UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ~CIEPs-
“MAYRA GUTIERREZ”

“CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS DE UNA PRUEBA DE POLIGRAFO
EN UN PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN UNA EMPRESA
DE LOGISTICA DE VALORES EN LA CIUDAD DE GUATEMALA”

EVELYN NOELIA MASAYA YAQUIAN

GUATEMALA, AGOSTO 2012






UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA ~CIEPs-
“MAYRA GUTIERREZ”

“CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS DE UNA PRUEBA DE POLIGRAFO
EN UN PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN UNA EMPRESA
DE LOGISTICA DE VALORES EN LA CIUDAD DE GUATEMALA”

INFORME FINAL DE INVESTIGACION PRESENTADO AL HONORABLE
CONSEJO DIRECTIVO

DE LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

POR

EVELYN NOELIA MASAYA YAQUIAN

PREVIO A OPTAR EL TiTULO DE
PSICOLOGA

EN EL GRADO ACADEMICO DE
LICENCIADA

GUATEMALA, AGOSTO DE 2012



CONSEJO DIRECTIVO
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

DOCTOR CESAR AUGUSTO LAMBOUR LIZAMA
DIRECTOR INTERINO

LICENCIADO HECTOR HUGO LIMA CONDE
SECRETARIO INTERINO

JAIRO JOSUE VALLECIOS PALMA
REPRESENTANTE ESTUDIANTIL
ANTE CONSEJO DIRECTIVO



UNTVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

CC. Control Académico

: CIEPs
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS ’ o s
' CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO -CUM- Reg 362-201
9. Aveuida 9-45, 11 Edificio “A™
Eipviviavrit e . DIR. 1,608-2012

e-mail: usacpsicfRusac.edu.gt

De orden de Impresion Final de Investigacion

20 de agosto de 2012

Estudianie

Evelyn Noelia Masaya Yaquian
Escuela de Ciencias Psicologicas
Edificio

Estudiante:
Transcribo a ustedes e ACUERDO DE DIRECCION UN MIL SEISCIENTOS
GUION DOS MIL  DOCE * {(1,600-2012), que literalmente dice:

“UN ML SEISCIENTOS: Se conocid el expediente que contiene el Informe
Final de Investigacidn, titulado: “CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS DE
UNA PRUEBA DE POLIGRAFO EN UN PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION EN UNA EMPRESA DE LOGISTICA DE VALORES EN LA
CIUDAD DE GUATEMALA,” de la carrera de: Licenciatura en Psicologia,
realizado por:

Evelyn Noelia Masaya Yaquian CARNE No. 200713710

El presenie trabajo fue asesorado durante su desatrollo por Licenciado José
Antonio Garcia Mayorga v revisado por Licenciado Marco Antonio Garcia
Enriquez. Con base en lo anterior, se AUTORIZA LA IMPRESION del Informe
Final para los tramites cmmspnnd:entes de graduacion, los que deberan estar
de acuerdo con el Instructivo para Elaboracion de Investigacion de Tesis, con
fines de graduacion profesional.”

Atentamente,

“IDY ENSE

fgaby



UNTVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

icas
de ,l ias P 3 co\gr?
Escue"‘ oo qnfo rmach

) &"‘ °;%,§,ﬁL€§A
\ -\ - #|,‘..1
' L Yf CIEPs 12182012
ESCUELA DE CIENCIAS PSICO (‘gqs ks D0 REG 3622011
(
% }'

© GENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO ¢
9. Avenida 9-45, zona 11 Edificio “A™ .
Tel, 24187530 Telefax 24187543 REG' 077"’20 12‘

e-mail: usacpsic@usac.edu.gt

Ragsuo A

FIRMA:

INFORME FINAL

Guatemala, 08 de Agosto 2012

SENORES

CONSEJO DIRECTIVO

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO

Me dirijo a ustedes para informarles que el Licenciado Marco Antonio Garcia Enriquez ha
procedido a la revisién y aprobacion del INFORME FINAL DE INVESTIGACION titulado:

«CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS DE UNA PRUEBA DE
POLIGRAFO EN UN PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
EN UNA EMPRESA DE LOGISTICA DE VALORES EN LA CIUDAD DE

GUATEMALA"”

ESTUDIANTE: CARNE No.
Evelyn Noelia Masaya Yaquidn 2007-13710

CARRERA: Licenciatura en Psicologia

El cual fue aprobado por la Coordinacion de este Centro el dia 08 de Agosto 2012 'y
se recibieron documentos originales completos ¢l dia 08 de Agosto 2012, por lo que se solicita
continuar con los tramites correspondientes para obtener ORDEN DE IMPRESION

“ID Y ENSENAD A TODOS"’

Licenciado Marco i reia Enriquez
OORDINADOR

Centro de Investigaciones en Psicologia-CIEPs. “Mayra Gutiérrez”

c.c archivo
Arelis



UNTVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS CIEPs: 12192012

" CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANOQ -CUM- REG: 362"‘20 1 1
9. Avenida 9-45, zona 11 Edificio “A™
Tel, 24187530 Telefax 24187543 . . REG 077-20 12

c-mail: usacpsic@usac.edu.gt

Guatemala, 08 de Agosto 2012

Licenciado Marco Antonio Garcia Enriquez,
Centro de Investigaciones en Psicologia
-CIEPs.-“Mayra Gutiérrez”

Escuela de Ciencias Psicologicas

Licenciado Garcia:

De manera atenta me dirijo a usted para informarle que he procedido a la revision del
INFORME FINAL DE INVESTIGACION, titulado:

“CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS DE UNA PRUEBA DE POLIGRAFO EN

UN PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN UNA EMPRESA DE
LOGISTICA DE VALORES EN LA CIUDAD DE GUATEMALA.”

ESTUDIANTE: CARNE No.
Evelyn Noelia Masaya Yaquian 2007-13710

CARRERA: Licenciatura en Psicologi_g

Por considerar que ¢l trabajo cumple con los requisitos establecidos por el Centro de

Investigaciones en Psicologia, emito DICTAMEN FAVORABLE el dia 08 de Agosto de

2012 por lo que solicito continuar con los tramites respectivos.

Atentamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

e

Licenciado Mareb Antonio Garcia Enriquez

DOCENTE REVIS
—

Arelis./archivo



WACKENHUT DE GUATEMALA, S.A.
Av. Petapa 42-51 zona 12

01012 Guatemala, C.A.

PB.X. (502)2421-8000

Fax (502) 2421-8015
comercial@gt.g4s.com

www.g4s.com.gt

www.gdslatam.com.ar

Guatemala, 23 de julio de 2012

Licenciado

Marco Antonio Garcia Enriquez

Coordinador Centro de Investigaciones en Psicologia
-CIEPs- “Mayra Gutiérrez”

Escuela de Ciencias Psicolégicas

CUM

Estimado Licenciado Garcia:

Deseandole éxito al frente de sus labores diarias, por este medio le informo que la
estudiante Evelyn Noelia Masaya Yaquian, carné: 200713710; realizé en nuestra empresa
50 entrevistas a personas candidatas a puestos vacantes que como requisito del proceso
de Reclutamiento y Seleccién se sometieron a una prueba de Poligrafo, como parte del
trabajo de investigacion titulado: “Confiabilidad de los resultados de una prueba de
Poligrafo en un proceso de Reclutamiento y Seleccion en una empresa de logistica de
valores de la ciudad de Guatemala”, en el periodo comprendido del 24 de junio al 07 de
julio del presente afio.

La estudiante en mencién cumplié con lo estipulado en su proyecto de Investigacion, por
lo que agradecemos la participacion en beneficio de nuestra institucion.

Sin otro particular, me suscribo,

OLS
GERENCIA DE
Licerciido Amatio Pefia RECURBOS ™

Gerente de R&cursos Humanos
Teléfono: 24218024




Guatemala, 23 de julio de 2012

Licenciado

Marco Antonio Garcia

Coordinador Centro de Investigaciones en
Psicologia —CIEPs- “Mayra Gutiérrez”
CUM

Estimado Licenciado Garcia:

Por este medio me permito informarle que he tenido bajo mi cargo la asesoria de
contenido del Informe Final de investigacion titulado “Confiabilidad de los resultados de
una prueba de Poligrafo en un proceso de Reclutamiento y Seleccion en una empresa de
Logistica de Valores en la Ciudad de Guatemala” realizado por la estudiante EVELYN
NOELIA MASAYA YAQUIAN, CARNE: 200713710.

El trabajo fue realizado a partir del 25 de julio del afio 2011 hasta el 07 de julio del
presente afo.

Esta investigacion cumple con los requisitos establecidos por el CIEPs por lo que
emito DICTAMEN FAVORABLE y solicito se proceda a la revisibn y aprobacién
correspondiente.

Sin otro particular, me suscribo,

Asesor de Contenido



PADRINOS DE GRADUACION

JOSE ANTONIO GARCIA MAYORGA
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
COLEGIADO No. 1721

MARCO ANTONIO GARCIA ENRIQUEZ
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
COLEGIADO No. 5950



DEDICATORIA

A DIOS

Por darme la vida y la sabiduria necesaria para lograr cada una de
mis metas.

A MIS PADRES

Carmen Yaquian y Benjamin Masaya por su apoyo y amor incondicional a
lo largo de toda mi vida, en especial a mi madre por ser ese pilar
inquebrantable.

A MI ESPOSO

Daniel Gonzalez por ser una persona especial en mi vida, por su amor,
apoyo, comprension y por luchar junto a mi para lograr esta meta.

A MI HUA

Daniela Gonzalez la razon mas importante de mi existir, te adoro hija.
A MIS HERMANAS

Walevska, Irma y Paola por su apoyo y amor incondicional.
A MIS AMIGOS

Pedro, Charlie, Irene, Maggie, Elisa, Maria y Kathy, Dora, por su amistad y
carifio a lo largo de mi vida universitaria.

A MI PRIMO

Julio Vasquez por ser el hermano que nunca tuve.



AGRADECIMIENTOS

A Dios y a la Virgen Maria
Por permitirme existir y escuchar siempre mis oraciones.
A mi casa de estudios

La Tricentenaria Universidad de San Carlos de Guatemala por las
ensefanzas a lo largo de toda mi carrera.

A la Escuela de Ciencias Psicolégicas

Por todo lo que aprendi en ella y por enseiarme a no olvidar nunca el lado
humanitario de mi carrera.

Al Marco Institucional de Investigacion

Wackenhut de Guatemala, S.A. en especial al Licenciado Amado Pena
Gerente de Recursos Humanos, por abrirme las puertas para realizar el
trabajo de campo en su institucion.

A Roberto Chinchilla

Por su apoyo y ayuda a lo largo del estudio realizado, y por su
disponibilidad a pesar de su corto tiempo libre.

A la muestra estudiada.

Aspirantes a plazas vacantes en la empresa Wackenhut de Guatemala,
S.A. por su disponibilidad y colaboracion para contestar los instrumentos
de investigacion.

A mi asesor de tesis

Licenciado José Antonio Garcia por su ayuda, apoyo y disponibilidad para
la realizacion de esta investigacion.

A mi revisor de tesis

Lic. Marco Antonio Garcia por su comprension, paciencia y por estar
pendiente de cada detalle en la elaboracién mi tesis, por su entrega y
dedicacion.



iINDICE
TEMA

Resumen del Proyecto. ...
PrOlOgO. ..o
CAPITULO I. INTRODUCCION
1.1 Planteamiento del Problema y Marco Teorico..........cccccceeeeneee. .
1.1.1 Planteamiento del Problema.....................oii,
1.1.2 Marco TEOFICO. ...
1.1.2.1 Antecedentes.........ccoiviiiiii
1.1.2.2 EMPreSa. ..o

1.1.2.2.1 Requisitos para que una entidad sea considerada
EIMPIESA. .. et eeeee et
1.1.2.2.2 Tiposde Empresa..........cccoovviiiiiiiiiiiiieen
1.1.2.2.2.1 Segun el sector de Actividad.......................
1.1.2.2.2.2 Segun el tamafo...........cccooeiiiiiiiiiiiinn,
1.1.2.2.2.3 Segun la propiedad del Capital....................
1.1.2.2.2.4 Segun el ambito de Actividad......................
1.1.2.2.2.5 Segun el destino de los Beneficios...............
1.1.2.2.2.6 Segun la forma Juridica.....................cooeiis

1.1.2.2.3 ;Qué empresas usan frecuentemente el
Poligrafo?......oo o
1.1.2.2.4 ;Qué es una empresa de Valores?...................

1.1.2.3 Psicologia Industrial.................coooi
1.1.2.4 Reclutamiento y Seleccién de Personal....................
1.1.2.4.1 Reclutamiento de Personal................c...coenene.
1.1.2.4.2 Seleccidon de Personal...............ccoooiiiiiiiiinn.
1.1.2.5 Trabajador. ..o

Pag.

14
15
17
19
19
22
22
23

23
24
24
25
26
26
26
27

28
28

29
29
29
30
33



1.1.2.6 Poligrafo........ccooiiii e,

1.1.2.6.1 Instrumentos que utilizan en el Poligrafo.............
1.1.2.6.2 Funcionamiento de la Prueba Poligrafica............
1.1.2.6.3 Proceso ideal para aplicar una prueba de
Poligrafo..... ..o
1.1.2.6.4 Fundamento de los Resultados del Poligrafo........
1.1.2.6.5 Posibles Resultados del Poligrafo.......................
1.1.2.7 Confiabilidad y Validez.................cccooiiiiii i,
1.1.2.7.1 Confiabilidad..............coooiiiii
1.1.2.7.2Validez......coveiie e
1.1.2.8 Garantia del poligrafo en el futuro comportamiento del
COlabOrador. ...
1.1.2.9 Fundamento Psicolégico de la Investigacion................
1.1.2.9.1 Condicionamiento Clasico (lvan Pavlov)...............

1.1.2.9.2 Elementos del Condicionamiento Clasico.............
CAPITULO IIl. TECNICAS E INSTRUMENTOS
2.1 T CMICAS. .ttt
211 Técnicade MUESIreO........oevviniiiiiiii e
2.1.2 Técnicas de Recoleccién de Datos............cccceeveieiiieineee.
2.1.3 Técnicas de Analisis Estadistico de los Datos..................
2.1.3.1 Clasificacion..........oovieiiiii i
2.1.3.2 Tabulacion. ...
2.1.3.3 GrafiCas.....o.ouiiiiii
2.2 INnStruMEeNtOS. . ..o
2.21 Listade Cotejo......cveiiiiii i

2.2.2 Cuestionario No Estructurado...........ooveeiiiiiiiii i,

33
34

34

35
36
36
38
38
38

40
41
41

41
44
44
44
44
45
45
45
45
45
45
46



CAPITULO IIl. PRESENTACION, ANALISIS E

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1 Caracteristicas del lugar y de la poblacién..............................

3.11
3.1.2

Caracteristicas del lugar............c.coooiiiiiii

Caracteristicas de la poblacion...............ccccoeeiiiiiiiiieeeen..

3.2 Presentacion, analisis e interpretacion de los resultados..........

3.21
3.2.2

Analisis Cualitativo. ...
Analisis Cuantitativo...........oooo i,

CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCIUSIONES. ... e

4.2 ReCOMENAACIONES. ...t

Bibliografia. ...... ..o

Anexos

47
47
47
47
48
48
49
60
60
62
65
66



RESUMEN

“CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS DE UNA PRUEBA DE POLIGRAFO
EN UN PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN UNA EMPRESA
DE LOGISTICA DE VALORES EN LA CIUDAD DE GUATEMALA”

AUTORA:
Evelyn Noelia Masaya Yaquian. 200713710

Uno de los principales propdsitos de la investigacion fue identificar como
las evaluaciones de poligrafo se llevaban a cabo, es decir, evaluar si el
procedimiento, las condiciones, las personas que lo aplican, entre otras, son las
correctas y las adecuadas para garantizar la validez y la confiabilidad de la
prueba, asi como la percepcion que tienen los evaluados de la prueba y las
garantias a futuro que nos pueda dar dicha prueba, tomando en cuenta que es
una prueba que mide los antecedentes del individuo, mas no el presente y
mucho menos el futuro. Lo anterior fue debido a que la prueba se ha puesto tan
de “moda” que actualmente la importancia que se le esta dando, es tan grande,
que es el proceso culminante para la contrataciéon de los postulantes al nuevo
puesto, la investigaciéon se llevé a cabo entre los meses de abril a julio del ano
2012, con candidatos a plazas vacantes de una empresa de logistica de valores
ubicada en la zona 12 de la ciudad de Guatemala, en el area especifica de
seguridad; también se trabajé con personal de Recursos Humanos, para obtener
la informacion de las causas por las salidas de los colaboradores, esto para
establecer cuantos colaboradores se van al mes por faltas delictivas a pesar de
haber pasado por el poligrafo; y con el poligrafista para observar el proceso de
evaluacion.

Entre los alcances trazados para esta investigacion fueron comprobar que
la prueba de poligrafo no estaba siendo aplicada de la forma correcta ni por las
personas adecuadas, debido a la creciente demanda que ha surgido
ultimamente, lo que causa que la confiabilidad de la prueba baje tanto que llega
a ser poco objetiva o totalmente no confiable, lo cual también puede estar
influido por reacciones emocionales y condiciones ambientales no adecuadas
para aplicar dicha prueba, y dejar al candidato fuera del proceso de
Reclutamiento y Seleccion, y como se dijo anteriormente no garantiza el buen
comportamiento a futuro del colaborador. La investigacion se hizo por medio de
la técnica participativa-directa aplicando un cuestionario que fue de utilidad para
identificar qué porcentaje de colaboradores se han sometido a dicha prueba,
ademas de  conocer todo el proceso al que fueron sometidos estos
colaboradores; asi como también una técnica de muestreo de juicio y una lista
poligrafo; dentro de los cuestionamientos estuvieron los tipos de reacciones
emocionales que intervinieron en la prueba, condiciones ambientales, porcentaje
y causas de bajas, procedimiento de la prueba de poligrafo, entre otras.
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PROLOGO

La investigacion que a continuacién se presenta tuvo como propdsito
principal estudiar el nivel de confiabilidad de los resultados de una prueba de
poligrafo en un proceso de Reclutamiento y Seleccion; identificando las causas
por las cuales estos niveles de confiabilidad y validez han bajado
considerablemente, ya sea por falta de tiempo, por falta de preparacién, por
gente poco preparada entre otras. Dicha investigacion tuvo como poblacién
objetivo a personas candidatas a puestos vacantes en las areas de seguridad de
valores de la empresa Wackenhut de Guatemala, S.A., comprendidos entre las
edades de 18 a 45 anos, llevandose a cabo en los meses de marzo a Julio de
2012, contando con el apoyo del Gerente de Recursos Humanos y el Técnico en
Poligrafia de dicha institucion, ubicada en la Avenida Petapa 42-51, zona 12 de
la ciudad de Guatemala, el cual fue el marco institucional mas adecuado ya que
por el giro de la empresa la totalidad de la poblacion objetivo pasan por la prueba
de poligrafo tomando una importancia sumamente grande para el proceso de
Reclutamiento y Seleccion. Esta investigacion surgido debido a la experiencia
negativa que se tuvo personal y laboralmente ante dicha prueba,
especificamente en el area de Reclutamiento y Seleccion. Las personas que
optan a una plaza son sometidas a una serie de procesos dentro de la
organizacion, requeridas por el departamento de Recursos Humanos, entre ellos:
entrevistas, pruebas psicométricas, pruebas médicas y ultimamente la prueba de
poligrafo (detector de mentiras), prueba que por lo general al no ser aprobada
por el candidato suspende el proceso o en ocasiones el ingreso a la
organizaciéon, por lo que se consideré importante investigar y dar a conocer
cuales son las causas, factores, o circunstancias que determinan que la
confiabilidad y la validez de la prueba este en duda. Entre los alcances que dicha
investigaciéon tuvo fue que se pudo determinar las principales reacciones
emocionales y condiciones ambientales, procedimiento de la prueba,

capacitacion de las personas que aplican la prueba y la percepcion de los
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evaluados después de haber pasado por el poligrafo; asi como dar a conocer por
qué el objetivo de dicha prueba se ha perdido de vista, dejando por un lado los
procesos estandarizados y establecidos por la “International Polygraph Training
Center S.C.”, ademas es importante que el lector conozca qué es la prueba de
poligrafo, qué pasos comprende un proceso de Reclutamiento y Seleccion, qué
es y en qué consiste una reaccion emocional y de que forma una condicién
ambiental influye en el 6ptimo desenvolvimiento de una persona. En todo trabajo
de investigacion se encuentran limitantes encontrando en ésta solo el traslape de
actividades tanto de parte de la investigadora como de la institucién dificultando
cumplir con la programacion que se realizé inicialmente, por lo demas y en
general se contd con toda la colaboracion posible para la realizacién del estudio
planteado.

16



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

El mundo del Recurso Humano ha evolucionado tanto y ha tratado de
caminar de la mano con la tecnologia que cada dia es casi imposible tener
grandes margenes de error en los procesos que se llevan a cabo. En base a
esto desde hace ya varios anos la Prueba de Poligrafo forma parte de la familia
de los Recursos Humanos, teniendo mas auge en el area de Reclutamiento y
Seleccion, pero a medida que éste instrumento ha cobrado una gran importancia
se ha incrementado la demanda en su uso, logrando con esto que el objetivo y

los estandares en los procesos de la prueba se pierdan de vista.

La presente investigacion pretende dar a conocer todas las causas por las
cuales una prueba de Poligrafo puede arrojar o darnos resultados erroneos o

poco confiables dentro de un proceso de Reclutamiento y Seleccion.
Dentro de los objetivos propuestos en la investigacion estan:

4 Estudiar el comportamiento humano en situaciones de riesgo y la estructura
bioldgica de la emocidn.

+ Investigar que es lo que mide una prueba de poligrafo.

4 Investigar si el poligrafo puede llegar a medir mentiras en el ser humano.

4 Analizar si el uso de la prueba de poligrafo enriquece el proceso de Seleccion
de Personal.

+ Estudiar las causas por las cuales la prueba de poligrafo puede bajar la

confiabilidad y la validez en sus resultados.

Al final de la lectura de esta investigacion, se pretende que el lector este
en la capacidad de visualizar las principales emociones y condiciones
ambientales que afectan a la persona que es sometida a este tipo de prueba, y
las causas de su posible fallo en los resultados y las propuestas que se hayan

encontrado al finalizar el estudio.
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Para el logro de los objetivos antes mencionados la investigacion esta
divida en cuatro capitulos; el capitulo uno, nos da una introduccién y
fundamentacion tedrica de la investigacion (Marco Teorico) la cual fue dividida
para que el lector tenga mayor facilidad de entendimiento de los temas que se
abordan en cada uno de ellos, que aunque tengan relaciéon, cada uno por

separado tienen caracteristicas diferentes que ameritan su distincion.

El capitulo dos se refiere a las técnicas y metodologia utilizada en el
proceso del trabajo de campo. Los resultados obtenidos y su respectivo analisis

se encuentran en el capitulo tres.

Por dultimo, en el capitulo cuatro se desarrolla la discusion de los
resultados obtenidos de la investigacion con las respectivas recomendaciones

que enriquecen la misma.

Esperamos con lo anterior que la investigacién sirva como fuente de

informacion y referencia para futuros estudios.
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO

1.1.1 Planteamiento del Problema

El problema que se investigé es “Confiabilidad de Los resultados de una
prueba de poligrafo en un proceso de Reclutamiento Y Seleccion en una
empresa de Logistica de Valores en la Ciudad de Guatemala”. De acuerdo con
la experiencia en esta area se identificd6 que la mayoria de empresas en
Guatemala han optado por incluir a su bateria de pruebas, el poligrafo como
proceso culminante para la contratacion del nuevo personal. Pero tomando en
cuenta las condiciones actuales de la prueba de poligrafo, es de importancia
poner en duda su confiabilidad y validez, ya que actualmente la prueba se ha
puesto tan de “moda”, que el proceso no se estaba llevando adecuadamente,
saltandose una serie de pasos que hacen que cada vez los resultados sean poco
confiables, sin dejar por un lado la mala preparacion que tienen los que
actualmente (en su mayoria) estan aplicando la prueba. Anteriormente esta era
una prueba poco utilizada en nuestro pais al menos en el ambito de Recursos
Humanos, y era utilizada unicamente en el area criminalistica, esto con la
intencion de detectar mentiras, identificar a personas involucradas en desfalcos o
robos.

Tomando en cuenta la importancia del problema, se puede decir que éste
es el resultado de una cadena que desde el principio funciona mal, ya que un
proceso de reclutamiento y seleccidén esta constituido por varios pasos, pudiendo
mencionar entre ellos, las entrevistas, las pruebas psicologicas, la verificacion de
referencias, pruebas técnicas, evaluaciones médicas, el poligrafo, etc., es de
considerar que los responsables de llevar a cabo el proceso de reclutamiento y
seleccion estan dejando en manos del poligrafo la respuesta de si entra o no un
candidato al puesto, evitandose con esto el analisis respectivo de cada uno de
los pasos anteriores al poligrafo (como las evaluaciones, las referencias, etc.) los
cuales debieran de servir como filtro para enviar solo a los candidatos que

realmente cumplen con todos los requisitos y que tuvieron satisfactorias todas
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las evaluaciones anteriores. Lo anterior dio como resultado que la demanda del
poligrafo se eleve demasiado, sobrecargando asi el trabajo por dia del
poligrafista, y éste por cumplir con los “resultados” empieza a saltarse pasos
(que en la prueba de poligrafo todos los pasos son importantes) para ahorrar
tiempo, y evaluar a mas personas por dia, lo que genera que los resultados que
se obtienen no sean ni objetivos, ni confiables; pero, si el Poligrafista tuviera la
ética y el compromiso suficiente hacia su trabajo y hacia €l mismo, se negaria a
evaluar en esas condiciones. Por ultimo y lo mas preocupante es la falta de
preparacion de las personas que actualmente estan aplicando la prueba de
poligrafo, son personas con falta de conocimiento cientifico en cuanto al
funcionamiento del cerebro y el comportamiento del ser humano, falta de
conocimiento de la ciencia de la poligrafia, no son personas certificadas y no
tienen la experiencia necesaria para aplicar dicha prueba.

Retomando que la prueba de poligrafo es conocida también como
“detector de mentiras”, si el candidato afirma en alguna de las preguntas que ha
robado, mentido, calumniado etc., los resultados del poligrafo seran de que la
persona es honesta, pero sera etiquetado como “poco confiable” por los
antecedentes que presenté el candidato, lo cual eleva la probabilidad de repetir
dichos actos. Ademas conociendo la forma en que se aplica la prueba de
poligrafo surgio la necesidad de demostrar que el poligrafo no garantiza el futuro
comportamiento de los colaboradores dentro de la empresa de logistica de
valores ubicada en la zona 12 de la Ciudad de Guatemala, ya que mide
antecedentes, no presente, ni futuro.

Siendo esta una investigacion de caracter cualitativa-cuantitativa se
utilizaran las técnicas participativa-directa y muestreo de juicio, asi como
instrumentos de medicién tales como listas de cotejo y cuestionarios no
estructurados, los cuales nos permitiran obtener datos como: el proceso real y
actual que se esta llevando a cabo para aplicar la evaluacion, la percepcion de

los evaluados acerca de esta prueba, el porcentaje de colaboradores que se
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sometieron a esta esta prueba, que porcentaje de éstos fueron satisfactorios, y
cuantos de ellos se han ido de la empresa por actos incorrectos o delictivos, al
obtener estos datos y al hacer la comparacion se podra establecer si el poligrafo
es poco confiable u objetivo por las circunstancias en las que se esta aplicando;
también si puede llegar a ser alterado de forma involuntaria por la poca
experiencia que las personas presentan al someterse a esta prueba, basandose
en la Biopsicologia de la emocidén, el estrés y la salud, la cual dice que los
estimulos emocionales preparan al organismo para la accion (es decir aumento
del ritmo cardiaco, aumento de la presion arterial, dilatacion de la pupila,
incremento del liberacion de la adrenalina etc.) Ademas de mencionar el miedo
condicionado que consiste en la formacion de una respuesta de miedo ante un
estimulo que previamente era neutro, presentandolo, convencionalmente en
varias ocasiones, antes de la administracién de un estimulo aversivo. Por lo tanto
todo individuo presentara diferentes reacciones a estimulos que generalmente
no perciben, los cuales definiran los resultados de la prueba. Lo anteriormente
expuesto tiene un fundamento psicolédgico el cual es llamado Condicionamiento
Clasico (Ilvan Pavlov), (1) el cual consiste en que a la persona se le da un
estimulo para que ésta reaccione de acuerdo a lo que le provoque, bien pueda
ser amenaza, miedo, nervios, ansiedad; que es lo que el poligrafo mide de
acuerdo a un equilibrio de reacciones fisiologicas ante la verdad.

(1) Morris, Charles y Maisto, Albert; 2005: “Introduccion a la Psicologia,” Pp. 146

21



1.1.2 Marco Teérico

1.1.2.1 Antecedentes

Los origenes mas remotos de la psicoterapia cognitiva provienen de la
filosofia estoica (350 a.c. al 180 d.c.) y la filosofia religiosa oriental budista y
taoista.

La filosofia estoica fundada por el griego Zendon consideraba
indispensable la ciencia para dirigir la vida, a través del ejercicio de la virtud.
Esta ultima era el bien supremo, pues su practica llevaba a la felicidad. Para
alcanzar esta meta debian de gobernarse los estados emocionales extremos
(las pasiones) a través del autodominio. Estas consideraciones fueron
defendidas en la ética estoica griega (Zendén de Citio, Crisipo y Epicteto) y la

romana (Marco Aurelio, Séneca y Cicerdn).

Quizas fue Epicteto quién mas desarroll6 la idea de cdmo se producian
las pasiones y de como se podian dominar. En su obra "Enchiridon" afirma que
los hombres se perturban mas por la visibn u opinidon que tienen de los
acontecimientos que por estos mismos. Por lo tanto, opiniones mas correctas

podian reemplazar a las mas incorrectas y producir asi un cambio emocional.

En Oriente Gautama (Buda) allda por el 566 a.c. proclamaba sus
principios de su religiéon atea: el dominio del sufrimiento fisico y emocional a
través del dominio de las pasiones humanas, que lleva a un estado de
insensibilidad e indeterminacion total, el Nirvana (desnudez, extincion). El
budismo afirma que la realidad es construida por el pensamiento, por los juicios

valorativos, que pueden ser pasionales y generar sufrimiento.

Ya en el siglo XX la corriente fenomenoldgica (Husserl) y la existencial
(Heiddeger) destacaran el papel de la experiencia subjetiva en el conocimiento
y la existencia, resaltando el papel de la conciencia y los actos conscientes. Por
otro lado B.Rusell (1873-1971) destaca en su obra "la conquista de la felicidad"
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(1930) el papel jugado por las creencias adquiridas en la primera infancia que
se hacen inconscientes y a veces perturban a las personas en su vida mas
adulta como exigencias irracionales, y como pueden ser sustituidas por
creencias mas racionales ayudando asi al individuo a alcanzar sus metas (este
autor ha tenido una influencia poderosa sobre el psicélogo A. Ellis). No hay que
olvidar al filosofo espafiol Ortega y Gasset (1883-1955) que en su obra "ldeas y
creencias" (1940) y otras, desarrolla el tema del hombre como instalado en
ideas y creencias en unas circunstancias historicas, desarrollando a través de
ellas una perspectiva personal de sus circunstancias y viéndose esa

perspectiva a su vez afectada por esas circunstancias.
1.1.2.2 Empresa

La vida de las personas estda conformada por una infinidad de
interacciones con otras personas y con organizaciones o empresas. El ser
humano es sumamente social y le gusta mucho la interaccion, no vive aislado
sino en convivencia y en relacion constante con las demas personas. Debido a
sus limitaciones individuales, los seres humanos se ven obligados a cooperar
unos con otros, formando asi empresas para lograr ciertos objetivos que la
accion individual o aislada, no podria alcanzar. Entonces en base a lo
anterior, podria decirse que, “una empresa es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos o0 mas personas”. (2) La cooperacion entre
estas personas es esencial para la existencia de la empresa; por lo que los
requisitos para que una entidad o grupo de personas sea considerada empresa

se presentan a continuacion:
1.1.2.2.1 Requisitos para que una entidad sea considerada empresa:

Una empresa existe solo cuando:

(2) Barnard, Chester I.; 1971: “Funciones de la Empresa”, Pp. 5

23



e Hay personas capaces de comunicarse, que
e Estan dispuestas a contribuir en una accién conjunta,

e A fin de alcanzar un objetivo comun.

La disposicion a contribuir con la empresa significa, principalmente, la
capacidad de sacrificar los intereses propios en beneficio de la coordinacion de
la empresa, esta disposicion puede variar de persona a persona con el paso del
tiempo; y es aqui donde entra ya la empresa como tal para empezar a cuidar a

sus colaboradores en funcion de sistemas de reconocimiento y recompensa.

1.1.2.2.2 Tipos de Empresa

Los criterios mas usuales para establecer una tipologia de las empresas, son los

siguientes:

1.1.2.2.21 Segun el Sector de Actividad:

o Empresas del Sector Primario: También denominado extractivo, ya que
el elemento basico de la actividad se obtiene directamente de la
naturaleza: agricultura, ganaderia, caza, pesca, extraccion de aridos,
agua, minerales, petréleo, energia edlica, etc.

o Empresas del Sector Secundario o Industrial: Se refiere a aquellas que
realizan algun proceso de transformacion de la materia prima. Abarca
actividades tan diversas como la construccion, la éptica, la maderera, la
textil, etc.

o Empresas del Sector Terciario o de Servicios: Incluye a las empresas
cuyo principal elemento es la capacidad humana para realizar trabajos
fisicos o intelectuales. Comprende también una gran variedad de
empresas, como las de transporte, bancos, comercio, seguros,

hoteleria, asesorias, educacioén, restaurantes, etc.
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1.1.2.2.2.2 Segun el Tamano: Existen diferentes criterios que se utilizan para
determinar el tamafio de las empresas, como el numero de empleados, el tipo
de industria, el sector de actividad, el valor anual de ventas, etc. Sin embargo,
e indistintamente el criterio que se utilice, las empresas se clasifican segun su

tamano en (3):

o Grandes Empresas: Se caracterizan por manejar capitales y
financiamientos grandes, por lo general tienen instalaciones propias,
sus ventas son de varios millones de dodlares, tienen miles de
empleados de confianza y sindicalizados, cuentan con un sistema de
administracion y operacién muy avanzado y pueden obtener lineas de
créedito y préstamos importantes con instituciones financieras
nacionales e internacionales.

o Medianas Empresas: En este tipo de empresas intervienen varios
cientos de personas y en algunos casos hasta miles, generalmente
tienen sindicato, hay areas bien definidas con responsabilidades y
funciones, tienen sistemas y procedimientos automatizados.

o Pequerias Empresas: En términos generales, las pequefias empresas
son entidades independientes, creadas para ser rentables, que no
predominan en la industria a la que pertenecen, cuya venta anual en
valores no excede un determinado tope y el numero de personas que
las conforman no excede un determinado limite.

o Microempresas: Por lo general, la empresa y la propiedad son de
propiedad individual, los sistemas de fabricacién son practicamente
artesanales, la maquinaria y el equipo son elementales y reducidos, los
asuntos relacionados con la administracién, produccién, ventas y
finanzas son elementales y reducidos y el director o propietario puede

atenderlos personalmente.
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1.1.2.2.2.3 Segun la Propiedad del Capital: Se refiere a si el capital esta en

poder de los particulares, de organismos publicos o de ambos.

o Empresa Privada: La propiedad del capital estda en manos privadas.

o Empresa Publica: Es el tipo de empresa en la que el capital le
pertenece al Estado, que puede ser Nacional, Provincial o Municipal.

o Empresa Mixta: Es el tipo de empresa en la que la propiedad del

capital es compartida entre el Estado y los particulares.

1.1.2.2.2.4 Segin el Ambito de Actividad: Esta clasificacion resulta
importante cuando se quiere analizar las posibles relaciones e interacciones

entre la empresa y su entorno politico, econémico o social.

o Empresas Locales: Aquellas que operan en un pueblo, ciudad o
municipio.

o Empresas Provinciales: Aquellas que operan en el ambito geografico
de una provincia o estado de un pais.

o Empresas Regionales: Son aquellas cuyas ventas involucran a varias
provincias o regiones.

o Empresas Nacionales: Cuando sus ventas se realizan en
practicamente todo el territorio de un pais o nacion.

o Empresas Multinacionales: Cuando sus actividades se extienden a

varios paises y el destino de sus recursos puede ser cualquier pais.

1.1.2.2.2.5 Segun el Destino de los Beneficios: Segun el destino que la
empresa decida otorgar a los beneficios econdmicos (excedente entre

ingresos y gastos) que obtenga, pueden categorizarse en dos grupos:

o Empresas con Animo de Lucro: Cuyos excedentes pasan a poder de

los propietarios, accionistas, etc.
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o Empresas sin Animo de Lucro: En este caso los excedentes se

vuelcan a la propia empresa para permitir su desarrollo.

1.1.2.2.2.6 Segun la Forma Juridica: La legislacion de cada pais regula las
formas juridicas que pueden adoptar las empresas para el desarrollo de su
actividad. La eleccion de su forma juridica condicionara la actividad, las
obligaciones, los derechos y las responsabilidades de la empresa (3).

o Unipersonal: El empresario o propietario, persona con capacidad legal
para ejercer el comercio, responde de forma ilimitada con todo su
patrimonio ante las personas que pudieran verse afectadas por el
accionar de la empresa.

o Sociedad Colectiva: En este tipo de empresas de propiedad de mas de
una persona, los socios responden también de forma ilimitada con su
patrimonio, y existe participacion en la direccion o gestion de la
empresa.

o Cooperativas: No poseen animo de lucro y son constituidas para
satisfacer las necesidades o intereses socioecondmicos de los
cooperativistas, quienes también son a la vez trabajadores, y en
algunos casos también proveedores y clientes de la empresa.

o Comanditarias: Poseen dos tipos de socios: a) los colectivos con la
caracteristica de la responsabilidad ilimitada, y los comanditarios cuya
responsabilidad se limita a la aportacion de capital efectuado.

o Sociedad de Responsabilidad Limitada: Los socios propietarios de
éstas empresas tienen la caracteristica de asumir una responsabilidad
de caracter limitada, respondiendo solo por capital o patrimonio que
aportan a la empresa.

o Sociedad Andénima: Tienen el caracter de la responsabilidad

(3) Boulding, Kenneth E.; 2001: “Evolucion de las Organizaciones”, Pp. 35
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limitada al capital que aportan, pero poseen la alternativa de tener las
puertas abiertas a cualquier persona que desee adquirir acciones de
la empresa. Por este camino, estas empresas pueden realizar

ampliaciones de capital, dentro de las normas que las regulan.

Después de la clasificacion anterior, lo importante de dicha investigacion

es determinar que empresas utilizan mas el poligrafo en nuestro pais.
1.1.2.2.3 ; Qué empresas utilizan frecuentemente el poligrafo?

» Empresas Bancarias
» Empresas de Valores
» Empresas de Seguridad

» Empresas Comerciales (Tiendas de venta directa de articulos)
1.1.2.2.4 ; Qué es una empresa de Logistica de Valores?

Una empresa de logistica de valores es aquella que se dedica a la
administracion, manejo, traslado y seguridad de efectivo, es decir, que estas
empresas su funcién o forma de lucro es resguardar el dinero de las empresas
que contratan sus servicios, muchas veces también se relacionan con guardias
de Seguridad, que forman parte de la misma empresa, solo que ello prestan
servicio de seguridad y vigilancia, tanto de dia como de noche, a cualquier

empresa o persona que solicite el servicio.

Para entender un poco mas como funcionan las empresas, debemos
entender como funciona el proceso de Reclutamiento y Seleccion, que es cada
uno, asi como estudiar un poco lo que es la Psicologia Industrial, lo que a

continuacion explicaremos.
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1.1.2.3 Psicologia Industrial

Es una rama de la Psicologia la cual estudia el comportamiento del ser
humano dentro de una organizacién, industria, empresa, entre otras; la cual tiene
como objetivo principal encontrar el equilibrio entre el colaborador y la
organizacién (entiéndase por organizacidon sinénimo de patrono, empresa,
industria, corporacién, institucién, entre otras), es decir, que la psicologia
industrial es la encargada de velar que todo colaborador tenga las condiciones
necesarias para desarrollar su trabajo, un sueldo, trato y prestaciones justas, asi
como también garantizar la productividad de los colaboradores poniendo a la
gente adecuada para cada trabajo. Pero no entendamos colaborador solo al que
ya esta dentro de la organizacion, sino que también debemos entender asi a los
posibles candidatos a una plaza, ya que aparte de que puede ser un cliente
nuestro posteriormente, también podemos dejar escapar a un talento debido a
los proceso y técnicas que estemos utilizando para reclutar y seleccionar al
personal, es por ello que la persona encargada de un departamento de RRHH
(Recursos Humanos) debe investigar, y no poner solo por poner o porque la
competencia lo esta haciendo, ya que debido a ello puede subir nuestro
indicadores de rotacion, productividad, ausentismo, motivacion entre otros,
ademas de perder nuestro objetivo principal que el ser humano, ni siquiera las
pruebas psicoldgicas (que son estudiadas y estandarizadas por muchos afos)
nos pueden condicionar para contratar a una persona o no, menos lo puede
hacer una técnica como lo es el poligrafo que lejos de ser un estudio psicologico,
es un interrogatorio intimidante y amenazador que hoy por hoy es lo que esta

generando aun mas desempleo.
1.1.2.4 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

1.1.2.4.1 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
Desde siempre han existido personas que necesitan servicios de otras,
desde las haciendas que necesitaban jornaleros, las casas particulares que
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necesitan sefioras domésticas, hasta las industrias que requieren cientos de
colaboradores para poder obtener productos finales para la venta, es por ello,
que se vio la necesidad de crear sistemas o procesos que hicieran mas facil,
mas confiable y segura la contratacion de cualquier servicio, es por ello que el
subproceso de Recursos Humanos vino a suplir esta necesidad de contratar
gente idénea para el puesto; pero qué es en si el Reclutamiento de Personal;
pues se define como “Un proceso de comunicacion, en donde la organizacion
divulga y ofrece oportunidades de trabajo al mercado laboral, el cual atrae a los
candidatos para luego pasar al proceso de seleccion’(4), considerando que es la
definicion que mas se adecua a la actualidad ya que antes reclutamiento se
entendia mas en el campo militar, pero hoy por hoy es exactamente lo que
Chiavenato nos dice, es un proceso de dos vias: comunica y divulga.

El proceso de reclutamiento inicia cuando el candidato presenta su
curriculum vitae o llena la solicitud de empleo, y este puede ser interno o
externo; el reclutamiento interno se da con los colaboradores dentro de la
empresa y el externo es el que busca candidatos fuera de la empresa, entre las

distintas técnicas que se utilizan se encuentran:

Anuncio en diarios y revistas
Agencias de reclutamiento
Referidos de los colaboradores

Via internet

AN N NN

Banco de Datos

Luego de elegir la técnica para reclutar a los perfiles que se ajustan mas al

puesto se procede a la seleccion.
1.1.2.4.2 SELECCION DE PERSONAL

Después de realizar el reclutamiento se da paso a la seleccion de los

(4) Chiavenato, Idalberto; 2009: “Gestién del Talento Humano”, Pp. 116-128
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candidatos que mas se ajustan al perfil del puesto que se esta buscando, esto se
hace en dos pasos, el primero es con la Curricula, para evitar citar a gente que
no cumple con los requisitos y ahorrarnos mas tiempo en el proceso, el segundo
paso para la seleccion es por medio de la solicitud y una entrevista inicial aqui ya
se toman en cuenta otros aspectos como datos familiares, trabajos anteriores,
sueldo, entre otras, costumbres, hobbies entre otras. EIl término Seleccion de
Personal puede tener muchos significados, dependiendo del enfoque que se le
quiera dar y hacia donde lo queremos llevar, es decir, para que se va a
seleccionar y como lo vamos a hacer; pero entre la definiciones que mas se
adapta a cualquier ambito es la siguiente “Seleccion de Personal es un filtro que
solo permite ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que
cuentan con las caracteristicas, habilidades y aptitudes para el puesto vacante”
(5) y el objetivo principal de la seleccion es encontrar al candidato mas idéneo

para el puesto vacante.
El proceso de seleccidn se da de la siguiente forma: (ver figura 1)

Entrevista Inicial

Entrevista de Seleccién
Evaluacion Médica

Pruebas Psicoldgicas
Pruebas técnicas especificas
Evaluacion de Poligrafo

Solicitud de Referencias

S@ ™o a0 T

Entrevista con Jefe Inmediato
Oferta Laboral

j- Contratacion

(5) Chiavenato, Idalberto; 2009.”Gestién del Talento Humano”, Pp. 137-150
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Cabe notar aqui que cada empresa tiene su propio proceso y estilo para llevar a

cabo la Seleccion de Personal, y esto puede variar de acuerdo al giro, cultura,

estructura, mision y vision de la organizacion. Tomando en cuenta lo anterior se

hizo un resumen de lo que normalmente deberia de componer un adecuado

proceso de Reclutamiento y Seleccion.

INICIO

Entrevista Inicial

Entrevista de Seleccién

Evaluacién Médica

Pruebas Psicoldgicas

Pruebas Técnicas

Evaluacién de Poligrafo

Solicitud de Referencias

Entrevista con Jefe Inmediato

Oferfa Laboral

Contratacion

I I [ Y Y P I [ ) [ Iy [ I (L B (D B L

FIN

Figura No.1 Proceso de Seleccion, (Cada rubro es prerrequisito para el siguiente).
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1.1.2.5 TRABAJADOR

Trabajador es toda persona que presta sus servicios a una empresa o
patrono con una remuneracion econdmica a cambio. (6) En la actualidad se le
conoce como colaborador, con el objetivo de crear un ambiente familiar en las
empresas en donde los colaboradores se sientan identificados y desarrollen
lealtad hacia su patrono. En opinion propia esto solo ha cambiado de nombre
porque faltan muchas cosas por hacer para que un ser humano se sienta parte
de algo e identificado con algo, es decir, que va mas alla de un cambio de
nombre, tiene que ver aqui las prestaciones, el salario, la carga de trabajo y la
importancia que se le de al trabajador, ya que si el objetivo es crear un ambiente
familiar, tiene que ver aqui las prestaciones, el salario, la carga de trabajo y la
importancia que se le de al trabajador, ya que si el objetivo es crear un ambiente
familiar, debemos darnos cuenta como funciona una familia; la familia, apoya,
ayuda, se preocupa entre otras por sus integrantes, entonces es lo mismo que
se debe hacer dentro de las organizaciones, lograr este cambio real en donde la
relacion laboral sea un ganar-ganar, es decir, que ambos se vean beneficiados

sin que uno se aproveche del otro.

1.1.2.6 POLIGRAFO

El poligrafo es un instrumento de gran sensibilidad y precision, capaz de
registrar de forma continua en un grafico las variables fisiolégicas que se
producen en el organismo de un individuo estimulado psicolégicamente mediante
determinadas preguntas; también es conocido como “detector de mentiras”, y
actualmente es muy utilizado en empresas como parte del Proceso de

Reclutamiento y Seleccion.

(6) IDEM (5), Pp. 98
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1.1.2.6.1 Instrumentos que se utilizan en el Poligrafo

Unidad de Registro utilizado con equipo electrénico con siete canales de
registro pero conservando los 4 parametros basicos fisioldgicos (7):
- Contraccion Térax
- Cambios Electrodérmicos
- Informacién Cardiovascular

- Capilares
1.1.2.6.2 Funcionamiento de la Prueba Poligrafica

El funcionamiento de la prueba de poligrafo es registrar los datos
fisiolégicos recogidos en un gréfico, relativos a un protocolo de preguntas
especificamente elaborado para una propuesta concreta, permiten después de
un analisis algoritmico, evaluar si una persona miente o dice la verdad respecto
a una cuestion previamente determinada.

Esta cientificamente comprobado que cuando una persona miente, se
producen en su organismo, a través del sistema nervioso autbnomo, reacciones
fisiologicas y emocionales espontaneas de intensidad variable que de ninguna
manera puede controlar en un corto espacio de tiempo. La presion sanguinea, el
ritmo cardiaco, respiraciéon y la conductancia de la piel sufren modificaciones.

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

Un examen poligrafico puede durar mas de dos horas, ya que el
examinador tiene que conducir un interrogatorio para resolver los temas donde
se ha detectado mentira, pero lo recomendable no mas de una hora ni menos de

45 minutos.

(7) International Polygraph Training Center, S.C.; 2010: “Introduccién al Proceso de Deteccion
de Mentiras”, Pp. 22-30
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Las etapas son las siguientes (8):

«  Consentimiento.

« Datos Biograficos.

* Instrumentacion.

. Incidente.

» Revision de Preguntas.
*  Prueba de Calibracion.
»  Gréficas.

*  Analisis de Datos.

+ Post Test.

1.1.2.6.3 Proceso ideal para aplicar una Prueba de Poligrafo

1. Se puede dar el cuestionario de la prueba minimo 24 horas antes de la
evaluacion, para que el evaluado se familiarice con las preguntas.

2. El evaluador en base al cuestionario dado, determina las preguntas
relevantes al caso especifico de la evaluacion.

3. Se empieza la evaluacion haciendo una pequefia sesion de Rapport,
para luego hacerle las preguntas al evaluado sin el equipo poligrafico.
Se responden dudas surgidas durante la evaluacion.

Se procede a colocar el equipo de medicién.

Se hace una primera evaluacion con preguntas control para calibrar las
reacciones fisiolégicas ante la verdad y sin presiones.

Se descansa cinco minutos.

8. Se realiza la primera evaluacion con el cuestionario completo (las
preguntas relevantes y las preguntas control) para sacar la primera

grafica de resultados.

(8) IDEM (7) Pp. 10
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9. Se descansa cinco minutos.

10.Se realiza la segunda evaluacién con el cuestionario completo (las
preguntas relevantes y las preguntas control) para sacar la segunda
grafica de resultados.

11.Si fuese necesario se realiza una tercera grafica, tomando en cuenta

los puntos que afectaron durante toda la evaluacion.(ver figura No. 2)
1.1.2.6.4 Fundamento de los Resultados del Poligrafo

Mediante la Psicofisiologia forense se han puesto en practica nuevas
técnicas de interrogacién validadas por los resultados obtenidos en pruebas de
laboratorio y casos reales. Los datos estadisticos obtenidos reflejan que la
fiabilidad del poligrafo esta por encima de la mayoria de las técnicas forenses se

investigacion, unicamente superada (en % de exactitud) por la prueba del ADN.

Nuevas tecnologias y estudios realizados en la Universidad de Utah (Dr.
Raskin) y en el laboratorio de Fisica Aplicada de la Universidad John Hopkins
(Dr. Olsen) asistidos por la Agencia Nacional de Seguridad de Los Estados
Unidos, han permitido el desarrollo de potentes programas informaticos (Axciton,
Identifi, Polyscore y CPS) que aplicados en poligrafos computarizados son
capaces de determinar la veracidad de un testimonio con una fiabilidad superior
al 95%. Validados por los departamentos de Justicia y Defensa de Los estados
Unidos con la certificacion de la American Polygraph Association.

1.1.2.6.5 Posibles resultados del Poligrafo

= NDI/NSR (Sin Deteccion de Mentira)
= DI/SR (Deteccion de Mentira)

= NO OPINION (Los registros no permiten una conclusiéon determinante)
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Figura No. 2 Proceso Adecuado para aplicar un Prueba de Poligrafo

Dar el cuestionario 24 hrs.

) E—————————
——————eeee

Determinar preguntas relevantes
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o T

Preguntar el cuestionario sin equipo

poligrafico
-~
-
Responder Dudar

 ————————Sssssss—————————_———————>_)
————eeeee

Se coloca el equipo

Ne——————————————————————————————
.. T

Evaluacién de calibraciéon

-/
... /|

Descanso de 5 minutos

e—————————————————————————————————
.../

Primera evaluacion con grafica de resultados

M—————————————————————————————————
—eeeeeee

Descanso de 5 minutos

- oo/
... /||

Segunda evaluacion con gréfica de resultados

\ S

Para que la evaluacion tenga éxito deben existir las condiciones
adecuadas, tanto de espacio fisico, como del evaluado en si, de no existir estas

condiciones, es recomendable abstenerse de realizar la evaluacion.
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1.1.2.7 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ
1.1.2.7.1 CONFIABILIDAD

La confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. Por
ejemplo, si yo midiera en este momento la temperatura ambiental mediante un
termometro y me indicara que hay 22°C. Un minuto mas tarde consultara otra
vez y el termdmetro me indicara que hay 5°C. Tres minutos después observara
el termometro y ahora me indicara que hay 40°C. Este termémetro no seria
confiable (su aplicacion repetida produce resultados distintos).

1.1.2.7.2 VALIDEZ

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Por ejemplo, un
instrumento para medir la inteligencia valida debe medir la inteligencia y no la
memoria.

Cabe agregar que un instrumento de medicion puede ser confiable pero
no necesariamente valido (por ejemplo: un aparato puede ser consistente en los
resultados que produce, pero no medir lo que pretende). Por ello es requisito que
el instrumento de medicion demuestre ser confiable y valido. De no ser asi, los
resultados de la investigacion no pueden ser tomados en serio.

Y para garantizar que la confiabilidad y la validez de la prueba de poligrafo
estén en su nivel adecuado debemos tener mucho cuidado de mantener las
mejores condiciones ambientales a la hora de aplicar la prueba, entre las

condiciones ambientales basicas se encuentran:
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Espacio Fisico:

El ambiente fisico comprende todos los aspectos posibles, desde el
estacionamiento situado a la salida del establecimiento, sin mencionar
otros como la luminosidad y el ruido que llegan hasta el lugar de la

aplicacién de la prueba.
lluminacioén:

La intensidad, o grado de brillantez, es el factor que mas a menudo se
relaciona con la iluminacion. No obstante, aun no se sabe hasta qué punto
una buena iluminacion contribuye al rendimiento. Sin duda el nivel 6ptimo

depende de la indole de la tarea que va a ejecutarse.

La iluminacién debe tener los siguientes requisitos:
a) Ser suficiente

b) Ser constante y uniformemente distribuido.

Ruido:

El ruido se considera una condicién fisica que afecta las concentracion del

evaluado alterando la prueba.

El ruido se considera como un sonido o barullo indeseable. El efecto

desagradable de los ruidos depende de:

a) La intensidad del sonido.

b) La variacion de los ritmos o irregularidades.

c) La frecuencia o tono de los ruidos.

La intensidad del sonido se mide en decibeles, la legislacion laboral
estipula que el nivel maximo de intensidad de ruido en el ambiente de

trabajo es de 85 decibeles.
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Temperatura:

Esta puede ser alta o baja y cual sea la temperatura tiende a incomodar al

evaluado ocasionando que no se concentre en las preguntas planteadas.

Ventilacion:

Es importante renovar el aire de la habitacion con cierta frecuencia,
porque si no se puede sufrir los efectos de una mala ventilacién: dolores
de cabeza, mareo, malestar general, cansancio, sopor, que hara que

rinda menos en la elaboracion de la prueba.
Postura:

Es importante huir de las actitudes demasiado coémodas ya que
favorecen la distraccion y la relajacion.

1.1.2.8 ;Qué garantia nos dan los resultados del poligrafo en el futuro
comportamiento del colaborador?

Ninguna, ya que el poligrafo evalua los antecedentes del individuo, no el
presente, ni predice el futuro comportamiento. .Segun los estudios sobre el
poligrafo, han puesto en duda los resultados de la prueba, y el uso del
instrumento como parte de un proceso de Reclutamiento y Seleccién, ya que hoy
por hoy, se puede decir que, aunque tenga un 97% de confiabilidad le falta
mucho por lograr alcanzarla, debido a que no esta siendo aplicada de la forma
correcta ni por las personas adecuadas; por lo que no puede darnos tampoco
datos veridicos de las acciones pasadas del individuo, he aqui un punto
importante, seria interesante que los estudios de Poligrafia se complementaran
con estudios en Psicologia para garantizar los resultados de la prueba de
poligrafo, y no limitarse solo a leer la maquina, también deberia observarse al
evaluado durante la evaluacion; vy el planteamiento de las siguientes preguntas:
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¢ Donde queda la confianza hacia el colaborador?; ; Como pedimos fidelidad del
colaborador, si sin siquiera formar parte de la empresa, ya dudamos de €él?, y el
problema no esta en que dudemos de él, sino en que se lo hagamos evidente al
candidato, lo que automaticamente bloquea el proceso de identificacion con la
empresa, ademas de crear un ambiente tenso desde el principio por sentirse
vigilado e intimidado. Solo es cuestion de pensar y analizar el uso de la prueba y

comparar para saber si estamos ganando o perdiendo al hacer uso de ella.

1.1.2.9 FUNDAMENTO PSICOLOGICO
1.1.2.9.1 CONDICIONAMIENTO CLASICO (IVAN PAVLOV)

Ivan Pavlov un fisidlogo ruso que estudiaba los procesos digestivos,
descubrié el condicionamiento clasico casi por accidente. Como los animales
salivan cuando se coloca comida en su boca, Pavlov inserto tubos a las
glandulas salivales advirtié que los perros salivaban antes de que la comida
estuviera en su boca; el solo hecho de ver el alimento los hacia babear. (9) De
hecho, babeaban incluso ante el sonido de los pasos del experimentador. Los
perros habian sido condicionados a salivar en respuesta a un nuevo estimulo “la

campana” que normalmente no habia producido esa respuesta.
1.1.2.9.1.1 ELEMENTOS DEL CONDICIONAMIENTO CLASICO.

En términos generales, el condicionamiento clasico implica el
paramiento de una respuesta involuntaria que por lo regular es provocada

por un cierto estimulo, con un estimulo diferente, previamente neutral.

= ESTIMULO INCONDICIONADO (El): Estimulo que de manera

invariable causa que un organismo responda de manera especifica.

(9) Morris, Charles y Maisto, Albert, 2005: “Introduccion a la Psicologia” Pp.146, 147 y 148
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» RESPUESTA INCONDICIONADA (RI): Respuesta que tiene lugar en

un organismo siempre que se presenta un estimulo incondicionado.

= ESTIMULO CONDICIONADO (EC): Estimulo originalmente neutral

que se aparece con un estimulo incondicionado y a la larga produce la
respuesta deseada en un organismo cuando se presenta solo.

» RESPUESTA CONDICIONADA (RC): Después del condicionamiento,

la respuesta que produce el organismo cuando solo se presenta un
estimulo condicionado. (10).

Los seres humanos también aprenden conductas por medio del
condicionamiento clasico. De tal manera que el ser humano se muestra ansioso,
tenso o nervioso cuando se encuentra en medio de una serie de
cuestionamientos que debe responder con la mayor sinceridad y brevedad
posible debido a que las persona estan percibiendo un estimulo que era neutral
esto ocasiona respuestas involuntarias, esto lleva entonces a que la persona
cada vez que es sometida a este tipo de pruebas y con el mismo tipo de
cuestionamiento el de forma involuntaria presente ansiedad, temor, sudoracion,

tension, nervios, etc.

(10) IDEM (9) Pp. 156

42



1.2 Delimitacion

El trabajo de campo de la presente investigacién se llevo a cabo en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A. ubicada en la Avenida Petapa 42-51,
zona 12 de la ciudad de Guatemala, con personas aspirantes a plazas vacantes
en el area de seguridad integral, los cuales como parte del proceso de
Reclutamiento y Seleccién tenian que someterse a una prueba de Poligrafo para
poder saber su confiabilidad para ser tomado en cuenta para una plaza; para la
realizacion de este trabajo de campo fue necesario solicitar el apoyo del Técnico
en Poligrafia para poder aplicar el instrumento dentro de las instalaciones a
todos las personas que se sometieron a la prueba, dicho trabajo de campo se
llevo a cabo en los meses de abril a Julio de 2012 distribuidos de la siguiente
manera: del 20 de abril al 09 de mayo se realizo el analisis de los instrumentos,
esto con el objetivo de redactarlos de la mejor manera para que fuese mas
practica la forma de graficar las respuestas, posteriormente del 14 al 31 de mayo
se realizaron los tramites correspondientes para poder obtener los respectivos
permisos para poder aplicar los instrumentos a las personas aspirantes a plazas
vacantes en la empresa, entre los dias del 04 al 18 de junio se concerté una
reunion con el Gerente de Recursos Humanos para explicarle y exponerle en
que consistia el estudio y abordar los puntos importantes a investigar, esto con el
propdsito de conseguir el permiso para empezar a aplicar los instrumentos; luego
el 24 de junio en una reunién con el Técnico en Poligrafia se discutié y explico el
estudio a realizar y los objetivos a alcanzar con la investigacion; por ultimo del 25
de junio al 07 de julio se aplicaron los instrumentos a las personas aspirantes a
plazas vacantes que se habian sometido a la prueba de poligrafo como requisito
del proceso de Reclutamiento y Seleccidon para luego contabilizar y graficar las
respuestas de la muestra seleccionada.
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CAPITULO Il

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Técnicas

2.1.1 Técnica de Muestreo: La técnica de muestreo que se utilizé fue
muestreo de juicio, el cual consistio en que de antemano se tenian las
caracteristicas y conocimientos que debian tener las personas que iban a
participar o a formar parte de la muestra, las caracteristicas fueron las
siguientes; debian ser candidatos a algun puesto vacante dentro de la
empresa de valores, especificamente en el area de Seguridad Integral,
tener edad entre 18-45 afos de edad, también en algunos casos ser
trabajadores ya de la empresa, (la muestra sera de 50 personas para la
lista de cotejo y 1 cuestionario para el personal de Recursos Humanos) y
el conocimiento requerido es que hayan sido sometidos a una prueba de
poligrafo como requisito para ingresar a laborar a la empresa (utilizando
como pregunta clave ¢Cual de todos los instrumentos que se le
colocaron le resulté ser el mas incémodo?; ademas también se utilizé
una técnica Participativa-directa, ya que participé directamente aquel
que lo quisiera hacer sin obligar a nadie ni imponer ordenes o
instrucciones, es decir, que la participacion de las personas fue

completamente voluntaria.

2.1.2 Técnicas de Recoleccion de Datos (o de informacion): Las
técnicas que se utilizaron para realizar esta investigacion fueron listas de
cotejo y un cuestionario no estructurado, los cuales tuvieron la funcion de
recolectar la mayor informacion posible pero que a la vez fueran
confiables y completos para que la investigacion arrojara los resultados
veridicos de este proceso poligrafico. Para poder hacer uso de estas

técnicas se habl6é con el Gerente de Recursos Humanos de la empresa,
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para asi tener la mayor posibilidad de permiso en cualquiera area que se
quiera tratar, la aplicacion de los instrumentos estuvo a cargo de la
investigadora, y el procedimiento sera el siguiente: Se les comunico a los
participantes una breve explicacion de lo que consiste la investigacion vy el
objetivo de la misma, luego se hizo una familiarizacion con los
instrumentos para luego proceder a la aplicacion de los instrumentos
estando a la par de ellos para resolver cualquier duda que pudiera
haberles surgido.

2.1.3 Técnicas de Analisis estadistico de los datos:

2.1.3.1 Clasificacion: Después de la aplicaciéon de los instrumentos se
procedié a la clasificacion de cada uno de ellos por sexo, edad, puesto

solicitado y motivo de salida.

2.1.3.2 Tabulacién: En esta técnica se tabularon las reacciones
conductuales y condiciones ambientales que hayan presentado los
evaluados durante la prueba, también se tabularon los resultados de los
motivos de las bajas; haciendo uso del programa de computacién Excel,
esta tabulacién se hizo igual a la clasificacién, es decir, que se tabul6 el
sexo, la edad, las reacciones conductuales, condiciones ambientales y el

motivo de baja.

5.1.3.3 Graficas: La presentacion de los resultados se hizo por medio de
porcentajes y utilizamos como medio las graficas para hacer que los

resultados fueron mas entendibles.
2.2 Instrumentos

2.2.1 Lista de Cotejo: Este fue un instrumento con una lista de posibles
reacciones que pudieron presentar las personas al someterse a una
evaluacion de poligrafo, y su opinion sobre ella; se basé en que la persona

fuera respondiendo con una marca si 0 no, esto con el propdsito de
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simplificar y poder tabular mejor las respuestas, ya que es un instrumento
facil de aplicar, facil de responder y facil de calificar, es por lo que fue la
mejor opcion para este proposito en si. El instrumento fue disefiado por la
investigadora y los criterios utilizados para realizar las interrogantes o
situaciones fueron referente al marco tedrico en donde se dan las posibles
reacciones que puede presentar un individuo en una situacion de riesgo o
amenaza, por lo que se coloco las reacciones o emociones mas comunes
o las que siempre apareceran en una situacién estresante y opiniones
acerca de la prueba, tuvieron solo dos opciones de respuesta si 0 no; no
tendran valor numérico pero si sirvieron para sacar un porcentaje de las
respuestas que se obtuvieron. El instrumento const6 de 10 preguntas las
cuales fueron ordenadas en forma ascendente, es decir, de la emocion
mas facil de sentir hasta reacciones a nivel biolégico como mareos,
nauseas, entre otras; y por ultimo las opiniones personales acerca de la

prueba. (Ver anexos)

5.2.2 Cuestionario no Estructurado: Este instrumento es una serie de
preguntas relacionadas con todo lo que conlleva el proceso de la
evaluacion de poligrafo y su relacion con las bajas que sufre la empresa,
fueron preguntas con lenguaje sencillo para su facil comprension. La
eleccion de este instrumento se debié a que en muy pocas preguntas
lograremos obtener toda informacion necesaria acerca de las causas de
las bajas, porcentaje de candidatos que someten a la prueban en relacion
al numero inicial de candidatos, entre otras; es por esta razén que no es
estructurado el cuestionario, ya que se abarcan todas las areas, entre
ellas estan la percepcion que tiene el profesional de Recursos Humanos
de la prueba de poligrafo, la cantidad de candidatos que se someten a la
prueba y cuantos de esos pasan satisfactoriamente la misma. El

instrumento estuvo compuesto de 10 preguntas abiertas.

46



CAPITULO Il

3. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

3.1 Caracteristicas del lugar y de la Poblacion

3.1.1 Caracteristicas del lugar

Empresa Wackenhut de Guatemala, S.A. ubicada en la Avenida Petapa
42-51, zona 12 de la ciudad de Guatemala, instalaciones de la academia
policial de la institucion, especificamente en los salones de capacitacion de los
guardias de seguridad ubicados en la planta baja, el cual tenia adecuada
iluminacioén, poca ventilacion, el mobiliario en buen estado, con suficiente
espacio para que la poblacion participante trabajara los instrumentos

aplicados.

3.1.2 Caracteristicas de la poblaciéon

Aspirantes a plazas vacantes hombres y mujeres en la academia policial
de la empresa Wackenhut de Guatemala, S.A., con una edad comprendida de
18 a 45 afios que fueron sometidos a la prueba de Poligrafo como parte del
proceso de Reclutamiento y Seleccion que se maneja en la empresa para
aceptar o denegar a un aspirante. Los participantes mostraron mucho deseo
de participar, les surgieron muchas dudas ya que habian ciertas palabras
desconocidas para ellos, ya que el perfil que se maneja en esa area es bajo,
pero se resolvieron cada una de ellas asegurando que el participante

contestara el instrumento solo si ya habia entendido bien la pregunta.
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3.2 Presentacion, analisis e interpretacion de los resultados

3.2.1 Analisis Cualitativo

El siguiente analisis de resultados se obtuvo e hizo por medio de un
cuestionario que se realiz6 a los profesionales del departamento de Recursos
de Humanos de Wackenhut de Guatemala, S.A., dicho cuestionario fue una
recopilacion de datos tanto del area de Reclutamiento y Seleccion,
especificamente indices de rotacion y por ende altas y bajas; asi como
también datos acerca de la prueba de Poligrafo y percepciones acerca de la
misma, obteniendo como resultado la siguiente informaciéon que nos sirve de
fundamento para entender y relacionar el analisis cuantitativo que se hace
posteriormente.

La empresa tuvo en el mes de junio 457 bajas y 254 altas, dando como
resultado un indice de rotacion del 8%; entre los puestos que sufren mayor
numero de bajas se encuentran los custodios de rutas y centros comerciales
siendo los motivos mas comunes de dichas bajas el abandono de labores vy,
los despidos se dan mayormente por no seguir instrucciones o no cumplir con
los procedimientos establecidos.

Como parte del proceso de Reclutamiento y Seleccion que maneja la
empresa se encuentra como requisito obligatorio (al decir obligatorio se refiere
a que el profesional de Recursos Humanos tiene que realizar o velar porque
se cumpla ese requisito, mas no se refiere a que se le obliga al aspirante a
someterse a la prueba, ya que él puede o no firmar una hoja de
consentimiento segun lo desee) la aplicacion de la prueba de Poligrafo la cual
tiene ya mas de 10 afos de estar siendo usada como herramienta de
Recursos Humanos, todos los puestos pasan por la prueba de poligrafo
pudiendo mencionar entre ellos los OPERATIVOS: oficiales de seguridad,
inspectores de aeropuerto, receptores de valores, pilotos de vehiculos,

supervisor de seguridad, patrulleros, seguridad ejecutiva (guardaespaldas)
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entre otros; y los ADMINISTRATIVOS: secretarias, asistentes, contabilidad,
etc. Al mes se aplica un promedio de 120 pruebas de poligrafo con un
porcentaje de pruebas satisfactorias y/o confiables del 91.6%. El proceso que
actualmente se esta llevando a cabo para la aplicacion de la prueba de
poligrafo en relacion al proceso ideal cumple con un 75% de los pasos
requeridos y propuestos por el “International Polygraph Training Center S.C.”;
viendose afectado este proceso en su mayoria por la alto porcentaje de
rotaciéon, lo que da como resultado la falta de tiempo para -cubrir
adecuadamente a todos las personas aspirantes a alguna plaza vacante,
ademas de contar solo con un Poligrafista para cubrir tan alta demanda. Con
respecto a lo anterior la percepciéon que tiene la empresa de la prueba de
Poligrafo es que es un instrumento que se utiliza principalmente para la
deteccion de mentiras, teniendo una capacidad de registrar variables
fisiolégicas que produce una persona en el momento de realizar la prueba, por
lo que es positiva para la empresa siempre y cuando se aplique de acuerdo al
procedimiento ideal y especifico de cada caso, pudiendo en determinado caso
sustituir o complementar la prueba de Poligrafo con un Estudio
Socioeconémico que nos de cierta proyeccion que la prueba poligrafica por si

sola no nos puede dar.
3.2.2 Analisis Cuantitativo

Para realizar el analisis de los datos cuantitativos se utilizé el programa
de computacion Excel, ya que es una herramienta que proporciona una amplia
gama opciones para graficar los resultados obtenidos de una forma mas clara
y asi ser comprendidos con toda facilidad. El analisis se hizo de forma
descriptiva y correlacional, es decir, la relacion que existe entre cada una de
las preguntas, para obtener un resultado global que nos permita concluir con
resultados bien fundamentados.

49



Grafica No. 1

¢ Sintié miedo al aplicarse la prueba de Poligrafo?

S|
10%

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico correspondiente a la pregunta No. 1 con respecto a la sensacion del

miedo, el 10% de la muestra estudiada respondié que sinti6 miedo durante la
prueba de poligrafo; y el 90% de la muestra respondié que no sinti6 miedo al
aplicarse la prueba de Poligrafo, lo que nos da una mayoria casi absoluta de la

ausencia de dicha sensacion.
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Grafica No. 2

¢ Se sinti6 amenazado por alguna de las preguntas de la prueba de
Poligrafo?

NO
94%

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico de arriba que corresponde a la pregunta No. 2 el 6% de la muestra

estudiada respondio que sinti6 amenazado por algunas de las preguntas que se
le realizaron durante la prueba de Poligrafo, mientras que un 94% manifesté no
haberse sentido amenazado por algunas de las preguntas de la prueba
poligrafica; lo que nos da una mayoria de negacioén con respecto a la sensacion

de amenaza.
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Grafica No. 3

¢Experimenté cambios a nivel biolégico durante la prueba de Poligrafo?

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la

empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:

En el grafico de la pregunta No. 3 se muestra que el 2% de la muestra estudiada
respondié que sinti6 cambios a nivel biolégico o fisiolégico como nauseas,
mareos, dolor de estomago entre otras durante la aplicacion de la prueba de
Poligrafo; mientras que el 98% de la muestra dijo no haber sentido ningun tipo
cambio fisioldgico durante la prueba, prevaleciendo con esto la mayoria en

frecuencia de personas que contesté que no a la pregunta planteada.
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Grafica No. 4

¢ Se sinti6 estresado durante la evaluacién Poligrafica?

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico que representa a la pregunta No. 4 el 14% de la muestra

estudiada respondié que se sintid estresada durante la evaluacion de poligrafo;
mientras que el 86% contestd no haber sentido ningun tipo de estrés durante la
prueba de poligrafo; lo que nos da una mayoria casi absoluta de la ausencia de

dicha sensacion.
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Grafica No. 5

¢Le agrado ser sometido a una prueba de Poligrafo?

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:

La grafica que corresponde a la pregunta No. 5 nos muestra que el 80% de la
muestra estudiada respondié que si le agradé ser sometido a una prueba de
Poligrafo; y el 20% contesté no haberle agradado ser sometido a la evaluacién
poligrafica, teniendo mayoria en las personas que si les agradé ser sometidos a

dicha prueba.
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Grafica No. 6

¢ Se volveria a someter a una prueba de Poligrafo?

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico correspondiente a la pregunta No. 6 el 90% de la muestra

estudiada respondié que si se volveria a someter a una prueba de Poligrafo,
mientras que el 8% dijo que no volveria a aplicarse una prueba de Poligrafo,
dejando un 2% de personas que no contestaron dicha pregunta. Lo que nos da

una mayoria de personas que si volverian a aplicar dicha prueba.
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Grafica No. 7

¢Fueron aclaradas todas sus dudas antes de iniciar la prueba de Poligrafo?

S|
64%

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el gréfico anterior que representa a la pregunta No. 7 el 64% de la muestra

estudiada contest6 que si fueron aclaradas todas sus dudas acerca de la prueba
de Poligrafo antes de iniciar la evaluacion; y el 36% respondié que no le fueron
aclaradas todas las dudas surgidas con respecto a la prueba poligrafica,
teniendo con esto una diferencia muy pequefia cerrada entre cada una de las

respuestas.
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Grafica No. 8

¢ Se sintié incomodo con algun cuestionamiento de la prueba de Poligrafo?

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico que nos representa la pregunta No. 8, el 10% de la muestra

estudiada respondié haberse sentido incomodo con algunos de los
cuestionamientos que le fueron planteados durante la prueba de Poligrafo;
mientras que el 90% de la muestra indicé no haberse sentido incobmodo con
algun cuestionamiento de la prueba, teniendo una mayoria absoluta sobre las

personas que se sintieron incomodas.
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Grafica No. 9

éLe hicieron preguntas diferentes a las planteadas al inicio, durante la
prueba de Poligrafo?

70%

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico correspondiente a la pregunta No. 9 nos da resultados de que el

30% de la muestra estudiada respondié que si se le realizaron preguntas
diferentes a las que se le plantearon en la pre-prueba o en la introduccién a la
prueba, y el 70% de la muestra contestd que no se le realizaron preguntas

diferentes a las planteadas al inicio de la prueba de Poligrafo.
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Grafica No. 10

Porcentaje de poblacion estudiada que cumplié con los requisitos basicos
para aplicarse la prueba de Poligrafo

14%

B5 Requisitos
06 Requisitos
7 Requisitos
B 8 Requisitos

09 Requisitos

22%

Fuente: Lista de cotejo aplicada a personas aspirantes a plazas vacantes en la
empresa Wackenhut de Guatemala, S.A.

Interpretacion:
En el grafico anterior se representa la pregunta No. 10 y nos dice que el 10% de

la muestra estudiada cumplioé con 5 de 9 requisitos que se requieren para aplicar
una prueba de Poligrafo, el 16% cumplid con 6 requisitos, el 22% con 7
requisitos, el 38% cumplié con 8; mientras que el 14% cumplié con 9 de 9, es
decir, el total de los requisitos necesarios para aplicarse una prueba de poligrafo;
dandonos una mayoria en las personas que cumplieron con 8 de 9 requisitos

basicos.
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

a.

Segun el estudio y las estadisticas obtenidas se puede concluir que
efectivamente la prueba de poligrafo es una prueba que mide
antecedentes, por lo que debe ser complementada con un estudio mas
profundo que nos de el presente del colaborador, y nos de un poco de
proyeccion a futuro del posible comportamiento de la persona.

El no contratar a personas certificadas como Poligrafista puede generar
una baja en la confiabilidad de los resultados obtenidos de la prueba, ya
que no basta solo con la técnica y experiencia, se debe tener el
conocimiento cientifico acerca del comportamiento del ser humano para
interpretar de mejor manera las graficas tomadas en la evaluacion.
Actualmente se cuenta con personal certificado para aplicar pruebas de
poligrafo, mas no se cuenta con la cantidad necesaria de personal para
poder cubrir el indice de rotacion que se tiene y por ende la alta demanda

de evaluaciones pendientes de realizar.

. Las dudas que surgen en la evaluacion de poligrafo no estan siendo

aclaradas en un 100%, por la falta de tiempo y el alto porcentaje de
rotacién que actualmente se estd manejando, lo que genera que la validez
y la confiabilidad de la prueba baje considerablemente al no ser entendida
completamente por parte del evaluado.

Garantizar que el evaluado este lo mas tranquilo posible durante la prueba
es uno de los requisitos minimos para su aplicacion, por lo que por ningun
motivo se deben cambiar las preguntas que se hicieron en el pre test
durante la evaluacién de poligrafo, ya que esto puede generar que el
evaluado se desestabilice en su respuesta, lo que puede causar falsas

reacciones fisiolégicas con respecto a la mentira.
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Los altos porcentajes de rotacion generan un aceleramiento en los
procesos por medio de la omisién de algunos pasos, mas sin embargo,
esto lejos de apresurar y mejorar el proceso, atrasa y desbalancea mas,
ya que no hacer un adecuado filtro lleva a no captar al mejor talento
humano y por ende se tiene que repetir procesos una y otra vez
generando asi mas y mas trabajo.

El rango de tiempo estipulado y estandarizado para la prueba de poligrafo
no se respeta estrictamente, se corre el riesgo de que los resultados
obtenidos se vean sesgados, ya sea por la prisa en la aplicacion o por una
sesidn extremadamente larga que aburra o abrume al evaluado.

Por falta de tiempo y recurso humano, la prueba de poligrafo se aplica
dependiendo del puesto que se esta reclutando, viéndose afectado el
procedimiento y el tiempo de aplicacién, aplicando actualmente pruebas
de poligrafo en un maximo de 15 minutos.

Un adecuado filtro por medio de la entrevista profunda dara como
resultado una baja en la demanda de las evaluaciones de poligrafo, ya
que al cumplir su funcién real, ser un filtro, remitira a evaluacién de
poligrafo solo a aquellas personas que realmente son aptas para el
puesto, segun aptitud, actitud, destrezas, etc.

Una prueba de poligrafo debe aplicarse si y solo si la persona cumple con
los requisitos basicos a nivel fisioldgico, emocional y mental necesarios
para enfrentar una situacion de estrés y/o amenaza esto por verse frente

a algo desconocido o incomodo.
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4.2 Recomendaciones

a.

Se recomienda complementar con un estudio socioecondmico profundo la
prueba de poligrafo para fundamentar y analizar los resultados de ambos
estudios, y con esto poder proyectar lo mas que se pueda un posible
comportamiento a futuro por parte del candidato.

Al igual que los motivos también las emociones activan y dirigen nuestra
conducta, los antiguos racionalistas pensaban que si las emociones no
eran supervisadas, causarian estragos en las capacidades mentales
superiores como el pensamiento racional o la toma de decisiones, es por
ello que el Poligrafista debe cuidar y manejar bien las posibles reacciones
emocionales que pueda presentar la persona durante la evaluacién como
el miedo o el nerviosismo al verse frente a algo desconocido.

En cuanto mas preparado este nuestro recurso humano mas productiva
sera nuestra empresa, por lo que se recomienda buscar y colocar a
profesionales de la Psicologia debidamente preparados para que hagan
un trabajo mas minucioso en la entrevista profunda con el conocimiento
cientifico necesario para interpretar y analizar mejor todos aquellos
aspectos que influyen en una entrevista tomando en cuenta desde la
observacion del lenguaje corporal hasta la verificacidon de los requisitos
académicos y/o laborales.

. Se recomienda invertir en profesionales de Recursos Humanos segun sea

necesario, respetando una cantidad de trabajo adecuada para cada
persona, ya que el sobrecargar de trabajo a un colaborador hace que su
productividad baje y en consecuencia la empresa se ve afectada, lo que al
final puede generar mas gastos que una buena inversidbn en recurso
humano suficiente.

Ademas de contar con la certificacion para aplicar pruebas de Poligrafo la
persona encargada de aplicar las pruebas debe contar con un

conocimiento psicoldgico avanzado, es por ello que se recomienda que la
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persona que vaya a estar a cargo de las evaluaciones, sea un profesional
de la Psicologia certificado para aplicar pruebas de poligrafo, esto con el
objetivo de obtener resultados mas objetivos e integrales, dejando de lado
solo la técnica poligrafica para complementarla con un estudio psicologico
del comportamiento del ser humano (en este caso del evaluado) frente a
estimulos que se consideren amenaza o sean tomados por el organismo
como un agente estresor.

Se recomienda también no realizar nuevas preguntas durante Ila
evaluacion, respetar el cuestionario original de acuerdo al caso especifico
que se esté evaluando y asi evitar un desequilibrio en las reacciones
fisiologicas y emocionales que se estén obteniendo en el momento como
lo indica el condicionamiento clasico, ya que después de presentado el
estimulo condicionado y de haber obtenido la respuesta condicionada si
se presenta un nuevo estimulo la reaccion a este nuevo estimulo es
completamente nueva lo que hara que la calibracion de la prueba ya no
sirva de base a partir de ese momento.

La adecuada aplicacion de procesos garantiza que toda operacion marche
en el camino correcto, por lo que es importante cumplir siempre con todos
los procesos; por eso se recomienda que dependiendo de la situacion de
emergencia se invierta en recursos y evitar a toda costa afectar los
procesos en cuanto a tiempo y procedimientos.

. Se recomienda que la evaluacion de poligrafo dure no menos de media
hora y no mas de una hora, asi como también mantener un promedio
diario de cinco a seis pruebas aplicadas por poligrafista, lo que nos
garantizara la confiabilidad de los resultados obtenidos por medio de
evitar el cansancio extremo fisico y mental por parte del o los poligrafista.
Aplicar la prueba de poligrafo con el mismo procedimiento y el mismo
rango de tiempo a nivel general, es decir que la aplicacidon debe ser pareja
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sin diferenciar el puesto solicitado, ya que por el giro de la empresa la
investigacion debe ser igual de profunda para todas las plazas vacantes.
Fortalecer el proceso de la entrevista profunda por medio de capacitacion
y estandarizacion de preguntas claves que sirvan de filtros demasiado
buenos que den solamente a personas que cumplen con todos los
requisitos solicitados, para que la prueba de poligrafo pueda cumplir su
funcién principal que es investigar hechos delictivos y/o ilegales cometidos
por el candidato.

Asegurarse que el evaluado cuente con las condiciones necesarias (a
nivel salud, mental y emocional) para ser sometido a la prueba de
poligrafo; para ello el poligrafista debe manejar bien las reacciones que
presenta el ser humano ante una emergencia como el aumento de la
sensibilidad, los cambios especificos y generales en los musculos, el
aumento en las ondas cerebrales, los cambios viscerales, sin dejar por un

lado los sentimientos que acompanan estas reacciones.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO

CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA —CIEPs- “MAYRA
GUTIERREZ

“Confiabilidad de los Resultados de una Prueba de Poligrafo en un Proceso
de Reclutamiento y Selecciéon en una Empresa de Logistica de Valores en
la Ciudad de Guatemala”

LISTA DE COTEJO

Escolaridad Puesto solicitado Sexo
Edad

Instrucciones: A continuacion encontrara una serie de preguntas a las cuales
debe contestar con una “X” ya sea Sl o NO.

1. ¢, Sintié miedo al aplicarse la prueba de poligrafo?
Si NO
2. ¢, Se sinti amenazado por algunas de la preguntas de la prueba?
Si NO
3. ¢ Experimentd cambios a nivel bioldgico (como nauseas, mareos, dolor

de estbmago, etc.) durante la prueba?

Si NO

4, ¢, Se sinti6 estresado durante la evaluacién poligrafica?
Si NO

5. ¢ Le agrado ser sometido a una prueba de poligrafo?
Si NO

6. ¢ Se volveria a someter a una evaluacion poligrafica?

Si NO



10.

¢ Fueron aclaradas todas sus dudas?

Si NO

¢, Se sintié incomodo con algun cuestionamiento de la prueba?

Si NO

¢ Le hicieron preguntas diferentes a las planteadas al principio durante
la evaluacién?

Si NO

Subraye las acciones que sucedieron antes y durante el proceso de la
evaluacion de poligrafo.

a.

b.

Comi antes de presentarme a la evaluacion.

Fui victima de un hecho negativo antes de venir a la prueba de
poligrafo. (ejemplo: asalto, choque de vehiculos, malas noticias,
etc.)

Me encuentro bien de salud.

Me hicieron una entrevista antes de hacerme la evaluacién de
poligrafo.

Me explicaron en que consistia la evaluacion.

Me mostraron las preguntas antes de ponerme los instrumentos de
medicion.

Me aclararon todas mis dudas.
Me colocaron los instrumentos de medicion del poligrafo.
Me realizaron 3 veces las mismas preguntas.

Me dejaron descansar antes de volverme a hacer las preguntas.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO

CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA —CIEPs- “MAYRA
GUTIERREZ

“Confiabilidad de los Resultados de una Prueba de Poligrafo en un Proceso
de Reclutamiento y Selecciéon en una Empresa de Logistica de Valores en
la Ciudad de Guatemala”

CUESTIONARIO AL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas segun su experiencia, sea lo
mas descriptivo posible.

-_—

. ¢ Cuantas bajas han habido al mes?

2. ;Qué puestos son los que mas sufren bajas?

3. Mencione los tres motivos mas comunes de despido.

4. Describa su percepcion ante la prueba de poligrafo.

5. ¢Qué puestos son los que pasan por la prueba de poligrafo?

6. ¢Cuantas pruebas de poligrafo son aplicadas al mes, y que porcentaje de
esa cantidad pasan satisfactoriamente la prueba?

7. ¢Hace cuanto tiempo tienen como herramienta de seleccion la prueba de
poligrafo?

8. ¢Por qué prueba o herramienta sustituiria la prueba de poligrafo?

9. ¢Considera usted que la aplicacion de la prueba de poligrafo es positiva

para la empresa? Sl NO (Porqué?

10.Describa como se lleva a cabo el proceso de Evaluacion Poligrafica.



GLOSARIO

Agencia de Reclutamiento: Son empresas que se dedican a reclutar
masivamente para las empresas que contratan sus servicios, es decir,
que a estas agencias de reclutamiento sele paga por hacer un proceso de
reclutamiento y seleccion.

Banco de datos: es un conjunto de datos pertenecientes a un mismo
contexto y almacenados sistematicamente para su posterior.

Clasificacion: Es el proceso de separar a personas, objetos y/o animales
segun ciertas caracteristicas determinadas con anterioridad.

Condiciones Ambientales: Son los medios en donde se lleve a cabo
cierta actividad, esto incluye, ruidos, iluminacion, ventilacion, entre otros.

Cooperativas: es una asociacion de personas que se unen de forma
voluntaria para atender y satisfacer en comun sus necesidades y
aspiraciones economicas, sociales, de salud, educacién y -culturales
mediante una empresa que es de propiedad colectiva y de gestidon
democratica.

Cuestionario no estructurado: En este tipo de cuestionario es el usuario
encuestado quien responde con sus propias palabras a la pregunta
formulada. Son esenciales para conocer el marco de referencia del
encuestado y para redactar después las alternativas a ofrecer en las
preguntas cerradas.

Datos Biograficos: Se refieren a la vida de la persona es decir, afio de
nacimiento, infancia, que hizo, que logro, entre otros.

Empresas Bancarias: Empresa que se dedica a la venta y prestacion de
servicios financieros.

Empresas Comerciales: Se dedican a la venta directa de articulos, aqui
aplica cualquier clase de articulos.

10.Entrevista inicial: Es entrevista pretende detectar que manera gruesa y

en el minimo de tiempo posible, los aspectos mas ostensibles del
candidato y su relacién con los requerimientos del puesto.

11.Graficas: Medio grafico de representar resultados porcentuales para su

mayor comprension.



12.Incidente: Cualquier hecho o evento que se crea pueda afectar la
seguridad personal o de la empresa.

13.Lista de cotejo: Este instrumento permite recoger informaciones precisas
sobre manifestaciones conductuales asociadas, preferentemente, a
aprendizajes referidos al saber hacer, saber ser y saber convivir.

14.Mercado Laboral: Mercado en donde confluyen la demanda y la oferta de
trabajo.

15.Patrimonio: Conjunto de bienes y derechos pertenecientes a una
persona fisica o juridica.

16.Personas: La persona es definida como un ser racional y consciente de si
mismo, poseedor de una identidad propia.

17.Post test: Proceso subsiguiente de una aplicacion de test, en donde se
aprovecha para retroalimentar o para reflexionar.

18.Prueba: Es la actividad necesaria que implica demostrar la verdad de un
hecho, su existencia o contenido segun los medios establecidos por la ley.

19.Prueba de Calibracion: Procedimiento en el que un instrumento,
herramienta o dispositivo se prueba para confirmar que cumple con la
norma.

20.Psicofisiologia Forense: Es la responsable de desarrollo de programas
de investigacion sobre la aplicacién del poligrafo en distintos campos.

21.Psicologia de la Salud: Estudia las conductas o comportamientos y su
relacion con la enfermedad o la salud.

22.Reacciones Conductuales: Comportamientos que presentan los seres
humanos ante un estimulo presentado.

23.Solicitud de empleo: La solicitud de empleo es un documento que
permite recabar de manera introductoria los datos de los posibles
candidatos a ocupar un puesto.

24.Tabulacién: Consiste en ordenar los datos segun categorias definidas
para presentar los datos por medio de graficas.

25.Unipersonal: Una sola persona.



