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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general investigar el uso de
las pruebas psicométricas para evaluar la inteligencia emocional conociendo
caracteristicas relevantes de éstas para reconocer la mejor alternativa tomando en
cuenta algunos aspectos al implementar esta herramienta en los procesos del area de
talento humano, ademas determinar las habilidades blandas que requieren los
empleadores en los procesos de reclutamiento y seleccion.

La inteligencia emocional nace historicamente por Mayer y Salovey en el afo 1990,
los cuales fueron los primeros en acufiar este término, definiéndolo como un tipo de
inteligencia social, que abarca el control de las emociones propias y la de los demas
para beneficio del alrededor, fue ahi en donde se crea la necesidad de medir esta
inteligencia, por medio de pruebas, llamadas a la psicometria, con el fin 6ptimo de
poder aplicarlo en las organizaciones para seleccionar al personal idoneo y con las
caracteristicas necesarias para los puestos de trabajo.

La psicometria como muchos investigadores destacados lo nombran, ademas de
brindar una herramienta tedrica para la medicién de la psico, como la personalidad,
asegura una excelente utilizacion de las pruebas y tests, brinda muchos beneficios
tanto para la persona como para la organizacion, ya que busca objetividad y
transparencia en los procesos de reclutamiento y seleccion, que a su vez permite
obtener mejores decisiones a la empresa evitando posibles dobleces tanto a nivel
personal, organizativo y productivo, y es por esto que nace la importancia de un buen
manejo de las pruebas psicométricas porque se vive en tiempos donde ya no se

contratan por estudios y experiencias, sino que la parte socioemocional se ve
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implicada, siendo esta un factor marcador de diferencia de unos candidatos a otros,
velando directamente sobre el éxito del comportamiento organizacional y consigo el
éxito empresarial.

En pocas palabras las pruebas psicométricas pretenden en todos los ambitos del area
de talento humano disminuir los efectos de una mala contratacion de personal, que
pueda poner en riesgo los recursos de la empresa, su productividad y crecimiento,
ademas de establecer procesos de reclutamiento y seleccion mas objetivos, con
resultados mas confiables, generando validez en la contratacion de estos.

La metodologia de la investigacion es de tipo documental, del cual se consulta en
sitios web de organizaciones académicas e institucionales, y en otros recursos fiables,
donde la técnica utilizada es principalmente el analisis de las fuentes, por medio de
una Investigacion en profundidad, con la herramienta de entrevistas con expertos en
el tema como Grupo Naciéon en la parte de elempleo.com para la seleccién y
reclutamiento del personal idéneo, Thomas International como experto en reclutar y
retener personas en las organizaciones, asi como sus respectivas experiencias en el
ambito de pruebas psicométricas.

Para finalizar, se aborda una serie de conclusiones importantes de las cuales se
puede mencionar se han obtenido de la investigacion tanto de la teoria como de la
experiencia de los entrevistados con conocimientos en el tema, donde ademas
responde a los objetivos planteados del proyecto de investigacion, entre las
conclusiones que se pueden mencionar que la investigacion se encuentra en que la
veracidad de las pruebas esta ligada al tipo de prueba que se aplique y que el
responsable de aplicar dichas pruebas debe ser preferiblemente un psicélogo

especialista o un encargado de talento humano con mucha experiencia; asimismo se
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generaron recomendaciones en el tema de pruebas psicométricas en los procesos de
reclutamiento y seleccion.

En lo que respecta al uso de las pruebas psicométricas en los procesos de talento
humano se determin6 que son una gran herramienta que complementa a los métodos
de reclutar y seleccionar, y que ademas va a depender en gran manera en la
manipulacion de éstas, por parte del reclutador como de los que aplican las mismas,
en el sentido de que se debe tener mucho cuidado al aplicarlas, evaluar los resultados,
retroalimentar y dar seguimiento.

En el sentido que la inteligencia emocional y las habilidades blandas son muy
importantes en la actualidad, para el desarrollo de personas tanto a nivel personal
como laboral, ya que éstas mejoran la version de las personas siendo estas objetos
de practica dia con dia, para obtenerlas, optimizando tanto a las personas como a los
que los rodean. Se reconoce que el unico elemento que define a una buena aplicacion
de pruebas psicométricas es la ética y el profesionalismo, por medio de softwares o
programas brindados por los mejores proveedores de pruebas psicométricas en el

mercado, donde se puede auditar dichos procedimientos de la organizacion.

Palabras claves

Inteligencia emocional, pruebas psicométricas, habilidades blandas, coeficiente

emocional, reclutamiento y seleccidon de personal.
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Abstract

The general objective of this research work is to investigate the use of psychometric
tests to evaluate emotional intelligence, knowing relevant characteristics of these to
recognize the best alternative, considering some aspects when implementing this tool
in the processes of the human talent area, in addition determine the soft skills that
employers require in the recruitment and selection processes.

Emotional intelligence was historically born by Mayer and Salovey in 1990, who were
the first to coin this term, defining it as a type of social intelligence, which encompasses
the control of one's own emotions and that of others for the benefit of the environment,
It was there where the need to measure this intelligence was created, through tests,
called psychometrics, with the optimal aim of being able to apply it in organizations to
select the ideal personnel and with the necessary characteristics for the jobs.
Psychometrics as many leading researchers name it, in addition to providing a
theoretical tool for measuring psycho, such as personality, ensures excellent use of
tests and tests, provides many benefits for both the person and the organization, since
seeks objectivity and transparency in the recruitment and selection processes, which
in turn allows the company to obtain better decisions, avoiding possible bends both at
a personal, organizational and productive level, and that is why the importance of good
test management is born psychometric because we live in times where they are no
longer hired for studies and experiences, but the socio-emotional part is involved, this
being a marker factor of difference from some candidates to others, directly watching

over the success of the organizational behavior and achieving success business.
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In short, psychometric tests are intended in all areas of the human talent area to reduce
the effects of poor personnel hiring, which can put the company's resources,
productivity, and growth at risk, in addition to establishing recruitment and selection
processes more objectives, with more reliable results, generating validity in the hiring
of these.
The research methodology is of the documentary type, which is consulted on the
websites of academic and institutional organizations, and in other reliable resources,
where the technique used is mainly the analysis of the sources, through an in-depth
investigation, with the tool for interviews with experts on the subject such as Grupo
Nacion in the part of elempleo.com for the selection and recruitment of suitable
personnel, Thomas International as an expert in recruiting and retaining people in
organizations, as well as their respective experiences in the field of psychometric test.
Finally, a series of important conclusions are approached, of which it can be mentioned,
have been obtained from the investigation of both the theory and the experience of the
interviewees with knowledge on the subject, where it also responds to the objectives
of the research project. Among the conclusions that can be mentioned, the
investigation is that the veracity of the tests is linked to the type of test that is applied
and that the person responsible for applying said tests should preferably be a specialist
psychologist or a person in charge of human talent with a lot of experience; Likewise,
recommendations were generated about psychometric tests in the recruitment and
selection processes.
Regarding the use of psychometric tests in human talent processes, it was determined
that they are a great tool that complements the recruitment and selection methods, and

that it will also depend to a great extent on their manipulation, for part of the recruiter
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as well as those who apply them, in the sense that great care must be taken when
applying them, evaluating the results, providing feedback and monitoring.

In the sense that emotional intelligence and soft skills are very important today, for the
development of people both at a personal and work level, since they improve the
version of people being these objects of practice day by day, to obtain them, optimizing
both people and those around them. It is recognized that the only element that defines
a good application of psychometric tests is ethics and professionalism, through
software or programs provided by the best psychometric test providers in the market,

where such procedures of the organization can be audited.

Keywords

Emotional intelligence, psychometric tests, soft skills, emotional coefficient,

recruitment, and selection of personnel.
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes internacionales y nacionales

Daniel Goleman (1995) define la Inteligencia Emocional como la capacidad de
reconocer los propios sentimientos y los de los demas, de motivar y de manejar
adecuadamente las relaciones. Por esta razon el estudio, desarrollo y practica de la
inteligencia emocional es muy vital en cada una de las personas en todos los ambitos
de su vida, ya que Goleman dice que hay quienes insisten que lo mas importante para
el éxito no es la especializacion técnica ni la preparacion intelectual, sino la inteligencia
emocional. Goleman (1999) afirma que cada vez es mayor el numero de empresas
cuya filosofia reconoce la importancia del desarrollo de las habilidades relacionadas

con la inteligencia emocional.

Minhaal Rehman (2013) autor de la tesis “Use of Psychometric tests in the process of
recruitment in Human Resource Management” entrevist6 a dos empresas, una
Consultora de Gestion sueca (Assesio) y un Centro de Aplicaciones de tipo Psicologica

estadounidense (CAPT).

Minhaal realizé una entrevista a dos personas de Assessio, una mujer que era la jefa
internacional de operaciones y un hombre que era el psicélogo consultor. Y, por otro

lado, entrevistd a la directora de investigaciones de CAPT.

La empresa Assesio es el mayor consultor en el campo de la psicometria y proveedor
de soluciones para la contratacion desde 1954, y sus pruebas psicométricas estan
disponibles en 30 paises en diferentes idiomas. Assesio utiliza un enfoque comercial

y practico de la psicometria y siempre busca adaptar sus instrumentos a la necesidad
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del cliente, basandose en predictibilidad cientifica y comportamientos humanos;

siendo mas rigurosos y analiticos con su trabajo.

Y por otro lado CAPT es una organizacion sin fines de lucro, fundada por Isabel Briggs
Myers y la Dra. Mary McCauley en 1975. Su principal objetivo es agregar nuevos
estudios y conocimientos en este campo, para promover la comprension humana y del

mundo que lo rodea.

Ambas empresas estan de acuerdo sobre las posturas tedricas de la psicometria, sin
embargo, CAPT duda de la capacidad de las pruebas como herramienta para la toma
de decisiones de contratacion del personal; ya que su mayor interés es el desarrollo y

validez estadistico.

Como conclusion del estudio, Minhaal determiné que la comprension de la psicometria
y su papel en el reclutamiento ha demostrado que es una herramienta muy confiable
y que ayuda en el proceso, sin embargo que no se debe contratar solo con los
resultados de la misma; si no que se debe considerar otras variables de los candidatos
para tomar decisiones, pero no obstante es beneficioso a largo plazo para los
empleados y para las organizaciones en términos de mejora de la productividad y

motivacion laboral.

El estudio realizado por llma Andrea Fleischhacker Pérez (2014) en su tesis
“Inteligencia emocional y Productividad laboral” fue realizado con el personal de salud

del Centro de diagndstico por imagenes, Policlinica en Guatemala.

Se realiz6 el estudio con 40 colaboradores entre 18 y 60 afos, de ambos sexos,

diversas religiones, estado civil, nivel socioeconémico medio y nivel académico
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mayormente universitario. Y por medio de una escala de Likert se les realizé una serie
de preguntas a ciertas situaciones laborales que podia molestarles o no; con el fin de

medir la inteligencia emocional de éstos.

Los resultados daban que mayormente los participantes demostraron un alto nivel de
inteligencia emocional y son altamente productivos; y que cuando las personas no
manifiestan disgusto o desagrado por situaciones en general, tienen un alto nivel del
control de sus emociones y por lo tanto de inteligencia emocional, generando éxito en

su trabajo; ya que son capaces de aceptar sus responsabilidades y ambiente laboral.

Christian Segura Jiménez y Vernny Soto Molina (2015) en su tesis “Inteligencia
emocional y liderazgo transformacional: propuesta de un programa entrenamiento en
habilidades para mandos medios” utilizaron como poblacién el personal de los mandos
medios de la Universidad de Costa Rica, especificamente las jefaturas de decanato,
de vicerrectorias, de unidades académicas entre otros; y fueron seleccionados por su

capacidad de toma de decisiones, recursos, y presupuesto.

Los criterios de inclusidon para la muestra fueron variables como tener tres o mas
empleados a su cargo, poseer un aio o0 mas en el puesto, estar con puesto fijo o en
propiedad. Utilizaron el cuestionario de liderazgo multifactorial MLQ como herramienta
de recolecciéon de datos y utilizaron un programa estadistico SPSS versién 17 para el

analisis de datos.

En su investigacion se utilizaron 9 sujetos, de los cuales 8 eran mujeres, y con una
formacion académica como administradores de empresas. Estos indicaron que la

inteligencia emocional era un tema muy importante para aplicar en una organizacion,
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ya que la mayoria de los conflictos en los que intervenian eran por relaciones

interpersonales y grupales.

Los administrativos percibian que sus comportamientos eran determinados por las
normas y directrices dadas por las jefaturas, y que estos tenian un liderazgo
tradicional. Durante la investigacion, se desarrollaron diferentes actividades que
cuestionaban ese tipo de liderazgo, con el fin de buscar nuevas formas de alcanzar
una interaccion mas horizontal; tomando como base el coaching; basado en conductas

efectivas de un lider.

Los resultados del cuestionario dieron un nivel bajo de Inteligencia Emocional por lo
que confirmd la percepcidon de que el liderazgo era limitado en las jefaturas, por las

normativas y directrices de la estructura organizacional.

Posterior a esto, Christian Segura y Vernny Soto disefiaron un programa de
entrenamiento en habilidades de Inteligencia Emocional con los supuestos del
coaching y la teoria de Goleman, Boyatzis y McKee (2012). En este programa se
delimitd las competencias de Inteligencia Emocional que se debian desarrollar, se
detectd las necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de estos, y se

adapté como un manual profesional.

Como conclusion se planted que el programa de capacitacion demostré un cambio en
las habilidades de liderazgo transformacional de los sujetos participantes, y que su
perspectiva e interaccion cambid a un estilo mas centrado a la experiencia que en la

tarea.
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Ademas, el entrenamiento por medio de coaching generé conciencia con el
desempenfo, calidad de aprendizaje, responsabilidad, confianza en si mismo,

automotivacion y potencial.

El programa demostro que es efectivo para la capacitacion de lideres; posibilitando a
los participantes una orientacion hacia las habilidades sociales requeridas en los

momentos dificiles.

Por otro lado, Ericka Maritza Molina Bollat (2017) en su tesis “Nivel de efectividad de
las pruebas psicométricas en la actualidad para establecer perfiles de personalidad y
aptitudes” realizé dicho estudio con varias empresas de la Ciudad de Guatemala,

encargados del proceso de seleccion y reclutamiento.

Los 35 sujetos se conformaban por 30 mujeres y 5 hombres entre las edades de 18 a
50 afos; de industrias bancarias, agencia de empleo, call center, farmacéutica,

aseguradoras y centros educativos.

Para la recopilacién de la informacién se utilizé un cuestionario validado por 3
expertos, y el objetivo del proyecto era establecer la efectividad de las pruebas

psicomeétricas de personalidad y aptitudes.

Entre las diferentes preguntas, los sujetos indicaron que no es necesario realizar
cambios en las pruebas psicométricas ya que estas son efectivas para determinar qué
candidato es sobresaliente ante los otros en el proceso de seleccidon; ademas de que

las pruebas agilizan el proceso de contratacion.

Sin embargo, por otro lado, se demostré que no se puede confiar plenamente en los

resultados obtenidos, ya que los aspirantes al puesto en su mayoria tienen
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conocimiento de dichas pruebas porque las han realizado con anterioridad; por lo que
puede perder su autenticidad; ya que asimismo cualquier persona con acceso a
internet puede buscar dichas pruebas y realizarlas para conocer los resultados,

perdiendo asi la sinceridad en las respuestas.

No obstante, se le pregunto a los encuestados si preferian ser evaluados por medio
de las entrevistas de evaluacion situacional, y la mayoria estuvo de acuerdo, ya que
estas se asemejan mas a la realidad que una prueba escrita, y se puede conocer
diferentes reacciones ante situaciones de estrés, alegria, enojo, presion y conocer la

conducta de los candidatos.

Finalmente, las pruebas psicométricas siguen siendo efectivas segun los encuestados,

ya que se obtiene informacién necesaria y adecuada para cada puesto.

Asimismo, Ana Cristina Villatoro Corado (2018) y su investigacion “Percepcion por
parte de un grupo de gerentes de recursos humanos acerca de la concordancia que
existe entre los resultados de las pruebas psicométricas y el desempeno real de las
personas contratadas” se desarrollé con profesionales del area de recursos humanos

de la Ciudad de Guatemala y se realiz6é con una entrevista semiestructurada.

Las 8 personas entrevistadas se desempefiaban como gerentes en diferentes
empresas y sus edades rondaban entre los 25 a los 60 afnos. La entrevista semi

estructurada abarcaba temas como los siguientes:

En cuanto al nivel de confiabilidad, los gerentes sefialaban alta la confiabilidad y
consideraban que los candidatos eran honestos al momento de responderlas.

También, las pruebas las consideraban como parte del proceso de seleccion y
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reclutamiento, sin embargo, los gerentes no solo se basaban en los resultados, sino
que era un complemento. Asimismo, indicaron que por lo general hay un promedio de
4 anos lo que los colaboradores contratados por las pruebas permanecen laborando

en la organizacion.

Con los resultados Ana Cristina Villatoro concluy6 que las pruebas psicométricas son
parte objetiva dentro del proceso de seleccidn, ya que este influye directamente en el
desempefio de los colaboradores. Dentro de los resultados, los gerentes utilizan
diversos tipos de pruebas psicométricas, segun la necesidad de la empresa; algunas
gue sean de conveniencia y se apegue al puesto a considerar, y otros que considere

el desempeno del colaborador.

Por otro lado, los gerentes mencionaron que no existia diferencia entre el desempefo
de los empleados seleccionados con las pruebas psicométricas y de los empleados
sin prueba. Ademas, como el proceso de seleccion tiene limitaciones puede ocasionar
que las pruebas psicométricas no cumplan con su objetivo; ya que muchas veces estas

pueden ser manipuladas por los candidatos.

Pese a todo, concluyeron que las pruebas psicométricas son herramientas muy
valiosas para el proceso ya que brindan un aporte indispensable a la informacion de
cada sujeto, y su alta efectividad con la prediccién del desempeiio. Estos recomiendan
que las demas empresas cuenten con dichas pruebas para que se apeguen a las

necesidades del pais, y mejore la productividad de este.

Por ultimo, Diana Priscilla Sandi Camacho y Laura Mayeli Duran Castro (2019) en su
proyecto “Plan de desarrollo de la inteligencia emocional en los colaboradores de las

sucursales del Bac Credomatic en Coronado y Multiplaza Escazu con el fin de mejorar
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el desempefio, 2019” lo efectuaron mediante la herramienta Balance Integral de
Desempefio (BID) para medir la productividad y desempefo de los colaboradores,
implementando ademas un plan de inteligencia emocional y un mapa de calor del

periodo antes y después de la ejecucion del plan.

La poblacion del proyecto fue, 13 colaboradores de la Sucursal de Coronado y 31
colaboradores de la Sucursal Multiplaza Escazu de Bac Credomatic; entre ellos

hombres y mujeres.

En el resultado del BID se identificaron variados factores que ayudaron a la realizacion
del proyecto, entre esos la utilizacién de graficos permitié visualizar el comportamiento
por area y por colaborador, y poder realizar comparaciones. También, el mapa de calor
permitié identificar los indicadores de estudio que fueron servicio, operativos y
comercial por mes y asi se logroé visualizar las altos y bajos en cada periodo. Ademas,
se obtuvo que a pesar de que los colaboradores contaban con las mismas
herramientas, capacitacion y recursos, los resultados del desempefio entre los

colaborados y las sucursales eran muy diferentes.

Diana Sandi y Laura Duran ante estos resultados le entregaron a la empresa una
propuesta de acciones llamado “Plan de Inteligencia Emocional” a desarrollar con la
jefatura de cada una de las sucursales, para mejorar la inteligencia emocional, el clima

organizacional, las metas y con esto el desempefio laboral.

Meses mas tarde, las investigadoras realizaron otra evaluacion nuevamente con el
instrumento BID, y los resultados fueron impactantes ya que el desempefio de muchos

colaboradores mejoro.
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1.1.2 Delimitacién del problema

El presente proyecto de investigacion se empleara el tipo de entrevista
semiestructurada, para tener flexibilidad entre el investigador y los entrevistados, con
el fin de recopilar datos cualitativos fiables, seleccionando una muestra de la cual se
eligieron con diferentes criterios para procurar tener una muestra representativa,
donde ademas se utilizara una metodologia de investigacion de caracter analitico-
conceptual, y la validacion de lo documentado se realizara través de la opinion de
expertos utilizando el método Delphi. Dicho método consta de 4 fases, donde la
primera fase es la definicién del objetivo o problema de estudio. La segunda fase se
procura realizar una seleccion de expertos de manera voluntaria que tengan
conocimiento y experiencia sobre el tema tratado, puedan aportar a la investigacion.
La tercera fase sera la elaboracion y aplicacién del cuestionario; para que por ultimo
como cuarto paso, se genere un criterio para establecer las conclusiones y
recomendaciones. Cada entrevista aplicada sera sometida a la evaluacion de los
objetivos planteados. El grupo de expertos seleccionados estan entre los 35 a 45 afos,
con una escolaridad universitaria superior que laboren en la aplicacion de “Pruebas
psicométricas” o representen alguna institucion que provean dichas pruebas, siendo
altos jerarcas en las diferentes instituciones encargadas en el area de estudio. Se
pretende tener una muestra por partes iguales en términos de género, experiencia
laboral y estudio académico. La investigacion cubrira un periodo de 5 meses de julio a
diciembre del 2020, extensibles por periodos de revision de forma y metodologia. El
estudio se realizara de manera virtual, por la situacion actual del mundo y Costa Rica

con la pandemia del Covid-19.
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1.1.3 Justificacion

A lo largo de la historia del departamento Talento Humano en las empresas, los
procesos de entrevista y contratacion se realizaban de manera tradicional, donde el
valor esencial era el conocimiento y experiencia, por lo que parte del proceso de
reclutamiento se basaba en realizar pruebas del coeficiente intelectual y conocer la
experiencia que tenian los candidatos. No obstante, los expertos notaban que dichos
seleccionados no cumplian con las expectativas consideradas a pesar de las pruebas
realizadas, y que no desempeinaban con el papel que el puesto requeria, es decir, los
seleccionados a los puestos de trabajo eran contratados por el conocimiento que
tenian, pero despedidos por su comportamiento.

En la actualidad, la tecnologia y la facilidad de la informacién ha hecho que las
empresas cada vez mas estén anuentes ante estas situaciones, razon por la cual en
la actualidad aplican pruebas psicométricas.

Estas pruebas son aquellas donde se evalua la personalidad de un prospecto, sus
aptitudes, habilidades blandas y de este modo conocer el potencial de un candidato
en relacién con el puesto que desea desempenar. Permiten a los empleadores evaluar
el perfil psicolégico de las personas que deseen ocupar una vacante, detectando las
fortalezas y areas de oportunidad, para que de este modo se tomen mejores
decisiones con mas informacion sobre la persona, que afios atras no se reflejaba ni se
tomaba en cuenta.

Una mala contratacion puede costarle a una empresa mucho dinero y hasta perjudicar
en los procesos organizacionales, objetivos, imagen empresarial, ventas, atencion
diferenciada, o entre muchas otras cosas negativas. No obstante, las pruebas

psicométricas ayudan a prevenir estas situaciones, ya que permite analizar, de forma
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cualitativa y objetiva el comportamiento de un candidato, asi como aptitudes,
capacidad para resolver problemas especificos, temas de personalidad, intereses y
caracter, que resumidamente es parte de la inteligencia emocional.

Segun Estevan Ordofez (2017) en una publicacién en el Foro Econdmico Mundial
llamada La inteligencia emocional sera la base del éxito laboral en el futuro,
expone que lo que diferencia a los candidatos del reemplazo de tareas con la robética
o inteligencia artificial es la inteligencia emocional. Ordofiez (2017) comenta que la
diferencia entre la tecnologia roboética y los humanos radicaran en las habilidades
blandas, que segun la revista Forbes en el 2020 en una reciente publicacion llamada
Las 5 habilidades blandas mas buscadas por las empresas en un candidato
donde expuso que entre las mas importantes se encuentra el trabajo en equipo, la
comunicacion, la flexibilidad, la capacidad de resolucién y organizacién, siendo éstas
claves en el mercado, y actualmente las mas buscadas por las empresas en un
candidato.

Nuevamente, Estevan Ordéfiez (2017) en el Foro Econdmico Mundial y su publicacion
La inteligencia emocional sera la base del éxito laboral en el futuro, cita que “El
trabajo emocional es aquel en el que los sentimientos integran las competencias de
un profesional...”, donde la base es la empatia, y que la comprension sincera del otro
permitira que, ante situaciones de conflicto, el profesional comprenda el fondo del
problema y pueda lidiar directamente con ello.

Anade que en un amplio articulo publicado en la revista Aeon; que publica sobre ideas,
filosofia y cultura, la reportera Livia Gershon glosa a David Deming de la Universidad

de Harvard que, casi todo el crecimiento del empleo en Estados Unidos entre 1980 y
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2012 se encontraba en el trabajo que requiere grados relativamente altos de
habilidades sociales.
Otro articulo del WEF, donde Travis Bradberry (2018) presidente de Talent Smart en
la publicacion Inteligencia emocional: qué es y por qué la necesitas, indicé que “las
personas con coeficientes intelectuales promedio superan a los que tienen el cociente
intelectual mas alto el 70% del tiempo”. Esta discrepancia se daba al coeficiente
intelectual, y ahora apunta como el factor critico diferenciador.
Travis (2018) comenta que la inteligencia emocional, el coeficiente intelectual y la
personalidad son diferentes, que no existe una conexién conocida entre el 1Q e
inteligencia emocional; ya que no se puede predecir en funcion de lo inteligente que
puede ser una persona. La inteligencia es la capacidad de aprender, y la inteligencia
emocional es un conjunto de habilidades que se pueden desarrollar y mejorar a través
de la practica.
Talent Smart (2018) en su publicacion Inteligencia emocional: qué es y por qué la
necesitas, probd la inteligencia emocional junto con 33 habilidades importantes en su
lugar de trabajo, como resultado descubrié que la inteligencia emocional es el mejor
pronosticador de rendimiento, lo que declara que un 50% de éxito en todos los tipos
de trabajo. Ademas de todas las personas estudiadas en el trabajo, el 90% de los
mejores resultados tienen una gran inteligencia emocional. Estos hallazgos realizados
por Travis Bradberry son validos para personas de todas las industrias, de todos los

niveles, en todo el mundo.
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1.2 PREGUNTA DEL INVESTIGADOR

¢, Cual es el uso de las pruebas psicométricas para la evaluacién de la inteligencia
emocional y determinacién de las habilidades blandas que requieren los empleadores

en los procesos de reclutamiento y seleccion en el segundo cuatrimestre del 20207

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Investigar el uso de las pruebas psicométricas para evaluar la inteligencia emocional
y determinacion de las habilidades blandas que requieren los empleadores en los

procesos de reclutamiento y seleccion en el segundo cuatrimestre del 2020.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Analizar los antecedentes de las pruebas psicométricas, las pruebas del coeficiente
intelectual y la inteligencia emocional con el fin de determinar su importancia en los
procesos de reclutamiento y seleccion.

2. ldentificar las habilidades blandas mas buscadas por los responsables de los
procesos de reclutamiento y seleccion.

3. Describir como las pruebas psicométricas pueden ser una excelente herramienta
en los procesos de reclutamiento y seleccidon, con el fin de determinar el

desempenio laboral y comportamiento de los aspirantes a un puesto.



Capitulo Il

Marco Teorico

32



33

2.1. Evolucién de la gestién humana

Se pretende realizar una valoracion historica de la gestiéon de las personas en la
historia, por lo que se utilizé como referencia a Maria Gonzalez Merino (2015) en su
libro Seleccion de personal buscando al mejor candidato sugiere que ‘hubo que
esperar un poco mas, hacia finales del siglo XIX, para que surgiera el primer intento
de organizacion de los recursos humanos en la empresa, cuya génesis llego de la
mano de Taylor” (p.17).

2.1.1 Taylorismo

Segun Maria Gonzalez (2015) menciona que “Fredrick Taylor desarrollé un método de
organizacion industrial con el objetivo de aumentar la productividad. Este método
estaba especificamente disefiado para el trabajo de produccién en cadena...” (p.17).
Frederick Taylor desarroll6 esta teoria en el afio 1911 en su obra Principles of Scientific
Management.

Dentro de la linea del tiempo, (Gonzalez Merino, 2015) rescata el taylorismo como el
origen de los recursos humanos, el cual centra el método en una serie de puntos
descriptivos, entre los cuales se encuentra:

» Division del trabajo y aparicion de supervisores.

« Control del tiempo muy ajustado a cada tarea especifica, por medio de un
contador de segundos para conocer si el trabajador pierde el tiempo o por lo
contrario es eficiente.

* Plus por productividad para motivar a los empleados a cumplir los tiempos
definidos.

Considerando lo anterior, el taylorismo basicamente se basa en la division del trabajo

para estandarizarlo, y de este modo aumentar la productividad en las industrias,
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ademas de que su propdsito era controlar los tiempos de produccién. Para ello segun
lo anterior, se contaban los segundos que un trabajador se tomaba al realizar una tarea
para sacar un promedio de tiempo que se utilizaria en una actividad laboral. Esto fue
es el comienzo de lo que Maria Gonzalez considera el inicio de la evolucion de la
gestion de las personas.

2.1.2 Teoria de las relaciones humanas
La teoria de las relaciones humana es propuesta como segundo punto histérico en la
gestion humana por (Gonzalez Merino, 2015) la cual fue desarrollada por Elton Mayo
en los afios 1924 a 1933, quién a su vez se oponia al taylorismo y queria incorporar
un enfoque humanistico desde la sociologia y la psicologia.
Entre los puntos importantes que rescata M. Gonzalez (2015) de esta teoria se
encuentran:
* Los trabajadores son mas productivos si la gerencia se preocupa por su
bienestar y sus superiores les prestan atencion especial.
+ El entorno social de los trabajadores tiene una influencia positiva en la
productividad; es decir las relaciones y el clima laboral.
Lo senalado anteriormente determina que el taylorismo se basaba meramente en el
trabajo, acortar tiempos para un mayor rendimiento y a su vez mejorar la productividad,
mientras que, por otro lado, la teoria de las relaciones humana, su contraparte,
determinaba “la influencia de variables psicoldgicas en la productividad empresarial

gue hasta entonces no se habian contemplado” (Gonzalez, 2015, p.18).
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2.1.3 Escuela de los recursos humanos
Para este tercer punto en la evolucion de la gestion humana, Maria Gonzalez (2015)
se basa en la teoria X y la teoria Y, de Douglas McGregor en 1960, y en las principales
ideas de cada una.
Segun Gonzalez (2015) la teoria X se fundamenta en:

* A las personas no les gusta el trabajo y tenderan a evitarlo siempre que se

pueda.

+ Los objetivos de la organizacion solo se cumplen si se obliga, controla y hasta

amenace con castigos.

« El ser humano prefiere ser dirigido, que dirigir a otros.

* Las personas procuran evitar responsabilidades siempre que puedan.

» Las personas comunes son relativamente poco ambiciosas.

» Las personas se preocupan por sobre todo por su propia seguridad y bienestar.
Basicamente la teoria X expone a las personas como seres poco interesados en los
objetivos y metas tanto personales como organizacionales, ademas de que
demuestran poca ambicién en alcanzar el crecimiento personal. Asimismo, las
personas por su naturaleza prefieren no ser responsables de nada y prefieren no
trabajar con cada oportunidad que se les presente para no hacerlo.

Por otro lado, Gonzalez (2015) menciona que las principales ideas de la teoria Y son:

« El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion o sufrimiento, dependiendo de

las condiciones en las que se encuentre.

» El control y amenazas de castigos no son los unicos estimulantes para dirigir

hacia los objetivos. Las personas son capaces de ejercer autocontrol y auto

dirigirse si se logran convencer a comprometerse.
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+ Las recompensas en el trabajo estan ligadas al compromiso.

+ Las personas pueden aprender a aceptar responsabilidades y asumirlas.

+ La mayoria de las personas son creativas, tienen imaginacion e ingenio.

« El potencial intelectual del hombre no es utilizado totalmente.
Segun lo anterior, la teoria Y es muy opuesta a la teoria X, ya que la Y se basa en
creer mas en la capacidad de las personas, y en gratificarlos por su esfuerzo y
dedicacion del cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Ademas de que, la
teoria Y ayuda a que las personas crezcan tanto personal como profesional, porque
esta logra desarrollar el potencial humano.
2.1.4 Teoria de sistemas
La teoria general de sistemas segun Maria Gonzalez (2015) en su libro Seleccién de
personal buscando al mejor candidato comenta que fue Ludwing von Bertalanffy quien
desarroll6 esta teoria en 1967, y quien describe un sistema como “... un conjunto de
unidades reciprocamente relacionadas”. De este modo, menciona que, viendo a la
organizacion como un sistema; conformado por partes que se interrelacionan entre si
en un entorno determinado, permite comprender e identificar mejor las causas y
consecuencias de los problemas que éste presente, logrando de alcanzar sus metas
y objetivos.
Con lo anterior, se concluye que la aplicacion de esta teoria en las empresas se puede
ver sus partes como un todo; es decir que, si uno de los departamentos esta mal, falla
en sus objetivos departamentales, conllevaria a que la empresa en conjunto se vea
afectada. Por esta razén es importante ver toda la organizacién como un sistema,
donde todas sus partes se encuentran relacionadas y dependen unas de otras.

Ademas, esta teoria a como se menciona anteriormente permite visualizar mejor los
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problemas que sucedan dentro de ella, desmenuzar sus causas y consecuencias, y
buscar los mejores planes de mejoramiento.
2.1.5 La teoria Z (escuela japonesa)
Segun Maria Gonzalez (2015) fue el japonés William Ouchi el representante de esta
teoria, y menciona que, para él, la administracién de empresas debe basarse en el
sentido de responsabilidad comunitaria tipico de la empresa japonesa.
El enfoque de esta teoria trata de “incrementar la apropiacion y amor del empleado
por la compafiia, por medio de un trabajo de por vida, con gran énfasis en el bienestar
del empleado, tanto dentro como fuera del trabajo” (Gonzalez, 2015, p. 22).
De acuerdo con lo anterior, la teoria Z busca que los colaboradores se sientan parte
de esta, y no sélo el método para conseguir las metas organizacionales, y tiende a
generar confianza en los colaboradores y los hace sentir que son una pieza
fundamental, promoviendo asi la productividad por medio de la satisfaccién laboral,
generando a su vez poca rotacion de empleados.
Maria Gonzalez (2015) menciona unas ideas principales de la teoria, entre esas:

* Alas personas les gusta sentirse importante.

« Las personas quieren ser informadas de como esta la empresa y de lo que

sucede en ella,
« Las personas quieren que tengan en cuenta el buen trabajo realizado, y que se
les reconozca.

La realidad de la teoria japonesa es que a las personas les gusta sentirse parte de la
empresa y ser reconocido por todo su buen trabajo, que valoren sus esfuerzos y no

ser solo un recurso mas de ésta para el cumplimiento de los objetivos y metas.
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2.1.6 La revolucion de la era del talento
Como sexta etapa en la evolucidn de la gestién de las personas en la historia, se
encuentra la revolucion de la era del talento, donde Maria Gonzalez (2015) en su libro
menciona que “a partir de la década de 1980 comienzan a producirse una serie de
cambios cruciales en las organizaciones que surgen con la incorporacion y progresiva
generalizacion del uso de las nuevas tecnologias de la informacion”. De acuerdo con
Gonzalez (2015), se mejora el procesamiento de la informacién ya que hay un mejor
manejo de los datos de la empresa, permitiendo asi una mejor comunicacion, y a su
vez los sistemas de automatizacion mejoran los procesos de produccion.
Segun Gonzélez (2015) en esta época se da los primeros indicios de la globalizacion,
los mercados se comienzan a conectar, siendo mas variables y la competitividad
empresarial incrementa, generando una incertidumbre econdmica. En su libro,
Gonzalez menciona que “en esta época son las personas quienes aportan mayor valor
y quienes pueden marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de una organizacion”.
(p. 23)
En su libro, Maria Gonzalez (2015) comenta que es en el afio 1997, donde McKinsey
& Company utilizdé por primera vez la expresion guerra por el talento para referirse a
esta nueva situacion en que las empresas por primera vez buscan atraer y retener el
talento en las organizaciones.
En este momento de la historia y evolucion de la gestion de personas, el recurso
humano se convierte en lo mas importante en las empresas, donde éstas velan por el
personal de la empresa, y atraer nuevos talentos, para evitar la rotacion de estos,
centrandolo como una estrategia organizacional. Ademas, “aparecen nuevos modelos

como la gestion por competencias, y la seleccion y el desarrollo de las personas se



39
convierten en funciones determinantes a la hora de crear y consolidar equipos de
trabajo motivados, efectivos y comprometidos” (Gonzalez, 2015, p. 23).

En la actualidad, nos encontramos en un cambio, donde “cohabitan perspectivas de
corte tradicional y otras mas novedosas” (Gonzalez, 2015), y donde las personas se
han convertido en el recurso mas importante para la productividad y eficiencia en los
procesos empresariales, y donde éstas a su vez buscan que los colaboradores se
sientan bien, con un buen entorno laboral, reconociendo su buen trabajo, vy
fomentando el crecimiento personal y profesional de éstos.

2.2. Seleccién de personal

La autora del libro Selecciéon de personal buscando al mejor candidato, Maria
Gonzalez (2015), define la seleccion de personal como “un proceso de toma de
decisiones cuyo objetivo es la incorporacion de los trabajadores mas adecuados a las
necesidades de una organizacion. Se convierte asi en una de las funciones
estratégicas del area de recursos humanos”.

Se puede senalar que la seleccion del personal es uno de los procesos de
departamento de recurso humano que vela por contratar la mejor mano de obra y los
mejores talentos que ayuden al cumplimiento de los objetivos de la empresa, supla
sus necesidades y optimice la productividad laboral.

Segun Gonzalez (2015), la funcion de seleccion comienza desde el momento en que
se analizan las necesidades de la empresa y se finaliza cuando se incorpora la
persona elegida para el puesto vacante. Ademas, menciona que suele haber tres fases
principales: analisis y descripcion del puesto, reclutamiento y evaluacién de

candidatos.
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Figura N.° 1 Fases del proceso de seleccién de personal
Fuente: Seleccion de personal buscando al mejor candidato. Adaptacion propia (octubre, 2020).

2.3. La Cuarta Revolucién Industrial

Segun la explicacion llevada a cabo por (Schwab, 2016) en una publicacion del Foro
Economico Mundial, se esta al borde de una revolucion tecnoldgica llamada la cuarta
Revolucion Industrial.

Segun Klaus Schwab (2016) la primera revolucién industrial utilizé agua y vapor para
mecanizar la produccion, la segunda utilizé energia eléctrica para crear produccion en
masa, la tercera utilizé la tecnologia de la informacion y la electrénica para automatizar
la produccién. Y, por ultimo, la Cuarta Revolucion Industrial ha estado ocurriendo
desde mediados del siglo pasado; y es una fusion de tecnologias que esta
desvaneciendo las lineas entre lo fisico, digital y biolégico. A diferencia de las
anteriores, la cuarta esta evolucionando a un ritmo acelerado y exponencial, y esta
alterando a todo el mundo.

Ademas, Klaus (2016) menciona que el procesamiento de informacion, la capacidad
de almacenamiento y el acceso al conocimiento son limitados. Los avances
tecnologicos se estan multiplicando cada dia mas en campos como la robdtica,

inteligencia artificial, internet, nanotecnologia, energia cuantica, entre otros.
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Revoluciones Industriales

REVOLUCION ANO :QUE PASO?
1 % 1784 Vapor, agua, equipos de produccién mecanica
2 1870 Divisién del trabajo, electricidad, produccién en masa
=
3 I:_] 1969 La computadora, electrénica e internet
\ *‘r
4 = Ahora Se disuelven las barreras entre humano y maquina

Figura N.° 2 Revoluciones Industriales
Fuente: ; Qué podemos esperar de la proxima revolucion industrial? FEM 2015. Adaptacion propia (agosto 2020)

Como resultado de lo anterior, segun Klaus (2016) la Cuarta Revolucién Industrial trae
consigo consecuencias en todos los ambitos:

+ Eleva los niveles de ingresos globales y mejora la calidad de vida de los
habitantes de todo el mundo; ya que cada vez existen mas productos y servicios
que aumentan la eficiencia de la vida diaria.

* El mercado laboral sera cada vez mas segregado segun el conocimiento y
calificacién, asi sera los salarios; creando mas tensiones sociales.

« La innovacién sera abruptamente acelerada que hasta sera dificil de
comprender o anticipar.

+ Las empresas se ven obligadas a adaptarse a los cambios y exigencias de los
clientes en un mundo tan globalizado y basado en combinaciones de
tecnologias.

« Entre los efectos de la Cuarta Revolucion Industrial con las empresas se
encuentra; las expectativas del cliente, mejora de los productos y servicios

ofrecidos, la constante innovacion y en las formas organizativas.
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» Los ciudadanos interactuan con los gobiernos mediante diversas plataformas y
tecnologias, para expresar sus opiniones, coordinar esfuerzos y evitar la
supervision de las autoridades.

+ Asimismo, los gobiernos obtienen nuevos poderes tecnoldgicos para aumentar
el control sobre las poblaciones.

+ La capacidad de adaptacion de los gobiernos y autoridades determinara su
supervivencia, siempre y cuando logren enfrentar los problemas y retos
tecnoldgicos.

» Finalmente, la Cuarta Revolucién Industrial no solo cambiara el mundo en el
que se vive, sino también cambiara a las personas y en la manera en como se
vive.

2.4. Inteligencia Artificial

Segun Lase Rouhiainen (2018) en su libro Inteligencia artificial, describe la inteligencia
artificial como “la habilidad de los ordenadores para hacer actividades que requieren
de inteligencia humana”; es decir la habilidad o capacidad que los robots tienen por
medio de la programacion para realizar tareas que un humano normalmente realiza.
Ademas, agrega que “es la capacidad de las maquinas para usar de algoritmos,
aprender datos y utilizar lo aprendido en la toma decisiones tal y como lo haria un
humano”. (Rouhianen, 2018, p. 17)

Para Lase (2018) la diferencia radica en que los dispositivos de inteligencia artificial
no necesitan descansar; es decir que pueden analizar incontable informacion al mismo
tiempo y asimismo cometen menos errores que los humanos, ya que su programacion

es casi sin errores.
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Por otro lado, Santiago Aparicio (2019) en una publicacién de la revista Forbes indico
que la inteligencia artificial “es una tecnologia que permite que una computadora
piense o actue de una manera “mas humana™.
Complementando la informacion anterior, la inteligencia artificial puede crear un robot
0 maquina capaz de realizar desde labores diarias que un ser humano realiza dia con
dia, hasta tareas laborales mas complicadas que una persona comun no es capaz de
realizar; como lo es el almacenamiento de informacién exponencial, o el
procesamiento de datos.
En la actualidad, segun Aparicio (2019) en su publicacién ¢ Qué es realmente la
inteligencia artificial? en la revista Forbes, expone que los algoritmos juegan un papel
muy importante en el estudio de la inteligencia artificial, ya que de este modo los
dispositivos de Inteligencia Artificial aprenden de manera automatica, y les ayuda a
saber qué hacer en diversas y posibles situaciones a las que se enfrenten.
Por otro lado, Freddy Vega (2020), en su publicacion en la revista Forbes llamada
2020: el ano de la Inteligencia Atrtificial, menciona que el 2020 es el afio de la
inteligencia artificial, ya que pasé de ser y verse como algo especial y se convirtié en
algo normal. Sefiala que “no tener una estrategia de inteligencia artificial en el tu
modelo de negocio para los proximos 2 afos es el equivalente a no tener sitio web en
el ano 2000” (Vega, 2020, Forbes).
Las consideraciones anteriores sobre la inteligencia artificial muestran esta rama de la
ciencia como una de las mas importantes en la actualidad, y donde todas las empresas
deben estar preparandose y buscando estrategias para que su negocio sea pionero

en estas tecnologias, para que de este modo siempre logren encontrar diferenciacion
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por medio de una ventaja competitiva que los haga ser valorados en el mercado,
innovar los negocios y optimizar la industria de la inteligencia artificial.
Conjuntamente, la inteligencia artificial juega un papel importante en la economia en
tiempos de la pandemia Covid-19 segun Hyatt Saleh (2020) en su publicaciéon La
inteligencia artificial en tiempos de COVID-19 en la revista Forbes, menciona que
empresas de diversos sectores estan afrontando la crisis sanitaria mediante el uso de
tecnologias, logrando solucionar inconvenientes a causa de las decisiones que los
gobiernos han tomado por la enfermedad.
El papel de la inteligencia artificial segun Saleh (2020) “consiste en el perfilamiento de
los clientes para generar recomendaciones de productos, con el objetivo de minimizar
el costo de adquisicion”. Asimismo, a como Hyatt realiza una comparacién del
algoritmo de Netflix cuando nos recomienda peliculas y series segun lo visto
anteriormente y segun nuestros gustos, de este modo también lo hace los algoritmos
de inteligencia artificial recomendando productos a sus clientes potenciales.

2.5. Seleccion y reclutamiento 4.0

Segun Maria Arroyo Monreal (2019) en su trabajo de fin de grado llamado
Necesidades actuales en la gestion del talento: soluciones 4.0 es una técnica de
reclutamiento realizada a través de medios digitales con el fin de disminuir costos y
mejorar el perfil de los nuevos candidatos.

Segun Arroyo (2019) el reclutamiento 4.0 permite detectar de manera previa las
habilidades, valores, competencias, conocimientos, entre otros filtros con las
caracteristicas que la empresa desea y busca en los candidatos para el puesto

disponible. Esto ayuda a agilizar el proceso de reclutamiento, ya que reduce el numero
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de entrevistas y entrevistados. Ademas, permite que el proceso de seleccion sea mas
adaptado a las necesidades de la empresa con el perfil que se desea.

También Maria Arroyo (2019) expone en su proyecto que, el reclutamiento 4.0 se da
por medio de herramientas tecnoldgicas y digitales; ya sea un software de gestidén en
seleccidon o videos curriculares de los candidatos, permite al reclutador apreciar las
habilidades blandas que se buscan en el puesto.

Este tipo de reclutamiento ayuda a que exista mayor flexibilidad tanto a la empresa
como al candidato, facilitando un mejor medio para los candidatos puedan estar en
constante actualizacion de su informacion del curriculum; desde los datos personales,
hasta nuevas experiencias laborales, hasta nuevas formaciones profesionales; como
cursos libres, talleres, certificados, entre otros. Y, por otro lado, a las empresas le
conviene que esto suceda, ya que siempre estan recibiendo la informacién mas actual
de los participantes, y a su vez, les permite cambiar detalles del puesto o requisitos de
la oferta laboral.

Las redes sociales profesionales, especificamente LinkedIn es un ejemplo de cémo se
puede visualizar mejor este tipo de reclutamiento, como se puede construir un perfil
profesional con la formacion académica, experiencia laboral, aptitudes y habilidad,
entre otros temas de interés tanto para el empleado como para el empleador.
Igualmente le permite al empleador publicar nuevas ofertas laborales, y a los
candidatos les permite participar en esos puestos vacantes, y estar siempre
actualizados con las nuevas tendencias empresariales.

Por otro lado, David Vargas Zepeda (2019) en una publicacién llamada La
transformacion del reclutamiento en la era digital en la revista Expansion declara que

las areas de talento humano se han visto en la necesidad de integrar las redes sociales
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como instrumento de captacién de talento, y que hace 6 afos, tan solo en México 2
de cada 10 personas buscaban trabajo en internet, pero en la actualidad ya son 8 de
cada 10 personas las que buscan una oportunidad laboral de esa manera.
En la actualidad, la busqueda de empleo por medio de plataformas digitales se esta
normalizando; donde, por un lado, las empresas y los encargados de reclutamiento
exhiben sus ofertas laborales por medio de sitios web autorizados o por sus redes
sociales, para comunicar a la poblacion. Y, por otro lado, los interesados en ser
posibles candidatos crean sus perfiles profesionales, con la informacién personal,
logros, estudios y experiencias, con la esperanza de ser seleccionados en un proceso
de reclutamiento.

2.6 Administracion de Recurso Humano

De acuerdo con (Robbins, 2017), en su libro Human Resources Management indica
que “la Administraciéon de Recurso Humano es la funcion de la organizacion que se
refiere a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo
tiempo que busca la conservacion de éstos” (p.8).

Con lo anterior se afirma que la administracion del recurso humano es el ente
encargado de todos los procesos de reclutamiento, seleccion, desarrollo del personal
tanto a nivel profesional como personal, en ofrecer constante motivacion a éstos para
evitar la rotacién. Ademas, al tener bien conservado a los empleados de la empresa,

estos seran los que ayuden a mejorar la productividad de esta.
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Provee capacitacién

Administracion de
Recursos Humanos

Desarrolla y motiva a empleados

Busca la comunicacién.

Figura N.° 3 Esquema la Administracién de Recurso Humano
Fuente: Fundamentals of Human Resource Management. Adaptacién propia (agosto, 2020).

2.6.1 ARH como proceso

El autor (Chiavenato, 2017), en su libro Administracion de recursos humanos. El capital
humano en las organizaciones, afirman: “La ARH tiene un efecto en las personas y en
las organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, reclutarlas en el
mercado, de integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas
o evaluarlas y auditarlas- es decir, la calidad en la manera en que se administra a la
persona en la organizacion- es un aspecto crucial en la competitividad organizacional”
(p.118).

Chiavenato (2017) menciona que el papel esencial del departamento de talento
humano es el que se cumplan los objetivos, tanto empresariales como individuales; y
a su vez desarrollar talentos dentro de la empresa para que se genere mayor
productividad laboral.

La administracion de recurso humano esta conformada por 5 procesos segun
Chiavenato (2017), que consisten en integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar

al personal, todos estos relacionados y dependientes entre si.
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Figura N.° 4 Los cinco subsistemas en la administracion de recursos humanos y su integracion.
Fuente: Administracion de recursos humanos. Adaptacion propia (Setiembre, 2020).

 Proceso de Integracion de personas: se resume en los procesos de
reclutamiento, seleccién y planeacién del recurso humano.

* Procesos de organizacién de personas: se basa en el disefio de puestos,
analisis y descripcion de éstos, y en la evaluacion el desempenio.

* Proceso de retencion de personas: la remuneracion, prestaciones, seguridad
laboral, relaciones sindicales; son parte de la retencion del personal.

* Proceso de desarrollo de personas: este proceso se basa en capacitar y
desarrollar el personal, para lograr desarrollar la organizacién hacia los
objetivos empresariales.

* Proceso de auditoria de personas: Banco de datos, controles, sistemas de

informacion, entre otros, forman parte de la auditoria del personal.
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2.7 Habilidades blandas

El concepto de habilidades blandas segun Gonzalo Toca (2019) en su publicacion Soft
Skills: Cuando lo blando es duro en la revista Forbes comenta que “aquellas
habilidades que van mas alla de lo técnico, como la empatia o la sociabilidad, cada
vez son mas valoradas, ya que pueden traducirse en un aumento de la
productividad...”.

Asi mismo Toca (2019) menciona que LinkedIn Global Talent Trends comenta que el
92% de los profesionales del talento sondeados considera que las habilidades blandas
son tan importantes 0 mas que los conocimientos técnicos.

Con la informacion anterior, se puede ver la real importancia de la presencia de las
habilidades blandas en los candidatos, y los numeros no mienten. Estas habilidades
blandas son conocidas como habilidades que permiten la interaccion con otros, para
mejorar tanto a nivel personal como nivel laboral.

También, (Toca, 2019) menciona que no significa ser simpatico o solo ser buena
persona o sonreir mucho, sino que son capacidades que pueden traducirse en
aumentar la productividad propia y ajena, y que muchos profesionales son mejores si
las poseen.

Con esto entonces se puede entender que no significa el ser buen comparero de
trabajo, o una persona muy alegre o solo ser una persona de valores, sino que va mas
alla de cualidades que ayudan a mejorar en la productividad, no solo laboral sino
también personal. Ademas, Toca (2019) menciona que Ignacio Mazo las describe
como “aquellas habilidades no técnicas que permiten interactuar con otros de manera

mas efectiva y armoniosa”.
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Se puede afnadir que depende del perfil del puesto de trabajo saber de computacion,
de procesos de produccion, finanzas se consideran habilidades duras asegura Raciel
Sosa (2019), y que pueden ser facilmente evaluadas por medio de pruebas. Pero que,
por otro lado, “las habilidades blandas o Soft Skills se aprenden en contextos diversos
y no son faciles de medir”.
Las habilidades blandas relacionando lo anterior, no son facilmente de medir por
medio de pruebas o examenes, sino que son habilidades que se ven en la persona
cuando se encuentra en diferentes situaciones que demuestran su liderazgo, su
facilidad de comunicacion, trabajo en equipo, adaptacion, empatia; exponen asi su
inteligencia emocional.
Segun Sosa (2019) las habilidades duras como los estudios y habilidades de las
personas, su perfil profesional, son las que abren la puerta en una organizacion, y que
las habilidades blandas hablan mas de la persona y sus aptitudes que manifiestan lo
lejos que puede llegar. También, menciona algunas habilidades blandas muy
valoradas que son:

Administracion de recursos  Habilidades de interaccion

Autodisciplina personales con los demas

Figura N.° 5 Los Soft Skills que mas se valoran
Fuente: Aprender Soft Skills, las habilidades del futuro. Adaptacion propia (octubre, 2020).

+ Autodisciplina: Cuando la persona se autorregula, se autogobierna.
+ Administracién de recursos personales: Administra y regula sus recursos y

prioridades.
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+ Habilidades de interacciéon con los demas: la empatia, o entender las
necesidades de los demas, capacidad de escucha, de observacion, de
diagnostico, trabajo en equipo, contar con inteligencia emocional para tener
buena relacion con los demas y el entorno que los rodea. Ademas, el liderazgo,

la capacidad de inspirar, coordinar el trabajo de otros, desarrollar a otros, etc.

2.8 Inteligencia emocional

Segun Eva Maria Arrabal (2018) menciona que “la inteligencia emocional es la
capacidad de la aceptacion y la gestion consciente de las emociones teniendo en
cuenta la importancia que tienen en todas las decisiones y pasos que damos durante
nuestra vida, aunque no seamos conscientes de ello” (p.7).

Segun Eva Maria (2018), todas las decisiones que tomamos en la vida se pensaban
que eran tomadas por el coeficiente intelectual, sin embargo, ella en su libro
Inteligencia emocional desmiente este hecho e indica que “desde hace poco tiempo
se conoce que las emociones influyen en absolutamente todos los pasos que darnos
en nuestra existencia”, aunque se piense que sean decisiones carentes de emociones,
el 95% de todas las emociones son influenciadas por las emociones segun comenta
Arrabal.

Otro dato sorprende que comenta Arrabal (2018) es que aparentemente se ha
demostrado casos donde personas con un alto coeficiente emocional pero no tanto
intelectual, puede muchas veces tomar mejores decisiones que una persona que tiene
un coeficiente intelectual superior al emocional. Este hecho insta a especular el papel
tan importante que tiene la inteligencia emocional en las personas, mas que el

coeficiente intelectual, y la necesidad de considerarlo como un aspecto fundamental,
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el cual se debe desarrollar para mejorar en muchas fases de la vida y lo que respecta
la toma de decisiones de ésta.

Arrebal (2018) cita a Daniel Goleman, un psicologo especializado en IE (Inteligencia
emocional), como el pionero sobre la divulgacion de la importancia del coeficiente
intelectual tanto en la vida como en el trabajo, ya que Eva Maria afirma que Goleman
lo define como ‘la capacidad de reconocer, aceptar y canalizar nuestras emociones
para dirigir nuestras conductas a objetivos deseados, lograrlo y compartirlos con los
demas”.

Se debe tomar en cuenta, con las afirmaciones anteriores, que la inteligencia
emocional es la manera en cOmo se reconocen las emociones propias, como las
dirigimos tanto a nivel personal, es decir, con el ser interior de cada uno, y como se
exteriorizan con las personas de alrededor.

Por otro lado, Arrebal (2018) define el coeficiente emocional refiriéndose “al nivel de
desarrollo y capacidad de gestidon controlada por parte de nuestras propias emociones,
con el fin de que nos ayude de manera positiva en nuestras decisiones nuestra
felicidad”. Con esto se refiere a que, por un lado, la inteligencia emocional es cémo
conocemos nuestras propias emociones, las acepamos y las manejamos, y por otro
lado el coeficiente emocional como el desarrollo de ésta y la capacidad de controlar
dichas emociones que afectan directamente sobre la vida de una persona.

Para tener claro, una inteligencia emocional bien desarrollada, muestran a una
persona capaz de relacionarse con otras, y entenderse a si mismo, y poder utilizar

esas capacidades y habilidades para el beneficio propio y de quienes lo rodeen.
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Sin embargo, Arrebal (2018) afirma que “En definitiva, de nuestro coeficiente
intelectual depende en gran medida el fruto de nuestras decisiones, nuestra felicidad

y, por lo tanto, nuestro destino” (p.8).

[ Lo que sientes ] [ Lo que sientes ]

Autoconciencia Autocontrol
, Habilidades
Empatia .
sociales

Figura N.° 6 Influencia de la Inteligencia Emocional en las relaciones
Fuente: Libro Inteligencia emocional de Eva Maria Arrabal. Adaptacion propia (octubre, 2020).

Sin embargo, Arrebal (2018) afirma que “En definitiva, de nuestro coeficiente
intelectual depende en gran medida el fruto de nuestras decisiones, nuestra felicidad

y, por lo tanto, nuestro destino” (p.8).

2.8.1 Auge de la Inteligencia Emocional

Segun Carmen Molero y Enrique Saiz (1998) en una publicacién de la revista
Latinoamericana de Psicologia llamada Revisidon histérica del concepto de
Inteligencia: una aproximacioén a la inteligencia emocional, declaran el trabajo de

Gardner evidenciaba que las definiciones de la inteligencia estaba influenciada por
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tres matrices importantes; como lo eran los campos de conocimiento necesarios para
la supervivencia de la cultura, los valores propios de la cultura y finalmente el sistema
educativo que instruye y desarrolla las diferentes competencias de las personas
Los autores Molero y Saiz (1998), declararon que Gardner escribioé un libro titulado
Frames of Mind en donde expuso su teoria acerca de la inteligencia humana, y
propone no hablar del término inteligencia y considerarlo mas como un concepto de
‘inteligencias multiples”. Esto lo propuso con el fin de resaltar que no existe solo un
tipo de inteligencia, sino que hay un sinnumero desconocido de capacidades
humanas, y que son tan fundamentales como las que tradicionalmente detectaban los
test de C.I, acabando con la autenticidad de que solo lo que se mide en esos tests es
la inteligencia de las personas; sino que es solo una parte de la inteligencia humana.
Gardner defiende la existencia de muchos tipos de inteligencia, agrupandolas en siete
basicas como la capacidad verbal, l6gico-matematica, la capacidad espacial, la
kinestésica, talento musical, la interpersonal y la intrapersonal, defendiendo que cada
una de éstas tenia el mismo grado de importancia.

Molero y Saiz (1998) tomaron como base el estudio de Gardner y Hatch de 1983,
donde senalan dos de esas siete inteligencias multiples, la inteligencia interpersonal
que reconoce Yy responde los estados de animo, emociones, temperamento,
motivaciones y deseos de los demas, y, por otro lado, la intrapersonal, que representa
el autoconocimiento de si mismo, conocer sus propias emociones, sentimientos,
reacciones para orientar la vida propia.

Segun Molero y Saiz (1998) en la revista de psicologia, mencionan que de esto se
basé Mayer y Salovey en 1990 para acunar el término de la Inteligencia Emocional.

Ellos definen esta inteligencia como un tipo de inteligencia social, que abarca la
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habilidad de controlar nuestras propias emociones y la de los demas, y asi poder

controlar nuestras acciones que beneficien a la persona y a los de su alrededor.

Ademas, Molero y Saiz (1998) sefialan que Salovey y Mayer para definir la inteligencia

emocional lo hacen por medio de cinco dominios principales:

1.

emociones

Conocer las propias emociones: se refiere al conocimiento de uno mismo, de
los sentimientos propios; siendo este ultimo la piedra angular de la inteligencia
emocional, ya que da mayor control sobre la vida propia.

El manejo de las emociones: la inteligencia emocional no se trata de solo del
autoconocimiento de las emociones, sino que es importante el saber manejarlas
de manera apropiada para evitar malos sentimientos y comportamientos.

El motivarse a uno mismo: es la capacidad de auto motivarse para cumplir una
determinada meta.

El reconocer las emociones en los demas: la empatia es la habilidad clave para
lograr esto, ya que trata de comprender los deseos y necesidades de los demas.
La capacidad de relacionarse con los demas: se refiere a las habilidades
sociales, que si se manejan bien las emociones propias podemos interactuar

de buena manera con los demas.

Conocer las Reconocer las

Control de las
relaciones

Manejo de las

. Automotivacion :
emociones emociones de los

propias demas

Figura N.° 7 Los cinco dominios principales de la inteligencia emocional.
Fuente: Revisidn histérica del concepto de inteligencia: una aproximacion a la inteligencia emocional. Adaptacion
propia (Setiembre, 2020).
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En los afios 90 los investigadores se dan cuenta que la teoria cognitiva no es tan
correcta en cuanto a la definicion exacta de la inteligencia y se adentran mas al campo
emocional y la adaptacion social; generando disputas acerca de que las emociones es
la verdadera medida de la inteligencia humana y no el coeficiente intelectual, donde
segun Goleman (1996) pone de manifiesto que el Coeficiente Intelectual so6lo predice
un 20% del éxito relativo en la vida; el otro 80 % lo comprenderia la motivacion
personal, control de impulso, resolucion de problemas y la capacidad de tener un buen
control sobre las emociones propias.

2.9 Pruebas psicométricas

Las pruebas psicotécnicas segun (Ortiz, 2018), en su libro Gestién del recurso humano
en las organizaciones menciona que ‘las pruebas psicotécnicas son herramientas que
buscan medir determinados atributos en los candidatos, tales como las habilidades
cognitivas (mentales), las habilidades motoras y fisicas, la personalidad, los intereses
y la eficacia en su trabajo.”

Usando como referencia el concepto anterior, se puede analizar que el propdsito de
las pruebas psicotécnicas pretende medir un todo en el candidato a un puesto de
trabajo, no solo sus conocimientos y experiencia laboral; si no también su
personalidad, intereses y lo que muchos autores determinan como la inteligencia
emocional, y logre desempenfar el puesto de trabajo de la mejor manera segun lo
requiera.

Al mismo tiempo, Chiavenato (2017) explica que el test psicométrico es una forma
objetiva de medir y estandarizar el comportamiento de un individuo y puede ser

empleado para realizar una seleccion, retencion o promocion del personal; midiendo
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en ellos las destrezas, conocimientos, intereses, personalidad, temperamento, entre
otros.

Procede relacionar que los conceptos de las pruebas psicométricas se relacionan
directamente con la medicion de la inteligencia emocional de las personas ante
diversas situaciones, logrando captar la esencia de cada uno de ellos; sirviendo estos
datos obtenidos para la utilizacion del mejor recurso humano adaptado a su ambiente

laboral y puesto a ejercer.

2.9.1 Pruebas psicométricas en la actualidad

De este tema de la psicometria en el ambito laboral y la inteligencia emocional surge
la duda sobre ¢qué es lo que buscan las empresas en la actualidad?, segun Lolito
(2015) en la Revista Académica y Negocios menciona que:
“Las empresas buscan profesionales con mucha iniciativa, personas con
sentido de la proactividad, sujetos que tengan habilidades comunicativas, que
posean la capacidad y disposicion para generar ambientes gratos de trabajo,
capaces de trabajar colaborativamente en equipo, con habilidades de liderazgo,
que sepan como enfrentar un conflicto y resolverlo. Hoy en dia, se los busca
con Inteligencia Emocional.”
Tomando como base la teoria de la inteligencia emocional, la importancia y uso de las
pruebas psicométricas se determina que las empresas han ido evolucionando en
cuanto a la busqueda del personal se refiere, ya que ya no se basan solo en los
conocimientos del sujeto ni de su experiencia, sino que las emociones y la
determinacion del perfil psicolégico forman un papel fundamental en el proceso de

seleccion y reclutamiento del personal de una empresa.



58

2.9.2 Descripcion de algunos test psicolégicos

El profesor Franco Lolito Cantino (2015) en la Revista Académica y Negocios describe
algunos de los principales test psicoldgicos que se utilizan en los procesos de
reclutamiento y evaluacion de los candidatos, entre esos estan:
» Cuestionario de Preferencias Personales de Edwards (E.P.P.S):

Segun Lolito (2015) este cuestionario mide un total de 15 rasgos de personalidad,
posee una escala de consistencia interna y deseabilidad social. Su objetivo es conocer
la sinceridad del sujeto a través de la repeticion de alternativas intercaladas en el
cuestionario que ya han aparecido antes pero que el postulante contesta ahora de
manera opuesta, para verificar si el sujeto estd mintiendo. Consta de 225
proposiciones con una alternativa A o B, de eleccion forzosa. Mide: motivacion de

alcanzar metas y objetivos, adaptacion a costumbres y normas, organizacion, etc.

> 16 PF de Cattell (Cattell’s 16 Personality Factors):

Este test Lolito (2015) describe que viene en un formato A y formato B, con un total de
187 proposiciones y cada una de ellas con alternativas A, B y C del tipo forzado. Mide
16 factores de personalidad, no hay respuestas correctas o incorrectas, excepto uno
de los factores que mide la Inteligencia, donde cierto numero de proposiciones
aparecera una que sera distinta a las demas y que solo una de las alternativas es la
correcta. Busca medir el Factor E Dominancia (si la persona evita conflictos, es
obediente, cooperativo, asertivo, competitivo, agresivo) el factor C Estabilidad
Emocional (cuando el sujeto es afectado por las emociones, es cambiante, maduro

emocionalmente)
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» Sistema de Preferencias Personales DISC (Dominante, Influyente, Estable,

Concienzudo):

Segun Lolito (2015), este cuestionario consiste en un conjunto de 28 grupos de cuatro
conceptos cada uno, los cuales tienen una serie de letras y figuras como cuadrados,
triangulos, estrellas, letra Z y letra N, de respuesta forzada, donde el sujeto a calificar
debe seleccionar el concepto que menos lo represente o caracterice. Se presentan un
grupo de conceptos como ejemplo (Impulsivo — Jovial — Ordenado — Ldgico) y el
evaluado debe seleccionar el concepto que mejor lo describe y luego el concepto que
menos lo describe. No hay respuestas correctas o incorrectas. Este cuestionario
permite identificar el perfil del sujeto evaluado como sus emociones, metas, su juicio,

como actua bajo presion, entre otras cosas.

> Test de Rorschach:

Lolito (2015) menciona que este test fue creado por el suizo Hermann Rorschach,
creado con el fin de detectar trastornos mentales a nivel clinico, sin embargo, anos
después, se empezo a utilizar en los procesos de seleccion de personal. Este test es
uno de los mas complejos, ya que se necesita de profesionales con mucha preparacion
y experiencia para poder ser aplicado. Consiste en un conjunto de 10 laminas, con
tiempo establecido para que el sujeto entregue sus respuestas; y lo que el sujeto debe
hacer es decir que ve en cada una de las laminas presentadas. Si el sujeto da una
respuesta que no existe en el lenguaje técnico, se le pide que aclare en qué parte de
la lamina ve lo que dice ver; y depende de lo visto podria incluso indicar un desvario o

trastorno mental, poniendo en duda su seleccion como sujeto candidato al puesto
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vacante. La respuesta de la persona suele ser producto de su pensamiento, por lo que

es dificil evaluarlo.

> Test de Luscher o test de los Colores:

La funcion de este test es comprobar el efecto que produce en las personas un
determinado color. Segun (Lolito Cantino, 2015)“se ha determinado que cada color
tiene una frecuencia de oscilaciones que se puede medir con exactitud” (p. 98). El
objetivo de este test es evaluar y medir el estado psico-fisioldgico, su estilo y forma de
afrontar el estrés, ademas de las cualidades y caracteristicas de la personalidad del
sujeto. Para la interpretacion del test se necesita un especialista con mucho
conocimiento. Al sujeto a evaluar se le explica que debe escoger algunos colores de
las laminas. Los colores van desde el blanco, pasando por gamas de grises hasta el
negro. El objetivo de la primera lamina es detectar el grado de ansiedad del postulante.
Al candidato se le muestra una lamina con 8 colores, y debe escoger los colores que
mas le gustan hasta llegar a los que menos le gustan. Y luego se le pasa una lamina
con diversas formas geométricas para realizar la misma dinamica de escoger las que
mas le agraden. Posterior a eso, el postulante entrara en un proceso de seleccion
forzada, en la que debe escoger uno de los colores que le seran presentados en pares.
Los resultados del test sefialan las principales caracteristicas de personalidad del
sujeto, asi como sus deseos, emociones, necesidades, objetivos que busca lograr,

estrés, entre otros.

> D-70 o test de Dominé:

Segun Lolito (2015) este test mide exclusivamente el nivel de inteligencia de las

personas, es decir su coeficiente intelectual. En esta prueba, se presenta una serie de
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recuadros que representan un grupo de fichas de domind; ubicados estratégicamente.
El objetivo es que el sujeto descubra qué numero deberia tener la ficha en blanco,
considerando las otras fichas que lo rodean de manera logica. Se tiene un tiempo entre
25-30min, por lo que se debe avanzar rapido, descubriendo la clave detras del

ordenamiento de las fichas.
» Test de Personalidad los Cinco Grande (Big-Five Personality Test, BF5):

Lolito (2015) describe este test como uno de los que mayor impacto presenta y de los
mas actuales en el proceso de seleccion del personal. “El BF5 reune un conjunto de
modelos de personalidad de diferentes autores que coinciden en que la personalidad
puede ser explicada por cinco factores o rasgos principales de un individuo” (Lolito,

2015, p. 99). Estos rasgos son:

-Factor O (Openness): grado de apertura del sujeto a nuevas experiencias, aventuras,

lo nuevo o desconocido, curiosidad.

-Factor C (Conscientiousness): relacionado a la conciencia, meticulosidad, motivacion,

responsabilidad,

-Factor E (Extraversion): relacionado a la energia del sujeto, las emociones positivas,

asertividad, sociabilidad y compainiia de otros.

-Factor A (Agreeableness): se refiere a la amabilidad, a lo compasivo y colaborador

del sujeto.

-Factor N (Neuroticism): el grado de neuroticismo o inestabilidad emocional, como
tendencia a experimentar emociones como ira, intolerancia y ansiedad. A este factor

también se le llama Inestabilidad Emocional.
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3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Este proyecto de investigacion tiene como propdsito investigar el uso de las pruebas
psicométricas con el fin de evaluar la inteligencia emocional, ademas de determinar
cuales habilidades blandas requieren los empleadores en los procesos de
reclutamiento y seleccién, durante el segundo semestre del 2020, siendo un enfoque
de investigacion tedrico-descriptivo de tipo documental; es decir que se recopila
informacion a través de distintos métodos como libros, documentos, revistas,
proyectos, y por lo tanto se define la metodologia de investigacion tipo cualitativa, esto
conforme a la definicion que aporta (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018),

que indica:

“El enfoque cualitativo también se estudian fenomenos de manera sistematica.
Sin embargo, en lugar de comenzar con una teoria y luego “voltear” al mundo
empirico para confirmar si esta es apoyada por los datos y resultados, el
investigador comienza el proceso examinando los hechos en si y revisado los
estudios previos, ambas acciones de manera simultanea, a fin de generar una

teoria que sea consistente con lo que esta observando que ocurre” (p.7)

Segun Emilia Carrilo y Claudia Vilanova (2018) en su trabajo de graduacion
mencionan que el término “Inteligencia emocional” es creado por Peter Salovey,
profesor y rector de la Universidad de Yale y por Jhon Mayer, profesor de la
Universidad de NewHampshire en 1990, donde estos ultimos se referian al concepto
como un tipo de inteligencia social, el cual tiene la habilidad de controlar las emociones

propias y la de los demas, y de este modo controlar las acciones propias, generando
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que se beneficien la persona y las personas que lo rodeen, por lo tanto, la siguiente

figura define el proceso utilizado en el enfoque de esta investigacion. (p.14)

Fase 2 Fase 3
fase 1 . .
Fase 9 ) 852 s  Planteamiento ™ Inmerslif)n inicialen
Elsbaraciin del del problema el campo )3
reporte de resultados o & " fase 4
@ - l : e————a (oncepcidn del
. ' | tlenatura exsstente ———_  T———9 disefio del estudio
(marco de referencia) :
Fase 8 g £
[ P \ a
Interpretacion de & ¥ Fase6 it
resultados , » " Fase 5
- . Recoleccian ) Definicién de | inicial
Fase 7 et ¢ » edlrucmn Je la muestra inicia
& el estudio y acceso a ésta
» Andlisis +
de los datos

Figura N.° 8 Proceso del enfoque cualitativo
Fuente: Figura obtenido de (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018), en el libro Metodologia de la
investigacion las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. (Noviembre 2020)

Es importante mencionar que el proceso investigativo de este proyecto no es
secuencial; es decir que las etapas pueden regresarse a un punto y retomar otra
direccién. Ademas, se sefala que la metodologia a utilizar es analitica-conceptual, es
decir combina el método de investigacion que comprende conocer la naturaleza de un
fendmeno por medio del analisis de la informacion junto con la observacion; logrando
esto por medio de la técnica de la entrevista semiestructurada, que permite al
investigador adoptar un dialogo abierto con los sujetos de estudio; y seguir cualquier
idea, aprovechando la flexibilidad que existe con este instrumento, Asi mismo aclarar
conceptos e ideas, siguiendo una guia o no, y reduciendo formalismos, en efecto

(Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018), describe la herramienta utilizada:

Las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o

preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales
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para precisar conceptos y obtener mas informacion. Las entrevistas abiertas se
fundamentan en una guia general de contenido y el entrevistador posee toda la

flexibilidad para manejarla. (p.449)

Se utiliza este instrumento investigativo para recolectar y analizar datos relacionados
al tema ya que permite preparar y analizar las preguntas con tiempo, pero a su vez es
flexible, permitiendo preguntas y respuestas en el lenguaje comun, logrando un

ambiente de espontaneidad y confianza, por lo que genera datos cualitativos fiables.

Por otro lado, para determinar la fiabilidad de este modelo conceptual y la veracidad
de la informacion, se utiliza el método de validacion a través del juicio de expertos, es
decir consultando a personas que cuenten con el conocimiento y experiencia

necesaria para evaluar el instrumento.

Asimismo, el investigador es quien realiza las preguntas, indaga sobre el tema y narra

el propésito del proyecto, filtrando los datos obtenidos segun su criterio.

Se razona que este tipo de investigacion cumple con los requisitos de veracidad de
los datos y confirmando la teoria estudiada anteriormente, y de este modo generar

resultados, conclusiones y recomendaciones adecuadas.
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3.2 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El alcance de la investigacion establecido para este proyecto de graduacion es de tipo
exploratorio, dado que permite examinar el problema de investigacion poco abordado,
como indica (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018):
Los estudios exploratorios se llevan a cabo cuando el propdsito es examinar un
fendbmeno o problema de investigacion nueva o poco estudiando, sobre el cual
se tiene muchas dudas o no se ha abordado antes. Es decir, cuando la revision
de la literatura revel6 que tan solo hay guias no investigadas e ideas vagamente
relacionadas con el problema de estudio, o bien, si deseamos indagar sobre
temas y areas desde nuevas perspectivas. (p.106)
En efecto a lo citado anteriormente, el tema de pruebas psicométricas, inteligencia
emocional y habilidades blandas es de interés empresarial tanto publico como privado,
ya que forman parte importante en los procesos de seleccion y reclutamiento del
personal. El obtener el mejor recurso humano capacitado para los puestos de trabajo
en las empresas es fundamental, ya que la optimizacion de los recursos y la
maximizacion de las utilidades dependen de ello.
Cabe mencionar que la investigacion se focaliza en el sector privado, limitando de este

modo el estudio exclusivamente a la empresa privada.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

La metodologia cualitativa permite la opinion de profesionales del tema a investigar,
que ayudan al desarrollo del estudio y alcanzar los objetivos, formando parte del

proceso de la investigacion.
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El tipo de disefio de investigacion seleccionado segun el proyecto investigativo es el
disefio Investigacion-Accion el cual indica que (Hernandez Sampieri & Mendoza
Torres, 2018), “cuando una problematica de una comunidad necesita resolverse y se
pretende lograr el cambio” (p.565).
La siguiente figura muestra los dos tipos de disefios de la investigacion-accion, de los

cuales se utilizara el enfoque participativo en el estudio.

IN‘.I'ESTIGMJQN-MEIDN

- ' #
Practico Participativo
« Estudia practicas locales {del grupo o comunidad)

« |nvolucra indagacion individual o en equipo

« Se centra en el desarrollo y aprendizaje de los
participantes

« |mplementa un plan de accidn (para resolver el
problema, introducir la mejora o generar el cambio)

« Fl liderazgo lo ejercen conjuntamente el investigador
¥ Uno o varios miembros del grupo o comunidad

« Estudia temas sociales que constrifien las vidas de las
personas de un grupo o comunidad

« Resalta a colaboracion equitativa de todo el grupo o
comunidad

« Se pnfoca en cambios para mejorar el nivel de vida y
desarrollo humano de los individuos

« Emancipa a los participantes y al investigador

Figura N.° 9 Disefios basicos de la investigacion-accién
Fuente: Datos obtenido de (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018), en el libro Metodologia de la
investigacion las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. (marzo 2020)

3.4 UNIDADES DE ANALISIS U OBJETOS DE ESTUDIO

Las unidades de analisis estan vinculadas con el planteamiento del problema, teniendo
en cuenta que (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018), especifica que las
unidades de analisis son: “segmentos de los datos narrativos para ir generando o
descubriendo categorias que describan los conceptos de interés y sus vinculos, los
cuales conforman el planteamiento del problema y permiten entender el fenémeno
bajo analisis” (p.472).

Se aplican las entrevistas a personas que cuenten con experiencia y conocimiento en

la aplicacion de  pruebas psicométricas en el sector privado, personas que son
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proveedores de las pruebas y las coloquen en las empresas por medio de los Gerentes
de talento humano para que las puedan aplicar en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal.

El proyecto de investigacion trata acerca de las pruebas psicométricas, donde éstas a
su vez forman parte de los procesos de seleccion y reclutamiento en las empresas.
Los resultados de estas pruebas dan la inteligencia emocional de las personas; o parte
de ella, generando un perfil psicologico donde se necesita del criterio de un experto
en el area para poder evaluar dichos resultados. Por esta razén, las dudas que tenga
el entrevistador, acerca de las pruebas psicométricas dentro de los procesos de talento
humano, seran evacuadas por personas especializadas y con el conocimiento
requerido en dichas pruebas, generando asi una entrevista provechosa que brinde

informacion complementaria para la investigacion.

3.4.1 Poblacién

Una vez establecidas las unidades de analisis, es relevante establecer la poblacion de
estudio, que segun (Universidad Hispanoamericana, 2019) menciona: “la poblacién
esta conformada por la cantidad total de unidades de analisis. Debe evidenciarse en
numero absolutos” (p.14). Tomando en cuenta lo anterior, se establece una poblacion
de cuatro personas a las cuales se les aplicara la herramienta de la entrevista, para

poder llevar a cabo el proceso investigativo.

3.4.2 Tipo de muestra

En el proceso cualitativo el muestreo es propositivo, es decir es para cumplir con un

objetivo y no es estadisticamente representativo, y la muestra se utiliza en la fase de
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recoleccion de datos por medio de la entrevista, segun lo dispuesto por (Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018), que menciona:

Como explican Creswell y Creswell (2018), Flick (2013), Savin-Baden y Major
(2013) y Miles y Huberman (1994b), el muestreo cualitativo esta normalmente
orientado por uno o varios propdsitos. Las primeras acciones para elegir la
muestra ocurren desde el planteamiento mismo y cuando seleccionas el
contexto, en el cual esperas encontrar los casos o0 unidades de muestreo que
te interesan. (p. 426)
Se define a criterio del investigador, tomar una muestra de tipo por conveniencia y
sobre criterios expertos, que se relacionan con el objetivo del proyecto y suple las
necesidades que se tiene al investigar del tema, esto de acuerdo a lo que indica, segun
lo dispuesto por (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018),
“La muestra de expertos: en ciertos estudios es necesaria la opinion de expertos
en un tema. Estas muestras son frecuentes en investigaciones cualitativas muy
exploratorias para generar hipotesis mas precisas o la materia prima del disefio
de cuestionarios...” (p.429)
La muestra fue elegida por recomendacion del tutor, ya que dicha muestra apoya en
las insuficiencias generadas en el problema del proyecto y fortalecen a responder la

pregunta del investigador.

3.4.3 Criterios de inclusion y exclusién

Los criterios de inclusion y exclusién contribuyen a delimitar la muestra, asi como
perfilar las personas que se necesitan para entrevistar y que contribuyan con la

investigacion, segun (Universidad Hispanoamericana, 2019) menciona que “Los
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criterios de inclusion y de exclusion son condiciones especificas con las que debe o

no contar un individuo para ser parte o no de la muestra seleccionada” (p.16). Se cita

a continuacion los criterios seleccionados:

Tabla N.° 1 Criterios de inclusién y exclusién de la muestra

Criterios de inclusion

Criterios de exclusion

A1
Profesionales con grado académico
superior de Bachillerato

A2
Profesionales del sector de ciencias
de la salud, arquitectura, turismo,
veterinarias

B1
Empresas que se dedican al
reclutamiento y seleccion

B2
Empresas manufactureras, agricolas,

C1
Entidades del sector privado

C2
Organizaciones sin fines de lucro,
asociaciones, sector publico

D1
Gerentes del recurso humano o
encargados de procesos de reclutamiento

D2
Gerentes de finanzas, gerentes de
produccion, encargados de ventas

E1
Proveedores de pruebas psicométricas

E2
Inexpertos en el area

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

3.4.4 Cuidados éticos para el manejo de la informacion y el contacto

con participantes

Al realizar la investigacion se requiere de cuidados éticos para el manejo de la

informacion y el contacto con los participantes del proceso, dado que “se tiene un

fuerte involucramiento de personas que llegan a ser evidencia de las conductas

humanas y que un mal manejo de la informacion suministrada, pueden tocar las fibras

internas y susceptibles de los objetos de estudio”, asi como lo indica (Nifio Rojas,

2019, pag. 100).
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Asimismo, se indica en (Nifio Rojas, 2019) “el investigador tome conciencia y asuma
delicadas responsabilidades, como bien lo arman Blaxter y otros (2000): “como
investigador, tiene el deber ante si mismo, ante sus colegas, ante los sujetos
investigados y ante el publico que leera su trabajo de actuar con responsabilidad
durante el proceso de recoleccion, analisis y difusion de los datos” (p.100).
La informacion recopilada por los entrevistados se manejara de manera discreta sin
exponer a la persona con su perfil profesional ni privado. Se agendaran reuniones por
correo electronico y se realizaran via virtual por la situacion que se vive actualmente
de la pandemia Covid-19. Después de eso, se le explicara a los entrevistados el
objetivo y alcance del proyecto, la metodologia que se utilizara y su papel en el
proyecto de graduacion.
Se le solicitara al entrevistado la autorizacion explicita para grabar la conversacion por
medio de la aplicacion Zoom, para poder elaborar la transcripcion mas tarde, y asi
mismo de ser necesario y autorizado, se tomaran fotografias o pequenos videos de
las reuniones, con el objetivo de obtener material audiovisual sobre las reacciones de
los sujetos a entrevistar, y parte de la evidencia de la investigacion.
El dia que se realiza la entrevista de manera virtual, se le solicitara al entrevistado
firmar digitalmente su consentimiento del uso de la informaciéon brindada y la
autorizacion de las grabaciones y fotografias; si este deniega ser filmado, se respetara
su decision y se anotara en el contenido de la entrevista siendo fiel a su peticion.
El todo momento, incluyendo el dia de la entrevista, se tendra completa apertura y
disposicion en el caso de que el entrevistado desee renunciar al proceso investigativo
y a la realizacion de la entrevista, agradeciéndole su interés sin emitir juicios en su

contra.
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Posteriormente, se realizara una transcripcion del texto, utilizando como base la
conversacion fiel de la entrevista virtual junto con su debida documentacion, y en el
caso de que se necesite ampliar sobre ciertos temas que generan confusion o si se
requiere profundizar la informacion, se contactara al entrevistado. Una vez realizada

la transcripcion, se continuara con el analisis de la informacién proporcionada.

3.5 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

El instrumento para la recoleccion de la informacion sera la entrevista virtual mediante
Zoom. Una vez realizada la entrevista, se organiza, se analiza y se interpreta la
informacion obtenida, generando flexibilidad en el proceso al tratarse de una entrevista
semiestructurada, pero valido porque se respaldara mediante su grabacién. Se
aplicara una prueba piloto a una persona voluntaria, entrevistandolos con la guia
definida anticipadamente, para que la recoleccion de datos alcance cierta
homologaciéon y homogeneidad. Por ultimo, las transcripciones de los textos de la
entrevista seran colocadas como anexo a este documento, asi como las

observaciones aclarativas del tema y los documentos de respaldo.

3.6 CATEGORIAS

La operabilidad de las variables se formula segun las referencias y contenido de la
investigacion, por lo tanto, se evaluaran las categorias correspondientes del estudio,
las cuales dependen de la interpretacién de las personas, lo que conforma una
comprensiéon de los procesos de la prueba.

Las categorias se limitan en conceptos tedricos y establece las dimensiones del

proyecto. Al tratarse de enfoque cualitativo, el proceso suele no ser lineal, es decir que
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es flexible con sus partes, y no existe una unica manera de analizarlo, ya que
dependen totalmente de los objetivos de la investigacion.

‘Las categorias intervienen como causa o como efecto en el proceso de
investigacion que permite investigar una necesidad, una via de solucion o los
problemas respecto a los retos y desafios del gobierno corporativo, es por esto
que se le aplica el procedimiento de operacionalizacion de las variables que
comprende la desintegracion de los elementos que conforman la estructura de
la hipotesis y de manera especial a las variables, precisando aspectos y
elementos que se quieren cuantificar, conocer y registrar con el fin de llegar a

conclusiones”. (Espinoza Freire, 2019, pag. 172).



Objetivo especifico

Tabla N.° 2 Cuadro de operacionalizacién de categorias

Categorias

Definicién conceptual

Dimension
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Instrumento

Investigar el uso de las pruebas

psicométricas para evaluar la
inteligencia emocional y
determinacion de las habilidades
blandas que requieren los

empleadores en los procesos de

Uso de las
pruebas
psicométricas

Es una herramienta fundamental
para la labor del profesional
psicologo en cualquier ambito
laboral en el que se desempefie.

Uso de las
pruebas

psicométricas
para evaluar
la inteligencia

Entrevista aplicada
mediante  preguntas
N°1, N°2, N°3, N°4,

N°7, N°19 y N°20.

inteligencia emocional.

psicométricas

reclutamiento y seleccion en el emocional

segundo cuatrimestre del 2020.

Analizar los antecedentes de las Se refiere a la investigacion del | Antecedentes Entrevista aplicada
pruebas psicométricas, las pruebas | Analizar los | origen  de  las  pruebas | de las m‘idéam?w pll\’ﬁ%gntas
del coeficiente intelectual y la | antecedentes | psicométricasy sus antecedentes | pruebas ’ y '

Identificar las habilidades blandas
mas buscadas por los responsables
de los procesos de reclutamiento y
seleccion.

Identificar las
habilidades
blandas

Las habilidades blandas se
entienden como el resultado de
una combinacién de habilidades
sociales, de comunicacion, de
forma de ser, de acercamiento a
los demas, entre otras, que hacen
a una persona dada a relacionarse
y comunicarse de manera efectiva
con otros.

Habilidades
blandas mas
buscadas por
los
reclutadores

Entrevista aplicada
mediante  preguntas
N°8, N°10 y N°11.




Objetivo especifico

Categorias

Definiciéon conceptual

Dimension

Instrumento

Describir cémo las pruebas
psicométricas pueden ser una
excelente herramienta en los
procesos de reclutamiento vy
seleccion, con el fin de determinar
el desempefio laboral y
comportamiento de los aspirantes
a un puesto.

Pruebas
psicométricas
como
herramienta
de
reclutamiento

Una prueba psicométrica se
puede definir como una muestra
del comportamiento de un
individuo, y algunas pruebas
reflejan fielmente que otras, un
determinado comportamiento

Pruebas
psicométricas
en procesos
de
reclutamiento
y seleccion

Entrevista aplicada
mediante  preguntas
N°5, N°6, N°9, N°12,
N°13, N°14 y N°15.

Fuente: Elaboracion propia. (Noviembre, 2020)




76

3.7 ANALISIS DE LOS DATOS

Partiendo el material recolectado se propone las siguientes etapas de procesamiento
de informaciéon como se muestran a continuacion, donde se analizan los datos de lo
particular a lo general, siendo la teoria un marco de referencia que se contrasta con

los resultados de estudio.

Tabla N.° 3 Pasos para las guias y aplicacion de entrevistas

Método Aplicacién

Grabacion Se realiza la autorizacién para grabar la conversacion
por un medio electrénico.
Cada entrevista grabada se transcribira de manera
Transcripciones textual palabra por palabra, para obtener un mejor

autoanalisis del rol del entrevistador con la informacion.

Registro audiovisual

Se tomaran videos y fotografias y videos para evidenciar
proceso del desarrollo.

Evaluar
oportunidades de
mejora del
entrevistador

Conforme avanza la entrevista, se aprovecharan
oportunidades de mejora, para una mejor obtencion de
informacion, sugiriendo a los entrevistados temas
interesantes.

Produccion y analisis
de datos cualitativos

Se agruparan las preguntas del instrumento que sean
de condicidn similar en grupo para recopilar informacion.

Agrupacion por
categorias

Las categorias suelen ser conceptos, por lo que es
esencial clasificarlas segun lo establecido.

Recapitulacion y
conclusiones

Después de la creacién de la entrevista a nivel estandar,
es el momento de construir la teoria.

Fuente: Elaboracion propia, 2020.
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Después de la interpretacion de la informacion, se puede establecer relacion entre los
conceptos y los criterios de los participantes expertos, con el fin de generar un buen

analisis de los resultados.



Capitulo IV

Resultados

78
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4.1. GENERALIDADES

El enfoque cualitativo aplicado sobre la investigacion se realiza por medio del analisis
del instrumento para obtencién de datos, el cual es una entrevista semiestructurada,
que permite un método directo recolecciéon de informacién, asi como una técnica de

investigacion capaz de proporcionar componentes claves para la misma.

4.1.1 Caracteristicas del perfil del entrevistado

En cuanto a la eleccion de los participantes se realizé una eleccion a conveniencia y
se entrevistdé a personas con conocimiento en el tema de investigacién, se definid
incluir la opinion de expertos, como la participacion de Emmanuel Villaplana de Grupo
Nacion, con 16 afos de experiencia en empleabilidad y soluciones de reclutamiento,
asi como asesorias de como encontrar el personal ideal, ademas de su apoyo en
soluciones de la plataforma elempleo.com, brindandole a las universidades y otros
clientes en diversas areas del talento humano. El especialista Villaplana tiene amplio
conocimiento en procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano, ademas
de que trabaja para una prestigiosa empresa como lo es el Grupo Nacion.

Asi mismo se contd con la participacion del especialista Miguel Salamanca, el cual
cuenta con 10 afnos experiencia en el area de talento humano, dedicandose al
desarrollo de negocios para Centroamérica y el Caribe en una empresa a nivel global
que se enfoca en la aplicacion de pruebas psicométricas llamada Thomas International
y en otra empresa de la cual es representante de Costa Rica en Nicaragua que se
enfoca en procesos de reclutamiento y seleccién tipo outsourcing. Estos atributos y
amplia experiencia ayudaran a lograr los objetivos de la investigacion, pues la empresa

Thomas International es una empresa de renombre internacional, las pruebas
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psicomeétricas que ofrecen al mercado son elaboradas en Inglaterra, con un alto grado
de confiabilidad y usadas en la mayor parte de los paises del mundo.

Por ultimo, se obtuvo informacion por parte de otro especialista en talento humano, el
sefor Allan Chinchilla, con 5 afilos de experiencia en asesorias y consultorias en
procesos de reclutamiento y seleccion, y en procesos de capacitacion y desarrollo. Lo
que también agrega valor a esta investigacion ya que, con tres experiencias muy
fuertes en procesos de reclutamiento y seleccion, se lograron obtener datos muy
importantes para los resultados del presente trabajo.

La entrevista se realizé basandose en los tres objetivos especificos establecidos en la
investigacion, que fueron de ayuda para seleccionar las categorias de analisis de
datos y tener un mejor orden en el momento de analizar la informacién, donde se
contemplaban aspectos como los antecedentes de las pruebas psicométricas,
conceptos como las habilidades blandas, y las pruebas psicométricas como
herramienta de reclutamiento y seleccion. Posteriormente se realizaron formalismos
respectivos en cuanto a la documentacién del consentimiento informado de las partes

entrevistadas.

4.1.2 Resultados

Después de documentar los resultados de las entrevistas, donde un total de tres
personas conformaron el proceso, éstos presentaron a criterio personal las respuestas
a las incégnitas, basados en sus conocimientos y experiencia. Es por esta razon que
las preguntas dirigidas se registran con el fin de demostrar la fiabilidad de las

respuestas de los entrevistados y conocer si se maneja el tema de investigacion, con
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el fin de que se puedan generar buenas conclusiones al proyecto de investigacion. A
continuacion, se estara citando cada pregunta y su debida justificacion y analisis.
Se establecieron tres objetivos especificos para la investigacion, y a partir de los
mismos se elaboraron las preguntas. Es importante indicar que las entrevistas fueron
grabadas y transcritas (ver Anexo N.° 1. Formulario de entrevistas) con el fin de poder
comprobar los datos analizados, y para la presentacion de los resultados, se crearon
tablas con cada pregunta y la resolucidn resumida de las respuestas de los

entrevistados, para no hacer muy amplio el reporte de éstos.

4.1.3.1 Uso de las pruebas psicométricas para evaluar la inteligencia emocional

El objetivo general es: Investigar el uso de las pruebas psicométricas para evaluar la
inteligencia emocional y determinacion de las habilidades blandas que requieren los
empleadores en los procesos de reclutamiento y seleccion en el segundo cuatrimestre
del 2020. Con base en el objetivo general, se establecieron un total de cinco preguntas
numeradas 1, 2, 3, 4, 7, 19 y 20 que se citan a continuacion:

La interrogante en si pretende que el entrevistado brinde su opinidon y conceptos sobre
las pruebas psicométricas, su uso y otros factores para conocer la naturaleza de la

investigacion y del tema adyacente.

Tabla N.° 4 Término de pruebas psicométricas

Categoria de
andlisis

Pregunta #1

Entrevistado Respuestas #1

Son una herramienta de reclutamiento vy
seleccién, que complementa el proceso de
insercioén laboral.

La palabra psicometria pende de dos

Emmanuel Villaplana

1. Para usted, Grupo Nacion

desde su

S Uso de las ! . .
experiencia pruebas palabras, la primera psico que evalua temas
,Qué son las : e . de mente o comportamiento, y la metria es la
¢Q psicométricas | Miguel Salamanca . P y .
pruebas medicion, entonces en conjunto es medir

psicométricas? Thomas International directamente lo que son habilidades,

conocimientos, comportamientos de las
personas.
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Allan Chinchilla
Especialista

Buscan determinar rasgos a nivel de
personalidad, a nivel de aptitudes, y los
niveles y tipos de inteligencia que devenga
una persona.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Con las respuestas de los entrevistados se logra comprender que las pruebas

psicométricas son una valiosa y eficaz herramienta que forma parte de los procesos

de reclutamiento y seleccion de talento humano en una empresa, y que miden rasgos

de personalidad, caracteristicas, habilidades y aptitudes de los seres humanos.

Pregunta #2

Tabla N.° 5 Beneficios de las pruebas psicométricas

Categoria de

AR Entrevistado
analisis

Respuestas #2

2. Cuales considera

que son los
principales
beneficios que

aportan las pruebas
psicométricas en los

procesos de
reclutamiento y
seleccion?

Emmanuel Villaplana
Grupo Nacion

Nos van a permitir ser mas objetivos y tener
una unidad de analisis mas tedrica y
practica a la hora de analizar el candidato
que se considera para la vacante.

Uso de las
pruebas
psicométricas

Miguel Salamanca
Thomas International

Lo mas importante es un tema de
objetividad, para una toma de decision
objetiva, correcta e idonea de personal.

Allan Chinchilla
Especialista

Determinar cudles van a ser esos
comportamientos que la persona podria
evidenciar una vez que ya esté colocado en
la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Entre los beneficios del uso de las pruebas psicométricas en los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal, es que el proceso es mas objetivo a la hora de

tomar la decisién de contratar a una persona, y ademas ayuda a determinar cuales

van a ser los comportamientos de esa persona cuando ya esté contratada. En los

procesos de seleccion tradicionales, la gente era contratada por sus habilidades duras,

experiencia y era separada de la organizacion por su comportamiento. Con el uso de

las pruebas psicométricas se puede medir el comportamiento de las personas de tal

manera que se contrate al candidato idoneo para la posicion idonea.




Pregunta #3

Tabla N.° 6 Propdsito de las
Categoria de

Entrevistado

pruebas
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psicométricas

3. ¢Cual es el
propésito de las
pruebas
psicométricas
aplicadas en los
procesos de
seleccion y
reclutamiento?

analisis

Emmanuel Villaplana
Grupo Nacién

Respuestas #3

Tener un proceso mas transparente y un
proceso mas objetivo, un proceso mas
directo también y al mismo tiempo permite
al de recursos humanos tener una validez a
la hora de contratar.

Uso de las
pruebas
psicométricas

Miguel Salamanca
Thomas International

El propésito es seleccionar y evaluar cual
es la persona mas idénea que se ajusta
mas al puesto.

Allan Chinchilla
Especialista

El propdsito es ver aspectos o rasgos que
tiene el individuo a nivel general y como eso
lo va a proyectar dentro de un ambito a nivel
laboral.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

El propdsito segun los resultados es que se logra tener un proceso mas transparente

en el momento de reclutar una persona en una organizacién, ademas de que su

funcién principal es seleccionar a la persona idonea, tomando en cuenta sus rasgos

de comportamiento en el ambiente laboral. La objetividad de un proceso de seleccion

es vital para la organizacion y para evitar cometer errores en dicho proceso.

Pregunta #4

de las
psicométricas?

4. ;Qué veracidad
tienen los resultados
pruebas

Tabla N.° 7 Veracidad de las pruebas psicométricas

Categoria de
analisis

Uso de las
pruebas
psicométricas

Entrevistado

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

Respuestas #4

Todas las pruebas dependiendo de ellas,
tienen un porcentaje que van entre el
85% al 98% de validez; sin embargo,
pueden ser manipuladas.

Miguel Salamanca
Thomas

La veracidad de las pruebas va mucho
enfocada en el proveedor.

International
Allan Chinchilla Depende de como lo maneje la empresa,
Especialista pueden ser manipuladas.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

La veracidad de las pruebas segun los comentarios de los participantes depende del

proveedor de éstas, y de como la empresa las maneje, ya que pueden ser faciimente

manipuladas; sin embargo, si se gestionan bien pueden tener una confiabilidad muy

alta, que va mas alto del 85%. Todo depende por supuesto del origen de dichas
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pruebas, es necesario investigar en el mercado a los proveedores y verificar el grado
de confiabilidad de éstas. Ademas, las personas que las aplican deben contar con una
adecuada capacitacion, de hecho, muchas de estas pruebas requieren que la persona

que las aplica cuente con la debida certificacion.

Tabla N.° 8 Lo que miden las pruebas psicométricas
Categoria de

AP Entrevistado Respuestas #7
analisis

Pregunta #7

Miden lo que usted quiera medir,

Emmanuel dependiendo del alcance, como valores,
Villaplana actitud laboral, honestidad,
Grupo Nacién personalidad, competencias, servicio al

cliente, liderazgo.
Miden varias cosas, las mas importantes

7. ¢Qué miden las Uso de las Miguel Salamanca

pruebas pruebas Thomas o utiizadas miden temas de
psicométricas? psicométricas . personalidad,  valores, inteligencia
International . X
emocional, liderazgo.
Miden los rasgos de personalidad,
Allan Chinchilla posibles conductas, comportamientos
Especialista que la persona va a tener en el lugar de

trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Las pruebas psicométricas son muy variadas y miden diferentes aspectos de acuerdo
con lo que la empresa que las utilice considere. Lo que es muy cierto es que
actualmente ya no se mide el coeficiente intelectual, existe un enfoque mayor en la
utilizacién de pruebas psicométricas muy orientadas a medir la inteligencia emocional
de los candidatos, o a detectar sus habilidades blandas o socioemocionales.

Existen muchas pruebas psicométricas en el mercado, y éstas dependen del alcance
de la organizacién, ya que se pueden medir temas de personalidad; que es lo mas
comun, pero ademas se puede medir la inteligencia emocional, valores, u otras
caracteristicas importantes como lo son el liderazgo, estilos de direccion, orientacion

a resultados entre otros.
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Tabla N.° 9 Pruebas psicométricas mas comunes en el mercado

Categoria de

Entrevistado

Pregunta #19

19. ¢, Cuales
son las pruebas
psicométricas mas
comunes en el
mercado?

analisis

Uso de las
pruebas
psicométricas

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacion

Respuestas #19

Las que los clientes normalmente
preguntan, y que tiene mas antigiedad,
es el famoso DISC; es una prueba de
personalidad. Existe otra que se llama
Bezinger, que es sobre la dominancia
cerebral. Otra que se llama Midot que es
enfocada en valores, Y otra que se llama
PDA, que permite tener un modelo de
personalidad basado en la teoria.

Miguel Salamanca
Thomas

Una de esas es la teoria DISC, que
evalia términos de personalidad vy

International comportamiento.
Allan Chinchilla La mas comun, y que he utilizado en
Especialista procesos, es la prueba DISC.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Segun los resultados, los participantes, a pesar de que mencionan que existen mucho

tipo de pruebas en el mercado, consideran que la mas comun es el uso del DISC. La

metodologia DISC tiene ya unos 80 afios. Su primera participacion en el mundo fue

de la mano de William Marston en 1931 y desde entonces ha seguido creciendo y

desarrollandose. Esta metodologia permite estudiar el comportamiento natural de

las personas delante de distintas situaciones. Se ha usado especialmente en

entornos personales, profesionales y docentes.

Tabla N.° 1 Responsabilidad de la Gerencia de Talento Humano en la aplicaciéon de pruebas

psicométricas
Pregunta #20 Cateqo_n_a L Entrevistado Respuestas #20
analisis

20. ¢, Cual

deberia ser la
responsabilidad de
la Gerencia del

Talento Humano
en materia de
pruebas

psicométricas?

Uso de las
pruebas
psicométricas

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacion

La responsabilidad es auditar y revisar
que el trabajo y la implementacién se
esté haciendo ordenado, objetivo, sin
discriminacion, que todas las personas
tengan las mismas oportunidades, y
sobre todo el gran reto como organizador
de recursos humanos es que los
resultados sean evaluados y procesados
por personas expertas, y que todo este
proceso sea de la forma mas
transparente 'y expedita, eficaz vy
eficiente.
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Miguel Salamanca

Tener la responsabilidad de seleccionar
un proveedor o una prueba psicométrica
que realmente tenga validez vy

Thomas L o .
. confiabilidad, y con certificado a nivel
International . )
global, y no necesariamente irme por el
costo.
Que sea una persona que coordine, o
que tenga una persona encargada
S rofesional en el area de llevar a cabo
Allan Chinchilla P! ) € ,
. dicho procedimiento y que les dé ese
Especialista

seguimiento a los resultados, vy
documentar toda esa informacién que

me quede respaldado,

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

El gran reto o responsabilidad del gerente en Talento Humano, segun los
entrevistados, consiste en seleccionar una prueba confiable, con validez y que no
afecte la toma de decisiones en esta materia. El manejo de una prueba de este tipo es
delicado, no se puede basar toda una decisién de contratacion con solo los resultados
de ésta. Son de gran apoyo en los procesos de seleccion y las personas que las
aplican deben ser responsables de su uso. El area de Talento Humano por supuesto
es la indicada para coordinar la aplicacion de éstas, brindar el seguimiento y utilizar

los resultados de la manera mas profesional posible.

4.1.3.2 Antecedentes de las pruebas psicométricas

El objetivo especifico numero uno, se menciona a continuacién: “Analizar los
antecedentes de las pruebas psicométricas, las pruebas de coeficiente intelectual y la
inteligencia emocional con el fin de determinar su importancia en los procesos de
reclutamiento y seleccion”.

Dicho obijetivo esta enfocado para entender cuales otros métodos o herramientas de
reclutamiento se utilizaban antes de que las pruebas psicométricas se aplicaran en los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal, con el fin de entender si éstas han

llegado para mejorar dichos procedimientos a la hora de contratar personas en una
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organizacion. Las preguntas relacionadas con este objetivo son las numeradas 16, 17

y 18, para un total de tres preguntas, que se presentan brevemente a continuacion:

Tabla N.° 11 Métodos que se utilizaban antes de las pruebas psicométricas

Categoria de

Pregunta #16 Entrevistado Respuestas #16

analisis

Las empresas que antes no usaban y no

Emmanuel usan las pruebas psicométricas, lo hacen
Villaplana de una forma mas empirica, por medio
16. Antes de las P L . P por !
Grupo Nacién de entrevistas u otras metodologias de
pruebas
sicométricas, ¢;qué moda.
P \cas, ¢q Analizar los . Antes se basaban directamente en la
otros métodos se Miguel Salamanca : T
- antecedentes escolaridad y en la experiencia laboral
utilizaban en los Thomas , .
. que habia tenido la persona, Yy
procesos de International .
. basicamente eso era todos los procesos.
reclutamiento y Lo que manejaban era un tipo de rol pla
seleccion? Allan Chinchilla 9 ) P piay

para saber si la persona servia o no

Especialista ,
servia para el puesto

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Los entrevistados desde diferentes perspectivas concuerdan que los métodos que se
utilizaban antes de las pruebas psicométricas en los procesos de reclutamiento y
seleccion no eran buenos ni tenian sustentabilidad, es decir, que no eran métodos que
ayudaban a las organizaciones a mejorar sus procesos ya que sus bases de apoyo no
tenian concordancia con los perfiles de puesto, trayendo consigo desventajas o
consecuencias mayores a la organizacion. Se trataba de un proceso muy subjetivo,

ademas del enfoque en las habilidades duras del candidato.

Tabla N.° 12 Coeficiente intelectual en el reclutamiento
Categoria de

Pregunta #17 A Entrevistado Respuestas #17
andlisis
Emmanuel L
: Si es importante, ya que es lo que me va
Villaplana a diferenciar de un candidato y otro
Grupo Nacion y )
17. iConsidera usted Miguel Salamanca .S' es muy |mportante,.el gqeﬁmente
- intelectual, y es bueno identificarlo en
que el coeficiente . Thomas ! T
) Analizar los . qué es inteligente, porque no se es
intelectual es International
: antecedentes bueno en todo.
importante a la hora -

. Claro que es importante, pero muchas
de  seleccionar 'y veces es mas importante el coeficiente
reclutar personal? Allan Chinchilla . P

- emocional, porque una persona puede
Especialista A .

ser muy inteligente, pero no sirve de

nada si no es una persona comunicativa,
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si no trabaja en equipo, si no tiene la
capacidad de tomar Ilas mejores
decisiones.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Con referencia con los resultados de las entrevistas de los participantes, se logra
identificar que definitivamente si es importante el coeficiente intelectual en el proceso
de seleccionar y reclutar personal, ya que es clave para diferenciar un candidato de
otro; sin embargo, no lo es todo, pues por ejemplo la inteligencia emocional es un
factor relevante y prioritario para evaluar de un candidato. Esa capacidad de gestionar
sus emociones, de ser una persona asertiva entre otras habilidades, es actualmente
un factor buscado por los empleadores. Las habilidades blandas o socioemocionales
actualmente son decisivas para la contratacion de los seres humanos en las diferentes

posiciones laborales.

Tabla N.° 2 Coeficiente intelectual versus coeficiente emocional
Categoria de
analisis

Pregunta #18

Entrevistado Respuestas #18

Son hermanos gemelos, y deben ser
desarrollados conjuntamente de saberse
considera usted mas aplicar con experiencia, audacia vy
importante en el responsabilidad.

momento de reclutar, | Analizarlos |Miguel Salamanca |Para mi es mas importante la inteligencia

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

18.  ;Qué

el coeficiente | antecedentes | Thomas emocional, porque segun estudios da
intelectual o] el International mayores resultados.
coeficiente N Yo me baso mucho en la parte del
. > Allan Chinchilla - . ;
emocional? o coeficiente emocional, siempre y cuando
Especialista

me cumplan con los otros requisitos.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

La inteligencia emocional, en la actualidad ha retomado demasiada importancia con
respecto a la medicion del coeficiente intelectual. La inteligencia emocional es la
capacidad que tiene cada individuo para gestionar las emociones propias y de los

demas, para adaptarse a diferentes tipos de situaciones sociales con éxito y, en
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esencia, interactuar habilmente con otras personas. Este factor es altamente valorado

por los empleadores aun mas que el coeficiente intelectual.

Tener una alta inteligencia emocional (IE) puede significar comportarse
adecuadamente en cualquier situacion social, lo que sin duda beneficia la salud
mental. Por ende, desarrollar la inteligencia emocional y poder aplicarla en el dia a dia
va en proporcion directa con la felicidad. Y estas consideraciones garantizan una
mayor productividad de los individuos en la organizacion. Por eso la importancia de
medir la inteligencia emocional en los procesos de reclutamiento y seleccion versus el
coeficiente intelectual.

4.1.3.3 Habilidades blandas

El objetivo especifico numero dos, se menciona a continuacion: “ldentificar las
habilidades blandas mas buscadas por los responsables de los procesos de
reclutamiento y seleccion”.

Siendo las habilidades blandas una de las mas importantes en la actualidad para la
seleccion de personal en una organizacion, es importante mencionar que este objetivo
esta enfocado a entender como las habilidades blandas son una manera para generar
valor a los puestos de trabajo, y mejorar la productividad, economia y estrategia de
cualquier organizacion, por medio de personal calificado e idoneo a cada puesto. Se
formularon un total de tres preguntas, con la numeracién 8, 10 y 11, que se presenta

brevemente a continuacion para lograr el objetivo en mencion.

Tabla N.° 14 Caracteristicas de los responsables de reclutamiento al aplicar pruebas psicométricas
Categoria de
analisis

Pregunta #8

Entrevistado Respuestas #8

8. ¢, Cuales son
las caracteristicas que
deben tener los
responsables de

Es muy recomendable que quién vaya a
aplicar la prueba sea un profesional
recursos  humanos, con mucha
experiencia en reclutamiento; entre ellos

Identificar Emmanuel
habilidades | Villaplana
blandas Grupo Nacion
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reclutamiento para
aplicar las pruebas
psicométricas?

hablamos de administradores de
empresas, y por supuesto psicélogos.

Miguel Salamanca
Thomas

Es importante que estas personas
tengan conocimiento tanto de las teorias
de las pruebas psicométricas como de la

International interpretacion y el feedback.

Que sean psicologos especializados en
Allan Chinchilla el area, por un tema de profesionalismo
Especialista y de ética, ya que hay que tener cuidado

a la hora de la manipulacién.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Las caracteristicas mas relevantes de los responsables de reclutamiento en la
aplicacion de las pruebas psicométricas se refieren a que deben ser especialistas con
conocimiento en el area; como profesionales de la gestion del talento humano o
psicologos, ya que son herramientas que se deben manejar de una manera cuidadosa
y profesional. De hecho, algunas pruebas psicométricas unicamente las pueden
aplicar los profesionales en psicologia y otras también pueden aplicarlas los
profesionales de talento humano como por ejemplo el DISC y las pruebas de

inteligencia emocional.

Tabla N.° 15 Término habilidades blandas
Categoria de

Pregunta #10 A Entrevistado Respuestas #10
andlisis
E Son ese grupo de habilidades o
mmanuel . .
. competencias o caracteristicas que nos
Villaplana ) ; g
Grupo Nacién diferencian de uno a otro, caracteristicas
en las que normalmente sobresalgo.
Es lo que es la persona y como gestiona
. esas habilidades tanto en lo interno,
Miguel Salamanca ; . X
como a sus equipos de trabajo o areas
Thomas . .
10. Para usted, o . de liderazgo, porque funciona en todos
S Identificar International . .
desde su experiencia . los niveles de competencias vy
. . habilidades .
¢ Qué son las blandas habilidades.
habilidades blandas? Se conocen también como habilidades
socioemocionales, se pueden definir
como una serie de comportamientos,
Allan Chinchilla actitudes que la persona va a evidenciar
Especialista tanto de manera personal como laboral,
son esas habilidades desde |la
perspectiva psicologica o]
comportamental.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.
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Las habilidades blandas, conocidas también como habilidades socioemocionales,

segun los entrevistados, son habilidades que diferencian a una persona de otra, son

aquellas que se demuestran en la ejecucion del trabajo, y no estan relacionadas,

unicamente, con los conocimientos, sino con la puesta en practica de una combinacion

de habilidades sociales, habilidades de comunicacion, aptitudes y capacidad de

acercamiento con los demas.

Los empleadores reconocen que estas habilidades facilitan la interaccién con otras

personas, generando un ambiente de trabajo mas grato y un clima organizacional de

entendimiento y cooperacion. De ahi la importancia que tienen en el siglo XXI frente a

la cuarta revolucion industrial.

Tabla N.° 16 Habilidades blandas mas buscadas por los responsables de talento humano

Pregunta #11
11. ¢, Cuales son
las habilidades
blandas mas
buscadas por los
responsables de los
procesos de
reclutamiento y
seleccion?

Categoria de
andlisis

Identificar
habilidades
blandas

Entrevistado

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

Respuestas #11

El tema de la adaptabilidad al cambio
sigue siendo una de las mas buscadas,
la versatilidad intelectual, la capacidad
de trabajo en equipo, todo lo que es el
tema de habilidades de comunicacion,
pensamiento critico.

Miguel Salamanca
Thomas
International

Las que mas buscan las organizaciones
es la resolucion de conflictos, el trabajo
en equipo, en la parte de inteligencia
emocional, cémo gestiono personas,
empatia, como gestiono el estrés, el
liderazgo.

Allan Chinchilla
Especialista

En el 2021, la adaptabilidad, Ia
flexibilidad porque estamos en un
entorno muy cambiante, el trabajo en
equipo, la capacidad para negociar, la
capacidad de analisis para la toma de
decisiones, la resiliencia y empatia.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

De acuerdo con perfil del puesto y a los requerimientos de éste, asi se requieren las

diferentes habilidades blandas o socioemocionales.

Los entrevistados mostraron

diferentes criterios en este tema de acuerdo con su percepcion o a su enfoque. Lo que

si es cierto es que no todos los puestos requieren las mismas habilidades blandas.




92

4.1.3.4 Pruebas psicométricas como herramienta de reclutamiento y seleccién

El objetivo especifico numero tres, se menciona a continuacién: “Describir como las
pruebas psicométricas pueden ser una excelente herramienta en los procesos de
reclutamiento y seleccion, con el fin de determinar el desempefio laboral y
comportamiento de los aspirantes a un puesto.”.

La evaluacién de estas pruebas como herramienta en los procesos de talento humano
es el objetivo que se pretender lograr con las preguntas que se establecieron, a

continuacion, con un total de siete preguntas, con el numero 5, 6, 9, 12, 13, 14 y 15.

Tabla N.° 17 Metodolog
Categoria de

ia para implementar las pruebas psicométricas

Pregunta #5 Entrevistado Respuestas #5

analisis

5. ¢ Conoce de alguna
metodologia o pasos
para implementar las
pruebas
psicométricas en una
empresa?

Pruebas
psicométricas
como
herramienta de
reclutamiento

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

Tebéricamente, por lo menos en mi
tiempo de experiencia no, no existe un
paso a paso de cédmo implementarlas,
las pruebas van mas de la mano con los
objetivos de la organizacion.

Miguel Salamanca
Thomas

Lo primero es realizar un estudio de
mercado de qué es lo que quiero evaluar,
cual va a ser directamente mis procesos,

International porque siempre debe intervenir la
organizacion.
Si lo vemos desde la perspectiva de
reclutamiento y seleccién las pruebas
Allan Chinchilla psicométricas vienen a formar parte en
Especialista una entrevista inicial con talento humano

0 con una persona encargada de la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

La implementacién de las pruebas psicométricas en una empresa no se basa por
medio de una metodologia o pasos, ya que, segun los entrevistados, lo mas importante
es conocer los objetivos de la organizacién, y a partir de eso saber qué es lo que se
quiere evaluar con las pruebas, y cual va a ser los procesos que intervendran, para
poder implementarse en la organizaciéon. Es decir, dichas pruebas son parte de un
proceso de reclutamiento y seleccion segun las politicas de la empresa, de acuerdo

con los factores que se requieran evaluar en el puesto.
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Pregunta #6

Categoria de
analisis

Entrevistado
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pruebas psicométricas

Respuestas #6

6. ¢, Como funcionan las
pruebas psicométricas
en los procesos de
seleccion y
reclutamiento?

Pruebas
psicométricas
como
herramienta
de
reclutamiento

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

Casi que todas, la mayoria son pruebas
en linea, existen también pruebas que se
pueden aplicar a lapiz y papel, aunque ya
ahora por el tema de la virtualidad eso ha
migrado mucho.

Miguel Salamanca
Thomas
International

En lo que es el desarrollo de la
tecnologia, ha hecho que se hagan por
medio online, pero en el pasado o incluso
ahora mismo se sigue aplicando, citando
directamente a los candidatos a aplicar
pruebas.

Allan Chinchilla
Especialista

Actualmente, han perdido un poco de
relevancia, porque si usted se pone a
analizar un modelo tradicional vs un
modelo de gestion por competencias, yo
ocupo ver a la persona devengando
comportamientos a través de situaciones
pasadas

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

De acuerdo con los diversos comentarios de los participantes en esta investigacion, el

desarrollo de la tecnologia en la actualidad ha evolucionado el uso de las pruebas

psicométricas ya que en el pasado se hacian con papel y lapiz, actualmente se hacen

en linea, aunque a veces existe una preferencia por parte de los reclutadores de citar

a las personas a realizar las mismas en una sala dispuesta para tal fin. El tema es que

la tecnologia es una aliada en la aplicacion de las pruebas psicométricas facilitando la

realizacidon de éstas, acortando el tiempo y las distancias.

Pregunta #9

9. ¢ Cuales son los retos
y desafios que
presentan las empresas
a la hora de
implementar las
pruebas psicométricas
en sus procesos de
reclutamiento y
seleccion?

Categoria de

analisis

Pruebas
psicométricas
como
herramienta
de
reclutamiento

Tabla N.° 3 Retos y desafios a la hora de implementar

Entrevistado

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

pruebas psicométricas

Respuestas #9

Yo considero que uno de los retos que
tienen los departamentos de recursos
humanos es el tema monetario, porque
en el mercado de las pruebas
psicométricas existen gran cantidad de
costos.

Miguel Salamanca
Thomas
International

Muchas veces los retos que enfrentan,
es cuando las referencias se dan en
términos de jefaturas y se debe contratar
al familiar o alguien cercano del duefio,
estropeando el proceso.
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Allan Chinchilla
Especialista

El mayor reto que hay es la manipulacién
de esas pruebas; ya que a veces envian
las pruebas y no las hace la persona, ya
que por el entorno virtual yo no puedo
monitorear que la persona esté haciendo
la prueba

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Entre las diversas opiniones de los entrevistados, se encuentran retos que segun la

situacion es muy posible que sucedan, como es el caso del tema del presupuesto en

las empresas, ya que dichas pruebas en algunos casos son costosas. También se

encuentra la subjetividad a la hora de seguir indicaciones por parte de los altos

mandos, y se contrata por érdenes, estropeando el proceso. Y otro reto mencionado

fue la manipulacion de las pruebas, ya que son dificiles de monitorear cuando se

realizan de manera virtual.

Categoria de

Pregunta #12 Entrevistado

analisis

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacion

Tabla N.° 4 Casos de éxito en empresas al implementar

pruebas psicométricas
Respuestas #12

Si claro, pero por un tema de
confidencialidad no podria dar el nombre
de ellas, pero si he tenido la oportunidad
de acompafiar y ayudar a los
departamentos de recursos humanos
primero a escalar la idea, y eso es
todavia mas complicado

Si, te podria decir que la gran mayoria, si
bien es una inversion al tener pruebas
psicométricas que directamente generan
un costo significativo, ayudan mucho a
los procesos de reclutamiento, o de
desarrollo o cualquier proceso de
selecciébn directamente de recursos
humanos.

12. ¢, Conoce usted Pruebas
casos de empresas que | psicométricas | , ,.
) Miguel Salamanca
hayan mejorado sus como Thomas
procesos de seleccion y | herramienta .
. ! International

reclutamiento al aplicar de

pruebas psicométricas? | reclutamiento
Allan Chinchilla
Especialista

En lo que llevo no, mantienen un
ambiente estable a nivel del proceso,
pero lo que pasa es que son empresas
muy tradicionales, ya que tienen un
proceso muy rigido, muy cuadrado en lo
que son los procesos de reclutamiento y
seleccion.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.
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De acuerdo con las respuestas obtenidas por parte de los entrevistados, indican la
mayoria que si, que efectivamente conocen empresas las cuales han mejorado sus
procesos gracias a la implementacion de las pruebas psicométricas, sin embargo, esta
el caso de un especialista donde menciona que no ha tenido la oportunidad a nivel de
Su experiencia, ya que ha trabajado con empresas muy tradicionales, costando mas
que este objetivo se cumpla. Pero en general de acuerdo con dos de los participantes
en estas entrevistas, se puede mencionar que el uso de las pruebas psicométricas son
una inversion y no un gasto para una empresa que se enfoque en mejorar sus

procesos de reclutamiento y seleccién de talento humano.

Tabla N.° 21 Pruebas psicométricas en las empresas

Categoria de
analisis

Pregunta #13

Entrevistado Respuestas #13

Lo ideal seria que si, idealmente para
cualquier compafia deberiamos de

Emmanuel hacerlo, por mas pymes que seamos, por
Villaplana mas pequefla empresa que seamos,
Grupo Nacion seria muy importante que mi jefe, duefo,
. el emprendedor tuviera mapeado con
13. ¢ Considera L . .
Pruebas quién esta trabajando.

usted necesario que
todas las empresas
utilicen este método
en el proceso de
reclutamiento?

Seria importante que las empresas en

como general utilizaran estos procesos porque
. Thomas N
herramienta de . ayudan a la objetividad y a la
; International L

reclutamiento confiabilidad de los procesos.

Siempre y cuando sea una empresa

fidedigna que brinde el software o la

Allan Chinchilla plataforma en el cual se van a aplicar las

Especialista pruebas, y que estén supervisadas,

monitoreadas y se le den seguimiento

una persona especialista en el area.

sicométricas .
P Miguel Salamanca

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Los entrevistados consideran necesario que las empresas implementen este método
en el proceso de reclutamiento y seleccion, ya que garantiza una mayor objetividad y
confiabilidad al proceso. Se resalta la importancia de que el proveedor debe ser una

empresa reconocida y de prestigio, asi como los profesionales que las aplican.

Tabla N.° 5 Capital humano con escolaridad no calificada y las pruebas psicométricas



Pregunta #14

Categoria de

Entrevistado
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Respuestas #14

14. ¢ Considera usted
qué las empresas con
capital humano, con un
nivel de escolaridad no

calificado, apliquen estas
pruebas psicométricas en
sus procesos de seleccion
y reclutamiento?

analisis

Pruebas
psicométricas
como
herramienta
de
reclutamiento

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacién

Si, existen pruebas que piden un nivel
de escolaridad no profesional o no
calificado.

Miguel Salamanca
Thomas
International

No voy a evaluar una parte cognitiva,
pero la parte de cdmo se comporta,
como se ajusta directamente al
puesto, cual es la adaptabilidad, si me
va a dar mucha informacién en un
puesto de una escolaridad no muy
alta, para atender términos de rotacion
y adaptabilidad.

Allan Chinchilla
Especialista

Hay muchas empresas operativas que
aplican este tipo de metodologia, pero
dependiendo del tipo de puesto lo que
hacen es confundir a la persona
porque a veces son personas con un
grado de escolaridad nulo donde no
saben leer o escribir, inclusive en ese
tipo de casos tienen una persona que
los va guiando, que los va asesorando
en la lectura de las pruebas.

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

En este punto, lo primero es determinar qué objetivo quiere seguir la empresa para
saber qué tipo de prueba aplicar, ya que es una poblacién de la cual su escolaridad es

baja, por lo que su trabajo es totalmente operativo. Sin embargo, hay empresas que

las aplican para medir adaptabilidad al puesto, por ejemplo.

Pregunta #14

15.  (Qué es lo que
esperan las empresas del
personal reclutado, por
medio de las pruebas
psicométricas, tanto en el
desempefio laboral como
en el comportamiento?

Categoria de

analisis

Pruebas
psicométricas
como
herramienta
de
reclutamiento

Tabla N.° 6 Expectativas de los resultados de las

Entrevistado

Emmanuel
Villaplana
Grupo Nacion

pruebas

psicomeétricas

Respuestas #14

Las empresas esperan que las
brechas sean minimas, tanto en
capacitacién y desarrollo sea minimo,
que la persona por mas estudios que
tenga el candidato haga match con el
puesto y las expectativas.

Miguel Salamanca
Thomas

Las empresas buscan tener al mejor
candidato en la posicién determinada.

International
Lo que buscan es que los resultados
N ue estan evidenciados en la prueba
Allan Chinchilla 9 pruebe
C sean reales a la hora que ya esta
Especialista

desempefiando las funciones,
cargo 0 posicion en la prueba.

ese

Fuente: Elaboracion propia, 2021.
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Debido a la respuesta de todos los entrevistados, se puede observar que lo que
esperan las empresas del personal reclutado por medio de las pruebas psicométricas,
tanto en el desempefio laboral como en el comportamiento, es que las brechas sean
minimas tanto en capacitacion como en desarrollo, y que los resultados evidenciados
en las pruebas psicométricas sean reales, para que de este modo puedan tener al
mejor candidato en el puesto determinado. Es decir, contratar a la persona idénea en

la posicion idonea, que la persona se adapte al trabajo y el trabajo a la persona.



Capitulo V

Discusidn e interpretacién de los resultados
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5.1. GENERALIDADES

En este apartado se analizaran y discutiran los resultados del capitulo anterior, por
esta razén que se desarrollaron sobre las categorias de analisis de antecedentes,
identificacion de las habilidades blandas y analisis las pruebas psicométricas como
herramienta de reclutamiento.

Se realizara un analisis para cada respuesta involucrando el objetivo general y cada
objetivo especifico establecido en el estudio.

5.1.1 Uso de las pruebas psicométricas

El objetivo general se refiere a investigar el uso de las pruebas psicométricas para
evaluar la inteligencia emocional y determinacion de las habilidades blandas que
requieren los empleadores en los procesos de reclutamiento y seleccion. Por lo que
se analizaron temas relacionados con el uso de las pruebas psicométricas en los
procesos de reclutamiento y seleccién para evaluar a las personas en el entorno
socioemocional, sus principales beneficios de aplicar dichas pruebas en los procesos
del area humana, el propdsito e importancia de las mismas, la veracidad de los
resultados, ademas de lo que miden las pruebas psicométricas en los candidatos a un
puesto, las pruebas mas comunes en el mercado y la responsabilidad de la gerencia
de Talento Humano en los procesos aplicando pruebas psicométricas.

Sobre el tema mencionado, se estara profundizando las respuestas de los
entrevistados de manera general, contemplando aspectos sobre la correlacion de
ciertos criterios o la diferencia entre las opiniones en los temas.

Los entrevistados en su totalidad definieron las pruebas psicométricas como una

herramienta estratégica que se aplica en los procesos de reclutamiento y seleccion, y
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que mide temas como el comportamiento, habilidades, aptitudes, pero principalmente
la personalidad de los candidatos a los que se le aplica.

Entre los principales beneficios mencionados por los entrevistados se encuentra que
la aplicacién de pruebas psicométricas influye poderosamente en la objetividad de los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, para seleccionar y contratar a una
persona para un puesto vacante, o para determinado movimiento de personal.

El propdsito de las pruebas psicométricas aplicadas en los procesos de reclutamiento
y seleccion, segun el especialista Emmanuel Villaplana es para que el proceso sea
mas transparente y objetivo, contar con una validez cuando se toma la decision de
contratar a un individuo. Por su parte, el sefior Miguel Salamanca menciona que el
proposito es seleccionar y evaluar cual es la persona mas idonea que se ajusta al
puesto; asegurando la permanencia del individuo en el puesto contratado y, por ultimo,
el sefior Allan Chinchilla indica que el propdsito es ver aspectos o rasgos de un
individuo, y como va a proyectar su comportamiento dentro de un ambito laboral. Las
personas se contratan por sus habilidades duras y son despedidas por su
comportamiento. Por eso la aplicacion de pruebas psicométricas es relevante y
necesaria en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Con una representacion del 67% de los entrevistados (2 personas de 3 personas)
indican que la confiabilidad de los resultados depende de la prueba y del proveedor
de ésta, el senor Emmanuel Villaplana menciona que la veracidad debe estar en un
rango entre un 85% a un 98%. Sin embargo, el sefior Allan Chinchilla, infirié que la
veracidad va enfocada en como las empresas manejen dichas pruebas, ya que

pueden ser manipuladas o mal interpretadas.
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Segun los entrevistados, las pruebas psicométricas miden; factores como valores,
personalidad, competencias, servicio al cliente, liderazgo, estilos de direccion,
inteligencia emocional, comportamientos, orientacion al logro entre otros.
Sobre las pruebas psicométricas mas comunes, el 100% de los entrevistados
indicaron en su totalidad que la prueba DISC es la que mas se utiliza, la que mas
antigledad tiene, y que mide temas de personalidad, ademas de confiabilidad en el
mercado laboral.
La prueba psicométrica DISC mide aspectos como el perfil natural de los individuos,
que vendria siendo la forma de hacer las cosas de manera innata. Mide también el
perfil adaptado, es decir, como se actua frente a lo que sucede en el entorno. Ayuda
también a comprender los niveles de adaptacién, cosa que es fundamental para
entender si las personas se estan adaptando de forma adecuada al entorno, si esta
invirtiendo su energia y descubrir si existe una brecha de estrés entre como es la
persona y como esta actuando.

De acuerdo con o investigado el DISC son las siglas de las siguientes palabras:

« Decision: es decir, como se responde a los desafios y retos que se presentan.

e Interacciéon: de qué forma se relacionan las personas y cémo influyen en los
demas.

e Serenidad: cual es la respuesta al ritmo de las cosas y los cambios.

« Cumplimiento: cual es la forma en que responden a las normas establecidas.

Y finalmente, sobre la responsabilidad de la gerencia en Talento Humano segun el

seflor Emmanuel Villaplana, dicha responsabilidad consiste en auditar y revisar que el
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proceso y la implementacion se estén haciendo de manera ordenada, objetiva y sin
discriminacion. El especialista Miguel Salamanca menciona que la responsabilidad
recae en seleccionar un proveedor o prueba psicométrica que tenga validez y
confiabilidad, con certificado global. Y, por ultimo, el sefior Allan Chinchilla, comento
que debe ser una profesional que coordine y sea el responsable de llevar dicho
proceso de llevar dicho procedimiento, que le dé seguimiento a los resultados y que
documente toda la informacién para que quede respaldado.

Una mala contratacién puede costarle a la empresa hasta un 30% del salario anual del
empleado, una manera de prevenir esa situacidon es apoyarse en las pruebas
psicométricas, las cuales mostraran rasgos que no se identifican facilmente en una
entrevista y fortaleceran los datos de filtros anteriores para que el empleador tome la
mejor decision. Si bien la experiencia, conocimientos y habilidades para desempefiar
en una vacante son factores relevantes para la contratacion de una persona, también
es importante observar otras caracteristicas que determinan si un candidato es idoneo

para el puesto.

5.1.2 Analisis de los antecedentes de las pruebas psicométricas

1. El objetivo especifico numero uno, consiste en analizar los antecedentes de la
pruebas psicométricas, las pruebas del coeficiente intelectual y la inteligencia
emocional con el fin de determinar su importancia en los procesos de reclutamiento
y seleccion.

Para los entrevistados, entender qué es la psicometria, es lo primero que hay que

saber, y consideran que es una disciplina, la cual se encarga del conjunto métodos

conformados por técnicas que tienen por finalidad el cuantificar las variables

psicoldgicas del ser humano.
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Hablando de la historia de la psicometria, segun el especialista Emanuel Villaplana,
se han encontrado pruebas que, desde el antiguo imperio chino, pasando por el
imperio griego han existido intentos o formas en las que se median este tipo de
variables; algunos de los ejemplos mas claros, aunque no tan confiables, es que
mediante aspectos como el tipo de sangre, o la escala de personalidad creada por el
médico Galeno. Desde entonces hacia adelante ha habido muchos psicélogos y
médicos que se han dado a la tarea de formalizar mas esta disciplina.
Se puede mencionar que analizaron los antecedentes de las pruebas psicométricas,
sobre otras metodologias que se utilizaban antes de éstas, y sobre el coeficiente
intelectual y emocional.
Los test psicométricos son pruebas realizadas a las personas con la finalidad de poder
cuantificar las caracteristicas de la persona, estos test se usan mucho en las
empresas, para garantizar que la empresa contrate a la mejor persona para el puesto,
de acuerdo con habilidades, conocimiento y valores, entre otros aspectos que arrojan
los mismos, de ahi la importancia de éstos.
Respecto a qué otros métodos se utilizaban en los procesos de reclutamiento vy
seleccion antes de las pruebas psicométricas, segun uno los entrevistados, Emmanuel
Villaplana, indicé que los procesos los realizaban de una manera mas empirica, por
medio de entrevistas u otros metodologias de moda, entrevistas tradicionales en
donde se ponia énfasis en la experiencia, los titulos y los conocimientos de los
candidatos, dejando de lado las habilidades blandas. El especialista Miguel
Salamanca expresdé que se basaban directamente en la escolaridad y en la

experiencia laboral que tenian las personas antes de ser reclutadas y contratadas en
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la organizacion. Y, por ultimo, Allan Chinchilla comenté del método de rol play, dénde
ponian a prueba a las personas para conocer si servian o no para el puesto de trabajo.
Segun los entrevistados, el coeficiente intelectual es importante a la hora de reclutar y
seleccionar personal, ya que menciona Emmanuel Villaplana que es lo que diferencia
a un candidato a un puesto de trabajo de otro, y Miguel Salamanca comentd que es
muy importante pero que es esencial identificar el tipo de inteligencia, ya que existen
varias, y que se debe tener en cuenta que no se es bueno en todo, por otro lado, Allan
Chinchilla indicé que si es importante el coeficiente intelectual en los procesos de
reclutar y seleccionar; pero que es mas importante el coeficiente emocional, porque
aunque una persona sea muy inteligente pero no es comunicativa, no trabaja en
equipo, es incapaz de tomar las mejores decisiones.

Los especialistas entrevistados coinciden en que, bajo las nuevas necesidades del
mercado laboral, las pruebas de inteligencia ya no necesitan registrar solo las
capacidades intelectuales mecanicas de las personas, sino todas aquellas areas
relacionadas con las habilidades blandas (soft skills) o power skills, como se les ha

nombrado recientemente.

Dentro de la investigacion se planted considerar la opinidn de los entrevistados acerca
de qué es mas importante entre el coeficiente intelectual y el coeficiente emocional en
el momento de reclutar, y el especialista Emmanuel Villaplana afirma que “son
hermanos gemelos, y deben ser desarrollados conjuntamente”, mientras que Miguel
Salamanca alude que la inteligencia emocional es mas importante porque basandose

en estudios cientificos brinda mayores resultados; y finalmente Allan Chinchilla se
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basa mucho en el coeficiente emocional, siempre y cuando los candidatos cumplan
con los demas requisitos para un puesto de trabajo.

Las pruebas psicométricas sirven para medir cuantitativamente las cualidades de un
individuo, ahora bien, estos resultados pueden servir para muchas cosas, entre ellas
esta el hecho de que sirven para encontrar al candidato correcto para estar en un
puesto determinado de alguna empresa, de forma que los test psicométricos permiten
al empleador conocer mas acerca del candidato para asegurarse de que las
cualidades y habilidades de este individuo vayan acorde a las responsabilidades del
puesto a asignar; estas pruebas también sirven para detectar talento o como
diagndstico de potencial, de forma que los individuos mas prometedores en cierta area
puedan ser reconocidos; sin duda el hecho de que se pueda cuantificar las cualidades
es interesante y abre un mundo de posibilidades, de acuerdo al criterio de los

entrevistados.

5.1.3. Identificacién de habilidades blandas

2. El objetivo especifico numero dos consiste en identificar las habilidades blandas
mas buscadas por los responsables de los procesos de reclutamiento y seleccion.

Se analizaron factores como caracteristicas que deben tener los responsables de

reclutamiento para aplicar las pruebas psicométricas e identificar las habilidades

blandas, el concepto de habilidades blandas y cuales son las habilidades mas

buscadas por los responsables de los procesos en el area humana en las

organizaciones.

Segun la pregunta de las caracteristicas de los responsables de reclutamiento y

seleccion al aplicar pruebas psicométricas, es importante que quién aplique las

pruebas sea un profesional en talento humano, con mucha experiencia y



106
conocimientos actualizados en reclutamiento y seleccién, segun indica el sefior
Emmanuel Villaplana. Por otro lado, el sefior Miguel Salamanca sugiere que estas
personas encargadas tengan mucho conocimiento tanto de la teoria como de la
practica, y que logren realizar una retroalimentacion efectiva. Ademas, el sefor Allan
Chinchilla considera que los responsables de aplicar las pruebas sean psicologos
especializados en el area, por temas de ética y profesionalismo, y porque se debe
tener cuidado a la hora de manipular dichas pruebas.

Posteriormente se plantea la pregunta referente al concepto de habilidades blandas,
de la cual, Emmanuel Villaplana menciona que son un grupo de habilidades,
competencias o caracteristicas que diferencian a una persona de otra. También,
Miguel Salamanca sefiala que “es lo que es lo que es la persona”, y la manera en
como gestiona lo interno con lo externo, tanto a un nivel personal como con otras
personas en areas de trabajo como lider, o como se trabaja en equipo, entre otros. Asi
mismo, Allan Chinchilla comenta que también se conocen como habilidades
socioemocionales, y las define como una serie de comportamientos y actitudes que
una persona evidencia tanto de manera personal como laboral.

Enlazando la pregunta anterior, la pregunta sobre cuales son las habilidades blandas
mas buscadas por los responsables de los procesos de seleccidn y reclutamiento, se
mencionaron las que para los entrevistados son mas importantes, y de mas relevancia
en el 2021, entre esas se encuentran la adaptabilidad al cambio, la versatilidad
intelectual, el trabajo en equipo, la comunicacion asertiva, pensamiento critico, la
resolucién de conflictos, la inteligencia emocional, la empatia, liderazgo, entre otras.
Cada posicién, de acuerdo con los entrevistados, tiene un perfil y un descriptor de este

y en esa parte se incluyen las habilidades blandas requeridas, por lo que son muy
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variadas. Lo cierto es que su relevancia para ser exitoso en un puesto es clave, ya
quedo atras el hecho de contratar un candidato solamente por sus conocimientos y
experiencia, se requiere medir el comportamiento de las personas.

De acuerdo con los entrevistados, a pesar de que las habilidades blandas no son
notorias a simple vista y muchas veces son dificiles de medir, hay maneras en las
que se puede disminuir esta brecha. Una de ellas es identificar aquellas
habilidades blandas mas importantes para el cargo que se busca y reconocer el
peso que tienen estas habilidades tiene el cargo.

Por ejemplo, de acuerdo con el especialista Miguel Salamanca, si se busca llenar
un puesto de asistente contable, el postulante debe tener por lo menos
conocimientos basicos de contabilidad (habilidad dura) —lo cual se puede
verificar segun la educacion que posee el postulante o certificaciones de la
industria— pero, ademas, seria muy util conocer si el postulante tiene un alto nivel

de autocontrol, aprendizaje continuo y orden (habilidades blandas).

5.1. 4 Pruebas psicométricas como herramienta de reclutamiento

3. El objetivo especifico numero tres se refiere a describir como las pruebas
psicométricas pueden ser una excelente herramienta en los procesos de
reclutamiento y seleccion, con el fin de determinar el desempefio laboral y
comportamiento de los aspirantes a un puesto.

Se analizaron temas como metodologias para implementar pruebas psicométricas en

las organizaciones, asi los retos y desafios, mencion de casos de empresas de éxito,

ademas del funcionamiento de dichas pruebas en los procesos de reclutamiento y

seleccion, si es necesario aplicarlas en todas las empresas, independientemente del

grado de escolaridad, y por ultimo se analizdé qué es lo que esperan las empresas del
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personal reclutado por medio de las pruebas psicométricas, tanto en el desempefio
laboral como en el comportamiento.

Haciendo referencia de la pregunta sobre metodologias o pasos para implementar las
pruebas psicométricas en una empresa, segun la experiencia de Emmanuel Villaplana
indicé que no existe un paso a paso de cdmo implementarlas, ya que indica que van
ligadas a los objetivos de la empresa. Pero segun Miguel Salamanca, lo primero es
realizar un estudio de mercado de qué es lo que se desea evaluar, y cuales van a ser
los procesos porque siempre debe intervenir la organizacion. Y, por otro lado, Allan
Chinchilla indica que forman parte del proceso de reclutamiento y seleccion
acompafando a la entrevista inicial que se le aplica a un candidato.

Acerca del funcionamiento, el 100% de los entrevistados indicaron que las pruebas
psicométricas son aplicadas de manera online, pero que sin embargo muchas
empresas, si lo requieren, citan personalmente a los candidatos a aplicarlas
directamente en la empresa; en lapiz y papel, o de igual modo virtual con la finalidad
de que no sea manipulada la prueba.

Los retos y desafios que presentan las empresas a la hora de implementar pruebas
psicométricas en los procesos de reclutamiento y seleccion, segun Emmanuel
Villaplana se tratan mas de un tema de presupuesto, ya que el departamento de talento
humano muchas veces no cuenta con un presupuesto robusto para invertir en las
mismas. Al mismo tiempo Miguel Salamanca comenté que los retos que se enfrentan
es que cuando los candidatos referentes son familiares 0 amigos cercanos del duefio
de la empresa, se dificulta el proceso de seleccién y reclutamiento por medio de
pruebas psicométricas. Mientras Allana Chinchilla explicé que el mayor reto es la

manipulacion de las pruebas, ya que muchas veces no contesta las preguntas la
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persona que se esta evaluando cuando son aplicadas en un entorno virtual, afectando
los resultados de éstas.

En cuanto a la pregunta sobre casos de empresas que hayan mejorado los procesos
de seleccion y reclutamiento al aplicar pruebas psicométricas en éstos, el 67% (2 de
3 entrevistados) indicaron que la gran mayoria de empresas han ayudado a mejorar
estos procesos facilitando al mejor candidato en los puestos de trabajo, mejorando el
rendimiento del talento humano, mientras que Allan Chinchilla comenta que en su
experiencia no conoce ninguna, ya que ha trabajado en empresas muy tradicionales,
siendo éstas “muy cuadradas” y rigidas en sus procesos.

La consideracidon de si es necesario que todas las empresas utilicen pruebas
psicométricas en el proceso de reclutamiento, el 67% (2 personas de 3) indicaron que
si, ya que ayuda a darle seguimiento a la persona contratada, y mejora la objetividad
y confiabilidad en los procesos; pero por otro lado Allan Chinchilla menciona que
siempre y cuando la empresa que brinde el software o plataforma en el cual se aplican
las pruebas, sean supervisadas y monitoreadas por un especialista en el area.

En referencia con la pregunta anterior, acerca de que empresas con capital humano
de escolaridad no clasificado utilicen pruebas psicométricas en sus procesos de
talento humano, el 67% (2 entrevistados de 3) indicaron que si, ya que existen pruebas
para este tipo de personal que se ajustan directamente con el puesto, esto con el fin
de atender términos de rotacién y adaptabilidad, segun indica Miguel Salamanca. Sin
embargo, Allan Chinchilla no considera conveniente ya que dependiendo del puesto
muchas veces tienden a confundir a la persona e inclusive pueden ser no objetivos en

sus respuestas por dudas.
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Lo que esperan las empresas del personal reclutado por medio de las pruebas
psicométricas, tanto en el comportamiento como en el desempenio, es que las brechas
sean minimas, indica Emmanuel Villaplana; es decir tanto en capacitacién como en
desarrollo, se espera que el candidato se logre alinear con el puesto y las expectativas
de este. El sefior Miguel Salamanca afirma que las empresas esperan tener al mejor
candidato en la posicion determinada, y el sefior Allan Chinchilla indica que las
empresas buscan que los resultados evidenciados en la prueba sean reales y que
desemperfie bien las funciones del cargo o posicion. Lo cierto es que siempre
prevalece el principio de contratar a la persona idonea para la posicidon idonea y las
pruebas psicométricas logran este cometido.
Las pruebas psicométricas son valiosas herramientas para identificar los talentos mas
adecuados para un puesto de trabajo y una organizacién en particular. Se realiza un
analisis de los requerimientos imprescindibles para cada puesto de trabajo y con base
en ellos toma la decision adecuada para la empresa, de acuerdo con los entrevistados
Las pruebas psicométricas para seleccién de personal se utilizan en el 80% de las
“Fortune 500” compafiias mas importantes de Estados Unidos y en el 75% del top 100
de empresas de Reino Unido, de acuerdo con el especialista Miguel Salamanca quien
tiene mucha experiencia y conocimiento a nivel internacional sobre el uso de las

pruebas psicométricas.
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6.1CONCLUSIONES

La motivacion en la realizacién de esta tesis ese relaciona con el propdsito de conocer
cual es el uso de las pruebas psicométricas en la evaluacidn de la inteligencia
emocional, ademas de la determinacién de las habilidades blandas que requieren los
empleadores en los procesos de reclutamiento y seleccion.

Este estudio se llevd a cabo mediante el desglose de tres objetivos especificos
identificados como ejes significativos para detectar cual es el uso de las pruebas
psicométricas en la evaluacién de la inteligencia emocional que se le aplican a los
candidatos de un puesto de trabajo en una organizacion, ademas de la determinacion
de las habilidades blandas desde la perspectiva del talento humano en los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal. Es decir, cuales son las habilidades blandas
mas solicitadas por los empleadores.

El proyecto de investigacion se basd en el uso de la herramienta de entrevistas
semiestructuradas, mediante la seleccion de candidatos con perfiles especificos que
permitan profundizar de los temas mencionados.

El objetivo general se refiere a “Investigar el uso de las pruebas psicométricas para
evaluar la inteligencia emocional y determinacion de las habilidades blandas que
requieren los empleadores en los procesos de reclutamiento y seleccidon” y se concluye
lo siguiente:

En la actualidad en Costa Rica, la gran parte de las organizaciones basan sus
procesos de seleccionar y reclutar utilizando las pruebas psicométricas como una de

las herramientas, pero no es la unica herramienta referente para tomar decisiones, ya
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que solo son una parte que se toma como referencia, pero conforman todo el proceso
integral.

Las pruebas psicométricas constituyen una herramienta que pertenece a los procesos
de seleccion y reclutamiento de personal en una organizacion, que tiene muchos
propdsitos y en este caso el de medir la inteligencia emocional y determinar las
habilidades blandas. Existen muchas pruebas en el mercado laboral que miden por
ejemplo la personalidad, habilidades, aptitudes, servicio al cliente, valores,
comportamientos, entre otros aspectos. La inteligencia emocional, se puede
considerar como algunas de las muchas partes de la personalidad de un individuo.
Para conocerla mejor, para poder estudiarla, para tener la capacidad de analizar es
necesario apoyarse en el uso de pruebas psicomeétricas para medirla. Muchas
personas con inteligencia emocional alta han demostrado un mayor rendimiento
laboral que aquellas con un alto cociente intelectual, pero de escasa inteligencia
emocional. Las razones pueden ser muy diversas; mas alla de encajar con sus
companeros de trabajo, el primer tipo de personas consigue dejar a un lado lo que
influye en sus sentimientos, toma decisiones mas positivas y tiene mayor capacidad
para no actuar condicionada por sus emociones. Por todo esto, hoy en dia la
inteligencia emocional es un indicador de éxito muy necesario de medir. Las pruebas
psicométricas de inteligencia emocional que mas se emplean habitualmente son
aquellas que plantean distintos tipos de problemas emocionales ya sea en el trabajo,
en la vida personal, en entornos poco familiares, entre otros, a identificacion de las
emociones: estudia la capacidad de reconocer los propios sentimientos y los de las
personas mas cercanas. Los factores que mas se miden en estas pruebas de acuerdo

con la investigacion realizada son:
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« El uso de emociones: evalua la capacidad de generar una emocion y luego la

habilidad de gestionarla de forma racional.

e« La comprension de las emociones: analiza la capacidad de comprender las
emociones complejas y las cadenas emocionales, es decir, el proceso mediante

el que las emociones evolucionan de una etapa a otra.

e Lagestion de las emociones: investiga la capacidad del individuo para gestionar

de manera efectiva sus propias emociones y las de los demas.

Se concluye que la aplicacion de pruebas psicométricas en los procesos de
reclutamiento es estratégica y de alto valor para la organizacion.
Entre las pruebas psicométricas mas comunes en el mercado, se encuentra la prueba
DISC, la cual segun la totalidad de los entrevistados es la que mas se utiliza. Esta
prueba DISC es una evaluacion que mide el comportamiento y las emociones de las
personas en funcion de cuatro dimensiones de la personalidad. La metodologia DISC
esta basada en el trabajo del psicélogo William Marston y divide en 4 los diferentes
tipos de personalidades, segun otros tantos factores en el comportamiento de una
persona.
e Factor D — Decision
Mide como la persona responde a los problemas y desafios, y si se
preocupa mas por los resultados que por la forma de alcanzarlos.
¢ Factor | - Influencia
Mide como la persona se relaciona con otras y las influye. Con este factor se

puede saber si una persona es comunicativa, extrovertida u optimista.
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e Factor S — Serenidad
Mide como responde la persona a los cambios y al ritmo del entorno. Con este
factor se puede conocer si la persona sabe escuchar y tiene la capacidad de
trabajar bajo mucha presion. Al contrario de los primeros (Decision), les
preocupa mas el como que los resultados.
e Factor C — Cumplimiento
Mide como la persona responde a las reglas y a los procedimientos
establecidos por otros. Con este factor se pude saber si la persona es analitica,
y si le gusta revisar todos los detalles hasta dar con la solucion que mejor les
parece.
La veracidad de las pruebas psicométricas esta ligada al tipo de prueba que se aplique,
ademas del proveedor, ya que existe un alto porcentaje de validez, sin embargo, la
manipulacion de éstas puede llegar a afectar estos resultados. La importancia de estas
pruebas radica en que para poder considerar a las mismas como adecuadas, deben
contar como requisito indispensable que es la confiabilidad. La objetividad de una
prueba esta determinada por el grado en que cumple con los requisitos de confiabilidad
y validez, lo cual permite que sea un recurso cientifico, de acuerdo con lo investigado.
La responsabilidad de la gestion del talento humano en las organizaciones es velar
porque el proceso se aplique de la manera mas objetiva y confiable, para evitar la
rotacion de personal, la productividad y otros gastos implicados si se da un mal manejo
de las pruebas. Se busca la importancia de ejecutar procesos de seleccidn
transparentes basados en test psicométricos. Estos son una medicién objetiva y
estandarizada que mide el comportamiento de un determinado individuo. La

importancia de la psicometria en la seleccidon del personal radica en que el propdsito
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principal de esta herramienta es proporcionar las evidencias necesarias que permitan
a las organizaciones o empresas tomar decisiones u orientar sus intervenciones en lo
que respecta a la contratacién de personal.

En la actualidad en Costa Rica, la gran parte de las empresas basan sus procesos de
seleccionar y reclutar utilizando las pruebas psicométricas como una de las
herramientas de apoyo, pero no es la unica herramienta referente para tomar
decisiones. Se concluye que la aplicacion de pruebas psicométricas en los procesos
de reclutamiento es estratégica y de alto valor para la organizacion.

El primer objetivo especifico que consiste en “Analizar los antecedentes de las pruebas
psicométricas, las pruebas del coeficiente intelectual y la inteligencia emocional con el
fin de determinar su importancia en los procesos de reclutamiento y seleccion”, se
concluye que:

Antes de las pruebas psicométricas, los procesos se realizaban de manera empirica,
de forma muy subijetiva, y con un enfoque en las habilidades duras de los candidatos,
es decir, la gente se contrataba por sus habilidades duras y se despedia por su
comportamiento.

Dentro de las conclusiones, se nota el tema del coeficiente intelectual a la hora de
reclutar y seleccionar personal, el cual siempre ha sido de gran importancia en un
candidato.

El coeficiente intelectual es muy importante en las personas; sin embargo, en la
actualidad el coeficiente emocional estd en auge entre las preferencias de los
reclutadores ya que indica que una persona es capaz de relacionarse con otros en su
entorno laboral y en su entorno personal. La diferencia entre ambos conceptos se

basa en que la inteligencia cognitiva o intelectual, es la que mide cuanto ha aprendido
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un candidato y la inteligencia emocional brinda la pauta de saber como el candidato
se relaciona con los demas, cuanto se conoce a si mismo un candidato y como maneja
sus emociones. Se concluye que las personas con habilidades emocionales bien
desarrolladas tienen mas probabilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en su
vida, y de dominar los habitos mentales que favorezcan su propia productividad; por
esa razon los empleadores prefieren y enfatizan sus procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en la aplicacion de pruebas psicométricas que midan la
inteligencia emocional de los candidatos.

Las habilidades blandas son muy importantes en la actualidad e indispensable en los
candidatos a un puesto de trabajo, para el crecimiento de la organizacion con personal
calificado tanto técnicamente, como con habilidades socioemocionales. Se concluye
que las habilidades blandas son aquellas aptitudes, valores y rasgos de personalidad
que dan valor agregado a las personas frente a determinados contextos, como el
laboral. Las habilidades mencionadas requieren un tipo de razonamiento que las
maquinas no tienen, por lo que son exclusivos de la inteligencia y la sensibilidad
humana y frente a la cuarta revolucion industrial constituyen la ventaja competitiva de

los seres humanos.

Este tipo de habilidades se han vuelto cada vez mas necesarias para los trabajadores
y empleadores en un mundo laboral donde muchos procesos son automatizados y
ejecutados por maquinas. Por eso, los empleados deben explotar sus habilidades
blandas al maximo y lograr que su trabajo sea imprescindible en la empresa para
asegurar su futuro. Las pruebas psicométricas se han convertido en un factor

estratégico para medir estas habilidades en los individuos.
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Para el segundo objetivo especifico de Identificar las habilidades blandas mas
buscadas por los responsables de los procesos de reclutamiento y seleccion, se
concluye que:
Los responsables de aplicar las pruebas psicométricas dentro de los procesos de
reclutamiento y seleccion deben ser profesionales en el area, y tener conocimientos
tanto de la teoria como de la practica del manejo de éstas. En el mercado existen
pruebas que deben ser aplicadas unicamente por psicologos y otras que pueden ser
aplicadas por especialistas en talento humano.
Las habilidades blandas definen a la persona, tanto en el comportamiento como en
sus competencias, en un ambiente laboral y personal; encerrando temas como
habilidades sociales, actitudes y caracteristicas de cada persona.
Entre las habilidades blandas mas buscadas en el 2020, se destaca la adaptabilidad
al cambio, la resiliencia, la flexibilidad y la capacidad de reinventarse, ademas de la
empatia entre otras por supuesto, tomando en cuenta lo sucedido por el Covid-19 y
todo el cambio que implicoé en las empresas y en el mundo entero. No se deja de lado
la inteligencia emocional.
Para el tercer objetivo especifico que es Describir como las pruebas psicométricas
pueden ser una excelente herramienta en los procesos de reclutamiento y seleccion,
con el fin de determinar el desempefio laboral y comportamiento de los aspirantes a
un puesto, se concluye que:
Las empresas deben orientar sus procesos de reclutamiento y seleccién de personal
a las entrevistas por competencias y para esto la importancia del uso de las pruebas
psicométricas se vuelve estratégico y necesario, para comprobar las habilidades

blandas de los candidatos.
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Gracias a la tecnologia, la virtualidad ha tomado rumbo y las pruebas psicométricas
en su mayoria son aplicadas por medio online.
Entre los retos y desafios mas importantes que presentan las empresas a la hora de
implementar pruebas psicométricas se encuentra el tema economico; donde existen
una gran variedad de softwares o programas con diversos costos. Ademas, la empresa
tradicional y/o familiar de Costa Rica sigue contratando por medio de
‘recomendaciones” de otros miembros de la organizacion, o puestos directamente por
la jefatura, afectando el proceso. Y, por ultimo, la facil manipulacién de las pruebas
hace que a su vez si no se aplican correctamente los resultados pueden ser
incorrectos.
Un 67% de los entrevistados declararon que la mayoria de las empresas mejoraron
sus procesos de talento humano al implementar pruebas psicométricas; y el otro 33%
indicé que no es tan sencillo en el escenario de empresas tradicionales.
Las pruebas psicométricas se constituyen en una gran herramienta para contratar a la
persona idonea en la posicion idonea. No sélo es importante conocer las capacidades
y experiencia de los candidatos, también lo es conocer su personalidad, adaptacion al
cambio, inteligencia, intereses y otras caracteristicas que pueden influir en su
desempenio y en la interaccidn con el resto del personal.
Las pruebas psicométricas sirven al empleador conocer las potencialidades vy
limitaciones de los candidatos, poder predecir su comportamiento en el
trabajo. Gracias a esta evaluacion previa, en caso de ser elegido, va a ser mas facil
para sus superiores guiarlos, motivarlos y orientarlos para obtener mejores resultados.
Las pruebas psicométricas a que se somete a los solicitantes constituyen una de las

ayudas mas eficaces de que se puede disponer para admitirlos en el empleo, cuando
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se saben administrar con acierto. Dichas pruebas proporcionan muchas veces la
informacion rapida y exacta que se busca respecto a las habilidades del solicitante,
sus talentos, sus aptitudes y sus aspiraciones, lo cual muchas veces es dificil averiguar
por otros medios. No quiere decirse con esto que las pruebas de personal constituyen
la solucion definitiva de los problemas relacionados con la admision en la empresa,

pues deben tomarse como una parte del proceso.

6.2 RECOMENDACIONES

Desde un punto de vista practico, un buen uso de las pruebas psicométricas es a
simple, sin embargo este estudio encontré oportunidades de mejora a la hora de
implementar esta herramienta en las organizaciones, desde la tradicionalidad de las
empresas, la manipulacién de las pruebas, la gran cantidad de pruebas en el mercado,
los objetivos de cada organizacion al querer implementar dichas pruebas, el
compromiso del responsable aplicarlas, y por lo tanto se van a formular algunas
recomendaciones.
Para el objetivo general que consiste en Investigar el uso de las pruebas psicométricas
para evaluar la inteligencia emocional y determinacion de las habilidades blandas que
requieren los empleadores en los procesos de reclutamiento y seleccién, se brindan
las siguientes recomendaciones:
1. Utilizar pruebas psicométricas en los procesos de reclutamiento y seleccion
revisando y asegurando que los objetivos propuestos por la empresa se
cumplan, y por lo tanto con ayuda de las pruebas psicométricas lograr contratar

a la persona idénea en la posicion idonea.



121

2. Asegurarse de seleccionar al mejor proveedor de pruebas psicomeétricas ya que
en el mercado existen muchas pruebas que no cuentan con la confiabilidad
recomendada y esto puede afectar los procesos de reclutamiento y seleccion.

3. La gerencia de talento humano y sus colaboradores deben liderar el proceso
de reclutamiento y seleccion de colaboradores, con personal especializado y
capacitado para interpretar los resultados de éstas.

4. Serecomienda utilizar las pruebas de medicion de inteligencia emocional en los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, debido a la importancia de
detectar habilidades blandas en los candidatos, aspecto que tiene mucho mayor
peso sobre las habilidades duras. Las personas se despiden de las
organizaciones por su comportamiento debido a que en las entrevistas
unicamente revisan sus habilidades duras.

Para el primer objetivo especifico de Analizar los antecedentes de las pruebas
psicométricas, las pruebas del coeficiente intelectual y la inteligencia emocional el fin
de determinar su importancia en los procesos de reclutamiento y seleccion, se
recomienda:

1. Apoyar los procesos de reclutamiento y seleccion sobre estudios y
herramientas cientificas que ayuden a detectar las habilidades
socioemocionales de los candidatos. Antes no existian este tipo de pruebas
psicométricas y las contrataciones se llevaban a cabo basadas en
experiencia, conocimiento, y otros factores que aportaban ningun dato del

comportamiento de las personas entrevistadas.



122

2. No realizar pruebas para medir unicamente el coeficiente intelectual ya que

en tiempos pasados eran lo mas usado. Se requiere medir las habilidades
blandas de los candidatos en este siglo XXI.

Se recomienda que las empresas que usen pruebas psicométricas en sus
procesos de seleccion de personal, revisen las principales caracteristicas
que una prueba o test debe tener y que son la confiabilidad y la validez; el
primer término, confiabilidad, hace referencia a que la prueba debe estar
hecha de tal forma que su aplicacion siempre se realice de la misma manera,
es decir que las medidas sean siempre estables , en cuanto al termino de
validez, hace referencia a que la prueba realmente sea capaz de medir la

variable o la conducta que se supone debe medir.

Para el segundo objetivo especifico de Identificar las habilidades blandas mas

buscadas por los responsables de los procesos de reclutamiento y seleccion, se dan

las siguientes recomendaciones:

1.

La persona responsable en aplicar las pruebas psicométricas en la
organizacion debe ser una persona con experiencia en el area de
reclutamiento y seleccion, dependiendo de la prueba puede ser un psicologo
o un profesional en gestion de talento humano que esté certificado en el
manejo de la herramienta.

Enfocarse en la busqueda y deteccion de las habilidades blandas o de
socializacion de las personas, en los procesos de seleccion y reclutamiento,
ya que son las habilidades que diferencian un candidato a otro, y con las
que sobresalen pues se puede lograr mayor productividad de las personas

contratadas.
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3. Se recomienda no enfocarse unicamente en la revision de una hoja de vida

que muestre los logros académicos y laborales de un candidato, pero no se
debe olvidar la relevancia de las habilidades blandas ya que éstas permiten
diferencias a un profesional competente de una persona excelente.

Se recomienda que, en el descriptor del puesto, se describa ademas las
competencias blandas o socioemocionales que requieren los candidatos,
con el fin de utilizar la entrevista comportamental cuando se realice un
proceso de seleccion de personal, ya que todas las empresas requieren de
sus colaboradores diferentes habilidades blandas.

Se recomienda que las empresas tengan muy en cuenta la Reforma
Procesal Laboral, articulo 404 en donde se especifica muy claro el factor
discriminatorio y que la empresa que discrimine tendra fuertes
consecuencias, por lo que el tener muy claras las habilidades blandas de

los diferentes puesto de trabajo, le ayudara a evitar problemas legales.

Para el tercer objetivo de Describir como las pruebas psicométricas pueden ser una

excelente herramienta en los procesos de reclutamiento y seleccién, con el fin de

determinar el desempenio laboral y comportamiento de los aspirantes a un puesto, se

dan las siguientes recomendaciones:

1.

Se recomienda que las empresas definitivamente utilicen las pruebas de
reclutamiento y seleccidn por constituir una herramienta estratégica de gran
valor.

Se recomienda el uso de las pruebas psicométricas por parte de las
organizaciones ya que pueden conocer las caracteristicas de los candidatos

a una vacante, o de quienes ya estan en un puesto de trabajo. Hay una
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gran variedad de pruebas, que se aplican de acuerdo con lo que se desea
saber. Por ejemplo, se pueden realizar test para conocer su inteligencia,
otros de personalidad y algunos mas sobre aptitudes y habilidades.
Considerar el departamento de Talento Humano como el area clave para
coordinar la aplicacidon de pruebas psicométricas y el responsable de
analizar e interpretar los resultados.

Realizar una excelente gestion de las pruebas psicométricas para que los
resultados sean idoneos; desde la aplicaciéon, la manipulacion, monitoreo,
retroalimentacion y seguimiento de los resultados de los candidatos al
puesto.

Crear una estrategia para que la aplicacion de las pruebas psicométricas
sea supervisadas y monitoreadas por un especialista en el area, para
asegurar que los resultados sean lo mas acertados posible, y con esto
eliminar brechas.

Se recomienda a las empresas considerar siempre que no solo es
importante conocer las capacidades y experiencia de los candidatos,
también lo es conocer su personalidad, adaptacion al cambio, inteligencia,
intereses y otras caracteristicas que pueden influir en su desempefioy en la
interaccion con el resto del personal. Y las pruebas psicométricas se

convierten en un aliado relevante para lograr mejores resultados.
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Anexos

Anexo N.° 1. Guias de las entrevistas y consentimientos informados

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo Emmanuel Villaplana Arguello , nimero de cédula _1-11990145 ., declaro que se me ha explicado
que mi participacién en el estudio sobre “Investigacién del uso de las pruebas psicométricas para evaluar
la inteligencia emocional y determinacién de las habilidades blandas que requieren los empleadores en
los procesos de reclutamicnto y seleccion en el segundo cuatrimestre del 2020”, consistira en responder una
entrevista que pretende aportar al conocimiento, comprendiendo que es mi participaciéon es una valiosa

contribucion.

Acepto la solicitud de que la entrevista sea graba tanto en formato audio como en video por medio virtual para
su posterior transcripcién y analisis, a los cuales podra tener acceso parte del equipo docente de la carrera de

Administracion de Negocios de la Universidad Hispanoamericana, que guia la investigacion.

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos y molestias derivados de
mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la informacion que entregue estara protegida y

confidencial.

La Investigadora Responsable del estudio, Katherine Rojas Ramirez, cédula 2-0736-0945, se ha comprometido
a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que le plantee acerca de los procedimientos que se

llevaran a cabo, riesgos, beneficios o cualquier otro asunto relacionado con la investigacion.

Asimismo, la entrevistadora me ha dado seguridad de que los datos sensibles relacionados con mi privacidad
seran manejados en forma confidencial. En caso de que el producto de este trabajo se requiera mostrar al publico

externo (publicaciones, congresos y otras presentaciones), se solicitara previamente mi autorizacion.

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria, y declaro estar informado de
que los resultados de esta investigacién tendran como producto un informe, para ser presentado en la defensa

de la tesis.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar en este estudio segun las condiciones establecidas.

San José Costa Rica, a las _13:29 horas del __ 25 de enero de 2021.

EMMANUEL Firmado digitalmente por

VILLAPLANA EMMANUEL VILLAPLANA

ARGUELLO (FIRMA) /
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ENTREVISTA

Datos del entrevistado

Nombre completo: Emmanuel Villaplana A.

Atestados académicos o experiencia en el tema de estudio: 16 afos de trabajar en
Grupo Nacion, en la parte de empleabilidad, ha trabajado en diferentes areas como
implementacion de proyectos, ejecutivo de cuentas, brindandole a las universidades y
otros clientes en diversas areas soluciones de reclutamiento, asesorias de cémo
encontrar el personal ideal, basandose no solo en métodos tecnoldgicos sino también
en la metodologia ideal para cada empresa de manera personalizada, y con la
plataforma del Empleo.com

Fecha: 18/01/2021 Hora: 8 pm.

Duracion: 41 minutos.

A continuacion, se realizara una entrevista tipo semiestructura que permita al entrevistado
adaptarse al entorno y lograr un ambiente de espontaneidad. Agradecerle su disposicién en
participar y a su vez le hago llegar un consentimiento informado que se le solicita firmar digital
o en fisico como parte de la confidencialidad de la informacion.

1. Para usted, desde su experiencia ;Qué son las pruebas psicométricas?
Las pruebas psicométricas son una herramienta de reclutamiento y seleccion de
personal, normalmente, es una herramienta que viene a complementar el proceso de
insercion laboral o de reclutamiento, valga la redundancia, en una compariia. Existen
en el mercado muchas opciones, permite que el proceso sea mas objetivo, dandole un
sentido mas cientifico y analitico al proceso de reclutamiento que un candidato esta
teniendo en ese momento y para el puesto que esta aplicando.

2. ;Cuales considera que son los principales beneficios que aportan las pruebas
psicométricas en los procesos de reclutamiento y seleccién?
Recordemos que basados en la premisa que es una herramienta de reclutamiento, uno
de los beneficios mayores es que casualmente elimina una gran cantidad de porcentaje
lo que es la subjetividad.
Hace muchos arios también y en las organizaciones de hoy en dia, en menos cantidad,
pero todavia se ven empresas donde se contratan de dedillo; “esta persona es amigo
o familiar de la persona que yo tengo trabajando, entonces como tiene buenas
recomendaciones lo incluyo en la comparia” y se carece de estas variables que
pueden ser alertas para también considerar a esta persona, no solo si es apta para el
puesto, sino también si cumple con las caracteristicas de acuerdo al perfil ideal que se
tiene.
Entonces, una de las importancias de estas pruebas es que nos van a permitir ser mas
objetivos y tener una unidad de analisis mas tedrica y practica a la hora de analizar el
candidato que se considera para la vacante.
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3. ¢Cual es el propésito de las pruebas psicométricas aplicadas en los procesos
de seleccion y reclutamiento?
Recordar, que una cosa es una prueba psicométrica y una prueba psicologica; la
psicometria la cual estudia el comportamiento de los seres humanos expuesto también
a ambientes externos como trabajo, la parte social, la parte mas de relaciones mas
interpersonales e infrapersonales, nos va a dar un mapeo de este candidato como se
comportaria asi. Muchas de estas pruebas son situacionales, dénde a través de
preguntas o casos se pueden inferir o se pueden deducir de un resultado como esta
persona trabajaria ciertas situaciones que van a enfrentarse a la hora que esta persona
esta ya en su puesto de trabajo.
¢Cuél es la finalidad de la prueba? Tener un proceso mas transparente y un proceso
mas objetivo, un proceso mas directo también y al mismo tiempo como una
herramienta tecnologica que basada en la teoria, le permita al de recursos humanos
tener una validez a la hora de decir “este candidato ocupa este puesto porque segun
esta prueba, que media ciertas variables, el candidato fue el que tuvo el mejor puntaje”.
De esta forma minimizamos también el impacto de sesgar la informacién con
aseveraciones subjetivas mas enfocadas a que “conozco esta persona o me cae bien
o tiene muy curriculum” mas ahora que hablamos del reclutamiento por competencias.

4. ;Qué veracidad tienen los resultados de las pruebas psicométricas?
Eso es una pregunta muy interesante, le comento que todas las pruebas dependiendo
de ellas, tienen un porcentaje de validez. En el mercado existen pruebas que van entre
el 85% al 98% de validez.
Una prueba psicométrica puede perfectamente ser manipulada, mas si se aplica una
o dos veces al mismo candidato; y hay otros factores, dependiendo de los alcances de
la prueba, que pueden contradecir un resultado o pueden mas bien perjudicar al
mismo. Por ejemplo, aplicarle un porcentaje de ajuste a un perfil no apto que no esta
alineado a lo que esta buscando la companiia.
Estos porcentajes, evidentemente son porcentajes que siempre el de recursos
humanos debe preguntarle a su proveedor cuél es el porcentaje de validez que tiene
la misma.

5. ¢Conoce de alguna metodologia o pasos para implementar las pruebas
psicométricas en una empresa?
Teodricamente, por lo menos en mi tiempo de experiencia no, no existe un paso a paso
de como implementarlas, las pruebas van mas de la mano con los objetivos de la
organizacion.
Lo que es la planeacion estratégica de recursos humanos deben estar muy alineados
también con los planes de la organizacion. Sila organizacion tiene una meta de reducir
el numero de rotacion de la compariia, es importante de tener nocion de porqué la
gente esta rotando y como podemos atacar esto desde el reclutamiento. Si es un tema
de que las personas que estan ocupando los puestos no cumplen al 100% con las
caracteristicas y demas.
Enfocado a la pregunta directamente no, no existe. Si es importante que el
departamento de recursos humanos tenga en claro el porqué y el para qué, no es un
tema de que “como mi competencia aplica pruebas, yo las quiero aplicar porque ellos
lo aplica” sino cual es el objetivo y es muy importante preguntarse infernamente qué
quiero yo lograr con esto, qué informacion quiero dar, qué informacién no quiero dar,
para qué los resultados, y muy importante también el cual le da mas seriedad y mas
profesionalismo a la hora de hacer el proceso de reclutamiento.
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6. ¢Como funcionan las pruebas psicométricas en los procesos de selecciéon y
reclutamiento?
Con respecto al funcionamiento de las pruebas, casi que todas, la mayoria son pruebas
en linea, existen también pruebas que se pueden aplicar a lapiz y papel, aunque ya
ahora por el tema de la virtualidad eso ha migrado mucho. Sin embargo, las
metodologias difieren mucho también del proveedor. La mayoria tiene un método muy
linea; el cual es enviar un link al candidato para que pueda contestar la prueba y que
el candidato responda en tiempo real, ya sea en la compafiia o desde su casa, las
preguntas que se le van haciendo.
Ahora hay mucha tecnologia, inteligencia artificial, que mide otras competencias de
rapidez, autopercepcion, ortografia, que validan también otras competencias al mismo
tiempo.
Hay empresas que auditan realmente quien esta haciendo la prueba, y depende del
meétodo que la empresa utilice, algunas compariias prefieren que el candidato lo haga
de forma presencial. Eso depende mucho de lo que persiga, cuales son los objetivos
que persigue el departamento de recursos humanos.
Normalmente el candidato hace una prueba digital con un dispositivo, ya sea
computadora, que es lo mas ideal, en un ambiente tranquilo, contesta y al reclutador
le llegan los resultados. El encargado de la plataforma descarga los reportes, y ahi
puede hacer sus diversos analisis. Depende del proveedor, hay empresas que tienen
un alcance mayor en cuanto a los reportes y pueden comparar resultados, emitir
meétricas de evaluacion de desempefio, comparar candidatos entre si. Todo esto
depende, ya que en el mercado hay varios clientes que ofrecen este software completo.

7. ¢Qué miden las pruebas psicométricas?

Las pruebas psicométricas miden tanto lo que usted quiera medir, dependiendo del
alcance de unas. Hay pruebas en el mercado que estan enfocados a la parte de
valores, actitud laboral, honestidad. Hay pruebas mas conocidas que miden mas
inventario de personalidad, hay pruebas que miden competencias, pruebas que miden
servicio al cliente, hay pruebas que miden incluso lo que es el tema de liderazgo,
depende mucho del proveedor. En el mercado encontramos una gran cantidad, no lo
sé todos, pero conozco algunos que se encargan de medir, algunas enfocadas en
medir la psicometria, las competencias que lo hacen tener un punto a favor en el
proceso de reclutamiento.

8. ¢(Cuales son las caracteristicas que deben tener los responsables de
reclutamiento para aplicar las pruebas psicométricas?
Eso es muy importante, yo creo que la objetividad es una de ellas. Es muy
recomendable que quién vaya a aplicar la prueba sea un profesional recursos
humanos, con mucha experiencia en reclutamiento; entre ellos hablamos de
administradores de empresas, y por supuesto psicologos, que siempre va a ser la
prioridad porque en manos de ellos esta todavia un abordaje distinto, desde nivel
conceptual que les va a permitir relacionar las variables con respecto al puesto. Y
también, aunque ya el software sin ser usted profesional en psicologia le permite dar
un reporte, nunca va a estar en mejores manos por asi decirlo, de un profesional de
psicologia responsable, que tenga experiencia también en el proceso de reclutamiento
y seleccién, pero que tenga ese ojo clinico que se necesita para poder hacer un
balance responsable entre las habilidades duras y las habilidades blandas.
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¢Cuales son los retos y desafios que presentan las empresas a la hora de
implementar las pruebas psicométricas en sus procesos de reclutamiento y
seleccién?

Yo considero que uno de los retos que tienen los departamentos de recursos humanos
es el tema monetario, porque en el mercado de las pruebas psicométricas existen gran
cantidad de costos. Pero el principal resto, o el general, es el tema monetario, ya que
las areas de recursos humanos no son las areas que necesariamente las compariias
destinan mas presupuesto. Solo si tenemos un presidente, un CEQO, que esté enfocado
en el tema de la evaluacion de reclutamiento a través de las pruebas, probablemente
vamos a tener mucha facilidad de tener esta aprobacion a nivel de presupuesto. Pero
para nadie es un secreto de que las compafias redireccionan mucho de sus
presupuestos a sus departamentos comerciales; o sea aquellos que le van a dar un
retorno de inversion inmediato; como publicidad, mercadeo, imagen, marca
corporativa.

Aparte de este reto que tienen muchas de las compariias, también tenemos el tema
cultural, del crear la necesidad; ya que de nada nos sirve que el de recursos humanos
tenga el deseo de aplicarlas si las altas gerencias no creen esta evaluacion. Muchos
de los departamentos buscan como vender la idea, como van a evangelizar el tema de
los beneficios que tiene para la compania la evaluacién a través de pruebas
psicométricas, entonces es un tema cultural, un cambio de pensamiento también, de
generar conciencia de la importancia que tiene ese tipo de evaluaciones en los
procesos de personas mas felices, porque personas mas felices son empresas mas
prosperas y empresas mas productivas.

Para usted, desde su experiencia ¢ Qué son las habilidades blandas?

Las habilidades blandas son ese grupo de habilidades o competencias o
caracteristicas que nos diferencian de uno a otro. Y son esas caracteristicas en las que
yo normalmente sobresalgo, esas caracteristicas son muchas veces son implicitas que
forman parte de nuestra personalidad y muchas veces en el tiempo de nuestro
aprendizaje; en nuestra curva de aprendizaje a nivel profesional, vamos desarrollando
estas competencias y vamos siendo diferenciadores, por ejemplo en un proceso de
reclutamiento, dénde la capacidad analitica, la percepcion espacial, la ortografia, las
capacidades de comunicacion y demas juegan un papel muy importante, entonces yo
lo defino asi “un grupo de caracteristicas sobresalientes que nos diferencian de uno a
otro”.

¢ Cuales son las habilidades blandas mas buscadas por los responsables de los
procesos de reclutamiento y seleccion?

Con respecto a esto, LinkedIn sacé el afio pasado un estudio muy interesante acerca
de cuales son estas “soft skills” o habilidades blandas que los reclutadores buscan,
recordemos que el mundo cambio antes de pandemia y después de pandemia, creo
que el tema de la adaptabilidad al cambio sigue siendo una de las mas buscadas, la
versatilidad intelectual, la capacidad de trabajo en equipo, todo lo que es el tema de
habilidades de comunicaciéon es muy importante; porque nos va a permitir a nosotros;
aunque no tengamos el conocimiento técnico, pero si la forma correcta de poder
comunicarnos, la forma correcta de poder plantear problemas, de poder analizarlos,
ese pensamiento critico que se necesita hoy en dia, en profesionales de todo tipo.
Estas son las cuatro o cinco caracteristicas basicas que los reclutadores buscan hoy
en dia, segun ese estudio también de LinkedIn.
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¢Conoce usted casos de empresas que hayan mejorado sus procesos de
seleccion y reclutamiento al aplicar pruebas psicométricas?

Si claro, pero por un tema de confidencialidad no podria dar el nombre de ellas, pero
si he tenido la oportunidad de acompanar y ayudar a los departamentos de recursos
humanos primero a escalar la idea, y eso es todavia mas complicado. No es lo mismo
tomar una llamada u orientar, que hacer una asesoria en cuanto a pruebas, que entrar
a crear consciencia y necesidad en la importancia de la aplicacion de las pruebas
psicométricas.

He tenido casos de compafdiias, que por ejemplo he tenido que empezar evaluando a
sus gerentes de filiales o de sucursales a nivel del pais, y que esto ha representado un
impacto y un cambio de mentalidad, igual trabajar mucho la resistencia en ellos mismos
de “;por qué me van a evaluar? porque si tengo tantos afos de trabajar para la
compariia ahora me quieren revisar si doy un buen servicio al cliente o no”, o sea con
todas esas cosas uno se encuentra. Y se fueron brincando esos obstaculos hasta que
realmente la organizacion empezo a entender que era necesario medir, que lo que no
se mide no se puede cambiar, ya que usted no puede cambiar algo que no se mide,
porque usted estaria haciendo un cambio por hacerlo, y a raiz de eso trazar lineas de
capacitacion y desarrollo generando también un comparativo de cuales eran los
comportamientos congruentes que teniamos de personalidad, de gerentes, sus
vendedores, sus asesores de cada una de las filiales, y eso respondia a dar
indicadores de ventas increiblemente de “;por qué a esta sucursal le iba mejor que la
otra? Porque la otra tenia un muy buen servicio al cliente y esta no’.

Estos son casos de pruebas que hemos aplicado, sin embargo, esto ha sido uno de
los casos que hemos tenido porque esto mejoré muchisimo el nivel de rotacion y se
pudo también llenar una necesidad que muchas empresas se olvidan y es el tema de
capacitacion, el tema de esos salarios emocionales, el tema de esos beneficios que no
necesariamente son una compensacion salarial sino emocional, que puede premiar a
aquellos empleados sobresalientes.

Nos demostro una vez mas que esta aplicacion es importante sobre todo desde arriba
hacia abajo.

¢ Considera usted necesario que todas las empresas utilicen este método en el
proceso de reclutamiento?

Lo ideal seria que si, idealmente para cualquier compariia deberiamos de hacerlo, por
mas pymes que seamos, por mas pequefia empresa que Seamos, Seria muy
importante que mi jefe, duefio, el emprendedor tuviera mapeado con quién esta
trabajando. Porque algo muy importante es que las pruebas no solamente van a decir
para que es bueno usted, porque podra ser una muy buena prueba, pero en manos de
una persona inexperta, podria haber una mala interpretacion, también hay que
preparar al profesional a entender qué es los resultados y como los podemos
interpretar. Yo lo recomiendo siempre y cuando el personal esté capacitado para poder
llevar un proceso relacionado con el analisis y procesamiento de estas.

iConsidera usted qué las empresas con capital humano, con un nivel de
escolaridad no calificado, apliquen estas pruebas psicométricas en sus
procesos de seleccién y reclutamiento?

Si, existen pruebas que piden un nivel de escolaridad no profesional o no calificado.
Cuando aplicamos pruebas psicométricas hay que entender también que esto va de la
mano con un tema tecnoldgico, ahora seria muy extrafio encontrar a alguien que no
pueda entrar a internet desde su celular, todos tenemos smartphone en los cuales
independientemente el grado escolaridad sabemos entrar a internet, probablemente a
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una red social y sabemos contestar. Para ese tipo de poblaciones, que no es su
mayoria quienes buscan las empresas para evaluar, nos permite conocer un poco de
esas habilidades y alcances de la persona, desde el momento en que recibe un link en
su celular para aplicar una prueba. Yo considero que, independientemente de la
escolaridad, no se deberia discriminar a esta poblacion, pero si tener mucho cuidado
con el tipo de prueba que vamos a hacer; no sea que por aplicarle una prueba no apta,
con un grado de complejidad mayor, mas bien estemos perjudicando al candidato, y
con una muy mala interpretacion, estropeemos el proceso de seleccion. Es muy
importante estudiar a la poblacion que vamos a evaluar, que tengan conciencia de que
tengan por lo menos una computadora para contestar la misma, o en todo caso lapiz y
papel, y personal para validar el tiempo y a la persona en si.

¢Qué es lo que esperan las empresas del personal reclutado, por medio de las
pruebas psicométricas, tanto en el desempeno laboral como en el
comportamiento?

Las empresas esperan que las brechas sean minimas, tanto en capacitacion y
desarrollo sea minimo, que la persona por mas estudios que tenga el candidato haga
match con el puesto y las expectativas, porque la prueba tampoco me va a decir
contratelo o no, seria irresponsable para un reclutador o gerente de recursos contratar
Unicamente en base a un resultado de una prueba psicométrica. La prueba es una
herramienta que valida las capacidades y habilidades, dando un resultado cientifico
comprobado de la tendencia de este candidato al exponerse en diversas situaciones;
al nivel laboral como personal, pero no me va a decir contratelo por sus respuestas, la
prueba al final es un complemento de todo el proceso.

Antes de las pruebas psicométricas, ¢qué otros métodos se utilizaban en los
procesos de reclutamiento y seleccion?

Las pruebas siguen siendo un reto para los que estamos en este campo, ya que
muchas personas buscan software gratis, econémico, que por ahorrarse unos colones
probablemente esta contratacion sea una mala eleccion, porque sale mas caro.
Partiendo de esa idea, muchas empresas no veian la probabilidad de invertir y al no
tener ese presupuesto buscan otros metodos, algunos buenos otros no tanto, siendo
empiricos en el proceso, basandose en que muchas personas tienen un buen ojo
clinico y han tenido muy buenas contrataciones. Las empresas que antes no usaban y
no usan las pruebas psicométricas, lo hacen de una forma mas empirica, por medio de
entrevistas u ofras metodologias de moda.

;Considera usted que el coeficiente intelectual es importante a la hora de
seleccionar y reclutar personal?

Si, hay un conjunto de habilidades y actividades quimicas a la hora de estar en este
proceso de evaluacion, que van desde la percepcion, la forma empirica, el ojo clinico,
una mezcla de experiencias del pasado que llevan a que esta persona pueda deducir
y aplicar sus conocimientos. Definitivamente si, obviamente es importante, pero yo
mezclo siempre una evaluacion cientifica comprobada que le respalde. Esa es la llave
que me a diferenciar de un candidato y otro, esa es la capacidad de poder
diferenciarnos, contestar de una forma mas veraz, audaz, eficiente y eficaz, de
venderse; es un conjunto de caracteristicas que te van a vender para la seleccion.
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¢, Qué considera usted mas importante en el momento de reclutar, el coeficiente
intelectual o el coeficiente emocional?

Son hermanos gemelos, y deben ser desarrollados conjuntamente de saberse aplicar
con experiencia, audacia y responsabilidad, pero para mi ambos son igual de
importantes.

¢ Cuales son las pruebas psicométricas mas comunes en el mercado?

Las que los clientes normalmente preguntan, y que tiene mas antigliedad, es el famoso
DISC; es una prueba de personalidad, esta prueba lo que hace es que mide en tres
ambitos, el personal, interno y social, como las personas se desarrollan en diversos
ambientes como trabajar bajo presion, las relaciones interpersonales e
intrapersonales. DISC esta basado en 4 pilares que miden lo que es la dominancia, la
influencia, la estabilidad y la complacencia; la mezcla de ellas va a permitir generar
perfiles con comportamientos muy aptos para desarrollar diversos puestos. Es una de
las pruebas mas buscadas por psicologos, profesionales en recursos humanos, porque
da un mapa importante de personalidad.

Existe ofra prueba que se llama Bezinger, que es muy comun en el mercado, es una
prueba basada en la dominancia cerebral, y nos permite entender cuéales son los
hemisferios que se usa del cerebro y porque responde a esas caracteristicas. Es una
cuestion de gustos del cliente.

Hay otra prueba que se llama Midot, que son pruebas mas enfocadas a los valores, a
los que son el inventario de valores que una empresa tiene y que tanto riesgo tiene
para la organizacion contratar a esa persona.

Hay otra que se llama PDA, que se trabaja en Costa Rica, es un “assessment center
de personalidad, que permite tener un modelo de personalidad basado en la teoria de
la autopercepcion, es una prueba muy corta, que da un mapa muy interesante acerca
del analisis bajo presion, perfil adaptable, el nivel de energia del candidato, si la
persona es mas racional o emocional, como actua, cuales son los niveles para
gerenciar, incluso a nivel comercial.

Son muchas las pruebas, por ejemplo, a la que yo represento que se llama Kompedisc,
que es una prueba basada en competencias, entre otras, que dependen segun la casa.
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¢ Cual deberia ser la responsabilidad de la Gerencia del Talento Humano en
materia de pruebas psicométricas?

La responsabilidad numero uno para mi seria auditar y revisar que el trabajo y
la implementacion se esté haciendo de la forma mas ordenada, objetiva, sin
discriminacion y sobre todo que el proceso se corra por igual, que todas las
personas tengan las mismas oportunidades, y sobre todo el gran reto como
organizador de recursos humanos es que los resultados sean evaluados y
procesados por personas expertas, que van aportar a la compariia un valor
agregado al proceso de reclutamiento, y que todo este proceso sea de la forma
mas transparente y expedita, eficaz y eficiente, aportandole valor no solo al
proceso, sino a las diversas areas de la organizacion.
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ENTREVISTA

Datos del entrevistado

Nombre completo: Miguel Salamanca

Atestados académicos o experiencia en el tema de estudio: Experiencia en el area de
Recursos Humanos alrededor de 10 afos, se dedica al desarrollo de negocios para
Centroamérica y el caribe de una empresa a nivel global de las mas grandes que se
enfocan en la aplicacion de pruebas psicométricas en las organizaciones y en otra
empresa es representante de Costa Rica para Nicaragua en la cual enfoca procesos
de reclutamiento y seleccion de tipo outsourcing donde se maneja temas de nébmina,
financieros, legales y en temas de toma de decisiones.

Fecha: 25/01/2021 Hora: 12:35 PM.

Duracion: 33 minutos.

A continuacion, se realizara una entrevista tipo semiestructura que permita al entrevistado
adaptarse al entorno y lograr un ambiente de espontaneidad. Agradecerle su disposicién en
participar y a su vez le hago llegar un consentimiento informado que se le solicita firmar digital
o en fisico como parte de la confidencialidad de la informacion.

1. Para usted, desde su experiencia ;Qué son las pruebas psicométricas?
La palabra psicometria pende de dos palabras, la primera psico que evalua temas de
mente o comportamiento, y la metria es la medicion, entonces cuando hacemos un
conjunto de estas dos palabras desde su origen es medir directamente lo que son ya
sea temas de habilidades, conocimientos, comportamientos de las personas o del area
humana.

2. ;Cuales considera que son los principales beneficios que aportan las pruebas
psicométricas en los procesos de reclutamiento y seleccion?
Los mas importantes para mi son, primero un tema de objetividad, las pruebas
psicométricas ayudan a diferenciar directamente a evaluar el cargo y al conjunto de
personas o candidatos que tenemos a cargo y dar una mayor objetividad al proceso, y
también confiabilidad, ya que podemos decir que antes en los procesos no se tomaban
en cuenta los procesos psicométricos y pues seleccionabamos a las personas no
idoéneas para determinado cargo en las organizaciones, y eso lo que hace es disminuir
rendimiento global tanto de procesos, departamentos e inclusive jefaturas. Por eso la
evaluacion psicométrica es tan importante en varios ambitos, pero sobre todo en la
toma de decision objetiva, correcta e idonea de estas personas.

3. ¢Cual es el propésito de las pruebas psicométricas aplicadas en los procesos
de seleccion y reclutamiento?
El propdsito es seleccionar; porque muchas veces se utiliza para no seleccionar o para
descartar, y eso es una forma invalida de tomar la psicometria porque es para evaluar
cual es la persona mas idénea que se ajusta mas al puesto, dependiendo de las
pruebas, porque existen muchas donde medimos comportamiento, personalidad,
valores y sobre todo la inteligencia emocional o los soft skills.
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4. ;Qué veracidad tienen los resultados de las pruebas psicométricas?

La veracidad de las pruebas va mucho enfocado en el proveedor, ya que los diferentes
proveedores a nivel global trabajan con diferentes teorias, donde se estudia la
psicométrica, la psicologia o la psiquis, pero la validez directamente va mas enfocada
en el tipo de proveedor, por eso mismo la validez y confiabilidad son importantes,
porque estamos evaluando personas, y puede que arrojen datos no idoneos o no tan
veraces sobre alguna persona, podemos no realizar bien los procesos silos enfocamos
directamente en la organizacion, pero para mi lo mas importante es que estamos
manejando personas, que podemos incluso herir a una persona por dar informacion
no valida por un tipo de error de una prueba psicométrica o de un proveedor, donde la
validez no sea tan confiable.

5. ¢Conoce de alguna metodologia o pasos para implementar las pruebas
psicométricas en una empresa?
Si, hay distintas metodologias, de las mas utilizadas a nivel mundial es la teoria DISC,
que la desarrolla por William Marston y donde muchas de las organizaciones toman
esta teoria y la desarrollan para sus procesos internos de reclutamiento y seleccion
tanto de desarrollo.
Lo primero es realizar un estudio de mercado de qué es lo que quiero evaluar, cual va
a ser directamente mis procesos, porque siempre debe intervenir la organizacion.
Antes de aplicar una prueba psicométrica, se debe definir qué es lo que quiero evaluar,
ya sea temas de personalidad, temas de desemperio, temas emocionales o incluso
evaluarlo todo, que es justo lo que actualmente las organizaciones hacen para una
evaluacion mas integral. Dependiendo del cargo o el rol, directamente que esté
seleccionando, identifico cuales son estas pruebas que me ayudan a ejercer una mejor
toma de decision al momento de ejercer un reclutamiento y seleccion.

6. ¢Coémo funcionan las pruebas psicométricas en los procesos de seleccién y

reclutamiento?

Hoy en dia las pruebas psicométricas en lo que es el desarrollo de la tecnologia han
hecho que se hagan por medio online, pero en el pasado o incluso ahora mismo se
sigue aplicando, citando directamente a los candidatos a aplicar pruebas, o para
ahorrarme este tiempo de los reclutadores o de las organizaciones, envio pruebas
antes del proceso de entrevista que es esencial, donde me va a arrojar informacion
vital para tener mas informacion del candidato, o del rol o del cargo frente a los
procesos que la persona vayan a desarrollar o a desempefiar, y poder hacer preguntas
mas exactas a la hora de la entrevista y tener mas informacion para la toma de
decisiones.

7. ¢Qué miden las pruebas psicométricas?
Miden varias cosas, las mas importantes o utilizadas miden temas de
personalidad, de como es la persona frente a Y o X perfil de un puesto, también
hay otras que miden valores, aqui entra directamente de la subjetividad de las
pruebas y don del expertiz ya sea del psicologo o del reclutador de una
organizacion tiene para con esta informacion. En estas pruebas de personalidad
los resultados “es o no es”, pero en términos de valores en pruebas
psicométricas la persona puede mentir y es que tanto en estas pruebas tengo
yo el expertiz de recabar esta informacion y tomar una decision objetiva. En la
actualidad, lo que mas se esta utilizando en puestos mandos medios mandos
altos es la medicion de la inteligencia emocional, donde en liderazgo o en
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gerencia nos da mucha informacion tanto en tomas de decision, y para saber
como gestiona los equipos de trabajo, temas de estrés, adaptabilidad, y otros
temas de liderazgo o mandos medios en las organizaciones.

¢;Cudles son las caracteristicas que deben tener los responsables de
reclutamiento para aplicar las pruebas psicométricas?

Es importante mencionar que en el pasado solo los departamentos de recursos
humanos incluyendo psicologos eran los responsables de interpretacion de estas
pruebas y de aplicacion, sin embargo, en la actualidad encontramos otras carreras que
han venido a dar gran valor a los departamentos de recursos humanos, pero es
importante que estas personas tengan conocimiento tanto de las teorias de las pruebas
psicométricas como de la interpretacion y el feedback, porque es muy importante la
devolucion que yo le dé a las personas, porque si no le doy una informacién veraz
puedo frustrar a la persona o sentirse que tiene menos habilidades cuando tal vez no
es tan cierto.

¢Cuales son los retos y desafios que presentan las empresas a la hora de
implementar las pruebas psicométricas en sus procesos de reclutamiento y
seleccion?

Muchas veces los retos que enfrentan los departamentos de recursos humanos en
términos de pruebas psicométricas, podria decir que cuando las referencias nos las
dan en términos de liderazgo u ofras jefaturas donde debemos contratar a X Y
candidato ya sea porque sea un familiar del duefio o alguien muy cercano, y donde las
pruebas psicométricas vienen a darnos una informacion tanto a al reclutador o gerente
de recursos humanos para si la toma de decision no es idénea tener una prueba del
porque la persona no se ajusta al perfil del puesto y también puede dar un salvaguarda
tanto a la persona. A la organizacién como tal, es bueno identificar cual es la cultura
organizacional de la empresa, ya que no es lo mismo estar contratando un gerente de
recursos humanos de la empresa A, a un gerente de recursos humanos de la empresa
B, donde la cultura corporativa es totalmente diferente. Las pruebas psicométricas hay
que aplicarlas a la organizacion para hacer una medicion de qué es lo que yo espero,
que es lo que yo quiero, contratar en un puesto X puesto Y, asi sea un mismo cargo y
Si la persona viene de alguna ofra organizacion. También viene mucho a jugar cuando
es el area publica y el area privada cambia totalmente lo que es un perfil y los skills de
las personas que estamos evaluando.

Para usted, desde su experiencia ¢ Qué son las habilidades blandas?

Las habilidades blandas es lo que no podemos ver o medir si uno lo ve desde un punto
términos cognitivo, en la que yo hago una prueba técnica y puedo medir directamente
si la persona tiene un conocimiento o no lo tiene. Son muy evaluadas, porque es eso
que no vemos o que conocemos como soft skKills y hard skills, que las hard skills es lo
que yo puedo medir, pero el soft skills las herramientas de la psicometria nos ayuda a
identificar esas habilidades blandas de lo que es la persona y como las gestiona
directamente tanto en lo interno, como a sus equipos de trabajo o areas de liderazgo,
porque funciona en todos los niveles de competencias y habilidades, cuesta mucho
medirlo, pero en la actualidad tenemos herramientas que nos dan informacion, y el
expertiz de la persona ayuda a identificar esta informacion, a medirla y a ver como
realmente se ejecutaria en un futuro estas habilidades blandas.
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¢ Cuales son las habilidades blandas mas buscadas por los responsables de los
procesos de reclutamiento y seleccion?

En la actualidad, las que mas buscan las organizaciones es la resolucion de conflictos,
de las mas buscadas en areas de jefaturas, también el trabajo en equipo en la parte
de inteligencia emocional, como gestiono personas, como es en términos de empatia,
SOy 0 ho soy empatico, como gestiono el estrés, dependiendo en varios roles o cargos,
como una persona hace para gestionar esas cargas de estrés, y esas son de las mas
se buscan identificar a nivel organizacional, ademas de las areas de liderazgo que son
fundamentales, como es esa persona como lider, en términos organizacionales se
enfoca en la toma de decisiones, a control y gestion emocional.

¢Conoce usted casos de empresas que hayan mejorado sus procesos de
seleccioén y reclutamiento al aplicar pruebas psicométricas?

Si, te podria decir que la gran mayoria, si bien es una inversion al tener pruebas
psicométricas que directamente generan un costo significativo, ayudan mucho a los
procesos de reclutamiento, o de desarrollo o cualquier proceso de seleccion
directamente de recursos humanos, ya que cuando no seleccionamos las personas
idéneas en determinados puestos, lo que son temas de rotacion son mas costosos que
implementar herramientas psicométricas en las organizaciones, donde el tema de
capacitar, el tema de contratar, se ve simple pero en costos operaciones es
sumamente alto, y cuando no se hace bien el proceso o tenemos personas que no son
un “high potential” en determinado puesto, va a ir directamente a costos operativos a
costos de los demas departamentos, generando pérdidas bastante altas para las
organizaciones.

¢ Considera usted necesario que todas las empresas utilicen este método en el
proceso de reclutamiento?

Seria importante que las empresas en general utilizaran estos procesos porque ayudan
a la objetividad y a la confiabilidad de los procesos. En la actualidad se tiende usar
mucho, pero hay empresas como las Pymes que suelen no utilizarse ya sea por
términos de costos o por términos de que no tienen la capacidad econdmica para este
tipo de herramientas, pero al final sale mas costoso por la rotaciéon, o por estar
vinculado o desvinculando gente de la organizacion y asumiendo cargas legales o
procesos legales que van ligados a esto, y que lo hace mas costoso, pero en las Pymes
es muy dificil implementar estas herramientas, y por esto es que las grandes
organizaciones a nivel mundial las que van a la vanguardia en invertir en el capital
humano directamente trayéndoles mayores beneficios en términos organizacionales.

iConsidera usted qué las empresas con capital humano, con un nivel de
escolaridad no calificado, apliquen estas pruebas psicométricas en sus
procesos de seleccién y reclutamiento?

Si, manejo muchos clientes en los cuales se aplican en mandos medios o mandos
altos, pero en mandos operativos o por ejemplo en call center o servicio al cliente suele
no hacerse, y da mucho valor porque hay que identificar qué tipo de pruebas hago a
un profesional operario. No voy a evaluar una parte cognitiva, pero la parte de como
se comporta, como se ajusta directamente al puesto, cual es la adaptabilidad, si me va
a dar mucha informacion en un puesto de una escolaridad no muy alta, para atender
términos de rotacion y adaptabilidad.
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¢, Qué es lo que esperan las empresas del personal reclutado, por medio de las
pruebas psicométricas, tanto en el desempeiio laboral como en el
comportamiento?

Las empresas buscan tener al mejor candidato en la posicion determinada. En el
mercado hay mucha competencia, y las organizaciones buscan esos profesionales
mejores calificados o que me van a dar un mayor desempefio, o que tenga las
habilidades desarrolladas para X o Y puesto, por lo tanto las personas de recursos
humanos o de otras areas de liderazgo estan buscando el personal que me ayude a
satisfacer el puesto y a darle un mayor desarrollo y competencia al mismo, y evitar
temas de rotacion y cuando ya tengo personas en las organizaciones que saben hacer
muy bien sus tareas, sus funciones y tienen sus objetivos claramente definidos con el
tiempo me dan mucho resultado. Sin embargo, hay que ver las nuevas generaciones,
ya que en el pasado las personas se casaban con una organizacion y era parte de su
carrera hacer 10, 20, 30 afios en una organizacion, y en la actualidad las nuevas
generaciones no, se cansan facil, tienen mayores oportunidades, pero sienten que a
los 3 0 4 afios de estar en una organizacion ya tienen deseo de un cambio, entonces
otra parte que hacen las pruebas psicométricas es saber como retengo, como motivo
realmente al personal que tengo, y mas si es un personal altamente calificado y no dejo
que se lleve este conocimiento para la competencia cuando ya he invertido tanto en
alguna persona o colaborador interno, entonces eso hace otro proceso muy
enriquecedor de la psicometria que aparte del seleccionar y el atraer, como retengo a
estas personas que son tan valiosas en la organizacion.

Antes de las pruebas psicométricas, ¢qué otros métodos se utilizaban en los
procesos de reclutamiento y seleccion?

Antes se basaban directamente en la escolaridad y en la experiencia laboral que habia
tenido la persona, y basicamente eso era todos los procesos. Para ponerte un ejemplo,
antes se disefiaba un perfil de un puesto donde si la persona entre los requisitos no
tenia un MBA en administracion ya lo descartaban, o habia ciertos pasos antes del
proceso donde descartaba a las personas. En la actualidad, enfoco mas en psicometria
sin dejar de lado los procesos que se manejaban anteriormente porque la escolaridad
obviamente es importante, pero no me define en si si la persona sabe los
conocimientos o no. Y en términos de experiencia también se puede identificar mucha
informacion, pero también puedo tener personas de las cuales no han trabajado en el
area de la cual esté contratando, pero tiene las habilidades para, entonces tomo parte
del proceso y tampoco es un “descartor” hoy en dia si no tiene la experiencia en el area
de la cual esté contratando.

éConsidera usted que el coeficiente intelectual es importante a la hora de
seleccionar y reclutar personal?

Si es muy importante, el coeficiente intelectual es bueno identificarlo en qué, porque
no todas las personas somos buenos en todo, y eso era algo que se hacia mal en los
procesos, pero debo identificar si “voy para un area financiera o voy para un area de
salud” claro que tengo que identificar el coeficiente intelectual de esa persona en esa
area pero no en un todo, pero hoy dia hay diferentes herramientas que nos ayudan a
identificar en qué soy bueno y en qué no tanto, y que obviamente hay personas que
pueden tener un coeficiente intelectual mucho mas alto que otros, pero en qué me
define esto a la hora de contratar y a la hora de dar resultados, en qué tanto tiene en
capacidad de aprendizaje, ya que esto lo he visto en muchas organizaciones donde
hay personas con que explicarles una vez algo ya tienen este coeficiente intelectual y
van mejorando el proceso, a como hay otras que su coeficiente intelectual no es tan
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alto, y pues voy a invertir mucho en capacitacion. Entonces hago un pro y contra de
estas situaciones, para saber que tanto voy a invertir como organizacion en una
persona que no tiene un coeficiente intelectual muy alto frente a lo que yo estoy
buscando.

¢ Qué considera usted mas importante en el momento de reclutar, el coeficiente
intelectual o el coeficiente emocional?

Para mi es mas importante el coeficiente emocional, lo que conocemos hoy en dia
como la inteligencia emocional, porque esto nos da caracteristicas que en la actualidad
hay muchos estudios, por ejemplo, en revistas como Forbes o de las 100 mejores
organizaciones a nivel mundial que enfocan mas el estudio del coeficiente o la
evaluaciéon de la parte emocional al coeficiente intelectual, les ha dado mayores
resultados en el area de liderazgo. Yo puedo poner un ejemplo, donde yo puedo tener
un lider el cual tiene un coeficiente intelectual muy alto pero que por temas emocionales
no sabe manejar personal, no tiene la mejor comunicacion, y al final se terminan
desvinculando, no por temas de conocimiento o de coeficiente intelectual, sino la
mayoria de las desvinculaciones que se producen en las organizaciones son temas de
comportamiento y temas emocionales, ya sea que no se ajuste al equipo y que quiere
un cambio directamente a nivel personal, pero se enfocan mas desde el area de
comportamiento y temas emocionales, que de un coeficiente intelectual, cuando el
coeficiente intelectual lo puedo desarrollar, la inteligencia emocional cuesta mucho mas
desarrollarla porque es un trabajo mas interno desde la parte de la psicologia y muchas
organizaciones no pueden pasar la linea de lo que es la psicologia clinica y la
psicologia organizacional, y estos procesos de desarrollar temas emocionales van mas
enfocados a términos clinicos pues porque toca temas el arraigo, las creencias, y
mucho de las cosas que traen las personas desde que incluso son concebidos en el
vientre, y que de una u otra forma afectan en el desarrollo ya sea con las demas
personas o en un determinado equipo de trabajo.

¢ Cuales son las pruebas psicométricas mas comunes en el mercado?

Una de esas es la de la teoria DISC, cada una llamada en términos diferentes, pero
son términos de personalidad o de comportamiento, es la que mas se utiliza, las
evaluaciones cognitivas, las que me evaluan razonamiento abstracto, razonamiento
espacial, significacion verbal determinado el rol, y la que viene en auge desde hace
unos arios que es todo el tema de la inteligencia emocional y como lo aplico. Ahora
bien, cuando ya estan las personas internas, el desarrollo de habilidades blandas que
tuve identificada o de competencias, esta agarrando un auge muy fuerte en las
organizaciones, donde le dan mayor capacidad de evaluacion a estas areas que
incluso en términos de personalidad no tanto.

¢ Cual deberia ser la responsabilidad de la Gerencia del Talento Humano en
materia de pruebas psicométricas?

La responsabilidad va directamente en lo que es la validez, un proveedor Xo Y
en términos de costos, por términos de confiabilidad en las pruebas. Yo llevo
10 arios en esto, y he aplicado muchas pruebas psicométricas donde a veces
uno mismo dice “este no soy yo”, o sea el interno lo lleva a uno mismo a discutir
0 a poner en duda esto, cuando uno incluso es un expertiz del area. Una
persona que no, o es de un area diferente donde dé informacion que no es
veraz; aqui esta la responsabilidad en una gestion de Capital Humano o de una
Gerencia, en realmente tener una responsabilidad de seleccionar un proveedor
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0 una prueba psicométrica que realmente tenga validez y confiabilidad, y con
certificado a nivel global, y no necesariamente irme por el costo.
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ENTREVISTA

Datos del entrevistado

Nombre completo: Allan

Atestados académicos o experiencia en el tema de estudio: Especialista en gestion de
Talento Humano, 5 afios de experiencia en asesorias y consultorias, en procesos
como reclutamiento y seleccion, y en procesos de capacitacion y desarrollo, y a nivel
de docencia tiene 6 afos de experiencia en cursos de bachillerato y licenciatura en
varias universidades privadas.

Fecha: 01/02/2021 Hora: 2:55 PM.

Duracion: 35 minutos.

A continuacion, se realizara una entrevista tipo semiestructura que permita al entrevistado
adaptarse al entorno y lograr un ambiente de espontaneidad. Agradecerle su disposicién en
participar y a su vez le hago llegar un consentimiento informado que se le solicita firmar digital
o en fisico como parte de la confidencialidad de la informacion.

1. Para usted, desde su experiencia ;Qué son las pruebas psicométricas?
Las pruebas psicomeétricas desde una perspectiva muy integral y alineado a la gestion
de talenfo humano buscan determinar rasgos a nivel de personalidad, a nivel de
aptitudes, y los niveles y tipos de inteligencia, porque es importante saber que no solo
hay un tipo de inteligencia, sino hay muchos tipos de inteligencia. Como eje central lo
que buscan las pruebas psicométricas son esos rasgos de personalidad,
comportamientos y aptitudes que devengan una persona.

2. ;Cuales considera que son los principales beneficios que aportan las pruebas
psicométricas en los procesos de reclutamiento y seleccién?
Desde una perspectiva muy general segun mi experiencia, parte de los beneficios que
tienen las pruebas psicométricas es determinar cuales van a ser esos comportamientos
que la persona podria evidenciar una vez que ya esté colocado en la organizacion,
siendo éstas una etapa del proceso de seleccion y reclutamiento, buscan ver una
proyeccion de cuales son esos posibles escenarios que la persona va a evidenciar
estando ya en la organizacion.

3. ¢Cual es el propésito de las pruebas psicométricas aplicadas en los procesos
de seleccion y reclutamiento?
El propdsito es ver aspectos o rasgos que tiene el individuo a nivel general y como eso
lo va a proyectar dentro de un ambito a nivel laboral, y parte de la prueba es ver cual
es el nivel de constancia, el nivel de seguridad que tiene la persona.

4. ;Qué veracidad tienen los resultados de las pruebas psicométricas?
Te voy a ser muy sincero en esa parte es muy variable, depende de como lo maneje
la empresa, pero cuando a veces las hacen nada mas por hacerlas, por medio de un
link y tiene tanto tiempo para hacerlas a veces son manipuladas, porque hay habido
caso de que estan participado en procesos de reclutamiento y seleccion, y me envian
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pruebas psicométricas o a expertos para que les ayude, y ese tipo de cosas no es para
que esté bueno o esté malo, sino para ver rasgos de ellos, perdiendo asi la veracidad
de las mismas.

¢ Conoce de alguna metodologia o pasos para implementar las pruebas
psicométricas en una empresa?

Si lo vemos desde la perspectiva de reclutamiento y seleccion las pruebas
psicométricas vienen a formar parte en una entrevista inicial con talento humano o con
una persona encargada de la empresa.

Las empresas que regularmente dan esa seguridad a nivel del proceso de
reclutamiento y seleccion cuando utilizan pruebas psicométricas lo que buscan es
generar esa veracidad de la informacion para ver realmente el comportamiento que
esa persona va a devengar en el puesto de trabajo, y al ser manipulables, hay
muchisimas pruebas, que por lo tanto compramos las pruebas y las aplica cualquier
persona, y debe ser un profesional en psicologia por un tema de ética y
profesionalismo, es quien debe llevar a cabo la aplicacion, el seguimiento, la
recoleccion de informacion y en analisis de la misma.

¢, Como funcionan las pruebas psicométricas en los procesos de selecciony
reclutamiento?

Actualmente, han perdido un poco de relevancia, porque si usted se pone a analizar
un modelo tradicional vs un modelo de gestion por competencias, yo ocupo ver a la
persona devengando comportamientos a través de situaciones pasadas. En los
modelos actuales se va dejando un poco mas de lado y se va enfocando un poco mas
en las competencias de las personas, en esas habilidades blandas que es lo que mas
importancia se le esta dando con la revolucién 4.0

¢ Qué miden las pruebas psicométricas?
Miden los rasgos de personalidad, ver posibles conductas, comportamientos
que la persona va a tener en el lugar de trabajo.

¢;Cudles son las caracteristicas que deben tener los responsables de
reclutamiento para aplicar las pruebas psicométricas?

Que sean psicologos especializados en el area, por un tema de profesionalismo y de
ética, ya que hay que tener cuidado a la hora de la manipulacion, ni compartir
resultados a todo el mundo, ya que hay un tema de confidencialidad y de derecho de
la identidad de la persona, por lo que debe ser un profesional en psicologia.

¢Cuales son los retos y desafios que presentan las empresas a la hora de
implementar las pruebas psicométricas en sus procesos de reclutamiento y
seleccion?

El mayor reto que hay es la manipulacién de esas pruebas; ya que a veces las envian
y no las hace la persona, ya que por el entorno virtual yo no puedo monitorear que la
persona esté haciendo la prueba, a cambio en una modalidad presencialidad yo llamo
a la persona y la persona hace la prueba en el lugar de trabajo, pero a nivel virtual se
vuelve un reto mas grande porque no tengo el control, aunque hay empresas que
obligan a que la persona encienda la camara mientras aplica la prueba; con el
consentimiento de la persona obviamente, pero cuando no, es muy variable ya que
pueden ser manipuladas.
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Para usted, desde su experiencia ;Qué son las habilidades blandas?

Las habilidades blandas, se conocen también como habilidades socioemocionales, se
pueden definir como una serie de comportamientos, actitudes que la persona va a
evidenciar tanto de manera personal como laboral, son esas habilidades desde la
perspectiva psicologica o comportamental, y es lo que mas peso se le esta dando a la
actualidad, ya que tiempo atras lo mas importante eran los titulos y la experiencia, pero
en la actualidad yo no hago con titulo y experiencia si yo no sé trabajar en equipo, si
no soy una persona empatica, que me adapto al cambio, que tengo esa flexibilidad
para afrontar las diferentes cambios y transformaciones que se me estan dando.

¢ Cuales son las habilidades blandas mas buscadas por los responsables de los
procesos de reclutamiento y seleccion?

En el 2021, seria la adaptabilidad, la flexibilidad ya que estamos en un entorno
sumamente cambiante y variable, el trabajo en equipo, la capacidad para negociar, la
capacidad de analisis para la toma de decisiones, la resiliencia y empatia, no podemos
dejar de lado que tratamos con personas, y hay que verlas de manera integral, y no se
manejan recursos, Sino emociones, y por ultimo con todo lo que paso este ario por la
pandemia sale lo que es la creatividad e innovacion.

¢Conoce usted casos de empresas que hayan mejorado sus procesos de
seleccién y reclutamiento al aplicar pruebas psicométricas?

En lo que llevo no, mantienen un ambiente estable a nivel del proceso, pero lo que
pasa es que son empresas muy tradicionales, ya que tienen un proceso muy rigido,
muy cuadrado en lo que son los procesos de reclutamiento y seleccion, versus toda
esta migracion que se ha hecho de las competencias en el cual ocupo ver, siendo éste
un proceso mas largo, pero puedo observar mas comportamientos que la persona debe
evidenciar en su puesto de trabajo. Enfonces, desde mi experiencia seria mentir si digo
que si, pero tampoco he visto algo malo, pero si mantiene esa estabilidad.

¢ Considera usted necesario que todas las empresas utilicen este método en el
proceso de reclutamiento?

Siempre y cuando sea una empresa fidedigna que brinde el software o la plataforma
en el cual se van a aplicar las pruebas, y que estén supervisadas, monitoreadas y se
le den seguimiento una persona especialista en el area.

iConsidera usted qué las empresas con capital humano, con un nivel de
escolaridad no calificado, apliquen estas pruebas psicométricas en sus
procesos de seleccién y reclutamiento?

Hay muchas empresas operativas que aplican este tipo de metodologia, pero
dependiendo del tipo de puesto lo que hacen es confundir a la persona porque a veces
son personas con un grado de escolaridad nulo donde no saben leer o escribir,
inclusive en ese tipo de casos tienen una persona que los va guiando, que los va
asesorando en la lectura de las pruebas, y tal vez por verglienza dan respuestas que
no, y al fin y al cabo no se cumple el propdsito y objetivo, por lo que en esos puestos
yo no lo recomiendo.

¢, Qué es lo que esperan las empresas del personal reclutado, por medio de las
pruebas psicométricas, tanto en el desempeno laboral como en el
comportamiento?

Lo que buscan es que los resultados que estan evidenciados en la prueba sean reales
a la hora que ya esta desempefiando las funciones, ese cargo o posicion en la prueba.
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Debe haber un match, esa relacion de lo que estaba versus lo que se esta
evidenciando, eso es super importante porque es donde uno se da cuenta si la prueba
fue manipulada y no la hizo la persona, cuando no tengo ese control, ese monitoreo.

Antes de las pruebas psicométricas, ¢qué otros métodos se utilizaban en los
procesos de reclutamiento y seleccion?

Antes de las pruebas psicométricas, y desde mi experiencia, lo que manejaban era un
tipo de rol play para saber si la persona servia o no servia para el puesto, por ejemplo,
si era para un puesto de ventas la situaban a vender algo; por lo que iba muy ligado a
la posicion. A nivel de los comportamientos no, porque no se veia a la persona como
tal, sino como algo que me interesa que me genere unica y exclusivamente, entonces,
si servia para vender genial, pero no importaba como se sentia la persona, ni que
personalidad tenia.

¢iConsidera usted que el coeficiente intelectual es importante a la hora de
seleccionar y reclutar personal?

Claro que es importante, pero muchas veces es mas importante el coeficiente
emocional, porque una persona puede ser un “AS” en la parte de numeros y ser super
analitico, pero no sirve de nada si no es una persona comunicativa, si no trabaja en
equipo, si no tiene la capacidad de tomar las mejores decisiones, por lo que debe haber
un balance entre la parte emocional, esas competencias y habilidades blandas, y entre
la parte del coeficiente intelectual, sin dejarlo de lado.

¢, Qué considera usted mas importante en el momento de reclutar, el coeficiente
intelectual o el coeficiente emocional?

Yo me baso mucho en la parte del coeficiente emocional, siempre y cuando me
cumplan con los otros requisitos, porque la parte técnica o intelectual uno lo puede
desarrollar con capacitacion, pero la parte emocional es clave, porque es un tema de
cada individuo, porque la actitud de cada persona no se puede cambiar, es algo muy
complicado, porque ese cambio depende de la persona.

¢ Cuales son las pruebas psicométricas mas comunes en el mercado?
La mas comun, y que he utilizado en procesos, es la prueba DISC.

¢ Cual deberia ser la responsabilidad de la Gerencia del Talento Humano en
materia de pruebas psicométricas?

Si Talento Humano decide implementar pruebas psicométricas dentro de su
estrategia de planificacion en procesos de reclutamiento y seleccion, lo ideal
seria que sea acorde a la empresa de cual es esa necesidad que tiene con
relacion a su personal que sea, a ese perfil que ande buscando. Que sea una
persona que coordine, 0 que tenga una persona encargada profesional en el
area de llevar a cabo dicho procedimiento y que le dé ese seguimiento a los
resultados, y documentar toda esa informacion que me quede respaldado, mas
ahora con el tema de la reforma laboral, hay que tenerlo presente y con cuidado,
y en detalle de cada una de esas actividades que va a llevar dentro del proceso,
alineandolo a la estrategia de la empresa, de cual es el fin y propésito de las
pruebas psicométricas, para suplir necesidades.



