
ansiedad los hace inutilizables, el miedo impulsa ala accién, en tanto la ansiedad la
paraliza

Hay situaciones en la vida diaria que provoca ansiedad, va que ésta va asociada al
cambic, por ejemplo, la ansiedad del nifio en su primer dia de escoela, del adolescente
a la universidad o en su primera cita de amor, ¢! adulto af experimentar la vejez y sentir-
se proxime a la muerte, en cualquier persona que se enfrenta a una enfermedad o una

intervencion quirirgica, la ansiedad de la mujer ante el parto, la menopausia, el desem-
g
plec o antes de pasar un exdmen.

Procedimiento del Proceso de Seleccion de Personal en una Institucion Bancaria
de la Ciudad de Guatemala:

a. Primera Entrevista: Esta entrevista se hace con el jefe o gerente del departa-
mento de personal del Bance, en la coal e tiene 2l primer contacto con la persona
interesada en el empleo, en esta entrevista se foman en cuenta: La presentacion de la
persona, facilidad de expresidn, referencias, experiencia adquirida, preparacién.

Tomando en cuenta dichos factores, se evaliia la solicitud del aspirante a la plaza

mueva y st llena los requisitos, se le cita para someterse a una serie de pruebas.

& Ramisez, Julin, Causg de la Angiedad P. 18y 19
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b. Pruebas Peicométricas: Las pruebas més utilizadas en las instituciones Bancariag
son: Prusbas de personalidad y pruebas de Aptitud. Los aspirantes a tas plazas son
sometidos a pruebas de 4 a5 horas corridas sin descanso.

¢. Segunda Enfrevista: Lag persona que ganaron las evaluacionss Psicométricas
son enfrevistados por el jefe del Departamento donde estd disponible aplaza, par
versila persona llena los requisitos y tiene capacidad para desempefiar el puesto,

d. Tercera Enfrevistat En algunos casos puede haber més de tres entrevistas
Pero en la mayoria, la tercera entrevista es con el Gerente General de la Institucion
donde ¢l y el Jefe del drea interesada, toman Ia decisién de contratar o no a la persona
Proceso de evaluacién psicométrica que se utiliza actualmentie en algunas
instituciones bancarias:

I. ElProceso de evalaacion que se utiliza ¢s el siguiente:

1. Se cita de 20 a 25 personas por evaluacién

2. Las evaluaciones duran entre 4 v 5 horas, estas evaluaciones se realizan en
una sola sesién.

3. La persona encargada de pasar las pruebas en, su mayoria, es la secretaria d
personal u oftrapersona del mismo departamento, en raros casos es una
persona capacitada para el efecto.

4. La bateria de pruebas consta de:

- Pruebas de Aptitudes

- Prusbas de Personalidad



Prueba de Aptitudes:

Estas se aplican en mucho de los casos sin un orden especifico, se aptican con

tiempo, el cual es de 5 minutos por prueba. Ei examinador utiliza un cronémetro para

medir el tiempo.
Prueba de Personalidad:
Las pruebas de personatidad , son con tiempo libre.

II. Procedimiento de 1a evaluacién psicométrica sin aplicar propuesta:

1. Seinicia conun pequefio saludo.

2. Seprocede adarlas instrucciones de la prusbas.

3. Intcian con las prusbas de Aptitudes, las cuales fraen algunos ejemplos para hacer
antes de empezar atomar el tiempo de duracién  Se deja que e! aspirante haga
los ejemplos porsi solo, paraque aclare sus dudas.

4. Se pregunta si hay alguna duda en general y se procede con la evaluacién.
Luego se pasan las pruebas de personalidad y por altimo , al finalizar todas las
pruebas, 3¢ da por terminada la evaluacién. Luego la persona encargada califica
los exémenes y se obtieren los resultados de las pruebas, éstos son sometidos a

una escala, la cual determina el resultado de Ya persona, que puede serdet 1 al 9.
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Valerizacién:
Del 1 al 3 bajo
Del 4 al 6 medio
Del] 7a 9 alto
Los aspirantes que obtengande 1a 3, puntos no son candidatos.
Los aspirantes que obtengan de 4 a 6, puntos muy rara vez son aceptados.
Los aspirantes que obtengan de 7 a 9, puntos son aceptados para ocupar las
plazas.
Esto quiere decir que las pruebas Psicométricas son parte fundamental en ¢
proceso de seleccién de personal de las Instituciones Bancarias, ya que los resultados d
éstas determinan en gran parte la aceptacion del aspirante a la plaza vacante.

Come podemos observar, aparentemente el proceso de evaluacién es muy simple, |

que hace que sea descuidado en mucho de los casos en la seleccion de personal.

Algunos Aspectos descuidados som:

1. El ambiente:
Espacia reducido, poca ventilacién, movimiento de personas ajenas a la evaluacis
v poca iluminacién.

2. Durante laevaluacién:
Inici6 de las pruebas sin utilizar una técnicarompe hielo entre el examinador v e
‘aspirante. No hay raport entre los dos.

3. Laspmebas son pasadas, como convenga al examinador.



4 El tiempo que se ufiliza es extenso, por lo que es agotador. Dura de 4 a5

horas sin descanso.

El objetivo de este proyecto, fis mejorar el procedimiento en las evaluaciones Psico-
métricas, a través de la aplicacién de un plan de mejoramiente en el proceso de
evaluacién de personal.

Este contiene técnicas de relajamiento y procedimientos adecuados en la evaluacién,
parareducir la ansiedad de los aspirantes y asi lograr mejorar los resultados en los
examenes .

Actualmente las Tnstituciones Bancarias utilizan procesos de evaluacién deficientes,
por lo que creo que con laaplicacion de esta propuesta, se contribuyé a mejorar el
proceso de evaluacion , lo que permiti6 lograr mayor eficiencia

A través del presente estudio, se comprueba la hipétesis planteada: " La implemen-
tacién y aplicacién de un procedimiento psicotécnico, genera resultados significatives

enel proceso de evaluacién de personas aspirantes a nuevas plazas.

t — | T N T



Planteamiento de Hipétesis
Hipdtesis

La implementacién y aplicacién de un procedimiento psicotécnico, genera resultado
significativos en el proceso de evaluacién de personas aspirantes a nuevas plazas.
Variahle Independiente

Implementacién ¥ aplicacién de un nueve procedimiento Psicotécnico.
Variable Dependiente

Mejora de resultados en las personas sometidas a un proceso de evaluacién de
personal.

Parala comprobacién de este probiema, se hizo un estudio comparado con dot
grupos de aspirantes, de 35 personas cadauno, & los cuales se les denomino: Com
grupo A, el que se observé durante laevaluaciény grupo B, al que se le aplicé L
propussta,

Este proyecto, se llevé a cabo en un Banco del sistema de la cindad capital, en el me
de julic. Se utilizaron los resultados da las evaluaciones de los dos grupos y se realizd
una comparacién enire los dos grupos. Se tomaron en cuenta las conclusiones de las
observaciones hechas a los grupos de estudio y las encuestas hechas al jefe de personal.

Este procedimiento, nos permitié confirmar nuestra hipétesis planteada, Ia cual no:
confirma que la implementacién, v aplicacién de un procedimiento Psicotécnice

mejora los resultados en las evaluaciones psicométricas,

10



Capitulo II
Técnicas ¢ Instrumentos

Poblacion :

El presente trabajo se desamrollé en el departamento de seleccién de personal,
en una Institucién Bancariz, de la ciudad de Guatemala La propuesta se aplicé en el
salon de Evaluacién Psicométrica del banco, con una muestra de 70 personas aspirantes
los cuales se dividieron en dog grupos.

Muestra:

E! procedi‘miento de muestreo escogido en la presente tesis, es el muestro aleatorio
Simple. De una pablacién da 200 solicitudes do trabajo, numeradas secuensialmente del
Lal 200, se extrajeron 2 muestras de 35 individuos cada unapor medic de niimeros
aleatorio, que fiieron obtenidos por medio de una calculadora estadistica.

Caracteristicas de 1a poblacién:

Edad: El promedio de edad, requerido esde 18a 30 afios,
Sexo grupo A: Masculino = 63 % Femenino = 37%

Sexo grupe B:  Masculino = 71% Femenino = 29 %

Estado Civil grupo A:  Solteros = 77 % Casados = 239%.
Estado civil grupo B: Solteros =83 % Casados = 17 %
Profesién u Oficio:  Secretarias, Peritos Contadores y Masstros

{ ver anexos # 6 tablasy graficas de sexo vy estado civii )

11
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Ambito Geogrifico o Institucional:

La Institucién donde se realizé el proyecto, esun Banco del sistema, de la ciudad

capital, el cual aynda al desarrollo empresarial y cuenta con alta tecnologia en su equipc

Objetives
- prestar siempre los mejores servicios bancarios del pais con rapidez efectiva
- Ofrecer asus cuentabientes solidez y seguridad
Servicios que presia
Los servicios que presta el Banco se caracterizan por surapidez efectiva y servici
personalizade, slogan que se hace realidad através de su personal altamente capacitad
y de su tecnologia avanzada.
Politicas
Los fisncionarios del Banco estdn siempre prestos a atender a log clientes sin maye
preambule. ( ver mexo # 4 organigrama de un Banco )

{ veranexo # 5 politicas del departamento de Recursos Humanos )

Técnica
Se realizd un estudio comparado entre dos grupos de 35 personas cada uno aspirante
a plazas vacantes en la Institucién Bancaria
Los grupos de estudio fireron :
Grupo A
Grupo B

12



Grupo A: Es un grupo de 35 personas aspirantes a las cuales se les evalué con el
procedimiento normal que actualmente usa la Institucién.
Grupo B: Es un grupo de 35 personas aspirantes, a las cuales se les aplicé la

propuesta de mejoramiento en el procese de evaluacién Psicométrica

Instrumentos:
Observaciones

Se hizo una observacién al grupo A, durante el proceso de Evaluacién que utiliza
el banco.

La cual permitié observar, el comporfamiento de los aspirantes, el ambiente, procedi-
miento general en la evaluacién, actitud, y proceder del examinador.

También se realizé una observacién al grupo B, al cual se le aplicé la propuesta de
mejoramiento, ¢sta se realizé durante el procedimiento de ia evaluacion, los aspectos
que se observaron fueron: Comportamiento de los aspirantes durante la aplicacién de la
técnica de relajamiento, ambiente, procedimiento general,durante el tiempo de descanso,

v la comunicacién con el examinador.

Aplicacion de Propuesta de Mejoramiento en el Proceso de Evaluacion
Psicométrica

En la aplicacién de esta propuesta de mejoramiento, se tomaron eft cuenta diferentes
criterios en el procedimiento a seguir en la evaluacién. Se puso en préctica una técnica
de relajamiento, la cual duré 5 minutos y consiste en respiraciones profindas de 4 a
5 repeticiones. Se hicieron estiramicntos de brazos hacia delante y luego bacia arriba

13



e RIS [ e

y también funciona como técnica rompe hielo.

El criterio que se tomé en cuenta fue: El orden y el procedimiento de Ias pruebas
Se consideré pasar primero las pruebas de menor esfuerzo mental, las cuales son las
prucbas de personalidad y luego las de mayor esfuerzo, que son las de Aptitud.  Otra

técnica que se utilizé fue dar un tiempo de receso, o Coffe Break, que se dib a la mitad

del proceso.

Encuesta

Se pasé vna encuesta al jefe de personal, antes y después de aplicar la propuesta
de mejoramiento, con la que se obtuvieron sus impresiones sobre el presente estudio,
Pruebas Psicométricas

Se utilizaron, los datos de los resultados obtenidos en los dog grupos evaliados,
haciendo una comparacién en los resultados del grupo A con el grupo B.

Técnica de Amalisis Estadistico de Datos

En la presente investigacién, se trabajé con Diferencia de Medias, para la compro-
bacién de la hipétesis del proyecto.
Aplicacién y Disefio de Propuesta:

Este proyecto se realizé en un mes. Se citaron a 35 personas aspirantes a plazas
vacantes, las cuales se les denomino, como grupo A, este grupo fue evaluado por et

encargado de evaluacién, utilizando el procedimiento normal de evaluacién,

14



se hicieron las respectivas observaciones sobre: Ambiente, relacién examinador y
aspirantes, comportamiento de los aspirantes y sobre el procedimiento que utilizé el
examinador.

Al terminar la evaluacién se le hizo una encuesta a} jefe de personal, para obtener
sus opiniones sobre ¢l procedimiento de evaluacin que utilizan los Bancos. { ver anexo
# 2 encuesta).

Luego el encargado de evaluacién, procedié a calificar los eximenes y se obtu-
vieron los resultados del grupo A.

Dos semanas después, se citd al grupo B, de 35 aspirantes, al que se le aplicé, el
procedimiento de evaluacién, propuesto en este proyecto.

Se prepartd um ambiente agradable, se tomé en cuenta que hubiera ilumingacién y
ventilacién v que se sintieran cémodos en el lugar que ocupaban. Se utilizaron eriterios
importantes en el procedimiento y aplicacién de pruebas psicoméiricasy también se
aplicaron las técnicas de relajamienfo para bajar Ia ansiedad de los aspirantes, y asi
poeder desarrollar un buen proceso de evaluacién. ( ver ansxos # 1 Propuesta detallada
minuciosamente ).

En el grupo B, también se observé el ambiente, actitud de los aspirantes ante las
técnicas d-e relajamiente que se utilizaron ,relacién con el examinador y procedimiento
en general.

Luego se pas6 una encuesta al jefe de personal, sobre sus opiniones al regpecto de la

propuesta de mejoramiento. { Anexos# 3 encuesta).

15
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Y por ultimo el encargado de evaluacién del departamento, procedié a calificar la

pruebas Psicométricas y se obtuvisron los resultados del grupo "B",

16



Capitulo III

Presentacion y Anilisis de Resunltados

Andlisis de Hipotesis

El procedimisnto empleado fue la diferencia de medias. Este nos permite el plantea-
miento de una hipétesis nula y una alterna.
Hipétesis Nula

No existe ninguna diferencia significativaentre el sistema normal v el sistema
propuesto 2 un nivel de confianza de 0.05, en este proyecto.
Hipdtesis Alterna

Si existe diferencia significativa entre el sistema normal v el sistema propuesto a

un nivel de confianza de 9.05 en este proyecto.

17

: —= LT



L U L VS BEY o

COMPROBACION DE LA DIFERENCIA ENTRE MEDIAS ENTRE EL
GRUPQ A Y GRUPQ B EN PRUEBAS DE PERSONALIDAD

GRUPG "A GRUPD "B
NUMERD PERSONALIDAD PERSONALIDAD
z Fi
X1 Xt LY Xa
i 3 S| 7 i
P 5 [ 3 )
) = g 3 kLI
g 3 | 2 q
5 E T8 ]|
[ 7 33 B =53
7 5 L 7 a9
B 3 g [ i
k| g{ i 3 g}
10 3
ik 3 7 Ek)
12 5 5 k| g
i 7 15 q 16
T4 ki g 5 75
5 3 ] [ ELS
% 1 5 prisS
T gl B 35|
) 2 7 !
T8 3 1 3
20 7 [ [ T
il [ L 7 5]
priri 4 i 7 a3
7] T ] 5 |
i) 3 g B[ 4
25 3 kL kil i)
78 7 L:3:) g{ £
77 T kI g'
25 | i Q q
P 7 3 &4}
30 4 [ B g%i
31 Ell El| 7
7 g; il 3 pi
3| 2‘2; B kL
= 4 i1 ! 18
o B 5] g 36|
2 2
£X12 161 | Z X1 =827 | =X3=190 [ =X 521138

Esta gréfica muestra, los rasultados obtenldos del grupo A en pruebas

de parsonalidad fusron r2s bajas, contra prushas de personalidad del grupo B que fuarcn
mas altos,

grupe A= $e evakié normalmente
grupe B= Sele 2plicd: Prepuesta de mejoramiento
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X1 ¢ Xz
PERSONALIDAD

1) MEDIA DE CADA MUESTRA

Xi= X% X1 K= TXs
N

2

e
Il
—_
—_
il
s
=

N
I
-t
o
IS
I

5.42

|

Lk
wn

Xi- X1=0.82

2) DESVIACION STANDAR

—
2

2 .
=X - Xy
N
L

S =17Xs3 - X3
N

31 =|827 - 46
q 35

S = 123.63 - 2116}

S1 =p47 = (5157)"

2l
83 =[1138 - 542
v 35

B = |32.51 =2938 I
Sz ‘—-.|3.13I

33

177
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3) ERROR STANDAR

3
¢X) =|N- 1!
53
5 X3 = ,jN-l'
1.57 1.57

63X = 0,269

=
jE
~J
—
~3

6Xs =34 =]583

6X3 =029
4) ERROR ESTANDAR
DE LA DIFERENCIA

2 2
odif =X +6X3

2 2
& dif =l(0.269) + (0.299)

¢ dif =‘0.072 + 0.089}

sdif = 0.161

odif = 0.402692

5) UNIDADES DE ERROR STANDAR

Z=X1 = X3
dif
Z=082 = 205758
0.402692
Z =206
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Conclusiones

Buscamos en latabla el porcentaje del 4rez bajo lacurvanormal entre XyZy

hallamos que para la personalidad !a probabilidad P = 48.03
Curva normal de persomalidad

1.57% 1.97 %

K \‘\

/7777 RN

48.03 48.03

48.03 * 2=96.06
109 - 96.06 = 3.94

Rechazamos la hipétesiz nula v por consiguiente, aceptamoes la alterna, ya que aun
nivel de confianza del 0.05 la probabilidad de que ta diferencia de medias, entre el

grupo A yB seapor error de muesfreo, es muy pequefia
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COMPROBACION DE LA DIFERENCIA ENTRE MEDIAS, ENTRE EL
GRUPQ A Y GRUPO B EN PRUEBAS DE APTITUD

GRUPO A" GRUPO "B"
NUMERD PERSGNALIDAD PERSONALIDAD
- ]
Ka Xz K X
1 3 ) 5
7 7 g 3 g
k) 3 ) z 35
7 3 16 d 5
5 3 ) ] 15
[:i} B 54 [} L
7 B[ 36 =3 B2
B %{ 18 5 ki
o] 36 g
10 4 L]
7 q 15 7] a3
12 4 5] §+ 18
T3 3 4 g
T q 15| i i
15 3l g 7 3y
15 K] T [ 35|
17 7 g 7 )
kL) L T i} B4
ik 5 i g EL:
20 5 el J
il 3 ) B 3
il 3 15 B i
3 El K] g
pL | 18 5 Pl
5 5 i ) [i%]
78 5 B 5
77 5 75 |
iz [ 35 H B4
i) B [if! ) =K
30 L 15 B 36
£K| T i 7 EE
ol 7 47 [ 5
33 | B L2l [:%f
34 3 g 3 3]
5 7 7 a5
2 2
Z X2 =166] £ X2=800] £ X = 107] £ X4=1219

Esta gréfica muestra, los rasultados obtenidos def grupo A, an prusbas
de aptitud, fueron mas bajos contra los resultados de las pruebas de'personalidad dal grupo B, que
fueron mas altos

grupe A= Be svalué normalments
gfupn B= Se ls aplicd: Propuasta de majoramients
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X2 & X
APTITUD

1) MEDIAS DE LAS MUESTRAS

SQZEEQ ;(4:22(;4
N N
X2 = 166 = 474
35
Xs = 197 = 562
35
3(2-)7(4 = .88

S2=ZXs - X2
N
3
Se = X4 - X4
N
2
Se =(880 - (4.74)
35

S2 =J25.14 - 2247

S =‘Im

4]
E-N
I
=
3]
—
A
1
—
LA
=]
~
Nt

[
B
Hl
R
jav ]

N
&
]
g
~J
e |
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3) ERROR ESTANDAR

S

63 = |N-1
S4

aX4 = JN-I

6X2= 0279

6Xe=177 = 0304

5.83
6 X4 = 0.304

4} ERROR ESTANDAR
DE LA DIFERENCIA

2 _2
odif =632 +6X4

2 2 1
&dif =i( 02793+ {0.304)

6 dif =|0.078 + 0.092
odif ={0.169 '
6 dif = 0.412878

5} UNIDADES DE ERROR
ESTANDAR

Z

I
.Esl

- X4
dif
88 - 214522

0414878

z

I
<

Z=215
24



Conclusiones

Paraa aptitud, ia probabilidad segin la tabla que muestra el porcentaje del drez bajo

la curva normal entre X yZ es P= 4842

Curva normal de Aptitud

1.58% 1.58 %

777, A

48.42 48.42

A842%2 = 96.84

100- 96.84 =316
Rechazamos la hipétesis nula y por consiguiente aceptamos la alterna, yaque aun
Nivel de confianza del 0.05, la probabilidad de que la diferencia de medias entre el
grupo A y B sea por error de muestreo, es muy pequefia P =3.16, entonces concluimos
que sf existe una diferencia significativaen los resultados de los aspirantes a plazas

vacantes enire el método de examinar que actuaimente se usa y el método propuesto en

la presente tesis.
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Resuitados De Observaciones

Los resultados de las observaciones realizadas al grupo "A" fueron:

Comportamiento de los aspirantes: Se pudo observar que al iniciar las evalua-
ciones, las personas se sentan nerviosas, ansiosas e inquietas. Despusés de dos heras, se
cbservé bastante agotamiento, cansancio ¥ en algunas personas sensacién de suedio,

El ambiente: Fue normal, aunque este carecia de ventilacién,

Procedimiento general en la evaluacién: Fue muy metédico, no hubo ninguna tecnics
de relajamiento, las explicaciones muy escasas yel tiempo de evaluacion muy largo,
sin dar ningan tiempo de descanse.

Actitud y proceder del examinador: El examinador mostré una actitud muy seria y
disciplinada, no se observé muy buena comunicacion ¥y sus explicaciones fueron muy
limitadas.

Los resultades de las observaciones realizadas al grupo "B” fueron:

Comportamiento de los aspirantes durante la aplicacién de la técnica de relgja-
miento: Los aspirantes estaban bastante serios, y muy a la expectativa de la evaluacién,
mostraban estar ansiosos y nerviosos.

Se les procedié a dar las instrucciones de latécnica de relajamiento, y todos siguie-
ron las instrucciones. Sus rostros cambiaren, alguros sonrieron, y otros hicieron algunos
comentarios, se logré relgjar bastante el ambients ¥ sirvié como téenica romper hielo

enire los aspirantes y examinador.

26



Ambiente:  Se observé un ambiente agradsble, se tomd encuenta que hubiera ilumina-
cién adecuada, ventilacién, y un ambiente tranquile v sin inferrupciones.
Procedimiento General : Los aspirantes, resclvieron sus pruebas con mas tranquilidad
y seguridad, preguntaron sus dudas sin temor.

Durante técnica de descanso: Se observé que el fiempo de 10 minutos sirvio, para
que las personas descansaran un poeo, lo que permitié que la evaluacién siguiera
sin problemas de agotamiento.

Comunicacién con el examinador: Se observé, que el aspirante temia confianza

para preguntar sus dudas al examinador,
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Resultados de la Encuesta al Jefe de Personal antes de aplicar la propuesta

1. ¢Cree usted que el proceso de evaluacién que usan las Instituciones Bancarias
son eficientes?

Si, pero pienso que podria majorar

[

éCree usted que los aspirantes a plazas vacantes, son sometides a mucha pregid
en las evaluaciones Psicométricas?

51, yaque éstaes muy exigente

3. ila persoma que evalfiatiene que ser: un Psicblogo o cualquier ofra persona de
departamento de Recursos Humanos?
Un Psicéloge Graduado

4. ¢ Cree usted que los resultados en las evaluaciones, mejoraran utilizando un mejor
procedimiento en las evaliaciones Psicométricas?

Si, pero a veces el tiempo no lo permite
5. iCree usted que los aspirantes a plazas vacantes generan ansiedad durante
el proceso, y esto influye negativaments en los resultados de las pruebas?

3(

Conclusitn de resultados de encuesta: El procese que actualmente usan tas Institu

ciones Bancarias, podria mejorar, utilizando nuevos criterios importantes que se deben

de tomar en cuenta
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Resuliados de Encuesta Aplicada al Jefe de Personal,
después de Aplicar la Propuesta

1. ;Cémo le parecié el procedimiento, utilizando la propuesta Psicotécnica en la
evaluacién Psicoméfrica?

Excelente, porque se tomaron en cuenta verdaderamente criterios
importantes que no se deben pasar por alto.

2. Y con respecto alas técnicas, de relajacién y descanso?
Muy buena, porque crea unt mejor ambiente en el procesoe

3. iCree usted, que estas técnicas ayudaron arelajary bajar el nivel de ansizdad
en los aspirantes, ante lapresién a que son sometidos?

Si, indudablemente
4. ¢Los criterios que se tomaron en cuenta en esta propuesta son importantes?

Si, ami parecer muy importante

5. 4Cree usted que esta propuesta Psicotécnica, ayudard a los aspirantes en las evalua-
ciones?

Pienso que si

Conclusién de resultados en encuestas: Fa propuesta de mejoramiento, 2s funcional

y se pueden tomar encuenta, muchos eriterios que en ella se sugieren.

29
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Capitule IV

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

1. La implementacién y aplicacién de un nuevo procedimiento Psicotécnico, en
procese de evaluacién Psicométrico, ayuda considerablemente en el mejoramienl
del procedimiento de Evaluacién.

2. Se ha comprobado en este estudio que los resultados de fas personas evaluada
aplicando la propuesta, mejoraron en su mayoria.

3. En este estudio se ha confirmado, que sf existen diferencias significativa, a un niv
de confianza de 0.05 entre el sistema normal y el sistema propuesto, en este
proyecto.

4. La implementarcién de técnicas de relajamiento, en el proceso de evaluacién, s
hetramientas valiosas, para desarrollar una buena evaluacion.

5. El estado de ansiedad que puedan sentir los aspirantes, durante el proceso, afect
indudablemente en los resultados de la evalnacion , pero éste, se puede confrolar

afravés de un buen procedimiento de evaluacién Psicométrico.

30



Recomendaciones

1. Elproceso de evaluacion Psicométrico es parte fundamental del proceso de seleccién
de personal en las Instituciones Bancarias, por esta razén , es recomendable que éste,
nio sea descuidado por los jefes de personal.

2. Es conveniente, que los Gerentes de personal, supervisen o estén presentes en algu-
nas evaluaciones Psicoméfricas, para poder observar, los procedimientos que se
utilizan y a la persona encargado de evaluacién, esto permitird que ] proceso se
desarrolie eficientemente.

3. Es conveniente, la actualizacién de téenicas, v procadimientos que se usan en las
evaluaciones Psicoméfricas, ya que el desarrollo empresarial, requiere prucbas
mas exigente.

4, Serecomienda que el lugar de evaluacién, sea amplio, con bastante iluminacidn,
ventilacién v lo més importante, debe ser privado.

5. Es recomendable, que la persona que evalie sea un Licenciado en Psicologia

o un Psicometrista graduado, para que el proceso sea eficiente,

3
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ANEXOS







PROPUESTA DE MEJORAMIENTO
ENEL
PROCESO DE EVALUACION PSICOMETRICA



Propuesta de Mejoramiento en ¢l Proceso de Evaluacion Psicométrica

A continuacién se describird una "Propuesta de Evaluacié.n Psicométri
para laseleccién de personal”, la cual pretende ayudar a mejorar el procedimiento :
evaluacion v sus resultados,
El pumero de personas examimandose:

Este no debe exceder de las 10 personas, ya que en grupos de 20 a |
personas, es dificil poder resolver dudas,y ayudar individualments, que seria

6ptime, pero en la mayoria de los casos el tiempo es limitante,

Material importante ( aparte de los exdmenes) :

El lapiz, debe estar listo con buena punta y borrador. Deben calcularse 3 a
ldpices por persona. Pues una persona con ansiedad puede quebrar la punta ce
tacilidad y el tamaiio debe ser mediano, para mas comodidad de la persona.
Horarijo:

Se recomienda sélo evaluar por las mafianas y no por las tardes, ya que resnlfa m
cansade y pesado parz los aspirantes.

Caracteristicas de Ias personas o grupos citados para evaluar;

Las personas que son citadas para evaluar deben tener, igual o similar niv
académico y social, para que el grupo sea homogéneo,
De lo contrario, hacer una evalvacién de secretarias con Jefes de agencia, p

ejemplo, perjudica al grupo de menor capacidad laboral.



Tiempo de receso:

En esta propuesta, se cree conveniente tener un tiempo descanso (coffe-break), dando
la oportunidad para despejarse, relajarse, tomar algoe, ir al bailo, etc. Este se dars
después de pasar las prucbas de personalidad v antes de enirar a las pruebas de
aptitudes, més o menos ala mitad del proceso.

Procedimiento Practico

1. Procedimiento de evaluacion:

- Un saludo corto
- Nombre completo del examinador

- Bienvenida

2. Una pequefia explicacién sobre el significado de:
- Evaluacién psicométrica
- Pruebas de personalidad
- Pruebas de aptitudes
3. Se usara una técnica para bajar el nivel de ansiedad, enlos aspirantes:
Descripcién Técnica de Relajamiento:
- Durade3a5 mit;utos
- Ayuda a bajar el nivel de ansiedad
| - Se hacen respiraciones profundas de 4 a 5 repaticiones:

Estiramiento de brazos hacia adelante y luego hacia arriba

m
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Esta técnica es facil y sencilla, aynda a controlar nuesira ansiedad y se puede hac
sin ocupar mucho tiempo. Se puede repetir més de una vez durante la evaluacién
fuera necesaric. Esto queda a discrecién del examinador, dependiendo el ambier
que se observe en el grupo.

También permite que se rompa el hiele y ayuda a crear un buen raport, entre aspirante:
examinador, ¢reando as{ up mejor ambiente.
Instrucciones de la evaluacion:

Deben ser claras

- Ss deben leer despacio

- Siempre pregontar i hay alguna duda

- Dar ejemplos, y resolverlos juntos con los aspirantes

- Importante tener un pizarrén, esto ayudard a que todos puedan partici
reselviendo sus dudas

- Siuna persona requiere que nos acerquemos personalmente, debemos hace
sin dudar, esto les transmitird seguridad a todos

- Indicar que al dar inicio las evaluaciones, nadie puede hablar, séle en

tiempo de resolver dudas



Criterios qune debemos tomar en cuenta en la forma que se deben pasar las
pruebas:

En este plan de evaluacidn, se pasaran primero las pruebas de personalidad. Estas
pruebas son ficiles, lo que permite que los aspirantes se sientan tranquilos y sin ninguna
presién. En estas pruebas no se toma tiempo determinado, pero tienen una duracién
aproximada de 30 minutos cada una.

- Se debe indicar a la persona que sea sincera al contestar estas pruebas,
porque de lo confrario la prueba se invalida y no se obtienen los resultados
esperados

- Estas pruebas determinan diferentes rasgos de perscnalidad de las personas,
tales como:
si la persona es madura, si es sociable, si es entusiasta, el nivel de responsa-
bilidad, &1 sjerce liderazgo, o serd dependiente, también la honradez y
estabilidac.

Con los resultados se puede obtener:
Cudles son los puntos débiles o fuertes de las personas, v cémo es su personalidad en
general,
Las pruebas de aptitudes:
- Sen 8 pruebas aproximadamente

- Algunas duran 3 minutos y otras 5 minutos, el cual se toma con cronémetro
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Estas miden diferentes aptitudes:

- Habilidad para los niimeros

- Lapercepcidn de la persona

- Raronamiente y facilidad de comunicarse con {as personas

- También la destreza y habilidad para identificar formas

Algo muy importante que se le debe indicar a los aspirantes, os que en 4stas prusba
no deben detenerse mucho tiempo con unarespuesta, sino pasar a la signiente rapid:
mente si no sabe la respuesta, esto le permitird resolver mas preguntas.

Estas pruebas de sptitud se debsn pasar de la més Ficil, o sea de la que requie
menos esfuerzo, a la de mayor esfuerzo mental. Esto con el propésito de que la perso
se relaje y vaya tomando seguridad en s misma para poder resolver sin ningiin problet
las pruebas de mayor nivel de razonamiento.

Es por esta razén que el examinador, debe siempre tratar de analizar las prueb
para poderlas valorizar y asi poder manejarlas de la mejor forma, lo cual nos permiti
conseguir mejores resultados con las personas, ya que si manejamos lo contrario, de |
mas dificiles a las més ficiles, o no tomamos en cuenta estos criterios, la persona pue

senfirse muy presionada y ansiosa, lo que puede afectarnos indudablemente en |

resultados.



Persona responsable de la evaluacion
caracteristicas:
- Tiene que ser un psicométrista o un licenciado en psicologia.
Este tiene las caracteristicas necesarias que debe tener la persona indicada
para llevar a cabo un proceso de evaluacién psicométrica adecuada
- Conoce conceptos gue se mansjan
- Puede observar actitudes en los aspirantes durante las evaluaciones
- Trabaja a gusto, ya que es parte de su profesién
- Puede aplicar técnicas de relajamiento sin problema
- Se inferesa porque & proceso, se desarroliz lo mejor pasible
- Aporta propuesta que pueden mejorar el proceso de evaluacion
- Puede ayudar a resolver dudas a los aspirantes con gusto y paciencia, ya que
comprende en parte la sensacién de ansiedad que las personas pueden sentir.
- Se identifica con las personas
El psicélogo o psicoméirista es la persona ideal, para que lleve a cabo una

evaluacién Psicométrica, para que ésta sea eficiente.
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Encuesta hecha al Jefe de Departamento
de Recursos Humanos Antes de
aplicar la propuesta

¢Cree usted que el proceso de evaluacién que usan las Instituciones Bancarias s
eficientes?

St No Otro

¢Cree usted que los aspirantes a plazas vacantes, son sometidos a mucha presiéi
¢n las evaluaciones Psicométricas?

S5 No Ofro

éLa persona que evalfiatiens que ser: un Psicélogo o cualquier otra personad
departamente de Recursos Humanos?

St i No Otro

¢éCree usted que los resultados en las evaluaciones mejoraran utilizando un major
procedimiento en las evaluaciones Psicométricas?

&8i No Otros

¢ Cree usted que los aspirantes a plazas vacantes generan ansiedad durante e}
proceso, ¥ esto influye negativamente en los resultados de las pruebas?

Si No. Otro




ot

Encuesta aplicada al Jefe de Departamento
de Recursos Humanos después de aplicar
la Propuesta de Mejoramiento

;Como le pareci6 el procedimiento, utilizando iapropuesta Psicotécnica enla
evaluacion Psicométrica?

Regular Bueno Excelente

.Y con respecto alas técnicas, de relajacion y descanso?

Regular Bueno Excelents

¢ Cree usted, que estas técnicas ayudaron arelajar y bajar el nivel de ansiedad en
los aspirantes, ante la presion a que son sometidos?

Si No Otro

iLos criterios que se fomaron en cuenta en esta propuesta son importantes?

S No {Otro

¢ Cree usted que esta propuesta Psicotécnica, ayudard a los aspirantes en las
evaluaciones?
3i No Ofro
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Departamento de Recursos Humanos

Misiom:

Es un departamente de servicies que apoya y asesoraen la adecuada y efectiva
administracién del recurso humano de la Institucién, a fin da lograr los objstivos de la
misma
Objetivos Generales:

Mantenimiento de las personas dentro de la Institucién, con un trabajo efectivo v con
una actitud positiva hacia la misma.
Crear, mantener y desarrollar las condiciones organizacionales de desarrolto satisfaccién

plena del recurso humano, parael alcance de los objetives individuales y organizacio-

nales.

Aportar las herramientas técnicas, para facilitar larelacién empleador-empleado,

proporcionando la identificacién con la Institucién para el desarrollo de ésta

Funciones Generales del Departamento

Suministro de Recursos Humanos

- Investigacién y andlisis del mercado de recursos humanos
- PReclutamiento y seleccién.

- Integracidn e induccién del perzonal.

! — | LTI



Organizacién y Métodos
- Manuales de puestos y funciones,
- Manual de politicas de recursos humanos
- Registros y confroles.
- Banco de datos
- Reglamentos interiores
Capacitacién y Entrenamiento
- Diagnéstico de necesidades de capacitacion
- Disefio de programas de capacitacién
- Desarrollo de ejecutivos.
- Enirenamiento personal nuevo ingreso,
Evaluacién de desempefio
- Manual de evaluacién de desempefio
- Disefio del programa
- Capacitacién en el programa
Relaciones Laborales
- Programas de actividades de integracién.
- | Diagnéstico de clima organizacional. -
Higiene v Seguridad
- Diagnéstico de necesidades de higiene y seguridad.
- Manual de higiene y seguridad

- Disgeilo de planes



-~ Evaluacién y seguimiento de planes.

Servicios v Prestaciones
- Servicios al personal.

- Planes de prestaciones.
Administracién de Politicas Salariales

- Manual

- Investigaciéu y andlisis de mercado laboral

- Actualizacién escalas salariales.

Relacién con los demis Departamentos

E} departamento de Recursos Humanos mantiene una estrecha relacién con

todos los Departamentos del Banco, por ser el encargado de larelacién trabajader

patrono.



SEXO DE LOS ASPIRANTES GRUPO "A"

No. |SEXO| FREC.|FREC.| SEXO |FREC.|FREC.

MASC. ACUM.] FEM. ACUM.

171 X 1 1

2 X 1 1
3 X 1 2

4 X 1 2
5 X 1 3

Bl X 1 4

71 X 1 5

8 X 1 3
9] X 1 8
10] X 1 7
11 X 1 4
12| X 1 8
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15 X 1 9
18] X 1 10
171 X 1 11
18] X 1 12
19 X 1 7
20| X 1 13
21 X 1 8
22 X 1 14
23] X 1 15
24 X 1 9
251 X 1 16
28 X 1 10
27 X 1 17
28] X 1 18
29! X 1 18
30 X 1 20
3 X 1 1
32| X 1 21
33 X 1 12
34 X 1 13
35 X 1 22

TOTAL 22 TOTAL = 13

SEXO MASCULINQ = 63%
SEXO FEMENINOG = 37%
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ESTADO CIVIL GRUPC "A"
No. OLTEROY FREC. | FREC. JCASADOY FREC. | FREC.
ACUM. ACUM.
1 X 1 1
2 X 1 2
3 X 1 3
4 X 1 4
5 X 1 1
8 X 1 5
7 . X 1 2
8 X 1 8
g X 1 3
10 X 1 7
11 X 1 8
12 X 1 a
13 X 1 10
14 X 1 4
15 X 1 1
16 X 1 12
17 X 1 )
18 X 1 13
19 X 1 14
20 X 1 15
21 X 1 18
22 X 1 17
23 X 1 5]
24 X 1 18
25 X 1 19
28 X 1 20
27 X 1 7
28 X 1 21
29 X 1 22
30 X 1 23
3 X 1 24
32 X 1 25
33 X 1 8
34 X 1 26
35 X 1 27
TOTAL = 27 TOTAL =

SOLTEROS = 77%
CASADOS = 23%
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ESTADO CIVIL GRUPO "B"

e —

No. PBOLTEROY FREC. FREC. [CASADOY FREC. FREC.
ACUM. ACUM.
1 X 1 1
2 X 1 1
3 X 1 2
4 X 1 3
5 X 1 4
6 X 1 2
7 X 1 5
8 X 1 3
9 X 1 B
10 X 1 7
11 X i 8
12 X 1 4
13 X 1 9
14 X 1 10
15 X 1 i)
18 X 1 11 :
17 X 1 12
18 X 1 13
18 X 1 14
20 X 1 6
21 X 1 7
22 X 1 18
23 X 1 16
24 X 1 17
25 X 1 8
26 X 1 18
27 X 1 18
28 X 1 20
29 X 1 g
30 X 1 10
3 X 1 21
32 X 1 22
33 X 1 23
34 X 1 24
35 X 1 25
TOTAL = 25 TOTAL = 10

SOLTEROS = 83%
CASADOS = 17%
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SEXO DE LOS ASPIRANTES DEL GRUPCQ “B"

SEXO | FREC.

No. FREC. | SEXO | FREC. | FREC.
MASC. ACUM. | FEM. ACUM.
1 X i 1
2 X 1 2
3 X 1 3
4 X 1 4
5 X 1 1
Bl X% 1 5
7 X 1 Z
Bl X 1 6
9 X 1 7
0] X 1 3
11 X 1 3
12 X 1 a
13 X 1 10
14 X 1 4
5] X 1 11
8] X 1 12
7] X 1 13
18 X 1 5
B X 1 14
200 X 1 15
21| X 1 16
22 * 1 )
23] X 1 17
24 X 1 7
250 X 1 18
26] X 1 19
27| X 7 20
28 x 1 8
28 X 1 21
30 X 1 9
3 X 1 2
2] X 1 23
33 X 1 10
A X 1 74
35 X 1 25
TOTAL = 25 TOTAL = 10
SEXOMASCULINO =  71%
SEXO FEMENINO = 28%
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Glosario

ANSIEDAD: Es una sefial de amenaza inminente a la personalidad en el contexto d
su ambiente social.

ANSIEDAD: Es un estade de tensién que existe cuando se percibe una opini
desfavorable previamente de una persona importante.

ANSIEDAD: Es el términe empleado para describir la experiencia subjetiva de w
tension desagradable, inquietud y angustia que acompaiia ala amenaza v al conflicl
ANSIEDAD: Es una asociacién de un sentimiento desagradable y de una gr:
tension Interna y puede decirse que todos la hemos sufrido mas de alguna vez, ba
laforma de preocupacién, temor o sentimiento de responsabilidad y espera.
ANSIEDAD:  Corrientemente, se emplea en el sentido de desasosiego en espera d
algo, generalmente asociado a miedo.

ANGUSTIA: Sentimiento vital asociado a situaciones apuradas a tensiones psiquic
a desesperaci;fm que presenta la caracteristica de pérdidade la capacgdad dz dirigir vol
taria y razonablemente ia personalidad.

ADMINISTRACION DE PERSONAL: Los conceptos y técnicas que se necesita
para desempefiar los aspectos de personal de una posicién a.dmi_nistrai.iva, incluyende
reclutamiente, seleceibn, eapacitacin, compensacién v evaluacidn.

PRUEBA: Cualguier criterio o procedimiento usado para determinar la verdad ¢

falsedad de una hipétesis, por medio de la demostracion empirica o del razonamiento



TRABAJO: Es la actividad humana splicada a la produccién de bienes y/o servi-
servicios y por ello realizada sujecion a normas de eficiencia.

PSICOTECNICA o PSICOTECNICA: Aplicacién de procedimientos Psicolégicos a
algin método practico.

EVALUACION DE PERSONAL: Estimacién cualitativa o cuantitativa, de las caraec-
teristicas necesarias en personas aspirantes a plazas vacantes,

PROCESO: Desarrollc de una sucesion de eventos que dan por resultado uma

concluosion,
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