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Resumen 

 

En este trabajo de investigación se analiza la eficacia del estudio de personalidad como 

instrumento predictor del desempeño individual en la selección de personal desde la 

opinión que los gestores del talento humano. Todas las empresas hacen selección de 

personal, algunas tienen un proceso formal establecido y otras no, en cualquier caso es 

importante para la organización pues es el abastecimiento del talento que la 

conformará. La población de estudio son empresas de la ciudad de Ensenada, B. C. 

que tengan establecido formalmente un proceso de selección. Estas empresas son de 

origen nacional e internacional en el giro comercial, de servicios o manufacturero. Se 

aplicó un cuestionario tipo Likert a los gestores del talento. Las variables propuestas 

son el estudio de personalidad, la descripción del puesto como variables 

independientes que afectan al desempeño en el puesto. Se encontró un coeficiente de 

correlación  Spearman de .649 entre el estudio de personalidad con el desempeño en 

el puesto y de .725 con la variable descripción del puesto. De igual forma se encontró 

un coeficiente de correlación Spearman de .679 entre la descripción del puesto con el 

desempeño en el puesto. 

 

Palabras clave: Gestión de personal, Selección de personal, Estudios de personalidad,  

Gestión del talento humano, Pruebas Psicológicas, Desempeño en el puesto, 

Evaluación del Desempeño.                                                                                             v                                                                                   

 



 

Índice 

 Página 

Introducción 1 

I. Capítulo. Marco de referencia al estudio de personalidad 

como instrumento de medición. 

4 

1.1 Antecedentes de la Selección de Personal. 5 

1.2 Antecedentes de las Pruebas Psicológicas como predictores de 

la conducta humana. 

14 

1.3 La utilización de los estudios de la personalidad en el proceso 

de selección actual. 

23 

1.4 El perfil del seleccionador. 25 

1.5  Las pruebas de personalidad para selección de personal. 28 

1.6 La situación actual del proceso de selección de personal. 30 

II. Capítulo. Antecedentes y modelos teóricos clásicos sobre el 

estudio de personalidad dentro del proceso de selección de 

persona como predictor del desempeño 

33 

2.1 Marco Referencial. 33 

2.1.1 Estructura del área de Gestión del Talento Humano. 34 

2.1.2 La selección científica de personal. 41 

2.1.3 La personalidad en el proceso de selección. 50 

2.1.4 Criterios para elegir las pruebas que conforman el estudio de               

personalidad en el proceso de selección de personal. 

55 

2.1.5 El desempeño en el puesto. 59 

2.1.6 Causas del desempeño en el puesto. 61 

2.1.7 Métodos de evaluación de desempeño. 72 

2.2 Marco Conceptual: Conceptos y Definiciones del estudio de 

personalidad en la selección de personal, descripción del 

79 



 

cargo y desempeño en el puesto. 

2.2.1 Concepto de selección de personal. 80 

2.2.2 El estudio de personalidad en la selección de personal. 83 

2.2.3 Concepto de descripción del puesto. 89 

2.2.4 Concepto de desempeño en el puesto. 99 

2.3 Revisión Teórica: Modelos teóricos del estudio de 

personalidad en el actual proceso de selección de personal y el 

desempeño en el puesto. 

97 

2.3.1 Modelos clásicos de selección de personal. 98 

2.3.2 Modelos actuales de selección de personal. 108 

2.3.2.1 El proceso. 111 

2.3.2.2 Selección por competencias. 113 

2.3.2.3 Centros de evaluación. 114 

2.3.3 Evaluación de los predictores del desempeño. 116 

2.3.3.1 Criterios para diseñar la batería de pruebas. 117 

2.3.4 Modelos del desempeño en el puesto. 119 

2.3.5 Desempeño en el puesto y competitividad. 125 

III. Capítulo. Método de investigación 131 

3.1 Planteamiento del Problema 131 

3.2 Objetivos 134 

3.3 Hipótesis 136 

3.4 Preguntas de investigación 137 

3.5 Modelo ex – ante 138 

3.5.1 Diagrama de variables ex – ante. 138 

3.6 Diseño del instrumento de medición. 139 



 

3.6.1 Operacionalización de variables. 141 

3.6.2 Elaboración del instrumento. 156 

3.7 Matriz metodológica. 157 

3.7.1 Cálculo del tamaño de la muestra. 159 

3.8 Justificación. 160 

3.9 Alcance de la investigación. 162 

3.10 Método. 163 

3.10.1 Validación del cuestionario como instrumento de medición 163 

IV. Capítulo. Resultados  164 

4.1 Descripción de los participantes. 170 

4.2 Análisis de correlación no paramétrica 177 

4.3 Correlación de las variables agrupadas. 225 

4.4 Correlaciones de las variables agrupadas por niveles 201 

4.5 Baremos 214 

V. Capítulo.  Discusión  y conclusiones 233 

5.1 El problema de la selección de personal. 236 

5.2 Conclusiones acerca de las hipótesis y preguntas de 

investigación 

239 

5.2.1 Hipótesis nula 239 

5.2.2 Hipótesis de investigación  239 

5.2.3 Primer pregunta de investigación. 240 

5.2.4 Segunda pregunta de investigación. 243 

5.2.5 Tercera pregunta de investigación.  247 

5.2.6 Cuarta pregunta de investigación. 251 

5.2.7 Quinta pregunta de investigación. 251 



 

5.3 Conclusiones sobre el problema de investigación. 253 

5.4 Implicaciones para la teoría. 255 

5.5 Implicaciones para políticas públicas y prácticas administrativas. 260 

5.5.1 Implicaciones para los gestores del factor humano. 260 

5.5.2 Necesidades de nuevas políticas públicas 262 

5.6 Limitaciones. 263 

5.7 Implicaciones para investigaciones posteriores 263 

Anexos 265 

Referencias 278 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ix 

 



 

Índice de cuadros 

Nombre Pág. 

1.1 Desarrollo de la Administración en el tiempo. 7 

1.2 Las teorías de la administración actual según Rivas, 2011. 12 

1.3 Algunos de los antecedentes de las pruebas psicológicas. 16 

1.4 Desarrollo de la psicología en Latinoamérica. 17 

1.5 Antecedentes de las pruebas psicológicas como predictores del 

desempeño desde el mundo a Latinoamérica. 

19 

1.6 Antecedentes de las pruebas psicológicas en México 21 

1.7 Utilización de pruebas psicológicas en la selección de personal. 24 

1.8 Las funciones de reclutamiento y selección del psicólogo. 26 

2.1 Estructura del área de Administración de Recursos Humanos. 38 

2.2 La relación de selección de personal con los demás procesos de 

la gestión del talento humano. 

39 

2.3 Proceso de selección de personal propuesto por Grados 42 

2.4 Proceso de selección de Dessler. 43 

2.5 Escuelas del pensamiento que explican la personalidad 52 

2.6 Tipos de personalidad básica que propone Cleaver 45 

2.7 Los principales perfiles combinados de Cleaver 55 

2.8 Rasgos de personalidad que mide “los cinco grandes” 58 

2.9 Modelo de decisión teórica. 66 

2.10 Antecedentes históricos de la evaluación del desempeño. 71 

2.11 Los métodos de evaluación de desempeño. 75 

2.12 El desempeño en el puesto clasificado por niveles 93 

2.13 Las modalidades de selección de personal de Idalberto 

Chiavenato 

99 



 

2.14 Proceso de selección de personal propuesto por Chiavenato 100 

2.15 Modelos de selección de personal de Jaime Grados 101 

2.16 Modelo de selección de personal de Paul Spector 103 

2.17 Modelo de selección de Arias y Heredia. 104 

2.18 Modelo de selección de personal de Adrián Furnham 106 

2.19 Modelo de selección de personal de Gary Dessler 109 

2.20 Modelo de selección de personal de Bateman y Snell 110 

2.21 Proceso de selección propuesto por Kumari 111 

2.22 El modelo de los centros de evaluación 115 

2.23 Algunas dimensiones evaluadas en un centro de evaluación 115 

2.24 Modelo de las pruebas psicológicas basadas en la descripción 

del puesto y su relación con el desempeño en el puesto. 

118 

2.25 Indicadores del desempeño derivados de la descripción del 

puesto evaluado. 

120 

2.26 Modelo de las dimensiones psicológica y psicosocial. 121 

2.27 El desempeño como consecuencia de condiciones personales 

y organizacionales. 

122 

2.28 Modelo de desempeño de Haque. 123 

2.29 Modelo de evaluación por competencias. 124 

3.1 Diagrama de modelo ex – ante. 139 

3.2 Operacionalización de la variable independiente el estudio de 

personalidad en la selección de personal. 

141 

3.3 Operacionalización de la variable independiente descripción de 

puestos. 

148 

3.4 Operacionalización de la variable dependiente evaluación del 

desempeño 

152 

3.5 Matriz de congruencia metodológica. 159 



 

3.6 Ubicación de los reactivos después del proceso de jueceo con 

expertos. 

165 

3.7 Los reactivos por cada variable. 166 

3.8 Numeración resultante para prueba piloto. 166 

3.9 Índice de confiabilidad por variable. 168 

4.1 Nombre del puesto que ocupan los gestores del talento. 171 

4.2 Tiempo ocupado en la empresa por los participantes en 

categorías. 

172 

4.3 Tiempo en el puesto actual comparado con el tiempo en la 

empresa. 

173 

4.4 Distribución de los participantes por edad en categorías. 174 

4.5 Sexo de los encuestados. 175 

4.6 Participa en el proceso de selección de personal. 176 

4.7 Participa en evaluación de desempeño en el puesto. 176 

4.8 Coeficiente de correlación Spearman Rho entre los  reactivos de 

las variables de selección de personal y evaluación de desempeño 

en el puesto. 

177 

4.9 Coeficiente de correlación Spearman Rho entre las variables 

selección de personal (X)  y descripción del puesto (Y). 

181 

4.10 Coeficiente de correlación Spearman de los reactivos en las 

variables descripción del puesto y evaluación de desempeño en el 

puesto. 

190 

4.11 Correlación Spearman entre las variables agrupadas de 

evaluación del desempeño y selección de personal. 

211 

4.12 Correlación entre las variables  descripción del puesto y 

selección de personal. 

212 

4.13 Coeficiente de correlación Spearman entre las variables 

evaluación del desempeño y descripción del puesto. 

213 

4.14 Baremos del instrumento. 215 



 

4.15 Puntajes obtenidos por cada variable y el puntaje total del 

instrumento. 

216 

4.16 Cantidad de participantes ubicados en el cuartil 

correspondiente. 

217 

4.17 Puntajes obtenidos por variable estudios de personalidad. 218 

4.18 Baremos para variable estudio de personalidad. 219 

4.19 Cantidad de participantes por cuartil con escala invertida. 220 

4.20 Puntajes obtenidos por variable independiente descripción del 

puesto. 

220 

4.21 Baremos para variable descripción del puesto. 222 

4.22 Cantidad de participantes por cuartil. 223 

4.23 Puntajes obtenidos por variable dependiente desempeño. 224 

4.24 Baremos para variable evaluación del desempeño. 225 

4.25 Cantidad de participantes por cuartil con escala invertida. 227 

5.1 Modelo teórico derivado de los resultados 259 

 

 

 

 

                                                                                                                                        xii 

 

 



 

Índice de gráficas 

Nombre Pág. 

4.1 Frecuencias de respuesta al reactivo 1. 192 

4.2 Frecuencias de respuesta al reactivo 2. 192 

4.3 Frecuencias de respuesta al reactivo 3. 193 

4.4 Frecuencias de respuesta al reactivo 4. 194 

4.5 Frecuencias de respuesta al reactivo 5. 195 

4.6 Frecuencias de respuesta al reactivo 6. 196 

4.7 Frecuencias de respuesta al reactivo 7. 197 

4.8 Frecuencias de respuesta al reactivo 8. 197 

4.9 Frecuencias de respuesta al reactivo 9. 198 

4.10 Frecuencias de respuesta al reactivo 10. 199 

4.11 Frecuencias de respuesta al reactivo 11. 200 

4.12 Frecuencias de respuesta al reactivo 12. 201 

4.13 Frecuencias de respuesta al reactivo 13. 202 

4.14 Frecuencias de respuesta al reactivo 14. 203 

4.15 Frecuencias de respuesta al reactivo 15. 204 

4.16 Frecuencias de respuesta al reactivo 16. 205 

4.17 Frecuencias de respuesta al reactivo 17. 207 

4.18 Frecuencias de respuesta al reactivo 18. 207 

4.19 Frecuencias de respuesta al reactivo 19. 208 

4.20 Correlación Spearman entre las variables descripción del 

puesto y selección de personal 

211 

4.21 Gráfica de dispersión con la correlación Spearman entre las 

variables agrupadas descripción del puesto y selección de personal 

212 



 

4.22 Gráfica de dispersión con la correlación Spearman entre las 

variables evaluación de desempeño y descripción del puesto 

214 

4.23 Diagrama del modelo con sus correlaciones 

 

230 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Xv 

 



 

 

Introducción 

 

La administración de personal tiene como objetivo general la gestión del capital 

humano así como la captación, integración y desarrollo del recurso humano (Muñoz, 

2002, Arias, 2006, Chiavenato, 2004). El primero de estos procesos, captación, incluye 

dos procesos a su vez, reclutamiento y selección de personal.  

 

La selección de personal es el proceso de elegir al factor humano más adecuado para 

una vacante determinada (Grados, 2003); cuando un puesto se queda sin quien lo 

ocupe es necesario encontrar a una persona capaz de desempeñar adecuadamente 

las funciones que se requieren en determinado cargo, por ello, si el proceso de 

selección falla, las consecuencias se relacionan con un desempeño inadecuado en 

ocasiones y con la rotación de personal, en otras ocasiones, lo cual es costoso para la 

organización y de ahí la importancia de hacer eficiente el proceso de selección.  

 

Con el objetivo de hacer lo más eficiente posible el proceso de selección de personal 

se ha incorporado la aplicación del método científico. Un proceso científico requiere 

instrumentos de medición adecuados al fenómeno que se estudia. Y para selección de 

personal se incluye el estudio de la personalidad como instrumento predictor del 

desempeño en el puesto. Un estudio de personalidad es la descripción documentada y 



 

por escrito de la configuración de características individuales que describen un 

comportamiento; consiste en una entrevista, la aplicación, calificación e interpretación 

de una batería de pruebas psicológicas que concluyen en una integración de estudios.  

 

Un proceso de selección en la práctica cotidiana podrá o no incluir un estudio de 

personalidad por lo que surgen las preguntas ¿Cómo son los procesos de selección de 

personal en el año 2013? ¿Incluyen estos procesos de selección un estudio de 

personalidad de los candidatos al puesto vacante? ¿Los estudios de personalidad son 

predictores del desempeño en el puesto? Para responder estas preguntas se aplicó un 

cuestionario tipo Likert a los gestores del talento humano.  

 

Para esta investigación un gestor del talento humano es aquel que se relaciona con el 

desarrollo de quienes conforman el factor humano de la organización; pueden ocupar 

distintos puestos como encargados, coordinadores, administradores, gerentes, y 

cualquier otro cargo donde estén al tanto del desempeño en el puesto de los 

colaboradores y del proceso de selección. No es necesario que sean los 

seleccionadores. Las organizaciones estudiadas son empresas que tienen formalizado 

un proceso de selección de personal y asignado quien lo realiza.  

 

En los primeros dos capítulos de este texto se abordan los antecedentes de la 

selección de personal desde la perspectiva del desarrollo de la administración y la 



 

psicología como ciencias. La psicología como ciencia responsable de desarrollar la 

medición de procesos humanos con las pruebas psicológicas como instrumentos de 

medición. Y la administración como ciencia que incluye los procesos de captación a la 

organización. 

 

En el segundo capítulo se revisan los modelos clásicos de selección de personal y 

también modelos contemporáneos del proceso. Se incluye un esquema y definición de 

la estructura del área de la gestión del talento humano y con ello se revisan conceptos 

esenciales para esta investigación como lo son la descripción del puesto y la 

evaluación de desempeño así como modelos y estudios empíricos recientes. 

 

En el tercer capítulo se detalla el método desarrollado para esta investigación, se 

describe el problema, los objetivos, hipótesis, población de estudio, diseño y validación 

del instrumento de medición. 

 

En el cuarto capítulo se describen los resultados obtenidos de la aplicación de la 

encuesta tipo Likert. 

 

En el quinto capítulo se desarrolla la discusión de estos resultados y las conclusiones 

de la investigación. 



 

 

Capítulo 1. 

Marco de referencia al estudio de personalidad como instrumento de medición en 

selección de personal. 

 

En este capítulo se plantea la perspectiva con la que se realiza esta investigación; el 

objetivo del apartado es hacer una revisión de la selección de personal y la gestión del 

talento en las organizaciones. La visión va desde lo general hacia lo particular. Se inicia 

ubicando la administración de los recursos humanos como una importante área de la 

administración, dirigiendo el análisis hacia el estudio de personalidad en la selección.  

 

En el apartado de selección de personal se revisan sus antecedentes en relación con el 

desarrollo de la Administración como ciencia con la demanda del entorno que lleva a la 

necesidad de mejoras constantes en las organizaciones. Así como el desarrollo de los 

instrumentos de medición en psicología que apoyaron la formalización de la selección.  

 

Se revisa la forma en que las Guerras Mundiales (1914-1918 y 1939-1945) influyen en 

la gestión del talento al requerir de personal específico para combatir y fue necesario 

instrumentar procedimientos efectivos para seleccionar reclutas dando inicio al 

desarrollo de pruebas de aptitud de aplicación grupal, que después es llevado a las 



 

escuelas, a las organizaciones y finalmente al pensamiento cotidiano (Kaplan & 

Saccuzzo, 2006).  

Una organización es un grupo social con objetivos, estructuras y funciones, 

interrelacionados entre sí y con el ambiente. Los esfuerzos de las personas se 

coordinan para llegar a los objetivos planteados y a esta coordinación de esfuerzos y 

recursos se le llama administración (Guadarrama, 2012). La organización tiene una 

misión, razón de ser, visión, estrategias y políticas. Pueden tener fines de lucro o fines 

diversos (Anaya, 2012). 

 

De acuerdo con lo cual se puede decir que la característica básica de una organización 

es, precisamente, organizarse a partir de sus recursos tales como financieros, 

materiales, humanos y estructurales. Cada una de las áreas de la organización tiene 

como objetivo general la coordinación de los recursos a su cargo para la obtención de 

productividad.  

 

Y esta productividad es lo que le da sentido a todas las actividades organizacionales. 

Como la selección de personal que busca al mejor talento que pueda encontrar para 

incorporarlo a la organización o empresa. 

 

 

 



 

1.1 Antecedentes de la Selección de Personal. 

 

La selección de personal ha existido desde que ha habido la necesidad de que una 

persona realice un trabajo; de acuerdo con Pedro Zayas (2010), la selección de 

personal se inicia como una selección espontánea e intuitiva, que va cambiando al 

mismo tiempo que evoluciona el trabajo y la sociedad pero también con la 

administración y la psicología como ciencias.  

 

El mismo autor describe la selección de personal como un fenómeno que actúa en 

cuatro escenarios, la administración, la psicología, la organización y la experiencia 

humana. En ese sentido la administración propone la manera de instrumentar procesos 

objetivos y efectivos de selección. La psicología ofrece esta instrumentación y la 

organización es el marco donde todo el fenómeno ocurre.  

 

Por ese motivo se revisan en este capítulo los antecedentes de la administración, de la 

psicología y de las pruebas psicológicas con el propósito de tener un contexto del 

fenómeno. 

 

En primer lugar desde la sociedad industrial en el siglo XIX se busca sistematizar los 

procesos de producción (García, Hierro & Jiménez, 2001) para hacerlos más eficientes 

y con menos margen de error. Con el mismo objetivo llega Taylor que con sus 

principios de la administración científica presenta un sistema uniforme funcional para 



 

cualquier administrador y en el cual ya se propone un proceso de selección de personal 

para cada puesto (Rue & Byars, 2006).  

 

La administración va desarrollándose como ciencia a la par de ciertos fenómenos 

empresariales al tratar de explicarlos. Un ejemplo, ¿Qué hace grande a la industria del 

ferrocarril (1790-1810)? ¿Qué hacen los grandes empresarios para construir sus 

emporios?, estas pudieron haber sido unas de las primeras preguntas que se planteó la 

naciente Ciencia de la Administración en el contexto de principios del siglo pasado. Y 

cada una de estas preguntas que se hacen para entender el entorno empresarial se va 

transformando en tendencias teóricas de la administración (Rue, 2006) tal como se 

describe en el cuadro 1.1. 

 

Cuadro 1.1 Desarrollo de la Administración en el tiempo. 

Eventos Históricos Efectos en la Administración 

Revolución Industrial de E.U (antes de 
1875). 
Energía de vapor (1790-1810), auge del 
ferrocarril (1830-50) y el telégrafo (1844). 

Se crea por primera vez un mercado 
nacional de consumo con la creación de 
vías del ferrocarril y el telégrafo.  

Capitanes de la Industria (1875-1900). 
Henry Towne “The Engineer as 
Economist”(1886), Frederick W. Taylor 
(1895-1915), Henri Fayol Administration 
Industielle et Generale (1916) y otros. 

Formación de corporaciones gigantescas. 
Era de la Administración Científica (1895-
1920). 

Fundación de sociedades de 
administración profesional (20’s). 
Estudios Hawthorne (1924-32) y Chester 
Barnard Functions of the Executive 
(1938). 

Periodo de consolidación de la 
administración como ciencia. (1920 y 
principios de los años 30’s).  
 
 



 

Traducción de la obra de Fayol por Storr 
(1949), Ralph Davis Top Management 
Planning (1951), George Terry Principles 
of Management (1955), Koontz y 
O’Donnell Principles of Management 
(1955). 
Enfoque del proceso, Enfoques 
cuantitativos, Enfoque de 
comportamiento. 

Se proponen las teorías de la 
administración del Movimiento de 
Relaciones Humanas. 
 

Periodo donde predomina el enfoque del 
proceso Administrativo (principios de los 
50’s y principios de los 60’s). 
 
Fue el auge en Teoría de Administración 
de la Jungla (1960). 

Integración de varios enfoques del estudio 
de la administración. 

Surgimiento del enfoque de Sistemas 

(1970’s) 

Fuente: Elaboración propia con datos de Rue, 2006. 

  

Así como se presentó en el cuadro, la ciencia administrativa busca las explicaciones a 

los fenómenos organizacionales como la creación de emporios o los fenómenos que 

tienen que ver con el factor humano que van dando lugar a las distintas teorías como 

en la Era de la Administración Científica donde se proponía que la administración tiene 

principios que no dependen de las características individuales del gerente.  

 

Esto demuestra que la Administración aspira a la objetividad en sus procesos y no 

depender de la subjetividad del administrador. El movimiento de Relaciones Humanas 

es una teoría de la administración que propone principios de la conducta humana que 

afectan y se ven afectados por la dinámica organizacional.  

 



 

La teoría de la organización busca describir, explicar y predecir la conducta de la 

organización y la teoría administrativa trata de conocer y predecir la conducta del 

administrador (López, 2005). Así, el objetivo de la Ciencia de la Administración  es 

describir los fenómenos organizacionales, explicarlos y de ser posible controlarlos. 

 

Retomando lo anterior, la Administración ha ido evolucionando con teorías que van de 

acuerdo al pensamiento de la época. La división del trabajo representa el enfoque 

clásico mecanicista, se rige con el pensamiento de la mecánica newtoniana, las causas 

y efectos se consideran lineales. Dentro de la misma administración científica, pero 

después de Taylor, es que se consideran otras estrategias tales como tomar en cuenta 

el factor humano, incluir la psicología en estrategias con el personal, adiestramiento, 

gráfica de balance diario, las estadísticas y la ergonomía, hasta establecer el proceso 

administrativo clásico de cuatro etapas: planeación, la cual consiste en establecer 

metas y acciones; organización, que se relaciona con la asignación de tareas y tiempos 

de cumplimiento; dirección relacionada con liderar personas y procesos; y la etapa de 

control que evalúa y realiza ajustes. Se busca la eficiencia, productividad y rentabilidad 

(Rivas 2011, Fernández – Lorenzo 2012, Narváez, Gutiérrez & Senior  2012, Cerecedo 

2012).  

 

La teoría de las relaciones humanas se inicia en 1920 al identificar el impacto de los 

grupos informales en la productividad con lo que se propone que los administradores 



 

conozcan los motivadores de las personas que conforman a la organización (Rivas, 

2011).  

 

La teoría del comportamiento humano se enriquece con el trabajo de Rensis Likert 

cuando considera que la administración no es general sino particular en 

correspondencia a las características de cada organización y aporta su descripción del 

estilo gerencial como producto de su investigación de ambiente organizacional pues el 

liderazgo es considerado como clave en el éxito organizacional. Bajo este enfoque se 

centra en el comportamiento humano individual, factor humano como clave del éxito 

organizacional, para mejorar la productividad (Anaya, 2012; Cerecedo, 2012; Espín & 

Silva, 2011; Fernández-Lorenzo, 2012). 

 

El enfoque sistémico surge como resultado de la Teoría General de los Sistemas pues 

explica a la organización como un organismo con sus elementos interrelacionados y 

abierta al ambiente (Espín, 2011; Rivas, 2011; Narváes, 2012). 

 

En particular, la teoría del comportamiento humano se basa en el trabajo de toma de 

decisiones, decisiones programadas y no programadas, y propone que todos los 

miembros de la organización formen parte de la toma de decisiones para que se 

involucre en la consecución de los acuerdos tomados y dentro de esta línea está la 



 

teoría del desarrollo organizacional que propone aplicar las ciencias del 

comportamiento al quehacer gerencial (Rivas, 2011). 

 

En adición, el enfoque complejo o postmoderno es la más reciente teoría de la 

administración  que explica a la organización como un sistema complejo que se rige por 

el caos y la incertidumbre. La organización compleja se entiende como un sistema 

complejo social, político y tecnológico que aprende constantemente a partir de las 

constantes interacciones con un ambiente incierto, una competencia agresiva y una 

demandante innovación tecnológica (Narváes, 2012). 

 

Rivas (2011) hace una revisión de las teorías de la administración actuales como la 

teoría de la población ecológica que resalta la importancia de adaptarse al ambiente; la 

teoría institucional que propone un entendimiento entre las organizaciones públicas y 

privadas; la teoría del costo de transacciones, se centra en la frecuencia y la 

incertidumbre de la transacción; la teoría de los juegos y la nueva investigación de 

operaciones centrada en la conducta racional; la teoría de los recursos y capacidades, 

propone el desarrollo de las capacidades propias de la organización para la ventaja 

competitiva; la teoría de la agencia donde el agente es un administrador con libertad de 

acción, se centra en las personas, la organización y la información; teoría del caos 

determinista que son técnicas conceptuales, matemáticas y geométricas en sistemas 

complejos; teoría de los sistemas alejados del equilibrio que reconoce a los procesos 

psicosociales como complejos y dinámicos; teoría de los sistemas complejos 



 

adaptativos que propone un constante ajuste para responder a la inestable dinámica de 

los sistemas; teoría de la autocriticabilidad organizada que es a la vez productor y el 

producto creando redes de procesos; y finalmente la teoría de la complejidad que 

entiende a la organización como un sistema complejo dentro de un sistema complejo 

mayor que tiene como característica principal el azar y la incertidumbre (ver cuadro 

1.2). 

 

Cuadro 1.2. Las teorías de la administración actuales. 

Teoría de la administración  Característica Central 

Población ecológica El ambiente como proveedor de recursos. 

Institucional Organizaciones públicas y privadas en el 
contexto social. 

De juegos y la nueva investigación de 
operaciones 

Conducta racional en la cooperación. 

Los recursos y capacidades El desarrollo de capacidades propias. 

De la agencia Personas, organización y la información 
que permite al agente obtener el mejor 
beneficio. 

El caos determinista Técnicas matemáticas para manejar un 
sistema inestable y vivo. 

Sistemas alejados del equilibrio Procesos psicosociales complejos 

Sistemas complejos adaptativos Los ajustes que permiten la adaptación 

Autocriticabilidad organizada Autoproducción 

De la complejidad Sistemas no lineales con redes y 
adaptativos. 

Fuente: Elaboración propia con datos de Rivas, 2011. 

 



 

De modo que la selección de personal surge como un proceso dentro de la 

administración científica, pero también pertenece a la psicología organizacional y se 

relaciona con la psicometría con sus reglas en la medición legitiman al proceso dentro 

de las funciones administrativas. 

 

En el mismo sentido, García en el 2001 revisa eventos que transforman el proceso de 

selección de personal desde un proceso intuitivo hasta un proceso sistematizado; se 

requiere mencionar a personas como Fayol que desarrolla por primera vez un 

profesiograma formalizando la descripción de funciones de acuerdo a un cargo; en otro 

caso, Gilbreth en el año 1921 contribuye con sus mediciones de los tiempos en las 

tareas en la manufactura y su adelantada visión de tomar en cuenta al factor humano 

en los procesos organizacionales (Gilbreth, 2005).  

 

García hace notar que después de las dos Guerras Mundiales surge la Psicología 

Industrial con la consigna de encontrar la relación adecuada persona-trabajo y el 

enfoque puesto en las relaciones laborales. 

 

En esta alusión histórica se reconocen dos eventos que transforman la selección de 

personal para hacerla un proceso científico. El primero es la descripción de puestos 

que tiene como función definir funcionalmente las actividades que se realizarán en 

cada puesto de la organización; el segundo, es la llegada de la medición de variables 

psicológicas por parte de la psicometría. 

 



 

En resumen, la selección de personal se ha visto influida por dos ciencias, la 

Administración y la psicología organizacional. Que en su desarrollo le dan un 

fundamento teórico y metodológico a la selección del personal. Un elemento 

fundamental es la aplicación de mediciones psicológicas, las cuales han tenido su 

propia historia.  

 

Los antecedentes históricos de las pruebas psicológicas describen la manera en que se 

fueron desarrollando estos instrumentos los cuales inicialmente se concentraron en 

medir la inteligencia humana.  

 

1.2  Antecedentes de las pruebas psicológicas como predictores de la conducta. 

 

En el siglo pasado inician las pruebas psicológicas como instrumentos de medición de 

variables psicológicas. El surgimiento y el desarrollo de las pruebas psicológicas se 

revisan a través del desarrollo de la psicometría (Nava & Vega, 2004). 

 

En particular, las pruebas psicológicas tienen como objetivo medir las diferencias 

individuales a partir de distintas técnicas y procedimientos. Y esto es una respuesta a 

las ideas científicas innovadoras de la época con Charles Darwin quien en 1859 

propone que en cada especie existen individuos diferentes en aptitudes y capacidades 

para la sobrevivencia. La idea de que no todos los miembros de una especie son 

iguales y cómo diferenciar a unos de otros despertó la inquietud científica para 



 

desarrollar métodos que permitieran distinguir a los más inteligentes, por ejemplo, de 

los que lo son menos (Darwin, 1859).  

 

Y es Galton en 1869, quien contribuye a la medición en psicología cuando introduce la 

estadística como metodología en el desarrollo de las pruebas (Nava, 2004) que da a 

las pruebas psicológicas el carácter científico aunque es después que Cronbach aporte 

su coeficiente de consistencia interna para los instrumentos de medición. Mientras que 

un par de décadas después Cattel origina el término Test Mental (Navas, 1999). 

 

Dado lo cual, el primer antecedente de las pruebas psicológicas como predictores del 

desempeño es el surgimiento de la psicología como ciencia ocurrió en  Francia a 

principios del siglo pasado con Binet y Simon cuando aplican en niños escolares la 

primera prueba psicológica de inteligencia con el objetivo de detectar deficiencias 

cognitivas para predecir su desempeño académico (Nava, 2004). 

 

Es así como poco antes de la I Guerra Mundial (1914-1918) ya se tenía aceptación 

general por la idea de tener un instrumento que midiera atributos psicológicos, pero no 

fue hasta el citado conflicto bélico cuando se utilizan estas pruebas psicológicas con el 

objetivo de seleccionar a los reclutas con mayores posibilidades de éxito. Con el tiempo 

las pruebas mentales se vuelven de uso común entre la población civil  y es en 1922 

que Cattell funda la primera organización con fines de publicación de estas pruebas 

psicológicas (Navas, 1999). 



 

Entonces, de acuerdo a Navas, 1999, y a Nava, 2004, existe una relación entre el 

desarrollo de las pruebas psicológicas y el desarrollo de los métodos estadísticos que 

aportan características psicométricas a los instrumentos tales como validez y 

confiabilidad (ver cuadro 1.3)  

 

Cuadro 1.3. Algunos de los antecedentes de las pruebas psicológicas. 

Evento Descripción 

Galton, 1869 Introduce los métodos estadísticos a la psicología 

Catell Acuña el término “Test mental” 

Alfred Binet, 1904 Desarrolla el primer instrumento para medir 
inteligencia 

La I Guerra Mundial en E. U, 
1914-1918 

Se desarrollan los test colectivos con el Army Alfa y 
Beta. 

Cronbach Desarrolla su cociente de consistencia interna 

Spearman y Pearson Desarrollan los métodos estadísticos para la 
medición de variables psicológicas. 

1919, Londres Primera consultora dedicada a la psicología 
industrial y empresarial para mejorar la producción. 

Catell, 1922 Funda la primera organización para la publicación 
de las pruebas psicológicas. 

Fuente: Elaboración propia con datos de Navas, 1999 y Nava, 2004. 
 

 

Por otra parte, en Latinoamérica también se desarrollan pruebas psicológicas como 

respuesta al movimiento de la medición de variables psicológicas. Se revisan los 

antecedentes del desarrollo de la psicología en Latinoamérica pues, como se verá, el 

desarrollo de la psicología como ciencia ha sido al mismo tiempo que el desarrollo de 

instrumentos válidos para medir las variables psicológicas.  



 

La psicología en el contexto latinoamericano se va desarrollando desde principios del 

siglo pasado, en el que se funda en Argentina la primer sociedad de psicólogos, estos 

tenían teóricamente la perspectiva Europea pero con el tiempo se desarrolla una 

psicología propia a la cultura Latina (Ardila, 1969). Tal  como se ve en el cuadro 1.4. 

 

Cuadro 1.4. Desarrollo de la psicología en Latinoamérica. 

Fecha Evento Histórico  

1908 José Ingenieros y otros psicólogos argentinos fundaron la Sociedad de 
Psicología de Buenos Aires. 

1912 
 

Augusto Joaquim Alves dos Santos funda un laboratorio de Psicología en 
Portugal. 

1920-1930 
 

Surge la Psicología en otros países de Latinoamérica como Chile, Brasil, 
Perú, México (1567) cuando se funda el primer hospital mental “Hospital 
de San Hipólito” y más tarde con Ezequiel A. Chávez (quien enseño 
Psicología educacional y experimental) y con José Meza Gutiérrez 
(Manicomio General) con Enrique C. Aragón (fundo el laboratorio de 
Psicología Experimental y fue director del Instituto de Psicología y 
Psiquiatría de la Universidad Nacional), también surge la Psicología en 
Colombia. 
Se funda la Sociedad Argentina de Psicología. 
Se reorganiza la Sociedad después de haberse disuelto. 
 
Se inicia la revista Anales (Universidad de Buenos Aires). 

1930 
 

Se forma la Asociación de Psiquiatría Americana (APA). 

1942 
 

Se inician los primeros programas de entrenamiento profesional a 
psicólogos. 
Se funda el Instituto de Selecao e orientacao Proffisional (ISSOP) en 
Brasil. 
Se forma la Sociedad de Estudios Psicológicos, Psiquiátricos y 
Disciplinas Conexas, en Ecuador. 

1947/1948 
 

Aparece la psicología como disciplina en las Facultades de Portugal con 
un enfoque en la psicopatología, la psiquiatría y la neurología. 

1949 
 

Se forma la Sociedad Interamericana de Psicología (SIP) 
Se funda la Asociación Brasileña de Psicología Aplicada A.C. 



 

1950 I Congreso Latinoamericano de Psicología 

1951 Se organiza la Federación Colombiana de Psicología. 
Se funda la Sociedad Interamericana de Psicología (México D.F.) por 
Werner Wolff. 

1953 I Congreso Interamericano de Psicología. 
Se forma la Sociedad Mexicana de Psicología.  
Se conforma la Sociedad de Psicología del Uruguay. 

1954 Se forma la Asociación de Psicólogos. 
Se funda la Asociación Brasileña de Psicólogos. 
Se forma la Sociedad Peruana de Psicología. 

1955 Se inicia la revista Psicología Este Mes. 

1959 Se conforma la Asociación de Psicólogos de Chile. 
Se inicia el Anuario de Psicología.  

1961 Se forma el Colegio de Psicológicos de Venezuela. 

1962 Se inician los Centros de Evaluación.  
Se inicia la Revista de Psicoanálisis, Psiquiatría y Psicología.  

1963 Se inicia la Revista Mexicana de la Investigación Psicológica. 

1964 Se funda “El Centro Interdisciplinario de Investigaciones en Psicología 
Matemática y Experimental” en Argentina. 
Se funda la Unión Cubana de Psicología. 
Se forma la Sociedad Salvadoreña de Psicología. 

1965 Se celebra el Consejo internacional de Psicólogos/52nd Annual 
Convention of the International Council of Psychologist. En Portugal. 
Se forma la Asociación Panameña de Psicólogos.  

1968 Se conforma la Asociación Guatemalteca de Psicología. 

1974 I Conferencia Latinoamericana sobre entrenamiento de psicología.  

Fuente: Elaboración propia con información de Ardila R. (1969), Ferreira J. (2000), 

Alarcón R. (2004), Ardila R. (2004). 

 

Incluso los eventos que marcan formalmente el desarrollo de la psicología en 

Latinoamérica se debe a las agrupaciones en las que se genera y divulga el 



 

conocimiento con la fundación del primer laboratorio en Portugal, las distintas 

sociedades de psicólogos, la creación de congresos y revistas. 

 

En ese sentido, la psicología se va desarrollando en tres campos de aplicación como lo 

son la psicología clínica, la educativa y organizacional. Las principales características 

de la psicología organizacional son su interés por la psicometría y la evaluación. Las 

cuales comparten el interés por la medición que se expresa en la psicometría (Ardila, 

1983).  

 

Décadas después crece un interés por la psicometría que se traduce en el desarrollo 

de trabajos como la prueba psicológica ABC que mide y predice el aprendizaje de 

lectoescritura en niños. También el Test de Interés Profesional, el Test Rápido 

Barranquilla que mide inteligencia y el Diagnóstico Miokinético que mide personalidad y 

en general el funcionamiento psicológico (Ardila, 1983) tal y como se ve en el cuadro 

1.5. 

 

Cuadro 1.5. Antecedentes de las pruebas psicológicas como predictores del 
desempeño desde el mundo a Latinoamérica. 

Año  Prueba 

1890 Cattel define por primera vez el término “Test Mental”. 

1905 Binet y Simon desarrollan la primera prueba de inteligencia para detectar 
deficiencias cognitivas en niños franceses.  

1914 II Guerra Mundial se utilizan pruebas psicológicas de aplicación colectiva 
con el objetivo de selección de los reclutas. 



 

1919 Se funda la primera Consultora en el área de Psicología Industrial y 
Empresarial para mejorar la producción. 

1920 Se integra la primera Batería de Pruebas Psicológicas  estandarizadas 
para predecir desempeño académico. 

1922 Es fundada la Psychological Corporation para la publicación de pruebas 
psicológicas enfocadas en la empresa, la industria y la educación.  

1954/1960 Test de Intereses Profesionales de Arrigo L. Angelini. 

1960 La prueba psicológica ABC de Lourence Filho que predice el desempeño 
en lectoescritura de los niños en edad escolar. 

1962 Test Rápido de Barranquilla de Francisco del Olmo que mide inteligencia. 

Test Diagnóstico Miokinetico de Emilio Mira y López que mide 
personalidad y en general el funcionamiento psicológico. 

Fuente: Elaboración propia con información de Nava (1999), Quintana (2011), 

Renouvin (1972), Ardila R. (2004). 

 

En México también se vive un proceso de desarrollo de la psicometría al tiempo que 

crece la psicología a partir de los avances teóricos y metodológicos que la ciencia 

formula en Europa; este desarrollo de la psicometría mexicana se inicia con la 

inauguración del Hospital Psiquiátrico “La Castañeda”. En los primeros años se 

replicaban pruebas psicológicas ya diseñadas en otros países para estandarizarlas en 

México y con el tiempo se van desarrollando pruebas psicológicas originales mexicanas 

(Colotla, 1984). (Ver cuadro 1.6). 

 

 

 



 

Cuadro 1.6. Antecedentes de las pruebas psicológicas en México. 

Fecha Evento 

1911 Se publica en Francia la prueba de inteligencia de Binet-Simon. 

1910 Inauguración del Manicomio General de la Castañeda. 

1914 En Veracruz se realizan los primeros esfuerzos por adaptar pruebas 
psicométricas. 

1921 Se presenta la primera adaptación de la prueba Binet-Simon por Rafael 
Santamarina en el Primer Congreso Mexicano del Niño. 

1925 Se establece el departamento de psicopedagogía. 

1926 David Pablo Boder traduce y adapta la Escala Binet-Simon-Terman. 

1929 Se aplican las pruebas mentales colectivas: FAY, DESCOUDES y 
EBBINGHAUS en primarias y secundarias. Se hacen adaptaciones de las 
pruebas VERMEYLEN, VANEY, KRAEPELIN, BOURDON y HAGGERTY. 

1930 Lucia Hastings realiza una investigación para seleccionar alumnos de 
acuerdo a sus habilidades mentales con el Examen Beta y la Prueba Otis. 

1951 Se continúa con trabajos de estandarización de pruebas. Se cuenta con una 
batería de pruebas con el objetivo de Selección de alumnos con las 
pruebas: FAY, fragmento de la prueba DESCOUDRES y EBBINGHAUS. 

Se logra una prueba para niños en edad escolar con los resultados de la 
segunda aplicación de la escala VERMEYLEN, entre otras adaptaciones de 
pruebas. 

Luz Llopis de Peinado realiza la adaptación de la prueba individual de 

Richard MEILI en estudiantes mexicanos. 

Fuente: Elaboración propia con datos de Colotla (1984). 

 



 

En suma, México se inicia con adaptaciones de la prueba que mide inteligencia de 

Binet-Simon y poco a poco se van desarrollando pruebas psicológicas originales. Con 

estandarización en la población mexicana, y la mayoría de estos trabajos se enfocan 

en seleccionar estudiantes buscando predecir desempeño académico, no tanto un 

desempeño laboral. 

 

Por contraste, en 1973 McClelland señala un problema al utilizar instrumentos que se 

concentren en medir inteligencia para predecir el desempeño académico, laboral y un 

éxito en la vida. Contraponiéndose a la tendencia  del momento a la medición con 

pruebas. McClleland propone medir lo que las personas pueden hacer y con esto nace 

el concepto “competencias” y pruebas que buscan medirla. Y en la actualidad ha 

influido los enfoques en la educación y la selección de personal, como se verá en el 

siguiente capítulo. 

 

Como se ha visto, desde las dos guerras a la actualidad se ha desarrollado una 

aceptación por el uso de las pruebas psicológicas para predecir el comportamiento de 

las personas en diversos contextos. Desde el enfoque inicial de medir inteligencia hasta 

los más recientes enfocados en las competencias.  

 

Resumiendo, la psicología como ciencia crece al mismo tiempo que lo hace la 

psicometría la cual es uno de los aportes a la Administración para explicar y mejorar los 



 

resultados organizacionales. En el apartado siguiente se revisa el uso actual de las 

pruebas psicológicas en las organizaciones. 

 

1.3 La utilización de los estudios de la personalidad en el proceso de selección de 

personal en el mundo actual. 

La Sociedad para la Administración de Recursos Humanos, preguntó vía internet, a 495 

Gestores de Recursos Humanos en todo el mundo sobre sus procesos. Uno de los 

cuales es la selección de personal. Un 80% de los participantes contestaron que no 

aplican pruebas psicológicas de personalidad dentro del proceso de selección y un 

71% de los participantes consideran que dichas pruebas pueden ser útiles predictores 

del desempeño y un 18% utilizan pruebas con el objetivo de contratar y promocionar 

personal (Society for Human Resource Managment, 2012). 

 

Por consiguiente, la distribución de puestos en los que se aplican pruebas psicológicas 

de personalidad con el objetivo de contratación es nivel medio gerencial con un 56%, 

nivel ejecutivo con un 45% y en nuevo ingreso un 43%. Esto es, en las organizaciones 

que contestaron la encuesta, solo se aplican pruebas psicológicas para la selección de 

personal en puestos ejecutivos, gerencial de nivel medio,  nuevo ingreso y no todas las 

organizaciones las aplican. (Society for Human Resource Managment, 2012). (Ver 

cuadro 1.7). 

 



 

Cuadro 1.7. Utilización de pruebas psicológicas en la selección de personal. 

Porcentaje Nivel de Puesto 

56%  Nivel Medio Gerencial 

45% Nivel Ejecutivo 

43% Nuevo ingreso 

 

 Fuente: Elaboración propia con datos de Society for Human Resource Managment, 

2012.  

 

El estudio de la Society for Human Resource Managment, no señala los motivos que 

dan estas organizaciones para no utilizar pruebas psicológicas y en general tampoco 

señala que instrumentos se utilizan en la selección de personal pero al final, lo más 

importante, es conocer la opinión de los gestores relacionados con la selección de 

personal  a favor de utilizar las pruebas psicológicas. 

 

Del mismo modo, en Suiza se encuestaron a 506 profesionales de la selección de 

personal, sobre sus procesos de selección en las organizaciones donde trabajan. 

Reportaron que casi todos aplican una entrevista, revisan documentación y verifican 

referencias de los candidatos. Menos de un cuarto de las organizaciones encuestadas 

reportaron utilizar pruebas psicológicas, centros de evaluación, pruebas de muestra de 

trabajo y revisar referencias criminales (Koning, Klehe, Berchtold y Kleinmann, 2010). 

 



 

Los autores observan que para una organización entre más caro percibe el costo de un 

proceso de selección menos probable es que lo utilice, lo cual pudiera explicar el 

comportamiento de basar la decisión de selección en entrevista, documentación y 

referencias en lugar de sustentar la contratación en pruebas psicológicas (Koning, 

2010). 

 

Lo que estos estudios muestran es que las pruebas psicológicas no se utilizan en todos 

los casos y un motivo puede ser el costo que implica pues se tiene que pagar el uso de 

las pruebas y a un profesional de la selección de personal. Es una decisión de los 

gestores. 

 

1.4 El perfil del seleccionador. 

 

En 1998 Leal describe el puesto seleccionador de personal como responsable de atraer 

a la organización al talento que potencialmente impulsen el desarrollo y la productividad 

de la organización. Para lo cual lleva a cabo un proceso científico en la decisión de 

contratar al mejor candidato al puesto vacante.  

 

El mismo autor, enfatiza que quien ocupe estos puestos sean profesionales con el 

entrenamiento adecuado en reclutamiento y selección de personal, que le permita 

desarrollar este proceso con ética profesional. 



 

 

En años recientes, el puesto tiene mayor importancia incluso Aguilar y Maldonado 

(2010), indican la profesión del seleccionador de personal como un psicólogo 

organizacional quien tiene como objetivo principal encontrar al mejor candidato para 

determinado puesto.   

 

Como lo señalan los mencionados autores, las funciones del seleccionador consisten 

en elaborar la convocatoria de selección, elegir, aplicar y calificar los distintos 

instrumentos de evaluación por candidato valorado, coordinar las distintas entrevistas 

de selección y los resultados, finalmente le corresponde la elaboración del informe de 

selección en los distintos expedientes (Ver cuadro 1.8). 

 

Cuadro 1.8. Las funciones de reclutamiento y selección del psicólogo. 

Función del seleccionador Actividades 

Elaborar análisis de puestos. Elaborar, verificar y mantener 
actualizada el manual de puestos. 

Elaborar la tabla de decisión para 
evaluar a los candidatos. 

Informar los resultados finales. 

Diseñar los instrumentos para realizar 
el proceso de selección de personal. 

Establecer los criterios de selección, 
los instrumentos que se van a aplicar 
para la evaluación, así como los 
puntajes y ponderaciones de los 
criterio. 

Elaborar convocatoria. Integrar informe general de la 
evaluación de los candidatos. 



 

Realizar la Entrevista Inicial. Elegir las pruebas a utilizar para la 
evaluación, elaborar las pruebas de 
conocimiento y los formatos. 

Evaluar los conocimientos y 
habilidades de los candidatos. 

Elaborar y difundir la convocatoria para 
cubrir el puesto vacante. 

Aplicar y calificar las pruebas 
psicométricas. 

Verificar los datos del candidato y el 
llenado de la solicitud de empleo. 

Elaborar estudios socioeconómicos. Aplicar las pruebas, calificar e integrar 
los resultados. 

Sobre el estudio médico. Elaborar el informe de selección, 
informar los resultados a los 
candidatos. 

Coordinar la realización de la 
entrevista final. 

Realizar o solicitar los estudios 
socioeconómicos e informar los 
resultados. 

Elaborar y actualizar la bolsa de 
trabajo. 

Solicitar el estudio médico e integrar 
los resultados. 

Integrar expediente de convocatoria. Programar y citar la entrevista con el 
jefe solicitante. 

 Enviar el informe al jefe solicitante y 
recibir la decisión final de la selección. 

 Integrar el informe de los candidatos 
no contratados para próximas 
vacantes. 

 Informar a los seleccionados los 
trámites a llevar y a los no 
seleccionados, informar la decisión y 
su posición en el proceso. 

 Archivar el expediente de la vacante 
atendida. 

Fuente: Elaboración propia con información de Aguilar (2010). 
 

 



 

Dado lo anterior, las funciones del seleccionador requieren de un conocimiento 

especializado en la aplicación de los instrumentos de medición, interpretación y la 

integración de los resultados en un perfil psicológico que lleve a la recomendación de 

contratar o no contratar incluyendo las particularidades de la organización para 

establecer los criterios que guiarán la decisión. 

 

Sumado a esto, en los avisos de solicitud de personal donde los administradores 

indican las características requeridas en los candidatos al puesto. Se hacen las 

descripciones de maneras diversas dando a cada característica definiciones ambiguas 

como liderazgo, agresividad, rendimiento bajo presión. (Aguilar-Morales, Blanco-Ruiz y 

Vargas-Mendoza, 2010). Si los administradores describen sus necesidades de 

reclutamiento sin tener un manejo técnico entonces puede preverse, desde este punto 

inicial, un sesgo en la selección de personal. 

 

Por tanto, el papel del seleccionador es importante porque es el profesional quien elije 

los instrumentos de medición, elabora una decisión y también le corresponde elaborar 

las requisiciones de personal. Tales requisiciones deben ser elaboradas con precisión 

en cuanto a los requisitos y características que se buscan en las personas a contratar.   

 

1.5 Las pruebas de personalidad para selección de personal. 

 



 

Los instrumentos de medición que se manejan para la selección de personal pueden 

ser varias como la entrevista, pruebas de conocimiento, pruebas de habilidades y 

pruebas psicológicas (Grados, 2003; Chiavenato, 2004; Arias, 2006). El proceso en la 

práctica puede incluir solo una de las mencionadas técnicas o una combinación de 

ellas.  

 

Entre las técnicas para la selección de personal está el estudio de personalidad, que es 

una integración de instrumentos como lo son una entrevista, pruebas psicológicas para 

evaluar personalidad, intereses, valores y habilidades para elaborar un perfil 

psicológico laboral (Morris, 2001). 

 

Las pruebas psicológicas en el proceso de selección de personal son estímulos para 

provocar respuestas con las cuales permiten se infiere la estructura general de la 

personalidad, los rasgos del candidato, su estilo de trabajo, su manera de resolver 

problemas y de enfrentarse a distintos contextos del puesto (Grados, 2003). 

 

En selección de personal no se aplican exclusivamente pruebas psicológicas de 

personalidad para tomar la decisión de contratación; se pueden utilizar pruebas 

psicológicas para predecir comportamientos con las pruebas proyectivas, pruebas 

estandarizadas de personalidad, se utilizan también pruebas de habilidades, 

inteligencia y aptitudes (Universia Net, 2008). 



 

 

1.6 La situación actual del proceso de selección personal a nivel mundial. 

 

El aspecto legal se debe mencionar, cuando se habla de una relación laboral, se está 

hablando de cuestiones legales. La selección de personal es un proceso de 

discriminación y este es un término que se debe manejar con cuidado. La 

discriminación va en el sentido de diferenciar al candidato más afín al puesto dado, no 

en menospreciar a alguien por características meramente personales. 

 

En este sentido, el Gobierno Federal de los Estados Unidos de Norteamérica busca 

uniformidad en los procesos de selección de personal. Dado lo delicado de elegir a una 

persona para un trabajo y dejar fuera a los demás aspirantes al puesto. Por esto, ese 

gobierno busca que los procesos de selección de personal sean justos y  para ello, se 

han unido la Comisión de Igualdad de Oportunidades, Comisión de Administración 

Pública, el Departamento del Trabajo y el Departamento de Justicia, en crear una 

reglamentación que homogenice los procesos (Biddle Consulting Grup, 2011).  

 

La Biddle Consulting Grup (2011) ha creado una Guía de Uniformidad en los procesos 

de selección de personal con criterios que buscan igualar las prácticas de selección. En 

la guía se especifican las características de cada prueba que se deberá aplicar en el 

proceso y un listado de características personales de los candidatos que no deben 



 

tomarse en cuenta como criterio de contratación. Pero no estandariza las etapas del 

proceso.  

 

En México, por otra parte, no existe formalmente ningún organismo que regule el 

proceso de selección ni los instrumentos de medición utilizados, al menos no como la 

creada por el grupo Biddle Consulting; por supuesto que la Constitución Política de los 

Estados Unidos Mexicanos establece reglamentos en cuanto a la contratación del 

mexicano, libre de discriminación por religión, edad, sexo, discapacidad, preferencias 

personales y demás diferencias individuales, siempre y cuando la persona pueda 

realizar las funciones del determinado puesto; cabe señalar que estas 

reglamentaciones  están dirigidas al proceso de contratación, pero no al de selección 

de personal. Lo mismo ocurre en la Suprema Corte de Justicia de los Estados Unidos 

Mexicanos, donde no existe precedente alguno de juicio o demanda realizada con el 

tema de discriminación con el uso de pruebas psicológicas para negarle el trabajo a 

alguien que era apto para realizar las funciones de dicho trabajo (Flemate Díaz, 2013). 

 

Lo anterior puede deberse a que, pocas empresas utilicen las pruebas psicológicas en 

el proceso de selección por los costos y necesidades de entrenamiento. Otra razón de 

que no existan juicios con el tema de selección, puede ser también que la utilización de 

estas pruebas en el proceso haya sido adecuada. 

 



 

La importancia de la previa revisión es dada a los antecedentes que existen en Estados 

Unidos de juicios realizados en contra de las empresas por haber usado pruebas 

psicológicas sin validez en el proceso de selección. Esto pudiera desalentar el uso de 

pruebas psicológicas en el proceso de selección, pues además de ser consideradas 

costosas, en un juicio legal es difícil establecer la confiabilidad y la validez de una 

prueba (Kaplan, 2006). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo 2. 

Antecedentes y modelos teóricos clásicos sobre el estudio de personalidad 

como predictor del desempeño. 

 

Este capítulo se compone de tres apartados que son antecedentes,  marco conceptual 

y modelos actuales de las variables que se estudian, evaluación de la personalidad, 

descripción de cargos y desempeño en el puesto. En los antecedentes se revisan los 

eventos que dan origen a la selección de personal científica a la par del desarrollo de la 

Administración. 

 

El segundo se compone del marco conceptual donde se revisarán los conceptos y 

definiciones que construyen las variables de estudio de personalidad, selección de 

personalidad y desempeño, a partir de los aportes de la teoría revisados. 

 

En el tercer apartado se incluye una revisión del estado del arte en relación a los 

distintos modelos teóricos que sustentan el proceso de selección de personal. Se 

incluye también una revisión a la descripción de puestos como variable de estudio y 

una revisión de la evaluación del desempeño.  

 



 

En este primer apartado se revisan algunos antecedentes de la selección como 

proceso administrativo moderno con los eventos históricos que fueron dando la forma 

actual de realizarse. Uno de los estos eventos históricos es la selección de los reclutas 

para las guerras mundiales. La selección debía ser efectiva y gracias a la 

Administración se buscaba que esta selección fuese científica como estrategia de 

efectividad. Esto y el desarrollo de las pruebas psicológicas como instrumentos de 

medición para predecir la conducta terminan por darle la forma moderna del proceso de 

selección. 

 

2.1.1 Estructura del  área de Administración de Recursos Humanos. 

 

“Todo lo que hacen los administradores se relaciona con su comportamiento o el 

comportamiento de otros” (Rue, 2010, p. 190). Por lo  tanto, lo que piensan los 

administradores va a repercutir con la forma en que se desarrollen las acciones para 

gestionar los recursos, en este caso, el factor humano. 

 

La administración de recursos humanos se aplica al manejo de las personas como uno 

de los recursos de la organización; tradicionalmente se relaciona esta administración 

con las actividades de captar, integrar, desarrollar y evaluar el desempeño de las 

personas que conforman a  la organización (Chiavenato, 2004; Dessler, 2009).  

 



 

El concepto de recurso humano, como un símil de recursos financieros o materiales, es 

erróneo. Arias (2006) aclara que la intención en la década de 1970, al hablar de 

recursos humanos, fue en términos de conocimientos y habilidades de las personas 

que conforman la empresa y no, la errónea (p. 379) idea de un recurso estático. 

 

Sin embargo, el término de recursos humanos ha sido transformado. Con el enfoque 

sistémico en las organizaciones el término deja de ser administración de recursos 

humanos por el de Gestión de Recursos Humanos que busca reflejar el nuevo enfoque 

mucho más dinámico, integrativo y estratégico que el clásico administración de 

recursos humanos más plano y estático (Molina, Ricardo, & Hidalgo). 

 

De ahí que la gestión compleja de la organización busca crear identidad, aceptar la 

incertidumbre desde una estructura desordenada donde se requiere tomar en cuenta la 

iniciativa individual al mismo tiempo que coordina la acción colectiva (Narváez, 

Gutiérrez & Senior, 2012). Se necesita, por tanto, del factor vivo que aprende de sus 

experiencias para traducirlo en mejora de habilidades. En otras palabras, se necesita 

del talento humano. 

 

Mientras que el talento humano son las personas que trabajan en una organización y 

aportan a su desempeño, sus conocimientos, experiencia, habilidades, salud, potencial, 

intereses y vocación, entre otras características (Ramos, 2009). Al factor humano  



 

Picón (2012) lo define como un ser complejo que se encuentra inmerso en numerosas 

variables del contexto y de su historia. 

 

De acuerdo a Ramos y Picón, el factor humano son las personas que se desempeñan 

en una organización y el talento humano son las habilidades, conocimientos y potencial 

que las personas aportan a la organización con su esfuerzo. 

 

En ese sentido Cerecedo (2012) hace una distinción entre los aspectos que conforman 

al talento humano tales como los conocimientos, las habilidades, el juicio y la actitud de 

las personas que se desempeñan en una organización mientras que los aspectos del 

capital humano son los ya mencionados talentos humanos y factores de la 

organización.  

 

El capital humano forma parte del capital intelectual que se compone, además, del 

capital humano, las personas, sus conocimientos, valores y motivación; del capital 

relacional que son las relaciones que tiene la organización con los clientes, los 

proveedores y otras organizaciones; y del capital estructural de la organización 

conformado por los aspectos internos que pueden ser las bases de datos y los distintos 

manuales con los que llevan sus procesos (Heredia & González, 2010; Santos-

Rodríguez, Figueroa & Fernández, 2011). 

 



 

Por otra parte la gestión del conocimiento busca crear una ventaja competitiva a partir 

del capital intelectual puesto que el capital humano está en las personas de la 

organización, en sus competencias (Aguilera, González & Maldonado, 2010). Se puede 

inferir la importancia de la gestión del talento humano al transformar este capital 

intangible de las personas en competitividad. 

 

El capital humano son los conocimientos útiles y valiosos acumulados por las personas 

de la organización (García, García & Rodríguez, 2012). Y se compone de la educación 

formal, la educación continua y la formación ocupacional de las personas en una 

organización (Martín, 2010). 

 

De tal forma que a quien la administración científica llamaba administrador de recursos 

humanos ahora desde las actuales perspectivas organizacionales como la del factor 

humano  se le llama ahora gestor del talento humano. 

 

Tradicionalmente la estructura del área que gestiona el talento humano, se organiza de 

acuerdo a las funciones que realiza como lo son la captación, integración, desarrollo, 

evaluación del desempeño, plan de vida, sueldos y relaciones laborales (Chiavenato, 

2004; Dessler, 2009) (ver cuadro 2.1). 

 

 



 

Cuadro 2.1. Estructura del  área de Administración de Recursos Humanos. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Si se observan estas funciones como un proceso, puede decirse que se inicia con el 

reclutamiento, este término se refiere a la etapa de atraer personas que estén 

interesadas en pertenecer a la organización (Arias, 2006).  

 

Una vez que se ha logrado atraer al talento que pueda ser beneficioso a la 

organización surge la pregunta de ¿a quién contratar? Entonces inicia la etapa de 

selección de personal al manejar distintos procesos para contestar lo mejor posible la 

pregunta planteada (Chiavenato, 2004; Grados, 2003; Arias, 2006).  Las decisiones 

que se toman en la selección se fundamentan en la descripción del cargo vacante. 

Además el talento contratado va a afectar en los temas de desarrollo de personal, 

necesidades de entrenamiento, resultados en el desempeño, estrategias basadas en 

los planes de vida y carrera. Tal como se ve en el cuadro 2.2. 

Administracion de 
Recursos 
Humanos 

Captacion de 
personas 

Integracion del 
personal 

Desarrollo de 
recursos humanos 

Evaluacion del 
Desempeno 

Plan de vida y 
Carrera 

Sueldos y 
Beneficios 

Relaciones 
laborales 



 

Cuadro 2.2. La relación de selección de personal con los demás procesos de la 

gestión del talento humano.  

 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Por lo cual la selección es clave en los resultados de la gestión del talento. En ese 

sentido Zayas (2009) ha definido la selección de personal como un “proceso de 

investigación científica” (p. 1), puesto que indaga las características del candidato para  

decidir si existe una adecuación persona-puesto. Donde se investiga con distintas 

perspectivas teóricas que explican al ser humano y se comparan con las mediciones 

obtenidas. Este proceso de evaluación ha sido primordialmente cuantitativo aunque 

tiene su componente cualitativo que debe considerarse (Zayas, 2010). 

Selección 
de 

personal 

Desarrollo 
del talento 

humano 

Evaluación 
del 

desemepeño 

Plan de 
vida y 

carrera 
Integración 

Descripción 
y valuación 
de puestos  



 

Aún más, puede calificarse a este proceso de selección como clave en el desempeño 

de la organización pues resulta en conjunto la integración de definir puestos, funciones 

y evaluaciones de desempeño. Con todo ello se delimita la identidad de la organización 

por lo cual es necesario contar con la ética profesional que el trato con personas exige. 

Todo para evitar situaciones de intimidación o imposición de poder por parte del 

seleccionador, que resultan no solo innecesarias, sino contrarias al objetivo de la 

organización y de la selección (Hernández, 2010). 

 

La contratación es hacer formal la incorporación de una persona a la organización para 

desempeñar un cargo a cambio de una remuneración económica la cual está regida 

por la ley. Este es el momento donde inicia la inducción del recién contratado para que 

pueda adaptarse a la organización y a sus nuevas funciones (Grados, 2003). 

 

Cuando la persona ha sido contratada y se desempeña en su cargo es necesario medir 

la efectividad de sus resultados y a este proceso se llama evaluación del desempeño 

(Chiavenato, 2004; Dessler, 2009). 

 

Al área de gestión del talento humano, le corresponde no solamente la captación de 

personal para la organización sino también le corresponde desarrollar al talento con la 

gestión del conocimiento y evaluar los resultados con la evaluación del desempeño. 

 



 

2.1.2 La selección científica de personal. 

 

Spector (2002) define el objetivo del proceso de selección científica en encontrar 

mediante el método científico a la persona que realice con éxito las funciones que su 

puesto le demanda. De acuerdo al autor un proceso de selección científica de personal 

mejora el desempeño en el puesto; solo que su impacto en el desempeño de la 

organización no se ve tan directo, por lo que hace énfasis en el análisis de utilidades 

para vincular el proceso de selección científica con el desempeño y las utilidades de la 

organización. Esto se logra con un análisis en cálculos matemáticos. 

 

Para que sea científico el proceso de selección de personal se requiere definir los 

criterios del desempeño esperado a cubrir en la vacante; para lo cual se realiza un 

detallado análisis de puesto, después se procede a  definir los predictores, es decir, las 

técnicas que lleven a predecir el desempeño de un candidato determinado en una 

vacante dada. Estos predictores deben de cubrir los criterios de validación y 

confiabilidad (Spector, 2002). 

 

De acuerdo a Dessler (2009) el proceso de selección de personal también tiene que 

responder a bajar los costos del propio proceso y lograr el mejor desempeño del 

contratado tomando en cuenta las consideraciones legales establecidas en la localidad, 

de otra manera se verán pérdidas para la organización. 



 

En el mismo sentido, la selección científica de personal es un proceso compuesto por 

varias etapas que concluye al tomar una decisión que consiste en elegir a un candidato 

para contratación. Las etapas que conforman la selección son heterogéneas, algunas 

consisten en una entrevista y otras llevan también análisis de puestos y la aplicación de 

instrumentos de medición, como se verá a continuación. 

 

El proceso que describe Grados (2003) inicia con una vacante. El siguiente paso es el 

llenado de una requisición de personal que elabora el gestor solicitante con las 

características necesarias para ocupar el cargo vacante con lo cual se procede al 

reclutamiento. Luego una entrevista inicial con el aspirante al puesto, evaluación 

técnica, psicológica, socioeconómica, entrevista final, seguida de una evaluación 

médica que lleva a una conclusión y a la posterior decisión sobre la contratación (Ver 

cuadro 2.3). 

 

Cuadro 2.3. Proceso de selección de personal propuesto por Grados. 

 

Vacante Requisición Reclutamiento Solicitud 

Entrevista inical 

Evaluación 
Técnica, 

psicológica, 
socioeconómica 

Entrevista de 
selección 

Examen médico 

Conclusión Contratación 



 

Fuente: Elaboración propia a partir de Grados (2003). 

 

En el año siguiente Chiavenato (2004), distingue dos maneras de realizar el proceso de 

selección. La primera manera de hacer selección de personal implica una sola etapa 

que suele consistir en una entrevista o en la aplicación de una sola prueba cuyo 

resultado es tomado como criterio de decisión. A pesar de que estos procesos de una 

sola etapa son más baratos y sencillos también son los más imperfectos de todos. La 

segunda manera de hacer la selección de personal consiste en al menos cuatro etapas 

que suelen incluir entrevista, pruebas de conocimientos, pruebas psicométricas y 

pruebas de personalidad para tomar la decisión de contratación.  

 

Dessler (2009) describe un proceso de reclutamiento y selección que consiste en 

planificar las necesidades de personal, reclutar a los candidatos o aspirantes, entrevista 

de selección y aplicar las diferentes pruebas de selección para finalmente tomar una 

decisión (Ver cuadro 2.4).  

 

Cuadro 2.4. Proceso de selección de Dessler. 



 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Dessler, 2009.  

 

Como se ve en el proceso de Dessler la selección se basa en los resultados de la 

planificación de necesidades de personal. Con esta información se diseña la 

instrumentación necesaria para la toma de decisión en la posterior contratación y ésta 

responda a las necesidades de personal detectadas al inicio. 

 

Además, en los procesos revisados la selección de personal se vale de mediciones 

para predecir al candidato que podrá tener mayor éxito en el desempeño del puesto 

vacante. Estas mediciones se logran con instrumentos como la solicitud de empleo, el 

currículo, las entrevistas,  las pruebas psicológicas, pruebas prácticas y examen 

médico. Con la información recopilada se llegará a una decisión más objetiva que la 

mera observación intuitiva (Arias, 2006). 

 

Planificar las 
necesidades 
de personal 

Reclutamiento 

Entrevista de 
selección 

Llenado de 
formatos 

Aplicar las 
pruebas de 
selección 

Toma de 
decisión 



 

Al comparar los distintos procesos de la selección de personal se observa que todos 

buscan técnicas de selección de bajo costo y alta efectividad en sus resultados. Los 

autores parecen coincidir en que estas técnicas son la aplicación de entrevistas, 

pruebas psicológicas y pruebas de trabajo.  

 

Para que el proceso de selección de personal resulte exitoso es necesario tener claro 

el objetivo, encontrar a la persona más adecuada al puesto. Para lograrlo se necesita 

definir el puesto que se pretende cubrir para lo cual es útil la descripción del puesto. Un 

puesto es una serie de funciones o tareas enfocadas a un objetivo común para la 

organización y es visto como una unidad (Arias, 2006). Cuando un puesto se queda sin 

ocupante, o titular, se denomina “vacante” (Chiavenato, 2004). 

 

De acuerdo lo anterior, para realizar un proceso de selección efectivo es necesario 

tener claridad en los criterios de evaluación en la selección. En este caso las 

características del puesto vacante es el criterio, esto significa que el proceso de 

selección de personal se debe alinear con los objetivos y las características del puesto 

a desempeñar. 

 

La descripción del puesto es el documento resultante de la realización de dos 

procesos. El primero de los cuales se llama descripción del puesto y consiste en 

describir los aspectos intrínsecos del mismo, como lo son, nombre del puesto, posición 



 

del puesto en el organigrama, y el contenido del puesto que describe las funciones o 

tareas a realizar. El segundo proceso es el análisis del puesto que se encarga de los 

aspectos extrínsecos del puesto, como los requisitos que necesitará quien vaya a 

desempeñarse en el cumplimiento del puesto, requisitos intelectuales, físicos, sus 

responsabilidades, las condiciones del trabajo, como el ambiente laboral y los riesgos 

del puesto. Esta información es necesaria para determinar los parámetros de la 

búsqueda para llegar a la nueva contratación (Chiavenato, 2004).  

 

Dicho de otra manera, el análisis del puesto es un proceso que descubre dos aspectos 

del puesto, las tareas básicas, las obligaciones y las responsabilidades, a lo que se 

llama “descripción del puesto”, y en un segundo momento, las habilidades del 

ocupante, sus conocimientos, capacidades y conocimientos necesarios para 

desempeñar el puesto (Bateman, 2005).  

 

De igual manera, la descripción del puesto es el contenedor de la información referente 

al puesto y al hipotético ocupante. Por lo tanto es el criterio para la decisión de 

contratación como para la evaluación del desempeño en el puesto (Arias, 2006; 

Raymond, 2006). 

 

Después de tener definidos los objetivos de la selección de personal basados en la 

descripción del puesto se eligen los diversos instrumentos de medición de acuerdo  a 



 

estos objetivos. También se puede recurrir a los centros de evaluación donde 

realizarán las mediciones con técnicas de simulación del puesto, además de las ya 

mencionadas (Arias, 2006). 

 

Para continuar se dará una descripción de las diversas técnicas ya mencionadas 

utilizadas para seleccionar personal. La primera de ellas es la entrevista, la más 

utilizada. La entrevista se define como una conversación entre dos o más personas con 

un objetivo determinado y con una estructura. Se utiliza para verificar la información 

obtenida del entrevistado (Grados, 2003;  Arias, 2006; Chiavenato, 2004).  

 

En la selección de personal se pueden aplicar varias entrevistas durante el proceso, 

como la entrevista inicial que verifica los datos de la solicitud, la entrevista técnica, y la 

entrevista de selección. La entrevista de selección va a profundizar los detalles del 

perfil del candidato (Grados, 2003; Arias, 2006; Chiavenato, 2004).  

 

La entrevista de selección indaga sobre varios aspectos del candidato al puesto datos 

académicos del candidato, su experiencia ocupacional,  auto concepto y metas que se 

ha propuesto. Finalmente se revisan antecedentes generales sobre la familia, salud, 

pasatiempos y se concluye con la entrevista (Guittet, 1999; Arias, 2006; Grados, 2003). 

 



 

Otros de las técnicas ya mencionadas son los inventarios de personalidad y pruebas 

proyectivas pues se aplican para medir rasgos de personalidad. En la evaluación 

psicológica se miden además capacidad intelectual y emocional (Furnham, 2001; 

Grados, 2003; Chiavenato, 2004;  Arias, 2006; Dessler, 2009).  

 

En el mismo sentido, las pruebas de habilidades miden competencias mientras que las 

pruebas prácticas piden una demostración de tales competencias por lo cual miden 

conocimientos y experiencia (Furnham, 2001; Grados, 2003; Chiavenato, 2004;  Arias, 

2006; Dessler, 2009).  

 

El estudio socioeconómico arroja información para conocer el estilo de vida del 

candidato valorado. También se utiliza para verificar los datos aportados en su solicitud 

en relación con el entorno familiar y situación económica. El examen médico busca 

evaluar la salud física del candidato de manera que pueda desempeñarse 

efectivamente en el puesto (Grados, 2003; Arias, 2006). 

 

Además están la verificación de antecedentes penales y referencias laborales del 

candidato, que permiten obtener datos para inferir tendencias de comportamiento 

(Dessler, 2009). 

 



 

Toda la información se integra en un informe que describe el perfil de personalidad del 

candidato con datos de competencias, tendencias de comportamiento, experiencia 

laboral, referencias y demás datos que permita elaborar una recomendación para la 

toma de decisión (Grados, 2003). 

 

Para lo cual se elabora el reporte psicológico de selección. Es un documento donde se 

integran los datos obtenidos durante el proceso de selección. Tiene un formato donde 

el seleccionador redacta los datos que definen al candidato, abierto o estructurado para 

comparar las variables medidas y puntajes obtenidos con los requeridos por el puesto. 

Incluye datos generales del evaluado, factores intelectuales y de personalidad, así 

como sus niveles de rendimiento mostrados (Grados, 2003). 

 

En otras palabras, el reporte psicológico se elabora integrando la información que 

arrojan todas las evaluaciones aplicadas y debe incluir una recomendación que 

concluya de manera congruente con los resultados obtenidos de las mediciones. 

 

Otro aspecto donde influye la selección de personal es que la organización se ve 

definida en su imagen a partir de legitimar su proceso de selección.  Esto como 

consecuencia de la opinión que se forman los solicitantes rechazados. Tal opinión va 

permeando a la opinión pública a partir de las redes personales de estos candidatos, lo 

que puede reflejarse en prestigio o desprestigio para la organización y que puede 



 

facilitar o dificultar en el futuro el reclutamiento de personal. De igual manera puede 

afectar el desempeño en el puesto por la percepción que tengan los colaboradores de 

pertenecer a una organización eficiente y legitima en sus procesos o no (Hulsheger y 

Anderson, 2009). 

 

Resumiendo, cuando se lleva a cabo un proceso de selección de personal se quieren 

resultados efectivos en cuanto a la contratación donde la persona que ingresa a la 

organización aporte su talento en productividad. Pero también se quiere un proceso 

económico en cuanto a costos y tiempo de aplicación. Los esfuerzos han llevado a 

diseñar diversos instrumentos de medición que puedan responder a ambas 

necesidades, economía y efectividad. 

 

Como ya se ha visto, en la selección de personal se suele medir la personalidad como 

criterio de pronóstico de desempeño. En el siguiente apartado se revisa la personalidad 

como un constructo estratégico en el proceso de selección. 

 

2.1.3 La Personalidad en el proceso de selección.  

 

La personalidad es definida como una configuración de características internas y 

externas, relativamente estable que confiere el carácter de individualidad a la persona. 



 

El concepto se ha utilizado desde distintas perspectivas para explicar el 

comportamiento humano (Morris, 2001).  

 

El mismo sentido, se considera a la personalidad como un resultado tanto de la 

herencia genética como de la influencia del ambiente a partir del aprendizaje que dejan 

las diversas experiencias vividas por la persona (Dicaprio, 2004). 

 

Han sido distintos los puntos de vista teóricos que han explicado el comportamiento 

humano y desde estas perspectivas, se han categorizado los distintos modelos 

emergentes de cada perspectiva teórica. Estas clasificaciones pueden variar pero 

generalmente son agrupados en distintos modelos como los psicodinámicos, que 

consideran en la personalidad un componente ajeno a la conciencia, el inconsciente. 

Las teorías humanista-existenciales consideran a la personalidad como en constante 

crecimiento donde es la persona en lo individual quien toma sus propias decisiones de 

crecimiento. Por otra parte, los modelos conductistas y cognitivos-sociales no hablan 

del concepto de personalidad como un constructo interno sino que hablan de patrón de 

conducta que es conformado principalmente por la interacción de la persona con el 

ambiente (Dicaprio, 1989;  (Cueli, J., Reidl, L., Martí, C., Latigue, T., Michaca, P., 1990; 

Morris, 2001; Frager y Fadiman, 2001).  

 



 

Como se observa en el cuadro 2.5. Cada escuela del pensamiento surge de un 

determinado concepto filosófico del ser humano que soporta la teoría creada para 

explicarlo y es sobre esta definición filosófica de una persona la que estructura la 

construcción de la teoría (Cueli, 1990). 

 

Cuadro 2.5. Escuelas del pensamiento que explican la personalidad. 

Escuela  Modelos Perspectiva teórica 

Psicoanálisis Psicodinámicos Existe el inconsciente que es ajeno a nuestra 
consciencia por lo tanto el ser humano no es 
totalmente dueño de sus actos, pues existen 
elementos inconscientes que motivan la 
conducta. 

Humanista Humanista-
Existenciales 

El ser humano está en constante crecimiento 
desarrollando sus potenciales para encontrar 
sentido a su vida y plenitud como un proceso 
continuo de conciencia. 

Conductista Conductistas, 
Cognitivos 
conductuales 

La personalidad no existe, lo que impulsa la 
conducta humana son factores de 
ambientales de aprendizaje que forman 
“patrones conductuales”. 

Fuente: Elaboración propia con información de Dicaprio (1989), Cueli, (1990), Morris 

(2001), y Frager, 2001. 

 

De estos modelos han surgido diversos sistemas de personalidad como el de Carl G. 

Jung que propone cuatro tipos de personalidad para explicar los tipos de personalidad. 

El primero de estos es llamado sensación y describe una personalidad que procesa la 

información que percibe de manera no racional. El segundo tipo de personalidad es el 



 

pensamiento que interpreta la información que percibe de manera lógica y racional 

(Dicaprio, 2004).  

 

El siguiente es el sentimiento, el tipo de persona que evalúa la escala de valores 

morales propios y ajenos en forma racional y finalmente, la intuición descrita como el 

tipo de persona enfocada a explorar las posibilidades que ofrece la vida de una manera 

no racional.  Esta teoría propone que cada persona tiene los cuatro tipos de 

personalidad, pero una de ellas prevalecerá en ella y esta función podrá determinar un 

tipo de personalidad y de manejarse en el mundo (Dicaprio, 2004). 

 

Otro sistema de personalidad lo propone Cleaver, en 1959, propuso que existen cuatro 

tipos básicos de personalidad en el ámbito organizacional que determinan como las 

personas se expresan, se relacionan y actúan de acuerdo al perfil resultante de la 

combinación de estos tipos de personalidad. El cual puede o no ser la misma forma de 

conducirse en su vida personal (Sociedad de Psicología Aplicada A. C.).  

 

El primero de estos mencionados tipos básicos de personalidad es el dominante, 

enfocado a obtener logros y responder a los retos. El segundo se ha llamado influencia 

que es una personalidad interesada en las personas y capaz de influir en ellas por el 

carisma que puede generar. El tercer tipo de personalidad se enfoca en el ritmo de 

trabajo, es alguien que utiliza un método o un sistema para que su productividad sea 



 

uniforme, se llama estabilidad. Y el último tipo se llama cumplimiento, éste se centra en 

evitarse problemas cumpliendo las instrucciones, procesos, tiempos, forma y normas al  

pie de la letra (Cuadernos de trabajo de la Sociedad de Psicología Aplicada A. C.). Tal 

como se observa en el cuadro 2.6. 

 

Cuadro 2.6. Tipos de personalidad básica que propone Cleaver. 

Tipo Descripción 

Dominante (D) Busca logros y responde al reto. Piensa en términos de 
resultados. 

Influencia (I) Social. Se enfoca en las personas. 

Estabilidad (S) Busca tareas que sean predecibles y horarios estables. 

Cumplimiento (C) Cumplir con las reglas, con las funciones y con las tareas. Buen 
colaborador. 

Fuente: Elaboración propia a partir de la prueba Cleaver. 

 

En este mismo sistema de personalidad se proponen tipos de personalidad 

combinados. Los cuales son el cultivador que se muestra persuasivo y diplomático, el 

coordinador que se muestra persuasivo y competitivo, el organizador que se muestra 

agresivo y persuasivo a la vez, el iniciador que se muestra agresivo y analítico, el 

innovador que tenderá al perfeccionismo, el documentador más bien cauteloso y 

metódico, el especialista mostrando un estilo conservador y simpático, y por último el 

analizador, persistente y reflexivo (Cuadernos de trabajo de la Sociedad de Psicología 

Aplicada A. C.). En el cuadro 2.7 se pueden observar las combinaciones y su 

descripción. 



 

Cuadro 2.7. Los principales perfiles combinados de Cleaver. 

No. Tipo Descripción 

1 Cultivador Persuasivo y diplomático  

2 Coordinador Persuasivo y competitivo 

3 Organizador Agresivo y persuasivo a la 
vez 

4 Iniciador Agresivo y analítico 

5 Innovador Tendencias al perfeccionismo 

6 Documentador Cauteloso y metódico 

7 Especialista Conservador y simpático 

8 Analizador Persistente y reflexivo 

Fuente: Elaboración propia con datos de Cuadernos de trabajo de la Sociedad de 

Psicología Aplicada A. C. 

 

Ambas teorías, propuestas por Jung y por Cleaver, han servido de soporte teórico para 

desarrollar pruebas psicológicas que miden personalidad en el contexto organizacional. 

 

2.1.4 Criterios para elegir las pruebas en el proceso de selección de personal. 

 

De ahí que la evaluación de la personalidad consiste en lograr una descripción de las 

características que conforman una personalidad determinada. Aunque la tarea no es 

fácil la psicología ha desarrollado un proceso para lograrlo consistente en una 



 

entrevista individual, observar y registrar las respuestas conductuales y  aplicar 

pruebas psicológicas proyectivas (Morris, 2001).  

 

En el contexto de la selección de personal, las pruebas psicológicas no serán solo 

proyectivas sino que se diseñará una batería de pruebas. Un conjunto de pruebas 

encaminadas a medir inteligencia, personalidad, intereses, conocimientos y 

habilidades. A partir de un análisis del puesto vacante el tiempo y dinero disponibles se 

eligen pruebas estandarizadas para la población donde se aplican, válidas, confiables, 

recientes y lo más objetivas posible (Grados, 2003; Chiavenato, 2004). 

 

De la misma manera Dessler (2009) señala la necesidad de realizar un cuidadoso 

proceso de selección para evitar costos innecesarios causados por rotación con miras 

a mejorar el desempeño y evitar problemas legales ocasionados por posibles 

demandas. Por lo tanto, es necesario al elegir las pruebas que se aplicarán dentro del 

proceso, verificar su confiabilidad y validez.  

 

Para el mismo autor, también es importante una ética que garantice la imparcialidad del 

seleccionador. En este sentido recomienda que las pruebas a utilizar midan además de 

las habilidades del candidato en el trabajo, su personalidad, intereses y conocimientos 

para desempeñar el puesto, se incluya un examen médico y verificación de referencias 

(Dessler, 2009). 



 

En el estudio de personalidad se aplican pruebas psicológicas. Una prueba psicológica 

observa y mide el comportamiento, en la selección de personal se utilizan las pruebas 

proyectivas, de aptitudes y de inteligencia (Tronconi & Morganti, 1994).  

 

El diseño y desarrollo de estas pruebas debe basarse en la teoría de los test, como la 

teoría clásica de los test y la teoría de respuesta al ítem, para que las pruebas 

construidas cuenten con la calidad de la medición que requiere la ciencia (Blum, 

Galibert, Abel, Lozzia y Attorresi, 2011).  

 

La teoría de la respuesta al ítem explica que una persona elegirá una respuesta dada 

en la prueba de acuerdo a rasgos latentes de su propia personalidad. Las cualidades 

más importantes en todo instrumento de medición son la validez y la confiablidad para 

la certeza en la utilización de los resultados que arroja el instrumento  (Quero, 2010). 

 

Barrick y su equipo (2003) revisaron 15 estudios donde se apoyan los resultados de 

que el modelo de “los cinco grandes” aporta efectivos predictores generales de 

desempeño en especial en las dimensiones de conciencia y estabilidad emocional. 

 

Actualmente se utilizan pruebas psicológicas en programas de computación y en 

internet. En este sentido se recomienda evaluar las necesidades de la organización, en 



 

cuanto a la gestión del talento, para elegir el sistema que mejor le funcione (Ward, 

2012). 

 

De regreso con la prueba de personalidad “las cinco grandes”, mide cinco 

características o rasgos que representan las principales dimensiones de la 

personalidad.  Como lo son la extraversión, que representa la manera de socializar y 

desarrollar vínculos sociales importantes; afabilidad que representa el grado de apoyo 

hacia los demás, la amabilidad, la comprensión, empatía y sensibilidad con los otros; la 

escrupulosidad representa una tendencia al perfeccionismo, al trabajo sistemático, a la 

persistencia, a la disciplina y a comprometerse con una tarea hasta el final; la 

estabilidad emocional representa el manejo de las propias emociones; finalmente, la 

apertura, representa los procesos del pensamiento que llevan al aprendizaje, a la 

comprensión del mundo y su entendimiento de su ambiente (Morris, 2001; Spector, 

2002). En el cuadro 2.8 se observan las características de cada una de estas 

dimensiones de la personalidad. 

 

Cuadro 2.8. Rasgos de personalidad que mide “los cinco grandes” 

No. Rasgo Descripción 

1 Extroversión  Manera de manejar el mundo social. 

2 Afabilidad Empatía y comprensión hacia los demás 

3 Escrupulosidad Tendencia al perfeccionismo 

4 Estabilidad emocional Manejo de la vida emocional 



 

5 Apertura Manera de comprender el mundo 

Fuente: Elaboración propia con información de Morris, 2001, Spector, 2002. 

 

Esta prueba ha sido relacionada como predictor del desempeño (Tyler & Newcombe, 

2006) en el mismo sentido Barrick, Mount y Judge (2003) encontraron como predictores 

generales del desempeño las dimensiones, de los cinco grandes, escrupulosidad y 

estabilidad emocional. Por otro lado Kausel (2012) encontró que “las cinco grandes” 

pueden predecir comportamientos de desempeño pero no son precisas por la influencia 

de variables del contexto organizacional que no mide la prueba (Tyler, 2006; Barrick, 

2003; Kausel, 2012). 

 

2.1.5 El desempeño en el puesto. 

 

El desempeño en el puesto, se refiere a la realización de las tareas que exige el puesto 

y se distingue del desempeño organizacional, en cuanto a que este último, son los 

resultados globales de la organización, es decir, la suma de los esfuerzos grupales 

hacia el logro de los objetivos organizacionales (Spector, 2000), cuando se habla del 

desempeño en el puesto es hablar de cómo, individualmente, se administran los 

esfuerzos hacia el cumplimento de las tareas que demanda el puesto (Chiavenato, 

2004).  

 



 

En cuanto al desempeño en el puesto Klehe y Anderson (2007) remarcan la distinción 

que en 1960 propusiera Cronbach, donde el desempeño típico es lo que la persona 

realiza cotidianamente sin la conciencia de ser evaluado y por largos periodos de 

tiempo, mientras que el desempeño máximo es cuando la persona aplica su mejor 

esfuerzo ante la conciencia de ser observado y por cortos periodos de tiempo. Ambos 

tipos de desempeño marcan parámetros para la evaluación del desempeño. 

 

Para su estudio y medición, el desempeño puede analizarse en dos elementos básicos, 

la realización de la tarea y las conductas en el trabajo, pues finalmente el desempeño 

en el puesto es multidimensional. Está compuesto de elementos como actitud en el 

trabajo, intereses, liderazgo y la situación general del trabajo. Dentro de estos 

elementos se ha identificado un factor individual que se llama “iniciativa personal” el 

cual puede explicar los cambios en el desempeño que una misma persona puede 

demostrar en distintos momentos y no solo diferencias del desempeño entre un grupo 

de personas (Fay y Sonnentang, 2010).  

 

Esta variable, iniciativa personal, puede explicar el comportamiento ciudadano 

organizacional (CCO) es un comportamiento de alto desempeño que muestra 

conductas de ayuda, autoeficacia, conciencia, responsabilidad, altruismo y 

cumplimiento más allá de los requerimientos del puesto a desempeñar (Bledow y 

Frese, 2009). 

 



 

2.1.6 Causas del desempeño en el puesto. 

 

En este apartado se revisan algunas de las variables relacionadas al desempeño en el 

puesto que han sido estudiadas y que pueden afectar además del proceso de 

selección. Tales como el compromiso organizacional con las características 

individuales de cada quien llevan a determinado grado de desempeño, desde el 

desempeño no productivo hasta el desempeño del más alto nivel. 

 

El desempeño, o rendimiento, se relaciona con factores de la organización como 

condiciones físicas, el diseño de la organización, liderazgo y trabajo en equipo, entre 

otras. Estas son variables que la administración debe tomar en cuenta cuando se 

implementan planes de mejora del rendimiento. Están también los factores 

relacionados directamente con el colaborador como el esfuerzo, habilidades y la 

percepción que tiene de las funciones a desarrollar en su puesto (Rue, 2010). 

 

Dentro de las variables del comportamiento con las que se ha relacionado el 

desempeño en el puesto son actitud en el trabajo, liderazgo y la situación del trabajo 

que tienen que ver con el cargo (Fay & Sonnentang, 2010).  

 

Otra variable que se relaciona con el desempeño en el puesto es la actitud (Avedaño, 

Campos, Sánchez y Moreno, 2010), la actitud del colaborador en relación al puesto a la 



 

organización y en relación a los propios logros y recursos. El aporte de este estudio es 

tomar en cuenta la percepción del que se desempeña. Según el cual es un aspecto 

cualitativo que en suma con el proceso de selección y contratación podrá o no llevar al 

éxito financiero de la empresa. 

 

La actitud es un constructo que permite explicar y predecir la conducta. Tiene tres 

componentes: el cognoscitivo, pensamiento, afectivo, que se refiere a los sentimientos, 

y el componente conductual. Finalmente una actitud es una predisposición en relación 

a una situación, de aceptación o rechazo, que marcará una tendencia en el 

comportamiento (Whittaker, 2002). 

 

Una variable relacionada a la actitud es la percepción que se puede definir como la 

forma que tiene una persona de interpretar y entender al mundo con sus ocupantes, 

reglas, valores que de cierta manera indica una tendencia del comportamiento pues 

cada quien se comportará de acuerdo a lo que piensa de las cosas (Furnham, 2001). 

 

El diccionario de psicología define a la percepción como un proceso psicológico 

complejo por el cual la persona se hace consciente de sí mismo y su realidad a partir 

de la información que capta por medio de sus sentidos para dar estructura coherente a 

su mundo (Farré, Lasheras & Casas). 

 



 

Y como proceso personal, la percepción cuando atribuye significado a los objetos y 

personas es influida por la experiencia de la persona que percibe, sus intereses 

además de sus actitudes. Otro factor que influye en la percepción son las 

circunstancias ambientales como también las características del objeto que se percibe 

(Robbins, 2009). 

 

En suma, la percepción es una variable de importancia dentro de la organización 

porque es el proceso de interpretar la información, las actividades y las personas que 

finalmente va a influir en las respuestas conductuales de los colaboradores y equipos. 

 

En el mismo sentido, con la actitud hacia el trabajo otra de las conductas que más se 

ha estudiado en relación al rendimiento del colaborador es el compromiso 

organizacional. 

 

El compromiso organizacional se ha definido de varias maneras, una de ellas es la 

identificación desarrollada por la persona con la organización en la que trabaja o 

colabora que se manifiesta como una intención de permanecer en ella de manera leal 

(Newstrom, 2007).  

 

Así, el compromiso organizacional es un constructo, es decir, un concepto que se va 

enriqueciendo a partir de la evidencia que se va añadiendo a la idea original (Betanzos, 



 

Andrade & Paz, 2006), en este caso, el compromiso organizacional se define como un 

vínculo que une a la persona con la empresa en la que trabaja o colabora (Allen & 

Meyer, 1990; Betanzos & Paz, 2011).  

 

Uno de los modelos más conocidos para explicar el compromiso organizacional es el 

de los “Tres componentes del compromiso organizacional” que Allen y Meyer proponen 

en 1990; y en 1984 el modelo se constituía por dos componentes, el compromiso 

afectivo que es un vínculo emocional con la organización donde la persona hace 

propios los objetivos organizacionales, sus valores y sus problemas; el segundo 

componente es el compromiso de continuidad, donde la persona prevé costos 

asociados con abandonar la organización como su antigüedad o prestaciones y en 

1990, incluyen el tercer componente, el compromiso normativo que cuando la persona 

considera cumplir con las obligaciones organizacionales como su deber moral (Meyer, 

Stanley, Herscovic &Topolnysky , 2002). 

 

El grado de desarrollo moral que posean las personas al ingresar a la organización 

será un precursor del compromiso organizacional que desarrollen con su organización 

(Lupercio, Carlos & González, 2007). El grado en que una persona asume las 

responsabilidades de su trabajo es similar al de su compromiso organizacional pero no 

son lo mismo (López, Segovia & Peiro 2007). 

 



 

El compromiso afectivo va a estar determinado por factores como la percepción que la 

persona tenga de su relación con los compañeros, de sus posibilidades de crecimiento 

laboral en la organización, de su satisfacción laboral y de cómo percibe el liderazgo con 

el que se le dirige (Álvarez, 2008). 

 

En este sentido un líder es una persona capaz de influir en otros mientras que el 

liderazgo surge como la influencia que, dentro de la dinámica de una relación, tiene una 

persona sobre otra. El liderazgo va a influir en la relación que surge entre las 

decisiones del líder y las características personales de su equipo. Por lo cual el 

liderazgo no es sobre quien lo ejerce sino también sobre quienes actúan como 

seguidores con sus características personales y grupales (Whittaker, 2002). 

 

De tal forma, cuando la persona dirige un equipo de trabajo conoce las aptitudes e 

interacciones de los colaboradores entonces será capaz de tomar sus decisiones en 

armonía con el equipo y mejorará el desempeño. 

 

El interés por estudiar al liderazgo es su capacidad por lograr resultados influyendo y 

apoyando el esfuerzo de las personas que conforman su equipo de trabajo para el 

logro de metas. Las habilidades que muestra un buen líder se relacionan con los 

conocimientos, habilidades con las personal y su capacidad de aplicar efectivamente 

las técnicas de su trabajo (Newstrom, 2007; Rue, 2010). 



 

 

Se ha propuesto que existen estilos para ser líder como los líderes autocráticos que 

concentran las decisiones en sí mismos. Los líderes consultivos que consideran la 

opinión de su equipo de colaboradores. Y los lideres participativos que toman las 

decisiones con su equipo de colaboradores (Newstrom, 2007). 

 

Otra función relacionada con el rendimiento es la toma de decisiones, la cual se refiere 

a elegir una acción de entre otras posibles. Esta es una de las tareas del administrador 

aunque las decisiones se toman en todos los procesos de la organización. La toma de 

decisión puede ser individual pero también grupal y en cualquiera de los niveles de 

responsabilidad de la organización (Rue, 2010). 

 

El proceso de toma de decisión inicia cuando se tiene que elegir una acción que tomar, 

entonces se debe elegir el criterio con el cual se tomará la decisión, se toman en 

cuenta todas las posibles acciones a tomar y se evalúa cada una de estas posibilidades 

de acuerdo al criterio de decisión hasta que se elige la posibilidad mejor evaluada. 

Aunque en la realidad no suceda así con todas las decisiones que se toman en la 

organización porque influyen factores como creencias, emociones  y valores del 

decidor (Rue, 2010). En el Cuadro 2.9 se muestra el proceso de toma de decisión. 

 

Cuadro 2.9. Modelo de decisión teórica. 



 

 

Fuente: Rue, 2010 pág. 46. 

 

La percepción es un factor que influye en la toma de decisión pues tiene que ver con la 

manera de leer la realidad. Una persona puede considerar que es necesario una toma 

de decisiones, cuando otra puede percibir que no es necesario; o una persona puede 

percibir que una opción es la mejor mientras otra puede considerar lo contrario por 

tener una distinta lectura o interpretación de la realidad. La percepción es un factor 

personal que se debe tomar en cuenta en la toma de decisiones cuando se toman en 

grupo por las distintas percepciones pero también cuando es individual porque el 

decidor actuará de acuerdo a como percibe la información recibida (Robbins, 2009). 

 

Por otra parte la motivación tiene que ver con procesos individuales que llevan a la 

persona a desarrollar la conducta. En el contexto de la organización se ha relacionado 

Reconocer la 
necedidad de una 

decisión 

Establecer el criterio 
de decisión 

Establecer prioridades, 
consideraciones y 

límites para el criterio 

Identificar todas las 
alternativas adecuadas 

Evaluar cada 
alternativa  con 

respecto al criterio 

Seleccionar la mejor 
alternativa 



 

la motivación con la alta productividad y es de ahí el interés por estudiar esta variable. 

La motivación no es un rasgo de la personalidad sino que resulta de la interacción con 

el ambiente. La teoría clásica de la motivación dice que la necesidad empuja a la 

persona a la conducta, esta necesidad puede ser de satisfacción con el trabajo 

(Gonzales & Olivares, 1999).  

 

Esta teórica clásica de la motivación propone que la necesidad mueve a la persona a 

satisfacer esta necesidad a través de la conducta aportando la energía, interés y 

concentración del esfuerzo hasta obtener el satisfactor deseado. Pues la necesidad es 

un déficit o carencia que pueden ser físicas, psicológicas o sociales. La motivación se 

ha explicado con teorías como la de jerarquía de necesidades de Maslow que propone 

una serie de necesidades que llevan a la conducta y la más importante es la de auto 

realización (Rue, 2010). 

 

Otros motivadores que se ha identificado en la teoría están la motivación de logro que 

es una búsqueda de alcanzar metas y con ellas llegar al éxito. La motivación de 

afiliación está enfocada en establecer vínculos con las demás personas y rodearse de 

amigos. La motivación es de poder busca cambiar tanto las circunstancias como a las  

personas (Newstrom, 2007). 

 



 

Para conocer que lleva al desempeño, se han realizado estudios donde se ha podido 

correlacionar el modelo de 15 factores de la personalidad con el desempeño en el 

puesto, especialmente la conciencia y la estabilidad emocional (Barrick, Mount, Judge, 

2003; Tyler & Newcombe, 2006). Este es un estudio que busca relacionar la 

personalidad como el gran factor de diferencias individuales que inciden en el 

desempeño, tal como lo señala Fay (2010) la existencia de un factor individual como 

determinante del nivel de desempeño en el puesto. 

 

Otra variable que se relaciona con el alto desempeño es la iniciativa personal (Bledow 

& Frese, 2009; Fay & Sonnentang, 2010) que tiene que ver con un concepto personal 

de eficacia, sentimiento de responsabilidad y conductas altruistas que llevan a la 

persona a una mejora en su desempeño. 

 

En el desempeño productivo, o deseado, existe un comportamiento conocido como 

comportamiento organizacional ciudadano que se describe como  una conducta que se 

observa en los empleados en el cumplimiento de las funciones de su puesto y además 

comportamientos relacionados con el altruismo, vista como la cooperación con los 

demás compañeros de trabajo y el acatamiento que se refiere el cumplimiento de sus 

funciones y de la normatividad presente en la organización (Spector, 2002). 

 



 

El desempeño en el puesto incluye dos polos, el productivo y el ineficaz, por sus 

resultados en el logro de los objetivos organizacionales. En este sentido, el desempeño 

ineficaz se observa como rotación y  comportamiento negligente. Cuando el empleado 

no asiste al trabajo, se conoce como ausentismo y cuando renuncia o es despedido de 

sus funciones, se está hablando de rotación, que es el nombre que se le da al 

movimiento generado cuando el puesto queda desocupado (Spector, 2002). 

 

El mismo autor, Spector (2002), también define al comportamiento negligente, como la 

percepción de insatisfacción con el trabajo y se traduce en comportamientos dañinos 

dirigidos a la organización, sus integrantes, recursos materiales, o conductas de 

indiferencia que producen pérdidas a la organización y se reduce su productividad. 

 

Finalmente al estudio del comportamiento organizacional lo que más le interesa es 

mejorar el desempeño del equipo de trabajo en las organizaciones (Robbins, 2009) por 

lo que resulta necesario medirlo. 

 

Al respecto, Chiavenato (2004) hace un recuento de los antecedentes de la evaluación 

del desempeño, a partir de 1842 en el Servicio Público Federal de Estados Unidos 

hasta el surgimiento en la administración la Escuela de las Relaciones Humanas donde 

se considera al factor humano como importante en la consecución de la productividad 

organizacional; el citado autor describe el modelo de evaluación de desempeño como 



 

una renovada Administración por objetivos, mucho más flexible y centrada en el 

colaborador y la Evaluación 360° que involucra la percepción de todos los relacionados 

a la persona cuyo desempeño es evaluado. En el Cuadro 2.10 se presentan algunos 

antecedentes de la evaluación del desempeño en el puesto.    

 

Cuadro 2.10. Antecedentes históricos de la evaluación del desempeño. 

                          

Fuente: Elaboración propia a partir de Chiavenato, 2004. 

 

Arias (2006) define a la evaluación del desempeño como el control, que permite evaluar 

el logro de los objetivos. Que en este sentido, consiste en comparar los lineamientos 

definidos del puesto en términos de comportamientos y compararlos con los obtenidos 

por el evaluado (Dessler, 2009). 

1842 - Servicio Público 
Federal, E. U. 

1880- Ejército  de E. U. 

1918- General Motors 

II Guerra Mundial 
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Humanas 



 

2.1.7 Métodos de evaluación de desempeño 

 

Para lograr la evaluación del rendimiento se han desarrollado diversos métodos. En 

esta parte se revisan algunos de los más mencionados, los métodos tradicionales. 

 

El primero es el método de las escalas gráficas en las cuales se busca la objetividad, 

definiendo los comportamientos que representen el desempeño a evaluar y se les 

asigna un valor numérico con el cual se obtiene un puntaje (Spector, 2002; Chiavenato, 

2004;  Arias, 2006; Dessler, 2009). 

 

Otro es el método de incidentes críticos, establece los niveles máximos y mínimos de 

rendimiento con el objetivo de dirigir la conducta hacia los niveles máximos 

(Chiavenato, 2004; Dessler, 2009). 

 

Los métodos mixtos son un enfoque integrador de evaluación desempeño pues toma 

aspectos de los demás métodos para elaborar su propio método de medición 

(Chiavenato, 2004; Dessler, 2009). El siguiente  método se llama “comparación por 

pares” es, posiblemente, el más sencillo porque consiste en comparar el desempeño de 

dos colaboradores (Chiavenato, 2004; Dessler, 2009). 

 



 

Uno de los métodos de actualidad es el de administración por objetivos que consiste en 

definir los objetivos del puesto o del área con indicadores medibles para después 

evaluar el desempeño con el criterio del logro de estos objetivos en el sentido de los 

mismos indicadores predeterminados (Chiavenato, 2004; Arias, 2006; Newstrom, 2007; 

Dessler, 2009). 

 

Otro método revisado es el de “frases descriptivas”, en el cual se elaboran bloques de 

frases que describen distintas alternativas sobre el desempeño y el evaluador califica 

cada frase con el puntaje que considere corresponda al desempeño realizado por el 

colaborador (Chiavenato, 2004). El siguiente es parecido, se llama “elección forzada” 

consiste, como en el método anterior, en bloques de frases que describen distintas 

alternativas de desempeño y la diferencia es que para evaluar se eligen una o dos 

frases de cada bloque que mejor describan el desempeño mostrado (Chiavenato, 2004; 

Arias, 2006). 

 

Está además, el método de actualidad conocido como de 360º, busca evaluar el 

desempeño por una medición desde el punto de vista de todas las personas que se 

relacionan con el evaluado y que conozcan el desempeño mostrado por él (Chiavenato, 

2004; Arias, 2006). 

 



 

Existe otro método de evaluación de desempeño propuesto por Chiavenato (2004) al 

que llama “investigación de campo” y es una entrevista realizada al jefe inmediato del 

evaluado por el jefe encargado contando el apoyo de un experto en evaluación del 

desempeño con el cual se trata de profundizar en detalles del desempeño (Dessler, 

2009). 

 

Están los métodos de gráfica de calificaciones donde se establecen los factores del 

desempeño a evaluar y los puntajes para la evaluación. Luego en el método de 

clasificación alterna se toman las calificaciones de un factor del desempeño y se 

enlistan del mayor a menor puntaje. En la misma línea, el método de distribución 

forzada clasifica los porcentajes del desempeño en una curva predeterminada y 

categorizada donde se ubica el desempeño obtenido por cada colaborador. Un método 

diferente es “formas narrativas” que es una forma de evaluar con reactivos de 

respuesta abierta (Dessler, 2009).  

 

Un método más estandarizado que el anterior, es el “escalar de estimación anclada a la 

conducta” pues se determinan las conductas a evaluar, se describen concretamente 

para después asignarles un valor, las conductas son clasificarlas dentro de una escala 

de incidentes críticos para evaluar. Entonces, la subjetividad del evaluador se reduce 

(Spector, 2002; Dessler, 2009).  

 



 

Otro de los métodos propuestos por Dessler (2009) son por computadora y en internet 

que son distintos programas de contabilizar el desempeño. Cada uno de los programas 

establece sus propias técnicas de aplicación. 

 

El último método revisado se llama “entrevistas de desempeño” que se aplican en 

conjunto con cualquier otro método. El objetivo de la entrevista es de  profundizar en 

los detalles de la información arrojada previamente y contribuir al mejoramiento del 

desempeño por medio de una adecuada retroalimentación al colaborador (Arias, 2006; 

Dessler, 2009). En el cuadro 2.11 se presentan las técnicas de evaluación del 

rendimiento. 

 

Cuadro 2.11. Los métodos de evaluación de desempeño. 

No.  Método En que consiste 

1 Escalas graficas Se definen los factores a evaluar que 
representan el desempeño y se les 
asigna un valor numérico. 

2 Incidentes críticos Se registran los niveles mínimos del 
desempeño logrado y también los 
niveles máximos del desempeño. Con 
estos parámetros se busca minimizar 
los niveles mínimos y reproducir los 
niveles máximos de desempeño. 

3 Métodos mixtos Busca representar una tendencia 
global del desempeño a evaluar con 
una visión integradora. 

4 Comparación por pares Se compara el desempeño de dos 
colaboradores. 



 

5 Administración por objetivos Se establecen los objetivos esperados 
y después se evalúa el logro de estos 
objetivos 

6 Frases descriptivas Se elaboran bloques de frases que 
describen distintas alternativas de 
desempeño y el evaluador califica cada 
frase de acuerdo a la correspondencia 
con el desempeño. 

7 Elección forzada Se elaboran bloques de frases que 
describen alternativas descriptivas del 
desempeño de las cuales se deben 
elegir una o dos frases. 

8 360° Se obtienen puntuaciones por todas 
las personas que se relacionan con el 
evaluado. 

9 Investigación de campo Se requiere el apoyo de un experto en 
evaluación del desempeño y con él, el 
jefe encargado, realiza una entrevista 
al jefe inmediato del evaluado. 

10 Gráfica de calificaciones Se han establecido los factores del 
desempeño a evaluar con los puntajes 
dispuestos en categorías 

11 Clasificación alterna Se elige un factor del desempeño y se 
clasifican las puntuaciones desde la 
más elevada a la mínima. 

12 Distribución forzada Se obtienen los porcentajes de los 
puntajes obtenidos en diversos 
factores del desempeño y se clasifican 
en una curva. 

13 Formas narrativas Se les llama así por estar conformados 
en su mayoría por reactivos de 
respuesta abierta. 

14 Escalar de estimación anclada a la 
conducta 

Es una escala elaborada por una serie 
de conductas definidas y valoradas las 
cuales son categorizadas en una 
escala de incidentes críticos. 

15 Entrevista de desempeño Se busca complementar la información 
obtenida por otros métodos y dar 



 

Fuente: Elaboración propia a partir de Spector, 2002; Chiavenato, 2004; Arias, 2006; 

Newstrom, 2007 y Dessler, 2009. 

 

La principal necesidad de una evaluación del desempeño es que sea objetiva (Spector, 

2002; Chiavenato, 2004; Arias, 2006; Newstrom, 2007; Dessler, 2009). La técnica de 

evaluación del rendimiento puede cumplir con la estandarización que reduzca la 

opinión personal percepción de quien evalúa. El reto consiste en evaluar el rendimiento 

del colaborador y no al colaborador.  

 

Al respecto, Dessler enumera algunos otros retos relacionados con la evaluación del 

desempeño como lo puede ser cuando los parámetros de evaluación no son 

claramente definidos, otros factores que generan sesgo en los puntajes, las propias 

percepciones del evaluador entre otras. Arias (2006) agrega a la anterior lista de retos 

el desconocer los factores que están afectando al desempeño de un colaborador en 

particular así como los efectos del hecho mismo de evaluar.  

 

Spector (2002) propone evaluar el desempeño con indicadores  objetivos como lo son 

la puntualidad, asistencia y la productividad  con criterios establecidos en números 

como, cantidad de clientes atendidos, cantidad ítems vendidos o procesos cerrados. De 

retroalimentación. 

16 Computación e internet Programas computacionales diseñados 
para contabilizar el desempeño 



 

esta manera se disminuyen los mencionados errores de medida producidos por la 

simpatía del evaluador hacia el evaluado, evaluar a todos favorablemente o evaluar a 

todos desfavorablemente.  

 

Al final es necesario reflexionar sobre la instrumentación para evaluar el desempeño en 

el puesto ya que esas calificaciones servirán para la toma de decisiones en la 

administración del factor humano como otorgamiento de bonos o ascensos (Newstrom, 

2007). Tan importante es definir la técnica de evaluación como quién aplicará la 

técnica. 

 

Una solución puede ser aplicar los mismos criterios de confiabilidad y validez que se 

busca aplicar a la medición en selección de personal y tomar como criterio la 

descripción del puesto a evaluar. Y sin importar la formación académica del evaluador 

sí dar un entrenamiento adecuado a quien llevará a cabo la evaluación del desempeño 

(Spector, 2002; Rue, 2010).  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

2.2 Marco Conceptual. 

Conceptos y definiciones de estudio de personalidad, selección de personal y 

desempeño en el puesto. 

 

En este apartado se revisan las definiciones que lleven a elaborar los conceptos 

principales de las variables selección de personal, estudio de personalidad como 

técnica en la selección de personal, personalidad, descripción del puesto y desempeño. 

Con estas definiciones y después de presentar, analizar y discutir, se presentarán 

como los conceptos que dan un sentido teórico a esta investigación. Las principales 

definiciones van en el concepto del estudio de personalidad, la selección de 

personalidad tiene varias definiciones y  finalmente, se define el desempeño en el 

puesto. 

 

La primera variable es la selección de personal que sirve como centro de unión entre 

las otras dos variables estudiadas que son la descripción del puesto y el desempeño en 

el cargo. Para definir selección de personal es necesario incluir las características de 

pruebas psicológicas, la entrevista y del instrumento más importante para esta 

investigación que es el estudio de personalidad. 

 

 

 



 

2.2.1 Concepto de selección de personal. 

 

En el proceso de selección de personal se relacionan, los conceptos de colocación, 

orientación, también, es importante hablar de ética profesional. Pues se toman 

decisiones que afectarán directamente la vida de una persona, por tanto la decisión 

debe ser justa (Arias, 2006). En esta definición se entiende la selección de personal 

como un proceso que lleva a una toma de decisión, en este caso la contratación. Pero 

también Arias resalta el tema de ética en esta toma de decisión. 

 

Otra característica de la selección de personal es que debe tener un criterio para toma 

de decisión y este criterio es la descripción del puesto. Es la base para la redactar la 

requisión de personal. La descripción del puesto es el documento que integra 

información del puesto como tareas a cumplir, habilidades y requerimientos 

académicos  para el desempeño en el puesto definido (Kehoe, 2012).  

 

Por tanto, para la toma de decisión de quien es viable para contratación se hace 

contrastando las características del candidato al puesto y las características mismas 

del puesto que están definidas en la descripción del cargo. De acuerdo a este último 

punto, tomar una decisión de contratación sin fundamentarla en la descripción del 

puesto aumenta la subjetividad en la toma de decisión.  



 

Para Dessler (2009) la selección de personal deberá estar orientada a las necesidades 

del desempeño no solamente del puesto, sino también de la organización. Para 

lograrlo, primero se debe conocer profundamente a la organización, luego tomar en 

cuenta los costos y así captar al mejor talento para de esta forma contribuir a la 

competitividad de la organización. 

 

De ahí la necesidad de la selección de personal es ser capaz de predecir el 

desempeño de quien se contratará (Arias, 2006). En este sentido, Ramírez (2010) 

define a la selección de personal como un sistema dentro de la gestión del talento 

humano que está vinculado con los subsistemas de reclutamiento y de evaluación de 

personal dirigidos a lograr compromiso y productividad partiendo de un modelo de 

competencias laborales.  

 

En la definición de Ramírez (2010) parece coincidir con Arias (2006) en que la 

selección importa tanto como proceso administrativo como la decisión final  a la que se 

llega. Coincide también con Kehoe (2012) y Dessler (2009) en que tiene que responder 

al desempeño organizacional para incrementar la productividad más aún en tomar 

como criterio las funciones del puesto.  

 

Kumari (2012) presenta una definición de la selección de personal más sencilla que la 

anterior, al definirla como el proceso de elegir a la persona que esté mejor calificada 



 

para el puesto. Muy similar a la de Rue (2010) que describe a la selección de personal 

por su objetivo de elegir entre los candidatos al que tenga mayor probabilidad de éxito. 

En lo que coincide Ramos (2009) en definir al proceso en función de su objetivo, 

seleccionar al candidato más apto para desempeñar el puesto. Estas definiciones se 

centran en las definiciones clásicas que la describen como un proceso centrado en el 

puesto y el candidato a ocuparlo. 

 

Gil (2007) incluso señala, para lograr una selección  capaz de predecir motivos, rasgos 

de carácter, cualidades y habilidades en el candidato al puesto es necesario contar con 

un panel de expertos para definir los criterios de desempeño a cubrir. En cuyo caso el 

autor recomienda aplicar una entrevista de incidentes críticos basada en competencias 

además de otras pruebas.  

 

Esta es una definición detallada del proceso de selección que señala un objetivo 

predictor al empatar las características del puesto con las competencias del candidato. 

Pero con una descripción del puesto diseñada por un grupo de expertos para la 

selección de personal. Bajo esta definición el proceso de selección busca inferir el perfil 

de personalidad de los candidatos al puesto midiendo las competencias como una 

conducta laboral concreta. 

 



 

Zayas (2010) describe a la selección de personal como una de investigación científica 

que estudia la relación persona-trabajo. Como resultado de la influencia el paradigma 

positivista en la investigación científica y con la tendencia de estudio de la inteligencia 

con el análisis factorial el cual permitió estandarizar estadísticamente las mediciones de 

variables psicológicas. 

 

Tras analizar las definiciones anteriores se puede conceptualizar a la selección como 

un proceso administrativo orientado a satisfacer las necesidades organizacionales de 

desempeño eligiendo al candidato con mayor probabilidad de logro. Este proceso 

administrativo tiene como fin predecir el desempeño de los candidatos al puesto de 

manera ética y objetiva; para lograrlo debe estar alineado con la organización, su plan 

estratégico, además de utilizar instrumentos con pertinencia científica y tener como 

criterio para la toma de decisión la descripción del puesto. 

 

2.2.2 El estudio de personalidad en la selección de personal. 

 

El diccionario de psicología define a la personalidad como una “organización más o 

menos estable y duradera del carácter, temperamento, intelecto y físico de una 

persona, que determina su adaptación única al ambiente” (Farré, p. 153) 

 



 

En un concepto similar Morris (2001) define a la personalidad como  una configuración 

de pensamientos, sentimientos y conductas estables que va a definir a una persona en 

su identidad, su manera de entender al mundo y de responder ante las circunstancias. 

De acuerdo a esta definición la personalidad, no es una suma de características,  es 

una organización de características relacionadas entre sí. 

 

Otra definición de la personalidad la ofrecen Kausel, Leiva, Sanfuentes y Barros (2012) 

que la presentan como un constructo dinámico que interactúa necesariamente con 

otros elementos de un contexto determinado. Esta definición realza el carácter 

dinámico lo cual permite a una persona aprender nuevos comportamientos y la relación 

de la personalidad con el ambiente siendo este factor donde se puede observar y  

medir la personalidad. 

 

Dicaprio (2004) define la personalidad como una naturaleza psicológica individual que 

determina un estado mental en el contexto con respuestas emocionales y conductuales 

resultado de la herencia genética y el aprendizaje que se va obteniendo de la 

experiencia. En esta definición se integra los factores que conforman la personalidad 

dando ese elemento estable que tanto interesa en la selección. 

 

Después de analizar las distintas propuestas para definir la personalidad se presenta 

un concepto de personalidad que sea pertinente en esta investigación. La personalidad 



 

es una configuración de características individuales de pensamientos, sentimientos, 

percepciones que dan identidad y se refleja en las conductas que surgen en la 

interacción con el ambiente en circunstancias dadas. El conocimiento de la 

personalidad permitirá, entonces, identificar tendencias de comportamiento. 

 

Existen al menos cuatro teorías científicas que explican la personalidad tales como las 

teorías psicodinámicas, las teorías humanistas que a partir de Rogers propone que la 

personalidad tiende a crecer constantemente, están las teorías cognoscitivas – sociales 

que proponen un concepto de la personalidad cambiante a partir del aprendizaje y 

finalmente, la teoría de los rasgos como características que describe a la personalidad 

como compuesta por un sistema de rasgos que la distinguen (Morris, 2001; Frager, 

2001; Cueli, 1990). Una de las pruebas que miden personalidad basadas en la teoría 

de los rasgos es “las cinco grandes (Big Five)” (Spector, 2002) que se comenta más 

adelante. 

 

El conocimiento de la personalidad permite inferir diversas características de una 

persona como su  motivación a la tarea, sus talentos  y habilidades (Rezaei, 2010) de 

manera que cuando se pretende elegir al candidato más apto para el puesto vacante 

estudiar la personalidad brinda información útil para predecir comportamientos.  

 



 

De Luna (2008) afirma que el recurso humano es un elemento clave en la consecución 

de logros organizacionales puesto que es el único de los recursos de la organización 

capaz de desarrollar competencias por su posibilidad de aprender. El autor define una 

competencia como una característica personal de comportamiento, habilidades y 

conocimientos que llevan a una persona a desempeñar exitosamente sus funciones 

que el puesto le demanda.  

 

En el mismo sentido, el servicio nacional de empleo (SNE) que ofrece la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social de México aplica el modelo de selección de personal por 

competencias y las define, apoyándose en la autora francesa Claude Levy – Leoyer, 

como rasgos de personalidad, conocimientos y valores.  

 

Una definición común de competencias es que son conocimientos, habilidades, 

actitudes, experiencias y características de la personalidad que facilitan una tarea 

(Peña, 2005). En general, se puede decir que la idea central de competencias se basa 

en lo que la persona ha sido capaz de realizar (Pineda, 2011) 

 

Por su parte Candel (2012)  define las competencias como rasgos de personalidad, 

motivación y valores personales que pueden observarse desde la conducta de la 

persona. En el mismo sentido Rangel y Vázquez  (2012) relacionan las competencias 



 

con la resolución de problemas y con actividades que aportan valor a la empresa, 

contribuyendo de esa manera a la productividad.  

 

Pero quien ha propuesto con fuerza el concepto de competencias es McClelland en 

1973. En un contexto donde la psicometría se basa en medir inteligencia para 

seleccionar estudiantes y personal McClelland cuestiona la pertinencia de predecir el 

éxito académico o laboral con los puntajes de una prueba de inteligencia asumiendo a 

la inteligencia como elemento único necesario para lograr la consecución de logros 

académicos o profesionales. Por lo cual el autor propone que una prueba psicológica 

debe de medir también los resultados en la vida o al menos la capacidad de aprender 

de una persona, que es lo que incrementaría su inteligencia y no solo una prueba que 

mida inteligencia. Es decir, sus competencias. 

 

En ese sentido, una competencia es en términos generales características personales, 

conocimientos, actitudes, habilidades entre otros elementos y la personalidad es una 

configuración de características que identifican a una persona resultado de herencia y 

experiencia que definen tendencias de comportamiento.  

 

Ambos conceptos se relacionan, personalidad y competencia, es posible pensar que 

las competencias son también un resultado de la personalidad pues la competencia es 

todo aquello que persona ha sido capaz de hacer y la personalidad integra los 



 

conocimientos que van adquiriéndose con las características personales expresadas en 

la conducta. Puede, entonces, considerarse a la personalidad como estructura 

subyacente y la competencia como una expresión de tal estructura. Por lo que al 

conocer la personalidad se pueden inferir las competencias y viceversa. 

 

A la evaluación de la personalidad se le llama estudio de personalidad y consiste en 

observar la conducta, aplicar una entrevista, pruebas de personalidad y otras pruebas 

de acuerdo al objetivo del estudio, finalmente el tratamiento de la información obtenida 

por las mediciones se integra en un informe que describe detalladamente las 

características de la personalidad y tendencias del comportamiento (Morris, 2001; 

Grados, 2003). 

 

El estudio de personalidad debe incluir en su informe el perfil psicológico del candidato 

evaluado. De acuerdo al diccionario de psicología el perfil psicológico es un registro 

grafico que muestra los puntajes obtenidos de los instrumentos de medición aplicados 

a la persona valorada (Farré, S.F). 

 

Grados (2003) describe al estudio de personalidad para la selección de personal como 

consistente en una entrevista de selección, pruebas psicológicas, pruebas de trabajo y 

la integración de todos los datos en un informe de selección. Al respecto Spector 



 

(2002) señala la necesidad de que los seleccionadores estén entrenados en la 

evaluación de la  personalidad en los candidatos. 

 

Dado lo cual, se puede decir que un estudio de personalidad no se consigue 

únicamente aplicando pruebas psicológicas pues la personalidad es un constructo 

complejo que también incluye habilidades, intereses y procesos mentales, como lo es, 

su capacidad de aprender (Contel, 2012). Ni tampoco con alguien que no tenga el 

entrenamiento que le permita interpretar adecuadamente los puntajes de una prueba 

psicológica a partir de una teoría de la personalidad.  

 

De acuerdo a lo anterior cuando un proceso de selección aplica pruebas psicológicas 

pero no hace una entrevista, no  observa la conducta, no aplica pruebas 

complementarias y no integra la información obtenida en un informe que describa las 

tendencias del comportamiento, entonces no está evaluando la personalidad de 

manera completa. 

 

2.2.3 Concepto de descripción del puesto. 

 

La descripción del puesto es el proceso de enumerar las funciones de cada cargo 

dentro de una organización y para realizarse es necesario el análisis del puesto que es 

el proceso de enumerar los requisitos para desarrollar las responsabilidades del cargo 



 

(Chiavenato, 2004).  Los requisitos para ocupar el cargo están en relación con las 

funciones a desempeñar de ahí la importancia de conocer con precisión las tareas a 

realizar en cada cargo. 

 

Arias (2006) describe a un cargo,  como una organización de trabajo con actividades 

definidas. Para lograr definir un cargo es necesario primero conocerlo con el análisis 

del puesto donde se determina su nombre del cargo, ubicación en la organización, las 

tareas a desarrollar, los requisitos, obligaciones y condiciones, este último define el 

lugar de trabajo y sus riesgos de realización.  Con esta información se puede entonces 

realizar la descripción del puesto. 

 

La importancia del análisis del puesto está en que su información lleva a definir el cargo 

en dos etapas. La primera consiste en la descripción del puesto y enlista las tareas 

básicas a desempeñar, las obligaciones y responsabilidades. La segunda etapa son las 

especificaciones del puesto, habilidades, capacidades y los conocimientos necesarios 

para desempañarse en él (Bateman, 2005). En esta definición se deja ver el proceso 

para realizar la descripción del puesto que implica una labor de investigación para 

conocer la naturaleza del cargo. 

 

Y en ese sentido Talukder (2012) se refiere al análisis del puesto como un 

procedimiento para determinar deberes,  responsabilidades de las posiciones con las 



 

características de las personas a ocuparlos. Además define a la descripción del puesto 

como el documento que contiene la información del puesto.  

 

Raymond (2006) también define a la descripción del puesto como el documento que 

contiene información sobre responsabilidades y funciones del puesto. Agrega que el 

término perfil del puesto se refiere a las cualidades mínimas necesarias para 

desempeñar determinado cargo. 

 

Kuo y Ho (2010) describen al análisis del puesto como las características del puesto. 

Mientras que Pérez (2012) indica la información que debe contener la descripción de 

cargos como las generalidades que incluyen el nombre, el departamento en el que se 

ubica el cargo, el proceso que lleva a cabo, y finalmente el objetivo del cargo del cual 

se derivan la descripción de las funciones a realizar.  

 

Zayas (2010) relaciona al análisis y descripción de cargos, con sus especificaciones 

sobre las funciones y competencias, como indispensables para determinar las 

competencias del perfil a seleccionar. Pues contienen la información de las 

características que se buscan en los candidatos al puesto. 

 



 

Para realizar el análisis del puesto se necesita obtener la información del mismo y 

organizarla de acuerdo al objetivo del cargo teniendo como consigna elaborar la 

información del puesto y no de la persona que ocupa dicho cargo (Ramos, 2009). 

 

Con la revisión y el análisis de las definiciones presentadas se puede proponer como 

concepto de análisis de puestos como el documento que enumera las funciones, 

requisitos, responsabilidades, obligaciones, habilidades, conocimientos, competencias,   

procesos a realizar dentro de la organización y que debe señalar el nombre y objetivo 

del cargo sin confundir al cargo con la persona que lo ocupa. 

 

Entonces se puede proponer la descripción del puesto como criterio para toma de 

decisión para la contratación y también como criterio para el diseño de la evaluación 

del desempeño de determinado cargo. 

 

2.2.4 Concepto del desempeño en el puesto. 

 

El desempeño es el logro de las tareas del puesto (Avedaño, 2010). Claro que esta es 

una definición sobre desempeño en el puesto porque se puede clasificar en 

desempeño individual o de grupos pequeños, el desempeño a nivel dirección 

estratégica empresarial y el desempeño a nivel estrategia internacional (Candel, 2012).  



 

 

Fay (2010) describe el desempeño en el puesto como un concepto multidimensional y 

lo divide en el desempeño de la tarea y las conductas en el trabajo. De los cuales 

propone cuatro elementos que llevan a clasificar al desempeño deseado como lo son el 

comportamiento ciudadano organizacional, comportamiento pro social, desempeño 

contextual y la iniciativa personal; los comportamientos no deseados los relaciona con 

robos, abstencionismo y conductas que dañan, en cualquier nivel, a la organización. 

Como se observa en el cuadro 2.12. 

 

Cuadro 2.12. El desempeño en el puesto clasificado por niveles. 

Desempeño Deseado Conductas 

Desempeño Máximo Son los comportamientos de consecución 
de los objetivos más altos. 

Comportamiento ciudadano 
organizacional 

Son comportamientos de cumplimiento y 
altruismo dentro de la organización. 

Iniciativa personal en el trabajo Tiene que ver con los intereses de una 
persona y se manifiesta como conductas 
pro activas 

Desempeño Mínimo Son las conductas mínimas de logro en el 
cumplimiento de las tareas del puesto. 

Desempeño No Deseado Conductas 

Comportamiento negligente Robos, abstencionismo, vandalismo de 
algún tipo 

Fuente: Elaboración propia con datos de Fay, 2010; Bledow y Frese, 2009; Spector, 
2002. 

 



 

El comportamiento ciudadano organizacional se relaciona con el alto desempeño por 

manifestarse como comportamientos de cumplimiento de las tareas del puesto y 

acompañados por muestras de altruismo en la organización pues tiene que ver con una 

iniciativa personal  al relacionarse con ayudar, un sentimiento de responsabilidad y de 

auto eficacia generalizada (Bledow & Frese, 2009). 

 

Picón (2012) relaciona al desempeño como las acciones de los colaboradores 

relevantes en el logro de los objetivos organizacionales señalados en la descripción del 

puesto y es clave en el éxito de la organización. 

 

El desempeño en el puesto también se puede definir también como el estilo personal 

de transformación del esfuerzo de una persona en acciones para la gestión que lleve a 

la consecución de las metas propuestas con resultados relevantes para la organización 

(Pilaguisin, 2010). En el mismo sentido Ramos (2009) define al desempeño como la 

manera en que alguien trabaja y refleja cierta efectividad. Esta efectividad es la que 

busca medir la evaluación del desempeño. 

 

Para la Oficialía Mayor de Gobierno de Baja California el desempeño se evalúa 

midiendo qué tanto se cumple con los objetivos y  recomienda una retroalimentación al 

jefe y al colaborador para mejorar el desempeño. Con esto se puede deducir una 

definición del desempeño para el gobierno concerniente con lo que las personas hacen 



 

en sus puestos (Oficialía Mayor B. C  2008). En esta definición se identifican tres 

elementos centrales, la retroalimentación de los resultados, los puestos de dirección y 

los colaboradores, que bajo este esquema de trabajo conjunto y aprendizaje continuo 

como estrategia de mejora del desempeño. 

 

Cuando se habla de desempeño en el puesto, se habla del comportamiento que 

muestra la persona, orientado al cumplimiento de las funciones de su puesto 

(Chiavenato, 2004) esta definición tiene en común con la anterior, Oficialía Mayor, en 

que son comportamientos que se orientan a los logros organizacionales. 

 

“El desempeño laboral son acciones comportamientos observados en los empleados 

que son relevantes para los objetivos de la organización y que pueden ser medidos en 

términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 

empresa” (Terán, 2011 p. 8). En ese sentido, Rezaei (2010, p. 2) lo define como “el 

desempeño en el puesto es lo que hace que una organización sobreviva” porque 

determina su productividad.  Esta es una definición directa y sencilla que relaciona la 

permanencia de una organización directamente con el desempeño que logre cada 

quien en su puesto.  

 

Para Dessler (2009) el desempeño es el objetivo de la administración estratégica en el 

factor humano que busca aprovechar las fortalezas de los colaboradores para superar 



 

las debilidades de la organización y así contribuir a lograr la competitividad. Bajo esta 

perspectiva la evaluación del desempeño será un indicador para retroalimentar la 

eficacia de las estrategias. Otras variables personales que predicen el desempeño en 

el puesto es la motivación y capacidad (Klehe, 2007). Aunque para Rezaei (2010) el 

factor más efectivo para el desempeño en el puesto es la motivación. 

 

Montejo (2009) agrega el concepto de desempeño efectivo y lo define como trabajar en 

relación a los objetivos organizacionales. Señala la necesidad de la evaluación del 

desempeño en el puesto como una manera objetiva de saber cuál es el rendimiento del 

trabajo que cada quien realiza. 

 

En este sentido Barrick y su equipo (2003) proponen indicadores para la evaluación del 

desempeño organizacional que son puntajes de productividad, rotación de personal, 

promociones y salarios. 

 

En conclusión, se puede definir al desempeño en el puesto como el estilo de 

comportamientos encaminados al logro de los objetivos  relevantes al  éxito 

organizacional que implican una transformación del esfuerzo personal con cierto nivel 

de efectividad. 

 

 



 

2.3. Revisión Teórica 

Modelos teóricos  de los estudios de personalidad en el actual proceso de 

selección de personal y el desempeño en el puesto. 

 

En este capítulo se presentan los modelos clásicos de la selección de personal desde 

la perspectiva de sus autores. También se presenta una revisión sobre la evaluación de 

la personalidad en la selección con las características de una prueba psicológica. Al 

final se presentan algunos de los modelos más recientes sobre el desempeño para 

compararlos y  observar las coincidencias entre los modelos a través del tiempo. 

 

Se inicia con los  modelos clásicos hasta llegar a los contemporáneos. Después se 

presentan algunos de los modelos más recientes de selección de personal presentados 

por su proceso, selección por competencias y un apartado sobre los centros de 

evaluación. 

 

Y finalmente algunos temas en relación al desempeño su evaluación y su relación con 

la productividad y competitividad organizacional. 

 

 

 



 

2.3.1 Modelos clásicos de selección de personal. 

 

En este apartado se presentan algunos de los modelos clásicos de la selección de 

personal que se encuentran en la literatura mexicana y de los Estados Unidos 

principalmente. 

 

El primer modelo que se presenta de Idalberto Chiavenato quien explica la selección de 

personal de acuerdo a la modalidad en con la cual se lleve el proceso de acuerdo a las 

necesidades de la organización. El modelo se presenta compuesto por tres 

modalidades de selección, la primera es por colocación donde se evalúan las 

características del candidato y se busca un puesto en la organización donde mejor se 

adecúe este candidato (Chiavenato, 2004).  

 

En la segunda modalidad es la de selección  donde se tiene un puesto vacante y varios 

candidatos a ocuparlo para lo cual se evalúan las características de los candidatos y se 

elige al más adecuado al puesto. Y finalmente la modalidad de clasificación donde se 

encuentran varias vacantes y varios candidatos a ocupar esas vacantes entonces se 

valoran a los candidatos para ubicar a los  candidatos al cargo que mejor le 

corresponda. Este último es el considerado por el autor como el más útil en resultados 

al no estar  limitado en cantidades de vacante y aspirantes (Chiavenato, 2004). Tal 

como se presenta en el cuadro 2.13. 



 

Cuadro 2.13. Las modalidades de selección de personal de Idalberto Chiavenato. 

Modelo de colocación Modelo de selección Modelo de clasificación 

En este caso existe una 
vacante y un aspirante a 
ocuparla, consiste en 
evaluar al único candidato 
para detectar áreas de 
oportunidad al 
desempeñarse en el 
puesto, como capacitación, 
entrenamiento y desarrollo. 

Este modelo tiene una 
vacante que cubrir y varios 
aspirantes a ocuparla, para 
lo cual se busca 
seleccionar al aspirante 
con mayores 
probabilidades de éxito 
tenga en su futuro 
desempeño. 

En este modelo existen 
varias vacantes y varios 
aspirantes a ocuparlas, el 
objetivo es empatar a los 
puestos con los aspirantes 
idóneos. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Chiavenato, 2004 

 

En la colocación se busca un lugar en la organización donde la persona que se 

contrata se desarrollará con mayor éxito. Mientras en la clasificación se tiene tanto 

puestos a ocupar como candidatos a ocuparlos y se tiene que identificar quien se 

corresponde a cual cargo. Y finalmente el mayor reto es cuando se elegirá sólo a un 

candidato de todos los que esperan ocupar el cargo. Pero en cualquiera de las 

modalidades el objetivo es proveer a la organización de talento humano. 

 

Sin embargo, Chiavenato (2004) también propone un proceso de selección de personal 

en dos etapas. La primera etapa es sobre la información del puesto a cubrir con la 

descripción y análisis de cargo, la descripción del desempeño deseado y la elaboración 

del requerimiento de personal. La segunda etapa es sobre la información de las 

características del candidato al puesto aplicando una entrevista de selección, pruebas 

de conocimientos, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de 

simulación. (Ver cuadro 2.14). 



 

Cuadro 2.14. Proceso de selección de personal propuesto por Chiavenato. 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Chiavenato, 2004. 

 

En el proceso de selección de personal de Chiavenato se incluyen como instrumentos 

de medición la entrevista de selección, pruebas de conocimientos, pruebas 

psicométricas para medir distintos atributos como la personalidad y técnicas de 

simulación del puesto. 

 

Otro de los modelos es el propuesto por Jaime Grados (2003), el cual se inicia con una 

requisición de personal donde la organización describe los requisitos a cubrir por el 

aspirante al puesto. En ese momento el seleccionador realiza un perfil psicológico que 

corresponda a las características solicitadas. La siguiente etapa es el llenado de una 

Etapa I: información 
del puesto 

análisis y descripción 
del puesto 

técnica de los 
incidentes críticos 

para definir el 
desempeño  

requerimiento de 
personal 

Etapa II: información 
sobre el candidato 

Entrevista de 
selección 

Pruebas de: 
conocimientos, 

psicométricas, de 
personalidad  

Técnicas de 
simulación 



 

solicitud de empleo, se realiza una entrevista inicial para corroborar los datos de la 

solicitud,  se continua con la evaluación conocimientos, valoración psicológica que 

debe evaluar inteligencia, habilidades, personalidad, y se continua con la evaluación 

socioeconómica, la verificación de referencias laborales y finalmente la elaboración del 

informe de selección para la toma de decisión para contratar. (Ver cuadro 2.15). 

 

Cuadro 2.15. Modelo de selección de personal de Jaime Grados. 

 

Fuente: Grados, 2003 p. 224. 

 

El modelo de Jaime Grados se centra en el proceso que lleva a tomar la decisión 

siguiendo una línea lógica que va desde la vacante a los criterios que llevan la decisión. 

En este modelo se señala que es un psicólogo el seleccionador que coordina el 
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proceso primero con la elaboración del perfil psicológico derivado de la requisión de 

personal y al final con la integración del informe de selección con toda la información 

arrojada de las distintas valoraciones realizadas durante el proceso en base a la cual 

se toma la decisión final de contratar. 

 

Paul Spector ( 2002) describe el inicio del proceso de selección de personal con una 

planificación de las necesidades en los recursos humanos que surgen cuando las 

personas abandonan la organización, se crean nuevos puestos o quienes ya laboran 

en la organización se van a ocupar un cargo de mayor responsabilidad en la misma 

organización. Con esta planificación de necesidades de talento humano se vincula a la 

selección de personal con el objetivo de satisfacer a la organización en su necesidad 

de captación.  

 

El siguiente paso es el reclutamiento de aspirantes al puesto. Con los candidatos 

reclutados se llega a la selección del personal para el cual se debe preparar un estudio 

de validación de este proceso selectivo. El proceso de validación consiste en un 

análisis del puesto con el cual se determinan los criterios del desempeño y sus 

predictores. Estos predictores del desempeño pueden ser centros de evaluación, 

inventarios biográficos, entrevistas, pruebas psicológicas y muestras de trabajo. El 

paso cuatro es validar los predictores seleccionados y como último paso esta entablar 

un contrato psicológico con los candidatos seleccionados para lograr la permanencia y 

alto desempeño (Spector, 2002). (Ver cuadro 2.16). 



 

 

Cuadro 2.16. Modelo de selección de personal de Paul Spector.  

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Spector, 2002. 

 

Bajo este modelo es muy importante utilizar predictores válidos para la toma de 

decisión para contratar porque de esta manera se valida el proceso como también lo es 

que quien sea seleccionado para el puesto tenga un interés por ocupar el puesto y de 

permanecer en él de lo contrario todo el proceso es inútil al fracasar en proveer talento 

humano a la organización.  

 

El siguiente modelo se basa en el proceso que proponen Fernando Arias y Víctor 

Heredia (2006). El proceso inicia con el puesto vacante que lleva al proceso de 

reclutamiento para captar candidatos al puesto, ya sea fuera de la organización o 

dentro de ella. Para lo cual se necesita contar con los perfiles de puesto actualizados 

así como del inventario de potencial humano y planes de carrera.  

Realizar un 
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Los autores hacen referencia a los tres principios de la selección de personal el primero 

es la colocación que consiste en pensar también en el beneficio del candidato y buscar 

un puesto donde sea empleado. El segundo principio es la orientación que se refiere a 

darle al candidato que no sea seleccionado información sobre otras fuentes de trabajo 

o bolsas de trabajo. Y el tercer principio es la ética profesional dada la importancia que 

tiene el trabajo del seleccionador para la organización que solicita sus servicios como 

para las personas que buscan un empleo laboral (Arias, 2006). 

 

Finalmente, el proceso se compone del llenado de una solicitud o entrega de currículo 

vitae, la realización de una entrevista inicial, una entrevista técnica que investigue 

sobre los conocimientos y habilidades del candidato, entrevista de selección de la cual 

se elabora un reporte de entrevista, las pruebas psicológicas que midan personalidad 

así como habilidades y competencias, prueba práctica, análisis socioeconómico, 

examen médico, revisión de cartas de recomendación y la decisión final para la 

contratación (Arias, 2006). (Ver cuadro 2.17). 

 

Cuadro 2.17. Modelo de selección de personal de Arias y Heredia.  



 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Arias y Heredia (2006).  

 

En el modelo de Arias y Heredia (2006) tiene como aporte la importancia de la ética 

profesional donde se toma en cuenta el objetivo como las decisiones que llevan al 

objetivo. También aporta la noción de responsabilidad no solo con la organización sino 

con todas las personas que participan en el proceso de selección eliminando la 

impresión de ser desechado al no ser elegido para la contratación. 

 

El siguiente modelo que se presenta es de Adrian Furnham (2006) el cual inicia con la 

orientación vocacional y profesional que le permite a una persona hacer su elección 

profesional. En cuanto al proceso de selección de personal el autor le atribuye el 

objetivo de la adecuación de las características de una persona con el puesto a ocupar 

para que de esta manera se obtenga un alto desempeño como resultado a la 

satisfacción con el trabajo.  
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El siguiente paso de este modelo es el análisis de puestos del cual se derivan los 

criterios de decisión y la elección de los instrumentos de medición. Por último, elegir y 

aplicar los métodos de selección. Para la elección del método de selección se debe de 

tomar en cuenta la precisión del método, su congruencia con la estructura de la 

organización, los costos  y el tiempo que implica su aplicación. Una vez que la persona 

ha sido contratada sigue el proceso de socialización que tiene como fin integrar al 

recién contratado a la organización (Furnham, 2001). Tal como se muestra en el cuadro 

2.18. 

 

Cuadro 2.18. Modelo de selección de personal de Adrian Furnham. 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Furnham, 2001. 

 

El aporte de Furnham (2001) es señalar que el proceso de selección no termina en la 

contratación más bien, después de contratar debe de integrase al recién contratado a la 
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organización. Coincide con los anteriores modelos en la necesidad de validar al 

proceso de selección a partir de utilizar instrumentos de medición válidos. 

 

La mayoría de los modelos clásicos que se presentan coinciden en que el proceso de 

selección se inicia con el surgimiento de una vacante también en que se cuente con el 

análisis y descripción del puesto. 

 

En estos modelos la descripción del puesto sirve para determinar y definir los criterios 

del desempeño a medirse en la selección. Una vez definidos los criterios del 

desempeño se eligen los predictores a aplicar durante la valoración de los candidatos, 

es decir, los instrumentos y modalidades de medición. 

 

Otro punto coincidente con los modelos de Jaime Grados (2003), Arias (2006) y 

Chiavenato (2004) es incluir pruebas que miden atributos psicológicos, como 

personalidad, habilidades y pruebas de trabajo. Pero Grados es específico en señalar 

la integración de la información en un reporte de selección para la toma de decisión. 

 

En general los modelos de selección proponen definir al puesto en una descripción, 

elegir los criterios y los instrumentos de medición en relación a estos criterios. 

Proponen distintos instrumentos de medición desde la entrevista, pruebas 

psicométricas, pruebas de personalidad, de habilidades, de conocimientos y de trabajo. 



 

Pero también proponen utilizar otros recursos como centros de evaluación para 

predecir el éxito profesional de los candidatos en relación al puesto propuesto. Y sobre 

todo proponen validar el proceso de selección que se lleve a cabo para proveer a la 

organización de talento humano. 

 

2.3.2 Modelos actuales de selección de personal.  

 

En este apartado se presentan algunos modelos de selección que están propuestos 

más recientemente. Algunos se enfocan en las etapas del proceso que pueden 

funcionar mejor, la selección basada en las competencias y centros de evaluación. 

 

El primer modelo que se presenta es de Gary Dessler (2009) que propone un modelo 

que inicia con el análisis del puesto y la redacción de la descripción del puesto. El 

siguiente elemento del modelo es una planeación que prevea las necesidades de 

personal. A diferencia de los modelos anteriores para Dessler es relevante el 

reclutamiento efectivo de personal para lo cual atiende las fuentes por internas y 

externas como lo son la internet, anuncios en los medios de comunicación, agencias de 

empleo en sus distintas modalidades de contratación y conocer la legislación de la 

región donde se realiza la selección. 

 



 

La siguiente etapa es la validación de los distintos tipos de pruebas a utilizar para la 

selección como lo son las que miden habilidades cognitivas y motoras, pruebas de 

personalidad, intereses y de rendimiento. Finalmente la verificación de los 

antecedentes. Dentro de los instrumentos de medición incluye la entrevista (Dessler, 

2009). Así como se muestra en el cuadro 2.19. 

 

Cuadro 2.19. Modelo de selección de personal de Gary Dessler. 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Dessler, 2009. 

 

 

El modelo de selección de personal de Bateman y Snell (2004) tiene como objetivo 

gestionar al talento humano para la ventaja competitiva partiendo del proceso de 
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planeación de recursos humanos para prever las necesidades de personal y la 

realización de los análisis de puestos. Luego el reclutamiento, ya sea de fuentes 

internas y fuentes externas para después continuar con la selección se siguen los 

pasos de llenar solicitudes, aplicar entrevistas, verificación de referencias laborales de 

los candidatos, pruebas de personalidad, pruebas de uso de sustancias tóxicas sin 

prescripción médica, pruebas de capacidad cognoscitiva, pruebas de desempeño, 

pruebas de integridad. Bajo este modelo, al igual que en el anterior, se requiere que las 

pruebas que se usen en selección de personal sean válidas y confiables al igual toma 

en cuenta la terminación de la relación de trabajo con los aspectos legales 

concernientes a los procesos de contratación, evaluación y despidos. (Ver cuadro 

2.20). 

 

Cuadro 2.20  Modelo de selección de personal de Bateman y Snell. 

                 

Fuente: Elaboración propia a partir de Bateman, 2004. 
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2.3.2.1 El proceso. 

 

Kumari (2012) en su modelo de selección de personal, propone dos etapas del 

proceso, donde se preseleccionan a los candidatos, quienes en primera instancia 

reúnan los requisitos generales del puesto y en la segunda etapa se escoge al que 

mejor posibilidades de éxito en el puesto demuestre (Ver cuadro 2.21). 

 

Cuadro 2.21. Proceso de selección propuesto por Kumari. 



 

           

Fuente: Elaboración propia a partir de Kumari, 2012. 

 

Una aportación de la última década al proceso de selección de personal por parte de 

las matemáticas, resulta en el modelo de “algoritmos difusos” donde se otorgan 

puntajes al perfil ideal, lo considerado importante para la empresa y es descrito por los 

expertos del área correspondiente para después desarrollar los algoritmos con los 

puntajes de los perfiles correspondientes a los candidatos del puesto y con estos 
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algoritmos se crea una matriz con los distintos puntajes, lo que permite a la empresa 

comparar y tomar la decisión, este método depende de la descripción del perfil ideal 

que hagan los expertos (Merigo y Gil-Lafuente, 2011; Canos, Casasus, Lara, Pérez, 

2010; Canos, Casasus, Lara, Liern, Perez, 2007). 

 

2.3.2.2 Selección por competencias.  

 

En 1973 McClelland publica un artículo donde cuestiona fuertemente la utilización de 

pruebas psicológicas para predecir el desempeño académico y laboral cuando están 

basadas en el constructo inteligencia y propone que las pruebas midan también los 

resultados obtenidos en la vida real; dando como origen la predicción del desempeño 

por la medición de competencias y no por inteligencia. 

 

De Luna (2008) hace una distinción entre competencias personales, que son las que 

alguien posee, y competencias técnicas que son los conocimientos, habilidades y 

aptitudes que una persona va desarrollando. Y su aplicación al proceso de selección es 

que es la organización es quien definen las competencias a evaluar en la selección por 

competencias.  

 

En cuanto al proceso de selección se siguen unas etapas similares a las clásicas de 

selección. Con la diferencia de enfocarse a las competencias laborales, todo el proceso 



 

se ve modificado, desde el análisis del puesto realizado en términos de competencias 

laborales, aplicación de pruebas psicológicas, se realiza la investigación curricular del 

aspirante y entrevista telefónica. Lo más importante de esta perspectiva es que se 

integren los procesos humanos a los organizacionales (Gil, 2007; Ramírez, 2010; Terán 

& Lorenzo, 2011).  

 

Candel en su tesis (2012) argumenta que las competencias personales van a  predecir 

su desempeño, siendo su capacidad de aprendizaje una de las competencias más 

importantes en las personas. Es con su competencia de aprender lo que permite a las 

personas el mejorar su desempeño al incorporar la experiencia como 

perfeccionamiento de sus funciones.  

 

2.3.2.3 Centros de Evaluación.  

 

Los centros de evaluación se conocen también como ASs, del ingles Assessment 

Center, son un modelo de selección de personal que consiste en evaluar a un grupo de 

preseleccionados a traves de diversas actividades de tipo lúdicas (Zeballos, 1996).  

 

Hoffman y Maede (2012) han cuestionado la validéz psicométrica de estos centros al 

sugir que en el dieseño de sus actividades no siempre sea posible hacer una clara 



 

distinción de la dimension que se esta evaluando. En el cuadro 2.22 se muestra un 

modelo de las actividades en un centro de evaluación. 

 

Cuadro 2.22 . El modelo de los centros de evaluacion. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de Hoffman, 2012. 

 

En ese sentido, los autores sugieren como podrían desarrollarse las actividades 

elaboradas para evaluar el comportamiento de los candidatos al puesto de una manera 

mucho más clara y por lo tanto, con una mayor validez. Tal como se muestra en el 

cuadro 2.23. 

 

Cuadro 2.23 Algunas dimensiones evaluadas en un centro de evaluación. 
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Fuente: Elaboración propia a partir de Hoffman, 2012. 

 

Por otra parte, Gale y su equipo (2010) encontraron una validación en las mediciones 

que predicen el desempeño en médicos graduados para entrenarlos en una 

especialidad. En el método descrito por los autores, el centro de evaluación se basaba 

principalmente en evaluar competencias y no tanto conocimientos. 

 

2.3.3 Evaluación de los predictores del desempeño. 

 

Para selección de personal se evalúan las capacidades cognitivas, como la resolución 

de problemas y aprendizaje, la personalidad es también una variable que permite 

predecir el desempeño y la motivación con pruebas psicológicas como el Big five 

(Aguilar-Morales, 2010). 
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Y también es necesario conocer la efectividad del proceso de selección con todo y 

pruebas, técnicas y demás instrumentos que conforman a cada proceso de selección 

de personal. En primer lugar, de acuerdo a Kaplan (2006), la utilidad de una prueba se 

mide en el grado de que arroja información significativa que de otra manera no se 

obtendría.  

 

Para evaluar la efectividad de los predictores del desempeño  se requiere definir el 

desempeño a predecir para después identificar la tasa base, porcentaje de personas 

que se desempeñarían exitosamente sin el proceso, posteriormente se define la razón 

de selección, el porcentaje de candidatos que se requiere contratar, y finalmente se 

requiere establecer un coeficiente de validez para el proceso (Spector, 2000; Kaplan, 

2006). 

 

2.3.3.1 Criterios para diseñar la batería de pruebas. 

 

Existen dos técnicas para comprobar si las pruebas en la selección de personal, tienen 

validez de contenido para el desempeño en el puesto. La primera consiste en los 

estudios directos de validación que comparan empíricamente los datos del desempeño 

laboral para determinar que tan buenos predictores pueden ser. La segunda,  son los 

estudios indirectos de validación establecen la validez de las pruebas, estudiando los 

elementos psicológicos, que definen el desempeño explicando el por qué determinada 



 

destreza mental es importante para el desempeño en el puesto, a partir de evidencia 

estadística; para dar validez de contenido a una prueba que mide habilidades mentales, 

son necesarios tres pasos, primero, realizar la descripción del perfil del puesto, 

segundo, definir específicamente las destrezas mentales que requiere el puesto y 

tercero, realizar las mediciones de acuerdo a esos criterios (Schmidt, 2012). 

 

En este mismo sentido, la validez en la evaluación de habilidades cognitivas se logra a 

partir de las tareas identificadas en el análisis del puesto, y es como se logra una 

validez en cuanto a la interpretación de los puntajes y funcionar como predictores del 

desempeño (Ployhart, 2012; Kehoe, 2012). (Ver cuadro 2.24). 

 

Existen también, esas pruebas que tienen la evidencia para soportar sus resultados, es 

decir, una validez psicométrica (Sackett, 2012). A lo que Schmidt (2012) responde que 

la validez de una prueba, es importante para la ciencia, como su utilización profesional, 

por lo cual sugiere una revisión a la Uniform Guidelines on Employee Selection 

Procedures (UGESP) para tomar en cuenta su reglamentación sobre la utilización de 

pruebas de inteligencia en el proceso de selección de personal.  

 

Cuadro 2.24. Modelo de las pruebas psicológicas basadas en la descripción del 

puesto y su relación con el desempeño en el puesto. 



 

 

Fuente: Elaboración propia con información de Kehoe, 2012. 

 

 

2.3.4 Modelos de Desempeño en el puesto. 

 

El objetivo final de conocer al factor humano y su comportamiento en las 

organizaciones es su relación con el desempeño (Robbins, 2009). 

 

Para conocer como es el desempeño ya sea organizacional o en el puesto es 

necesario aplicar una evaluación del desempeño válida y confiable. En la búsqueda de 

hacer una evaluación objetiva se proponen mediciones basadas en indicadores 

numéricos que sean objetivos y no dependan de la interpretación del evaluador.  

 

Algunos de los indicadores que se han utilizado para medir el desempeño son puntajes 

de productividad, rotación, promociones, salarios, funciones, responsabilidades, 
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acciones, comportamientos observables, objetivos por puesto, rutinas de trabajo, 

actividades no programadas, elaboración de informes, competencias requeridas a cada 

persona de acuerdo al puesto (Barrick, 2003, Terán 2011). (Ver cuadro 2.25). 

 

Cuadro 2.25 Indicadores del desempeño derivados de la descripción del puesto 

evaluado. 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Barrick, 2003; Terán 2011. 

 

En este modelo se obtienen indicadores de la descripción del puesto y son indicadores 

más objetivos pues no importa la percepción que tenga el evaluador del evaluado las 

observaciones de la conducta es más confiable. El inconveniente podría ser elaborar 

un formato de evaluación del desempeño por puesto y no un formato general.  
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Las personas logran la productividad organizacional, grupal o individual cuando logran 

los objetivos organizacionales a partir de sus comportamientos dentro de la 

organización. En este proceso se incluyen dos dimensiones la psicológica y la 

psicosocial. Dentro de la dimensión psicológica se encuentran la motivación, las 

competencias, satisfacción, identificación, compromiso e implicación. Dentro de la 

dimensión psicosocial se encuentran los factores grupales de cohesión, conflicto y 

participación; y dentro de los organizacionales están la cultura, liderazgo y clima 

(Marvel, Rodríguez & Núñez, 2011). Tal como se muestra en el cuadro 2.26. 

 

Cuadro 2.26. Modelo de las dimensiones psicológica y psicosocial. 

        

Fuente: Elaboración propia a partir de Marvel, 2011.  
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Otro modelo de desempeño lo presenta Candel (2012) al explicar que el  desempeño 

laboral tiene como antecedentes la capacidad, personalidad, experiencia y otras 

características de la persona, como intereses aptitudes sociales, autoconocimiento, que 

sumadas al entrenamiento y la motivación van a determinar el desempeño. Este 

modelo se centra en el desempeño en el puesto como se muestra en el cuadro 2.27. 

 

Cuadro 2.27. El desempeño como consecuencia de condiciones personales y 

organizacionales. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de Candel, 2012. 

 

Además el desempeño debe entenderse como parte activa de lo que el evaluado es 

como persona, y la mejor forma de administrar el desempeño es creando relaciones 

productivas que estimulen las competencias (Zayas, 2011). 
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En ese sentido y en el mismo año, pero en Bangladesh, Haque (2011) realiza un 

estudio en una empresa maquiladora sobre el desarrollo de competencias que midió 

con la evaluación de desempeño y encontró que el desempeño se relaciona con la 

descripción del puesto y con el proceso de selección pero no tanto con el 

entrenamiento y el análisis del puesto (Ver cuadro 2.28). 

 

Cuadro 2.28. Modelo de desempeño de Haque 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de Haque, 2011. 

 

Pero en ese mismo año Zayas & Grave de Peralta Avila (2011) realizaron un estudio 

comparando el desempeño de dos grupos de empleados con un nuevo proceso de 

selección, sin encontrar diferencias significativas, esto lo atribuyen a factores 

ambientales relacionados con el desempeño.  
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En ese sentido Zayas considera que la evaluación del desempeño se debe realizar a 

partir de un perfil de competencias pues no se puede separar los resultados de quien 

los lleva a cabo (Zayas, 2011). 

 

Bajo este enfoque se elabora un perfil de las competencias del evaluado del cual se 

toman los indicadores para evaluar. En este caso el criterio de evaluación serán las 

competencias. Se muestra en el cuadro 2.29. 

 

Cuadro 2.29. Modelo de evaluación por competencias. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de Zayas, 2010. 

 

En este modelo de evaluación del desempeño el criterio de competencias permite 

derivar los indicadores de los elementos que conforman la competencia permitiendo 

una evaluación más objetiva que la pura opinión del evaluador. 
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2.3.5 Desempeño en el puesto y competitividad. 

 

Finalmente son las personas desde lo individual con su motivación, inteligencia, 

compromiso y desempeño que hacen productiva y competitiva a una organización 

(Pérez, 2012). 

 

La competitividad es el resultado de comparar el rendimiento de una organización, o 

persona, con otra. Incluye elementos como la productividad, factor humano, 

administración y factores externos (Rivas, 2011) 

 

La competitividad también es producir más con menos costos por lo que la 

productividad se considera como estimación de competitividad.  Desde el enfoque de 

los sistemas la gestión del conocimiento va a traducirse en competitividad el capital 

intelectual, la inteligencia de negocios y los agrupamientos empresariales. Los autores 

encontraron una correlación de .743 entre la competitividad y el capital intelectual 

(Ahumada – Tello, Zárate, Plascencia & Perusquia, 2012). 

 

Existe cierto acuerdo en que los factores que afectan la productividad son los humanos, 

materiales, técnicos y administrativos. De acuerdo a lo anterior se ha diseñado algunas 

técnicas para incrementar la competitividad de la organización dentro de las que se 

encuentran la evaluación del desempeño, motivación y liderazgo, administración de 



 

equipos de trabajo, gestión de competencias y del conocimiento, entre otras (Rivas, 

2011). 

 

Camarena y Mancilla (2010) proponen que la gestión del conocimiento va a generar 

agentes productivos y estos desarrollarán las ventajas competitivas necesarias para 

desarrollar competitividad. 

 

González y Hurtado (2012) encontraron una correlación entre innovación con la 

inversión de capital humano de .724 y un puntaje de correlación Pearson con 

innovación y relaciones cooperativas de .745 que son significativas por lo que 

concluyen que existe una relación entre el incremento del capital humano y mejoras en 

las capacidades innovadoras. 

 

La gestión del conocimiento contribuye a la creación de ventaja competitiva al 

incrementar el capital humano, conocimientos, aptitudes y actitudes. Por una parte la 

organización aprovecha los conocimientos de las personas que se desempeñan en la 

organización y por otra parte estas personas que laboran en la organización adquiere 

más conocimientos y habilidades incrementando su propio capital personal (Aguilera, 

González & Maldonado, 2010). 

 



 

En ese mismo sentido, el factor humano es el que va a crear un desarrollo 

organizacional innovador (Petit, Abad, López, Romero, 2012). Por lo cual, es un 

elemento clave para llevar a la organización a ser competitiva. 

 

Los factores internos que llevan las Pymes al éxito competitivo son los recursos 

humanos, planeación estratégica, innovación, tecnología y finalmente una certificación 

de calidad pero en el estudio no se encontró relación significativa con la formación del 

gerente con el éxito competitivo pero si encontraron relación con la planeación 

estratégica y un nivel tecnológico superior pero tampoco la certificación de calidad y la 

competitividad (Estrada, García & Sánchez, 2011). 

 

La empresa, organización, que aprende es capaz de generar creatividad en la 

organización y esta creatividad lleva a la innovación. En un estudio que realiza Pérez 

con 30 Pymes que cuentan de cinco a 100 empleados se aplicó una encuesta tipo 

Likert para saber si existe una relación entre el aprendizaje y la competitividad. Los 

resultados son que la competitividad se logra aprovechando los conocimientos de las 

personas que conforman la empresa por lo que el reto de la competitividad se 

encuentra, en este tipo de empresas, en la gestión del capital humano (Pérez, 2012). 

 

La administración estratégica lleva al desarrollo del capital intelectual, basado en la 

teoría de recursos y capacidades, que a su vez lleva a que cada organización sea 



 

diferente de acuerdo a sus propias capacidades siendo así como se genera la 

competitividad. En un estudio realizado en Aguascalientes, México con 300 hoteles se 

encontró una correlación entre capital estructural invisible y capital estructural visible 

con un coeficiente de .819 (Heredia & González, 2010). 

 

Para recordar, el capital humano con el que cuenta una organización son los 

conocimientos, aptitudes, motivación y capacitación de los empleados. El capital 

relacional son los proveedores, clientes, accionistas y el medio ambiente. Finalmente, 

el capital estructural son las bases de datos, manuales y procesos de la organización 

(Heredia, 2010). 

 

El capital estructural se basa en el conocimiento de la organización no es transferible y 

se conforma de la cultura organizacional, sus procedimientos, sus estructuras de 

apoyo, la captación, retención y transmisión de conocimiento. Aporta a la organización 

ventaja competitiva (Santos – Rodríguez, Figueroa & Fernández, 2011). 

 

El capital humano se va a formar con la educación formal, la formación continua y la 

formación ocupacional. El capital humano se transforma en competitividad para las 

organizaciones y para los países (Martín, 2010). 

 



 

Se ha encontrado una relación con el nivel de inversión que se aporta a la investigación 

y el desarrollo con la generación de competitividad. Esta creación de investigación y 

desarrollo (I+D) se considera parte de las funciones de las organizaciones de 

educación superior; en México solo la Universidad Autónoma de México es 

considerada creadora de I+D en todo el país (Nava, Mercado & Demuner, 2010). 

 

El recurso humano es importante fuente de generación de conocimientos y el capital 

humano son los conocimientos útiles y valiosos acumulados por las personas de la 

organización, capacidades, talentos, educación y habilidades. García y su equipo 

encontraron una fuerte relación entre la inversión en la formación y el valor intangible 

de la empresa, en especial con la formación de empleados  (García, García & 

Rodríguez, 2012). 

 

Para Márquez y Duran (2012) la innovación es una estrategia para la competitividad de 

las organizaciones pues las empresas que son innovadoras incrementan su 

productividad a diferencia de las que no pero también lo es para el crecimiento 

económico de los países. 

 

El capital humano tanto cuantitativo como cualitativo se traduce en innovación pues 

este capital es el que produce la tecnología y esta producción es la que desarrolla la 

innovación. Finalmente la innovación, la educación formal que genera un país están 



 

relacionadas con su propio crecimiento económico (Fernández – Rodríguez & 

Giménez, 2012). 

 

En resumen, evaluar al desempeño es necesario para retroalimentar a la organización 

en cuanto a mejoras. Además el desempeño en el puesto se relaciona con el 

desempeño organizacional así, este afecta directamente a la productividad y 

competitividad tanto de las organizaciones como de los países. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo 3. Método de investigación. 

 

En este capítulo se presenta el planteamiento del problema y los objetivos que guían la 

investigación para responder a la pregunta principal del trabajo ¿son los estudios de 

personalidad como recurso para la toma de decisión en la selección de personal 

efectivos para predecir el desempeño en el puesto? Lo cual parte del planteamiento del 

problema y lleva al diseño del instrumento de medición que surge de la revisión teórica 

y el modelo ex- ante. 

 

3.1 Planteamiento del problema.  

 

Las empresas tienen diversas formas de contratación. Algunas se basan en los 

antecedentes curriculares del candidato. Para otras puede ser suficiente, para tomar la 

decisión de contratar, una entrevista abierta o una recomendación. También se pueden 

aplicar pruebas de trabajo, pruebas psicológicas o ambas. El hecho de aplicar pruebas 

psicológicas no es lo mismo a tener un estudio de la personalidad pues este se refiere 

a la integración de los datos arrojados por las pruebas y la entrevista realizada. Pero 

¿cuál de todos estos métodos es mejor predictor del desempeño en el puesto? En el 

municipio de Ensenada Baja California no se ha demostrado, en la literatura revisada, 

la pertinencia de aplicar los estudios de personalidad para la selección de personal.  



 

Tampoco se ha encontrado algún trabajo de investigación que compare los distintos 

métodos para la selección que lleve a distinguir los alcances de cada uno de ellos. Ni  

existe una regulación legal sobre los procesos de selección de personal en la 

Constitución Mexicana ni en la del Estado de Baja California. Lo que lleva a métodos 

tan diversos pueden llevar a la opinión pública a definir unos más justos que otros lo 

cual puede repercutir en la imagen de la empresa. 

 

Al tener un mejor conocimiento sobre el mejor recurso predictor del desempeño en la 

selección de personal reducirá los índices de rotación y bajos niveles de desempeño al 

contratar a los candidatos con mejores tendencia al desempeño deseado. 

 

También puede servir para estandarizar los procesos administrativos que se siguen 

para seleccionar al personal haciéndolos más científicos y por lo tanto más eficientes. 

 

Cabe decir que el recurso humano es caro. El Consejo de Representantes de la 

Comisión Nacional de los Salarios Mínimos establece una tabla de salarios por áreas 

geográficas denominada por letras “A”, “B”, y “C” los cuales establecen el puesto, el 

área geográfica y determina el salario mínimo que el empleado determinado debe 

recibir. Que a partir del 1º de Enero del 2012 y en general por área geográfica 

corresponden como sigue: “A” 62.33, “B” 60.57,  “C” 59.08 pesos. A esto se le debe 



 

sumar las prestaciones que marca la Ley como salud, vivienda y vacaciones, lo cual 

incrementa el pago salarial. 

 

A los empresarios les preocupa que los empleados que contratan se conviertan en 

ventaja competitiva, de acuerdo a la consultora “Consultores en Evaluación, 

Diagnóstico y Desarrollo Humano, S.C.” pero si el proceso de selección falla se pierde 

toda la inversión realizada: los costos de la selección, inducción y capacitación para el 

puesto (Victoria Zapata Guerrero, citada por Fernández en CNNEXPANSION, 2010).  

 

En este sentido, son los administradores quienes toman las decisiones en cuanto a las 

estrategias que se siguen en la organización. Por lo cual resulta pertinente conocer la 

percepción de estos administradores sobre el estudio de la personalidad como 

predictor del desempeño en el puesto en los candidatos a formar parte de la 

organización. 

 

Por todo lo anterior se plantea la pregunta ¿cuál es la percepción que tienen los 

gestores del talento humano en relación al estudio de personalidad como predictor del 

desempeño en el puesto? 

 

 



 

3.2 Objetivos. 

 

De aquí se plantean los objetivos, el objetivo general que se pretende alcanzar y los 

objetivos particulares que se han propuesto alcanzar, quedando de la siguiente 

manera. 

 

Objetivo General. Analizar la percepción que tienen los gestores del talento humano 

en relación al estudio de personalidad como predictores del desempeño en el puesto 

pertenecientes a  empresas con procesos de selección establecidos que cuenten con 

presencia nacional o internacional ubicadas  en la zona urbana de la ciudad de 

Ensenada, B. C. en el período 2013-1. 

 

Puesto que tiene como objetivo analizar la percepción que tienen los gestores del 

talento humano en relación al estudio de personalidad en la selección personal  como 

predictor del desempeño en el puesto. Es una investigación de tipo correlacional 

(Hernández, 2010). Ya que la percepción de los gestores se analiza en las tres 

variables de esta investigación, el estudio de personalidad en la selección, descripción 

del puesto y desempeño en el puesto, y se aplicará un análisis estadístico no 

paramétrico de correlación. También es una investigación descriptiva y exploratoria en 

la zona urbana de Ensenada puesto que no se encontró ningún estudio publicado, 



 

sobre la selección de personal y el estudio de personalidad como instrumento de 

medición, como antecedente. 

 

Objetivos Particulares. 

 

1. Describir la utilización actual del estudio de personalidad en la selección de personal 

a nivel mundial. 

 

2. Describir la utilización actual del estudio de personalidad como parte de la selección 

de personal en los participantes de la investigación. 

 

3. Analizar la percepción de los gestores del talento humano en relación al estudio de 

personalidad como predictor del desempeño en el puesto. 

 

4. Inferir las tendencias a nivel mundial en el estudio de personalidad como predictor 

del desempeño en la era de la globalización.  

 

5. Explicar la actitud que tienen los gestores del talento en relación al estudio de 

personalidad como instrumento predictor del desempeño en el puesto. 



 

3.3 Hipótesis.  

 

Las hipótesis son las posibles respuestas a la pregunta de investigación que 

posteriormente se aceptarán o no se aceptarán. Para esta investigación se proponen 

de la siguiente manera. 

 

Hi: Los gestores del talento perciben al estudio de personalidad en el proceso de 

selección de personal como  predictor del desempeño en el puesto. 

 

Ho: Los gestores del talento perciben al estudio de personalidad en el proceso de 

selección de personal como no predictor del desempeño en el puesto. 

 

Como criterio de aceptación o no aceptación de la hipótesis de investigación se 

realizará un análisis estadístico de correlación no paramétrica con las variables estudio 

de personalidad, descripción del puesto y desempeño en el puesto. Para determinar si 

la percepción de los gestores considera o no al estudio de personalidad como predictor 

del desempeño. 

 

 



 

3.5  Preguntas de investigación.  

 

A continuación se presentan las preguntas que se pretenden responder en esta 

investigación, las cuales son cinco que van desde descubrir cómo se utilizan los 

estudios de personalidad en el proceso de selección hasta la pregunta principal que 

tiene que ver con la percepción que tienen los gestores del talento sobre este recurso 

de la selección de personal como predictor del desempeño en el puesto. 

 

1. ¿Cómo es la utilización  actual del estudio de personalidad en la selección de 

personal a nivel mundial? 

 

2. ¿Cómo es la utilización actual del estudio de personalidad como parte de la 

selección de personal en las organizaciones participantes de la investigación? 

 

3. ¿Cuál es la percepción que tienen los gestores del talento humano en relación al 

estudio de personalidad como predictor del desempeño en el puesto? 

 

4. ¿Cuál es el futuro del estudio de la personalidad como predictor del desempeño en 

el puesto a nivel mundial en la actual era de globalización? 



 

5. ¿Los gestores del talento consideran al estudio de personalidad como predictor del 

desempeño en el puesto? 

 

3.5 Modelo ex ante. 

 

En este apartado se describen las variables que se estudian en esta investigación y se 

describen sus relaciones propuestas. Las variables son  el estudio de personalidad en 

selección de personal, descripción de puesto y desempeño en el puesto. 

 

3.6.1 Diagrama de Variables  ex – ante. 

 

Los objetivos de investigación y la revisión del estado del arte, llevan a identificar tres 

variables que explican el fenómeno. Se estudia como variable dependiente al 

desempeño en el puesto (VD), que se ve afectado por la realización del estudio de 

personalidad en la selección de personal como variable independiente (VI) y por la 

descripción del puesto, también, como variable independiente (VI). La relación de estas 

variables se explica a partir de la descripción del puesto que sirve como criterio para la 

toma de decisión en la selección de personal para contratación  y también el criterio 

para la evaluación de desempeño. El estudio de personalidad como variable en la 

selección de personal puesto que puede utilizarse o no. La descripción del puesto es 

también una variable desde la perspectiva de que las empresas pueden tenerlo o no, 



 

incluso al tenerlo puede variar en que exista la descripción de algunos puestos o no 

esté completa y ambas variables afectaran al desempeño en el puesto. La selección de 

personal es una herramienta que tiene como objetivo predecir el desempeño 

(Chiavenato, 2004, Arias, 2006) y para lograrlo es necesario tener claro cuál es el 

desempeño que se pretende predecir, esta es la función de la descripción del puesto; 

de igual forma el desempeño se evalúa tomando en cuenta las funciones descritas en 

la descripción del puesto. 

 

Cuadro 3.1. Diagrama de modelo ex – ante. 

                    

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.6 Diseño del instrumento de medición. 

 

El primer paso para diseñar el instrumento de medición consiste en realizar una 

revisión teórica para identificar y definir las variables. Una vez que se tienen los 

VD 

Desempeño 
en el puesto 

VI 

Descripción del 
Puesto 

VI 

Estudios de 
personalidad en la 

selección de 
personal. 



 

conceptos de las variables se analizan en sus elementos con lo que se obtienen las 

dimensiones de cada variable. Cada dimensión se operacionaliza  en indicadores que 

guían a la elaboración de los reactivos que componen el instrumento de medición. 

 

La decisión de elaborar dos instrumentos, un cuestionario tipo Likert y una entrevista, 

surge del tipo de respuestas con las que se contesta el reactivo. 

 

Los reactivos que consisten en afirmaciones tienen una escala de respuesta que van 

desde el 1=Siempre 2=Casi siempre 3=A veces 4=Casi nunca 5=Nunca 6=No sé 

conforma la encuesta tipo Likert que se busca aplicar a los gestores del talento humano 

para poder analizar su percepción en relación al estudio de personalidad como 

predictores del desempeño en el puesto. 

 

Los reactivos elaborados como preguntas tienen un tipo de respuesta abierta. Con la 

entrevista se busca explorar la opinión de los seleccionadores de personal en cuanto a 

la utilización del estudio de personalidad dentro de la selección de personal para poder 

detectar la tendencia de estos.  

 

Este proceso se ve reflejado a destalle en la matriz metodológica que da origen al 

primer cuestionario tipo Likert y a la entrevista. Donde se observa que las afirmaciones 

tienen opción de respuesta 1=Siempre 2=Casi siempre 3=A veces 4=Casi nunca 



 

5=Nunca, se extraen para conformar al cuestionario y las preguntas con tipo de 

respuesta cualitativa se extraen para conformar la entrevista. 

 

3.6.1 Operacionalización de variables. 

 

En este apartado se muestra la forma en que las variables se operacionalizan a partir 

de la teoría hasta poder ser medibles. Las variables independientes se operacionalizan 

primero y al final la variable dependiente. Las variables independientes son “estudios 

de personalidad en la selección de personal” y “descripción del puesto” 

 

El proceso consiste en definir teóricamente cada variable a partir de las definiciones 

aportadas por otros autores. A partir de la definición elaborada se analiza en las 

dimensiones que componen esta definición y a partir de ellas identificar los indicadores 

con los que se puedan diseñar los reactivos que conformarán el o los instrumentos de 

medición (Ver cuadro 3.2, cuadro 3.3 y cuadro 3.4). 

 

Cuadro 3.2. Operacionalización de la variable independiente el estudio de 

personalidad en la selección de personal. 

 



 

Variable: El estudio de personalidad en la selección de personal. 

Definición Funcional: Para esta investigación, se considera un estudio de 
personalidad en la selección de personal como un documento de integración de 
resultados de la evaluación de la personalidad de un aspirante al puesto, con el 
objetivo de decidir si la persona valorada es congruente o no con el puesto vacante. El 
documento de integración o reporte de selección, incluya entrevista de selección, 
interpretación e integración de resultados en un perfil psicológico, además, como 
respaldo  en expediente, pruebas aplicadas y calificadas/interpretadas.  

Definición Operacional: Entrevista a seleccionadores, encuesta a gestores del talento,  

 

Dimensiones Indicadores Ítems Tipo Amplitud del 
índice  

Evaluación 
cognitiva. 
 
 

Índice de 
Coeficiente 
Intelectual. 
 

1.Aplicamos 
pruebas 
psicológicas para 
medir el  C.I. de 
los aspirantes al 
puesto 

Ordinal 
 
 

1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  2¿Cómo evalúan 
la inteligencia? 

Cualitativa 
 
 
 

Respuesta 
abierta 

  3. Si usan 
pruebas 
psicológicas 
¿Cuáles son los 
criterios para 
elegirlas 

Cualitativa 
 
 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 

 Valores 
numéricos y 
cualitativos que 
describan su 
capacidad de 
aprendizaje. 
 
 

4. Aplicamos 
pruebas 
psicológicas para 
medir la 
capacidad de 
aprendizaje en 
los candidatos al 
puesto. 

Ordinal 
 

1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  5 ¿Cómo 
evalúan la 
capacidad de 
aprendizaje de 

Cualitativa 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 



 

los aspirantes al 
puesto? 

 
 
 
 

 Valores 
numéricos y 
cualitativos que 
describa su 
capacidad de 
resolución de 
problemas 
 
 

6 Aplicamos 
pruebas 
psicológicas para 
medir la 
capacidad de 
resolución de 
problemas 
generales de los 
candidatos al 
puesto. 
 

Ordinal 

 

1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  7. Evaluamos 
cuantitativamente 
la capacidad de 
resolución de 
problemas 
específicos al 
puesto de los 
candidatos. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  8. Evaluamos 
cualitativamente 
la capacidad de 
resolución de 
problemas 
generales de los 
candidatos al 
puesto. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  9. Evaluamos 
cuantitativamente 
la capacidad de 
resolución de 
problemas 
específicos al 
puesto de los 
candidatos. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  10. Evaluamos 
cualitativamente 
la capacidad de 
resolución de 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 



 

problemas 
específicos al 
puesto de los 
candidatos. 
 
 

5.Nunca 
 

Evaluación de 
la conducta. 
 

Valores 
numéricos y 
cualitativos que 
describan 
competencias 
en relación al 
puesto. 
 

11. Evaluamos 
cuantitativamente 
las competencias 
generales de los 
candidatos al 
puesto. 
 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  12. Evaluamos 
cualitativamente 
las competencias 
generales del 
aspirante. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  13. Evaluamos 
cuantitativamente  
las competencias 
específicas del 
puesto en los 
candidatos. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  14. Evaluamos 
cualitativamente  
las competencias 
específicas del 
puesto en los 
candidatos. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  15¿Cómo 
evalúan las 
competencias? 
 

Cualitativa 
 
 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 



 

 Valores 
cualitativos y 
cuantitativos 
que describan  
estabilidad 
emocional. 
 
 

16. Evaluamos 
cuantitativamente 
la estabilidad 
emocional de los 
candidatos al 
puesto. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  
 
 

17. Evaluamos 
cualitativamente 
la estabilidad 
emocional de los 
candidatos al 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  18¿Cómo 
evalúan la 
estabilidad 
emocional de los 
aspirantes? 
 

Cualitativa 
 
 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 

 Valores 
cualitativos y 
cuantitativos 
que describan 
tendencias de 
comportamiento 
en el trabajo. 
 

19. Evaluamos 
cuantitativamente 
las tendencias de 
comportamiento 
en el trabajo de 
los aspirantes. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  20. Evaluamos 
cualitativamente 
las tendencias de 
comportamiento 
en el trabajo de 
los aspirantes. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  21¿Qué 
instrumentos 
utilizan para 
evaluar las 
tendencias del 
comportamiento? 

Cualitativa 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 



 

  
 

  22¿Cómo 
procesan los 
resultados? 
 

Cualitativa 
 
 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 

 Valores 
cualitativos que 
identifiquen 
posibles 
conflictos con el 
contexto 
laboral. 
 

23. Evaluamos 
los posibles 
conflictos 
emocionales con 
el puesto. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

 Valores y 
cualitativos que 
describan 
tendencias de 
comportamiento 
en  relación a la 
autoridad. 
 

24. Evaluamos 
en los aspirantes 
las tendencias de 
comportamiento 
con la autoridad. 
 
 

Ordinal 
 

Respuesta 
abierta 
 

 Valores 
cualitativos que 
describan 
tendencias de 
comportamiento 
en  relación con 
compañeros. 
 
 

25. Evaluamos 
en los aspirantes 
las tendencias de 
comportamiento 
con los 
compañeros. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

 Valores 
cualitativos que 
describan 
tendencias en 
relación con 
equipo de 
trabajo 
subalterno. 
 

26. Evaluamos 
en los aspirantes 
las tendencias de 
comportamiento 
con el equipo de 
trabajo 
subalterno. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 



 

  
Índices que 
describan 
tendencias en  
valores éticos y 
morales. 
 
 

27. Evaluamos el 
sistema de 
valores éticos de 
los aspirantes al 
puesto. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  28. Evaluamos el 
sistema de 
valores morales 
de los aspirantes 
al puesto. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

Evaluación 
física -  
funcional. 
 

Descripción 
cualitativa de 
características 
físicas (salud y 
fuerza) que se 
relacionen con 
el puesto 
vacante. 
 
 

29.Evaluamos 
las 
características de 
salud física del 
aspirante que se 
relacionen al 
puesto 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

Reporte de 
selección 

Documento de 
integración de 
resultados de 
pruebas 
psicológicas y 
reporte de 
entrevista de 
selección. 

30. Realizamos 
una entrevista de 
selección de 
personal 
 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  31¿Cómo se 
integran los 
resultados de las 
evaluaciones? 
 

Cualitativa 
 
 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 

  32¿Quién aplica 
las 
evaluaciones? 

Cualitativa 
 
 

Respuesta 
abierta 
 



 

 
 
 

 
 
 
 
 

  33¿A qué 
puestos? 
 

Cualitativa 
 
 
 
 
 
 
 

Respuesta 
abierta 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

34Llevamos 
expedientes de 
selección de 
personal. 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  35.Aplicamos 
pruebas 
psicológicas 
como parte del 
proceso de 
selección de 
personal 
 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  36. Las pruebas 
psicológicas que 
utilizamos están 
estandarizadas, 
validadas y son 
novedosas. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Cuadro 3.3. Operacionalización de la variable independiente descripción del 

puesto. 



 

Variable: Descripción del puesto. 

Definición Funcional: Para esta investigación, se considera Descripción del puesto al 
documento que describe general y específicamente al puesto. 

Definición Operacional: Aplicación de encuesta tipo Likert a los gestores del talento. 

Dimensiones Indicadores Ítems  Tipo Amplitud del 
índice  

Características 
generales del 
puesto. 

Se tiene una 
identificación del 
puesto por 
escrito. 

37. Contamos 
con un 
documento que 
indique el nombre 
de los puestos. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

  38. Contamos 
con un 
documento que 
señale la 
ubicación de los 
puestos en la 
organización. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

  39. Contamos 
con un 
documento que 
indica el sueldo 
percibido en cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

  40. Tenemos por 
escrito los 
objetivos a lograr 
en cada puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

Funciones del 
puesto. 
 

Se tiene por 
escrito una 
descripción de las 
actividades 
centrales a 
realizar en el 
puesto. 

41. Contamos 
con  un 
documento que 
describa las 
principales tareas 
a cumplir en cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

 Se tiene por 
escrito una 
descripción de las 
actividades 
periféricas a 
realizar en el 

42. Contamos 
con un 
documento que 
describa las 
tareas 
secundarias a 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 



 

puesto. cumplir en cada 
puesto. 

 

Grado de 
responsabilidad. 
 
 

Se tiene por 
escrito una 
descripción de las 
responsabilidades 
implícitas del 
puesto. 

43. Contamos 
con un 
documento que 
describa las 
responsabilidades 
de cada puesto 
en relación con 
los materiales. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  
 

44. Contamos 
con un 
documento que 
describa las 
responsabilidades 
éticas de cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  45. Contamos 
con un 
documento que 
describa las 
responsabilidades 
en cuanto al 
personal de cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  46. Contamos 
con un 
documento que 
indique ante que 
puestos se 
reportan 
resultados. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  47. Contamos 
con un 
documento que 
indique las áreas  
de 
responsabilidad 
de cada puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

 Se tiene por 
escrito una 
descripción de las 
obligaciones del 
puesto. 

48. Contamos 
con un 
documento que 
describa las 
obligaciones de 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 



 

cada puesto. 5.Nunca 
 

  49. Contamos 
con un 
documento que 
describa los 
periodos para 
cumplir con las 
tareas de cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  50. Contamos 
con un 
documento que 
describa los 
formatos que 
requieren las 
tareas de cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

Condiciones del 
puesto 

Se tiene por 
escrito una 
descripción de los 
conocimientos 
que se requieren 
para cumplir las 
funciones del 
puesto. 

51. Contamos 
con un 
documento que 
señale el grado 
académico 
requerido por 
cada puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  52. Contamos 
con un 
documento que 
señale los 
conocimientos 
teóricos 
requeridos para 
cumplir las 
funciones de 
cada puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

  53. Contamos 
con un 
documento que 
señale los 
conocimientos 
técnicos 
requeridos para 
cumplir las 
funciones del 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 



 

puesto. 

  54. Contamos 
con un 
documento que 
indique la 
experiencia 
requerida en cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

 Se tiene por 
escrito las 
habilidades 
requeridas para 
cumplir las 
funciones del 
puesto. 

55. Contamos 
con un 
documento que 
señale las 
habilidades 
necesarias para 
cumplir con las 
tareas de cada 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Cuadro 3.4. Operacionalización de la variable dependiente desempeño en el 

puesto. 

 

Variable: Desempeño en el puesto. 

Definición Funcional: Para esta investigación se considera al desempeño en el puesto 
como los comportamientos individuales de cumplimiento de las funciones del puesto 
que muestran los empleados. 

Definición Operacional: Aplicación de encuesta tipo Likert. 

 

 

 



 

Dimensiones Indicadores Ítems  Tipo Amplitud del 

índice  

Conductas de 
cumplimiento de 
las funciones 
del puesto. 

Se cumple con 
las  funciones del 
puesto. 

56. El personal 
cumple con las 
funciones de su 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Se logran las 
metas del puesto. 

57. El personal 
logra las metas 
de su puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Resultados en la 
evaluación del 
desempeño. 

58. Se evalúa 
formalmente  el 
desempeño. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

Comportamiento 
organizacional 
ciudadano.  

Apoyo al jefe 
inmediato con 
tareas fuera de 
las obligatorias. 

59. El personal 
apoya a su jefe 
inmediato fuera 
de lo exigido en 
su puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Apoyo a los 
compañeros con 
tareas fuera de 
las obligatorias. 

60. El personal se 
apoya entre si 
fuera de lo 
exigido en su 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Conductas éticas 
en el trabajo. 

61. El personal 
muestra una ética 
del trabajo. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

  62. El personal 
muestra los 
valores 
organizacionales. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 



 

 Proponer 
activamente 
soluciones. 

63. El personal 
propone 
soluciones fuera 
de las exigidas en 
sus funciones. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Proponer 
activamente 
mejoras en el 
trabajo. 

64. El personal 
propone mejoras 
en el trabajo 
fuera de las 
exigidas en sus 
funciones. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

Comportamiento 
de 
responsabilidad 
social dentro de 
la organización.  

Conductas 
sociales que 
contribuyen al 
mejoramiento del 
ambiente laboral. 

65. Las 
relaciones 
sociales del 
personal 
contribuyen al 
mejoramiento del 
ambiente laboral. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Expresarse bien 
de la 
organización con 
los externos. 

66. El personal se 
expresa bien de 
la organización 
ante los externos. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Expresarse bien 
de los miembros 
de la 
organización. 

67. El personal se 
expresa bien de 
los demás 
miembros de la 
organización ante 
los externos. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Mostrar 
discreción con los 
conflictos internos 
de la 
organización. 

68. El personal se 
muestra discreto 
en relación a los 
conflictos internos 
de la 
organización. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Mostrar orgullo 
de pertenecer a 
la organización. 

69. El personal se 
muestra orgulloso 
de pertenecer a 
la organización. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

Comportamiento 
negligente. 

Renunciar al 
puesto. 

70. El personal 
renuncia al 
puesto. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 



 

3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Faltar 
justificadamente 
a trabajar. 

71. El personal 
falta 
justificadamente 
al trabajo. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Faltar 
injustificadamente 
a trabajar. 

72. El personal 
falta 
injustificadamente 
al trabajo 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Comportamiento 
violento hacia la 
autoridad. 

73. El personal se 
comporta 
agresivamente 
hacia la autoridad 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Comportamiento 
violento hacia los 
compañeros de 
trabajo. 

74. El personal se 
comporta 
agresivamente 
hacia los demás 
compañeros. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Robo de 
materiales de la 
organización. 

75. Se presentan 
robos por parte 
del personal. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

 Comportamientos 
que dañen los 
materiales de la 
organización. 

76. El personal 
muestra 
comportamientos 
que dañan el 
equipo de trabajo. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

  77. Existen daños 
en las 
instalaciones 
provocadas por el 
personal. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 



 

 Incumplimiento 
de las normas 
organizacionales. 

78. El personal 
no cumple con 
las normas 
organizacionales. 

Ordinal 1.Siempre 
2.Casi 
siempre 
3.A veces 
4.Casi nunca 
5.Nunca 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.6.2 Elaboración del instrumento. 

 

A partir de los indicadores que surgen de acuerdo a las dimensiones que componen 

cada variable, se elaboran los reactivos; de los cuales surge el instrumento de 

medición.  

 

Para la encuesta se tomaron todos los reactivos que son afirmaciones con una 

respuesta que van desde el “Siempre” al “Nunca”, y que incluye el “No sé”. Se 

eliminaron las afirmaciones que resultaron repetitivas y se realizó un ajuste para incluir 

la misma cantidad de reactivos por variable a medir, se incluye la afirmación 14. Al final 

la encuesta queda conformada por 42 reactivos.  

 

 

 

 



 

3.7  Matriz metodológica.  

 

En este apartado se indica la relación que tiene el título “El estudio de personalidad 

como instrumento predictor del desempeño en el puesto. Un análisis de la percepción 

de los gestores del talento en las organizaciones de Ensenada B.C” con el objetivo 

general que persigue la presente investigación consistente en  analizar la percepción 

que tienen los gestores del talento humano en relación al estudio de personalidad como 

predictor del desempeño en el puesto pertenecientes a empresas con procesos de 

selección establecidos y presencia nacional o internacional ubicadas en la zona urbana 

de  Ensenada, B. C. y los cinco objetivos específicos.  

 

El primer objetivo específico es describir la utilización actual del estudio de 

personalidad en el proceso de selección de personal a nivel mundial.  

 

El segundo objetivo  específico es describir la utilización actual del estudio de 

personalidad como parte de la selección de personal en los participantes de la 

investigación. 

 

El tercer objetivo específico busca  analizar la percepción de los gestores del talento 

humano en relación al estudio de personalidad como predictor del desempeño en el 

puesto.  

 



 

El cuarto objetivo específico consiste en inferir las tendencias  a nivel mundial en el 

estudio de la personalidad  como predictor del desempeño en la era de la globalización. 

 

El quinto objetivo específico busca explicar la actitud que tienen los gestores del talento 

en relación  al estudio de personalidad como instrumento predictor del desempeño en 

el puesto. 

 

Con los mencionados objetivos se busca responder a las preguntas de investigación 

¿Cómo es la utilización  actual del estudio de personalidad en la selección de personal 

a nivel mundial? ¿Cómo es la utilización actual del estudio de personalidad como parte 

de selección de personal en los participantes de la investigación?  ¿Cuál es la 

percepción que tienen los gestores del talento humano en relación al estudio de 

personalidad como predictor del desempeño en el puesto? ¿Cuál es el futuro del 

estudio de personalidad como predictor del desempeño en el puesto a nivel mundial en 

la actual era de globalización? Y finalmente ¿Los gestores del talento consideran al 

estudio de personalidad como predictor del desempeño en el puesto?  

 

De esta manera se observa que existe una congruencia con las preguntas planteadas 

con los objetivos y el título que da nombre a la presente investigación. Tal como se 

presenta en el cuadro 3.5. 

 

Cuadro 3.5. Matriz de congruencia metodológica. 

Título  Objetivo General Objetivos Específicos Preguntas de 
investigación. 



 

El estudio de 
personalidad  
como instrumento  
predictor del 
desempeño en el 
puesto. Un 
análisis de la 
percepción en los 
gestores del 
talento en las 
organizaciones 
en Ensenada, B. 
C. 

Analizar la 
percepción que 
tienen los gestores 
del talento humano 
en relación al 
estudio de 
personalidad como 
predictor del 
desempeño en el 
puesto 
pertenecientes  a 
empresas con 
procesos de 
selección 
establecidos y 
presencia nacional 
o internacional 
ubicadas en la zona 
urbana de la ciudad 
de Ensenada, B. C. 
en el período 2013-
1  

1. Describir la utilización actual 
del estudio de personalidad en 
la selección de personal a 
nivel mundial. 
2. Describir la utilización actual 
del estudio de personalidad 
como parte de la selección de 
personal en los participantes 
de la investigación. 
3. Analizar la percepción de 
los gestores del talento 
humano en relación al estudio 
de personalidad como 
predictor del desempeño en el 
puesto. 
4. Inferir las tendencias a nivel 
mundial en el estudio de  
personalidad, como predictor 
del desempeño en la  
globalización. 
5. Explicar la percepción que 
tienen los gestores del talento 
en relación al estudio de 
personalidad como predictor 
del desempeño en el puesto. 
 

¿Cómo es la utilización  
actual del estudio de 
personalidad en la 
selección de personal a 
nivel mundial? 
¿Cómo es la utilización 
actual del estudio de 
personalidad como parte 
de la selección de personal 
en los participantes de la 
investigación? 
 ¿Cuál es la percepción 
que tienen los gestores del 
talento humano en relación 
al estudio de personalidad 
como predictor del 
desempeño en el puesto? 
¿Cuál es el futuro del 
estudio de personalidad, 
como predictor del 
desempeño en el puesto a 
nivel mundial en la actual 
era de globalización? 
¿Los gestores del talento 
consideran al estudio de 
personalidad como 
predictor del desempeño 
en el puesto? 

Fuente: Elaboración propia. 

 

3.7.1  Cálculo del tamaño de la muestra. 

 

La investigación se realiza en empresas medianas y grandes con el giro de 

comercializadoras, prestadoras de servicio y manufactureras ubicadas en la zona 

urbana de la ciudad de Ensenada B. C. en México. El criterio en común es el proceso 

de selección de personal formal como criterio de contratación. Que puede incluir o no el 

estudio de personalidad.  Algunas de estas organizaciones tienen presencia regional 



 

como Supermercado Ley y Supermercado Calimax, otras tienen presencia nacional 

como Banca Bancomer, Banca Banamex, Banca Banorte, Supermercado Comercial 

Mexicana, Oxxo, Office Max, Supermercado Soriana,      Samborn ’s y Restaurante 

Vips y algunas tienen presencia internacional como lo son Restaurant Bar Apple bes, 

Club Costo, Fábrica Fender, Home Depot, Office Depot,  Sears, Fabrica Slage, Café 

Starbucks, Wal-Mart y Manufacturera Hutchinson, son un total de 21 organizaciones 

que se identifican como la población de estudio en el corte de tiempo 2013-1. Se trata 

de una población finita, dada la pequeña cantidad de la población para los estándares 

de la estadística paramétrica que requiere al menos 30 observaciones. No se tomara 

una muestra, es un estudio poblacional.  

 

3.8 Justificación 

 

Esta investigación permitirá incluir la experiencia de los responsables del capital 

humano, y sus conocimientos de los indicadores de resultados de su entorno 

organizacional en su percepción del miso, para optimizar el proceso de selección de 

personal en cuanto a efectividad y costos. 

 

Las consecuencias de un proceso de selección de capital humano eficaz le suma 

competitividad a la organización (Robbins, 2009); en tanto que se beneficiarán los 

responsables del capital humano al mejorar su proceso de selección se benefician los 



 

contratados que desempeñan funciones para las cuales son aptos y se beneficia la 

organización. 

 

Aportar evidencia para la toma de decisiones en cuanto a la inversión de instrumentos 

y técnicas de medición para seleccionar personal, el entrenamiento de gestores del 

talento humano. 

 

Y dentro de los centros de educación superior podrá aportar información pertinente 

para cambios en los programas educativos de la gestión del talento humano. Aportar 

evidencias para apoyar la toma de decisiones en las políticas públicas como establecer 

lineamientos homólogos para la medición en la selección de personal,  como el destinar 

presupuesto para capacitación a pequeñas empresas en este sentido, puesto que 

Secretaría de Economía y Desarrollo Económico, en adelante SEDECO,  tiene 

recursos destinados a  Pymes para iniciar el negocio que no contempla el tema de la 

selección. Es necesario apoyar en el tema del talento humano a las Pymes porque son 

el 99.8% de las empresas mexicanas en el 2009, aportando el 72% del empleo y el 

52% del producto interno bruto, en el mismo año. También en importante que los 

negocios que se inician sobrevivan y se vuelvan competitivos (Instituto Mexicano para 

la Competitividad A.C, 2009). 

 



 

Contribuir al conocimiento teórico que se tiene en cuanto al proceso de selección de 

personal y sus variables que afectan el desempeño en el puesto. Identificando los 

elementos que hacen más efectivo al desempeño individual para apoyar a las 

empresas en el desarrollo de estrategias para mejorar al talento humano. 

 

El aporte metodológico será la elaboración de un instrumento de medición válido y 

confiable para el análisis de la percepción de los gestores del talento en las 

organizaciones en cuanto a los estudios de personalidad en el proceso de selección del 

capital humano y su relación con el desempeño.  

 

Se cuenta con apoyo de CONACYT que permite financiar la investigación, también se 

cuenta con el apoyo de investigadores experimentados para asesorar el desarrollo de 

la investigación; por otra parte los sujetos de estudio se encuentran dentro de la cuidad 

de Ensenada del 2012-2013. Una limitante es el tiempo para realizar la investigación y 

que no se cuenta con un equipo de encuestadores para la realización del estudio piloto, 

ni para la recolección de datos. 

 

3.9 Alcance de la investigación 

 

La investigación deja fuera a las micro y pequeñas empresas para estudiar sólo los 

procesos de las más grandes. Su impacto es dentro de la gestión del talento humano 



 

en cuanto a selección de personal. Esta investigación está limitada geográficamente, 

en el nivel local, siendo el estudio en la ciudad de Ensenada, B. C. y el corte de tiempo 

del año 2012-2 a 2013-1. 

 

3.10 Método. 

 

En este apartado se describe el método con el cuál se desarrolló el proceso de 

validación del instrumento de medición. Una vez diseñado el instrumento se procede a 

la prueba piloto con participantes de características similares a la población de estudio 

pero de otras ciudades que accedieron a contestar el cuestionario y con cuyas 

respuestas sirvieron para buscar la validación de constructo. 

 

3.10.1 Validación del cuestionario como instrumento de medición. 

 

El procedimiento se inicia con una revisión de la literatura para definir operacional y 

funcionalmente las variables a medir, con lo cual se establecieron las dimensiones, 

indicadores y los ítems que conformarían el diseño del instrumento. Consiste en un 

cuestionario tipo Likert con una escala de respuesta de 1= Siempre, 2= Casi Siempre, 

3= A veces, 4= Casi Nunca, 5= Nunca, 6= No Sé.  

 



 

El siguiente paso fue examinar la validez de contenido a partir de una revisión de 

expertos. Para lo cual se les solicita a cinco expertos en el área de selección de 

personal y metodología. Se les pide que a partir de los objetivos de la investigación, el 

modelo ex ante propuesto, las definiciones conceptuales y funcionales de cada variable 

y los reactivos elaborados. Ellos tendrían que ubicar a cada reactivo en la variable que, 

según consideren, le corresponde.  

 

Los jueces no comparan datos, ni comentan sus respuestas entre ellos. Esto con el 

objetivo de obtener la validez de contenido con la coincidencia de las respuestas por 

parte de los expertos y poder elegir los reactivos útiles del instrumento de medición o 

cambiar la redacción de algún reactivo según sea el caso.  

 

Se observaron las frecuencias de las respuestas de los jueces y de acuerdo al 

porcentaje de coincidencia se agrupan los reactivos, con 90%  o 100% se consideran 

reactivos excelentes y se conservan, al igual que los de 80% y 89%, los reactivos que 

obtengan de un 60% a 79% se consideran buenos si se modifican y los que obtengan 

menos de 59% se consideran malos y se eliminan.  

 

Con la evaluación de los expertos se ordenaron los reactivos según el puntaje su 

puntaje y se eliminaron los reactivos el 6 y 14. Se muestra en el cuadro 3.6. 

 

Cuadro 3.6.  Ubicación de los reactivos después proceso del jueceo con 

expertos. 



 

 

Nombre de la 
Variable 

Muy Malos Malos Modificable 
Muy 

buenos 
Excelentes 

 50% 51% 59% 60% 79% 80% 89% 90%100% 

Estudios de 
personalidad 
en la selección 
de personal 14,  6,  

20, 24, 27, 
35, 40, 46,  

3, 12, 19, 
25, 29, 

30, 

2, 5, 16, 21, 23, 
28, 31, 32, 33, 

58, 60, 66, 

Descripción del 
puesto     

 
11, 38, 
39, 45,  

1, 7, 9, 15, 17, 
34, 37, 41, 42, 
47, 49, 51, 52, 

53, 55, 

Desempeño en 
el puesto     

56, 

4, 8, 10, 
13, 18, 
22, 26, 
43, 48, 
54, 59, 
63, 64, 

65 

36, 44, 50,57, 
61, 62,  

Fuente: Elaboración propia. 

 

Posteriormente se modificaron el 20, 24,27, 35, 40, 46 y 56. Se revisa la cantidad de 

reactivos por variable y se registran 24 reactivos para la variable Estudio de 

personalidad en la selección de personal, 19 reactivos en la variable Descripción del 

puesto y 21 en la variable Desempeño en el puesto.  

 

Por lo tanto, en busca de mantener la consistencia interna del instrumento se realiza un 

ajuste en que cada variable tenga el mismo número de reactivos. Se procede a 

modificar la redacción de los reactivos para eliminar los redundantes y se compacte el 

número de afirmaciones conservando su validez. Quedando como se indica en el 

cuadro 3.7. 

Cuadro 3.7. Los reactivos por cada variable 



 

 

VARIABLE Número de reactivo 
Cantidad de 

reactivo 

Estudios de 
personalidad en la 

seleccion de personal 

2,3,  5, 16, 19,  21, 23, 24, 25,  28, 30,  
31, 32, 33, 51, 58, 60, 66,  18 

Descripcion del puesto 
1, 7, 9, 11, 15, 17, 34, 37, 38,  39,  41, 
42, 47, 49, 52, 53, 55, 

18 

Desempeño en el 
puesto 

4, 8, 10, 13, 18, 26,  36, 43, 44, 48, 50, 
54, 56, 57, 61, 63, 64, 65, 

18 

Reactivos eliminados 6,12,14,20,22,27,29,35,40,45,46,59,62 
 

 TOTAL:  54 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al cuestionario resultante se le incluye las variables sociodemográficas tales como 

ciudad donde se aplica el cuestionario, puesto que ocupa, tiempo en la empresa, 

tiempo en el puesto actual, edad, sexo, ¿participa en el proceso de selección de 

personal?, ¿participa en evaluación de desempeño? Y se reordena la numeración de 

los reactivos quedando de la manera que lo indica el cuadro 3.8. 

Cuadro 3.8 Numeración resultante para prueba piloto. 

VARIABLE Número de reactivo 

Estudios de 
personalidad en la 

seleccion de personal 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19 

Descripcion del puesto 20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,33,34,35,36,37 

Desempeño en el 
puesto 

38,39,40,41,42,43,44,45,46,47,48,49,50,51,52,53,54,55 

Fuente: Elaboración propia. 



 

Posteriormente se aplicó la prueba piloto y se hicieron algunas correcciones a los 

reactivos tomando en cuenta la teoría y los resultados obtenidos con los análisis 

estadísticos realizados.  

 

La muestra piloto se eligió por medio de un muestreo no probabilístico por conveniencia 

a gerentes de empresas que participen en el proceso de selección de personal y en la 

evaluación del desempeño. Las empresas en las que forman parte tienen establecidos 

ambos procesos formalmente y son empresas tanto regionales, nacionales como 

globales. Se entregaron 12 encuestas, se recuperaron contestadas siete; de los cuales 

son tres mujeres y cuatro hombres, en edades desde 25 años a 44, con una 

antigüedad en su puesto desde seis meses a 12 años. Todos reportaron participar en 

los procesos de selección de personal y evaluación del desempeño. 

 

Se aplicaron los cuestionarios a los gerentes, en persona cuatro y los restantes por 

medio de correo electrónico. Los resultados son analizados en el programa SPSS 20 

donde se diseña la base de datos. El primer análisis busca la homogeneidad para 

verificar la confiabilidad con el índice Alfa de Cronbach, después se busca el índice de 

homogeneidad por variable.   

 

Los resultados arrojan como primer índice que se necesita conocer es la confiabilidad 

global del instrumento el cual es de .980 con el total de 55 ítems la cual se considera 



 

aceptable y al buscar el índice de confiabilidad por variable, se obtiene un puntaje de 

.985 por la variable Estudios de personalidad en el proceso de selección, .983 en la 

variable Descripción del puesto y en la tercera variable Desempeño en el puesto se 

obtiene un índice de confiabilidad del .771 que es más bajo que de las dos anteriores 

pero sigue en el rango aceptable (ver cuadro 3.9). 

 

Cuadro 3.9. Índice de confiabilidad por variable. 

 

Nombre de la variable Índice de 
confiabilidad 

Numero de 
reactivos 

Estudios de personalidad en el proceso de 
selección 

.985 19 

Descripción del puesto .983 18 

Desempeño en el puesto .749 18 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 

Al final el instrumento se aplica con 55 reactivos en escala tipo Likert con una escala de 

Siempre (1), Casi siempre (2), A veces (3), Casi nunca (4), Nunca (5) y No sé (6). Que 

finalmente es el que se aplicó. 

 

Luego se aplicó el análisis factorial exploratorio pero no se tomó en cuenta  pues 

pertenece a la estadística paramétrica y al realizar el análisis con una muestra menor 

de 30 observaciones, como la obtenida por el piloto, sus resultados no son 

concluyentes. Se optó por la validación de concepto y la validación de los jueces para 

el instrumento. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo IV 

Resultados 

 

En este capítulo se presentan los resultados obtenidos con la aplicación del 

instrumento y que conforman la evidencia empírica de esta investigación. Se describe 

la muestra encuestada, sus respuestas y datos sociodemográficos, con el análisis 

estadístico de frecuencias en el Programa de Estadística para las Ciencias Sociales 

(SPSS). 

 

Se aplicaron 21 encuestas a empresas ubicadas en la zona urbana en la ciudad de 

Ensenada, B. C. de las cuales se recuperaron 17 que representa una tasa de respuesta 

de 77.2 % de la población identificada. No se aplicaron entrevistas. Las empresas 

encuestadas son de distintos giros, siete de servicio, nueve comercializadoras y una de 

manufactura. Todas las empresas encuestadas tienen un proceso de selección 

formalizado y tienen presencia a nivel internacional, nacional o regional. 

 

La encuesta mide la percepción que los gestores del talento humano tienen en relación 

a la realización de los estudios de personalidad como instrumento predictor del 

desempeño en el puesto. También mide la percepción que cada gestor tiene sobre la 

utilización de la descripción del puesto como criterio para evaluar el desempeño en el 

puesto. 

 



 

Después de aplicar la encuesta, la cual se dejaba en la empresa y posteriormente se 

recuperaba, se creó una base de datos con el programa computacional Statics 

Program for Social Sciences (SPSS) y se aplicaron los análisis estadísticos de 

frecuencias y coeficiente de correlación no paramétrica de Spearman Rho con un nivel 

de significancia de 0.01 con dos colas. 

 

4.1 Descripción de los participantes. 
 
 

Los encuestados fueron gestores del talento como gerentes o como seleccionadores 

de personal. La mayoría de los encuestados tienen puestos con diversos nombres que 

van desde Administrador de Recursos Humanos hasta Supervisor pasando por 

coordinadores y encargados, gerentes, subgerentes y jefes, tanto de turno como, en un 

caso, jefe de capital humano. La variedad de nombres en los puestos es la constante. 

 

El único puesto que se repite en los encuestados es el de subgerente con tres veces, 

los demás puestos son diversos y sin una uniformidad. Por otra parte, no se cuenta con 

una descripción de funciones de estos cargos para comparar funciones y determinar la 

similitud entre los puestos. La única función que se tiene en común es la de gestor del 

talento humano en el sentido de que tienen un equipo de trabajo bajo su cargo. 

 

Si se agrupan los puestos en categorías se puede apreciar mejor la distribución del 

nombre en los puestos del gestor del talento entre los participantes. El término más 

común es el de subgerente con cuatro participantes, gerente, coordinador, encargado, 



 

jefe y otros nombres son designados a dos participantes cada uno. Finalmente 

ocupando un participante son el administrador de recursos humanos y director 

administrativo (ver cuadro 4.1). 

 

Cuadro 4.1. Nombre del puesto que ocupan los gestores del talento participantes. 

 

Nombre del puesto Número de 
participantes 

Administrador de recursos 
humanos 

1 

Coordinador 2 

Encargado 2 

Gerente 2 

Subgerente 4 

Director administrativo 1 

Jefe 2 

Otros 2 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Otro factor investigado, es el tiempo que los encuestados llevan en la empresa que 

laboran actualmente y estos tiempos van desde los seis meses hasta los 12 años en la 

misma empresa. El tiempo más frecuente de permanencia en la empresa por parte de 

los encuestados son dos, cinco y nueve años, pues 11 de los 17 encuestados entran 

en ese periodo de tiempo. 

 

Los resultados muestran cuatro de los encuestados con permanencia en la empresa en 

meses, aunque dos de ellos rebasan el año laborando. El periodo de permanencia en 

la empresa puede influir en el conocimiento que estos gestores tienen sobre la 



 

empresa, la cultura organizacional, misión y visión organizacional, reglamentos, 

objetivos organizacionales, filosofía y procesos, entre otros elementos.  

 

Como se observa en el cuadro 4.2, cinco participantes representan el 29% de los 

participantes, están en el rango de menos de dos años en la empresa y en el rango 

extremo están ubicados otros cinco participantes. El 29% de los encuestados tienen de 

nueve a 12 años trabajando en la actual empresa. Tal como se muestra en el cuadro 

4.2. 

 

Cuadro 4.2. Tiempo ocupado en la empresa por los participantes en categorías. 

 

Tiempo en la 
empresa 

Cantidad de 
participantes 

6 meses a dos años 5 

2 a 5 años 4 

5 a 8 años 3 

9 a 12 años 5 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En una parte de la encuesta se indagó sobre el tiempo en la empresa actual y sobre el 

tiempo en el puesto actual para identificar posibles promociones de puesto de los 

participantes. Los encuestados con mayor tiempo en el puesto y se supone con mayor 

conocimiento de sus funciones son dos, con una permanencia de  nueve y 11 años en 

el mismo puesto gerencial, los demás rangos van desde los dos meses hasta los siete 

años (ver cuadro 4.3). 

 



 

Cuadro 4.3. Tiempo en el puesto actual comparado con el tiempo en la empresa. 
 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Se aprecia que cinco de los 17 encuestados están en el rango de los dos  a los cinco 

años. Los otros 12 encuestados se encuentran distribuidos cada uno en los distintos 

rangos de tiempo desde los dos meses con el menor tiempo en el puesto, hasta los 11 

años con el mayor tiempo en el puesto actual. Además diez de ellos, 58%, han crecido 

en la empresa pues tiempo antes ocupaban otro puesto que le da otra perspectiva de la 

empresa.  

Cantidad de 
participantes 

Tiempo en la 
empresa 

Tiempo en el 
puesto actual 

1 Año y medio 2 meses 

1 6 meses 6 meses 

1 15 meses 15 meses 

1 20 meses 20 meses 

3 7 años y medio/5 
años/10 años 

2 años 

1 5 años 3 años 

1 3 años 9 meses 3 años 9 meses 

1 8 años 4 años 

2 9/5 años 5 años 

1 5 años y medio 5 años y medio 

1 9 años 7 años 

1 9 años 9 años 

1 12 años 11 años 



 

El tiempo de permanencia en el puesto puede influir en cómo se perciben los procesos 

de selección de personal y sus efectos en el desempeño del puesto. También puede 

influir en el conocimiento sobre los resultados y en las estrategias en gestión del capital 

humano para la productividad de la organización. Lo anterior puede indicar que la 

mayoría de los participantes tienen suficiente conocimiento sobre el funcionamiento de 

la organización como para haberse formado una opinión sobre su gestión. 

 

La edad de los encuestados también se consideró como variable sociodemográfica y el 

rango va desde los 25 años, siendo este participante, el más joven hasta los 54 años 

con el mayor en edad.  

 

Los encuestados menores de 30 años son siete. Los diez restantes se distribuyen en 

seis dentro de los 30 a los 40 años de edad y cuatro más están más allá de los 40 

años. Se puede apreciar mejor la distribución por edades en el cuadro 4.4. 

 

Cuadro 4.4. Distribución de los participantes por edad en categorías. 

 

Edad Cantidad de 
participantes 

25 a 30 años 8 

31 a 40 años 6 

41 a 50 años 3 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 



 

El sexo de los encuestados son nueve mujeres y ocho hombres, no se ve mayor 

tendencia, solo que se considere que es una mujer más en el cargo ejecutivo que 

hombres (Ver cuadro 4.5). 

 

Cuadro 4.5. Sexo de los encuestados. 

 

 

Sexo Cantidad de 
encuestados 

Mujer 9 

Hombre 8 

Fuente: Elaboración propia. 

 
No es el objetivo de esta investigación analizar la influencia del género en sí mismo en 

relación a la ocupación gerencial. Aun así se observa en los puestos una distribución 

equitativa. Al igual que su participación en la gestión pues todos los encuestados 

participan en, al menos una etapa, del proceso de selección como parte de sus 

funciones en el puesto como gestor del talento humano. 

 

Una característica importante en la elección de los gestores del talento humano a 

encuestar es que conocieran el proceso de selección. Algunos tienen una participación 

activa en pre selección, como se ve en el cuadro 4.6, y después un equipo de 

seleccionadores asignados por la empresa se encarga del resto, teniendo ellos una 

participación más distante del proceso. La mayoría de ellos conoce el proceso de 

selección que maneja su empresa (Ver cuadro 4.6). 

 



 

Cuadro 4.6. Participa en el proceso de selección de personal 
 
 

Participa en el 

proceso de 

selección de 

personal 

Cantidad de 

encuestados 

Si 17 

Fuente: Elaboración propia. 
 

Otro proceso importante para medir en la percepción de los gestores es su 

participación en la evaluación del desempeño en el puesto. Todos, a excepción de uno, 

contestaron que si participan del proceso de evaluación (ver cuadro 4.7). 

 

Cuadro 4.7. Participa en evaluación de desempeño en el puesto. 

 

Participa en evaluación de 

desempeño 

Cantidad de 

encuestados 

Si 16 

No 1 

 

Fuente: Elaboración propia.   

 

En este sentido, los encuestados no dieron más detalles sobre la forma de evaluar el 

desempeño.  En esta investigación se considera que  al tratar con el equipo de trabajo 

a su cargo tienen una percepción sobre el desempeño en el puesto. 

 



 

4.2. Análisis de correlación no paramétrica. 

 

Posteriormente se aplicó el análisis estadístico no paramétrico de correlación de 

Spearman entre los reactivos que integran las variables selección de personal y la 

variable evaluación de desempeño en el puesto. Los resultados que se obtuvieron 

fueron de una correlación lineal positiva significativa entre ocho reactivos de los 18 

correspondientes a  evaluación de desempeño en el puesto y los 19 reactivos  en 

selección de personal.   

 

Lo cual puede estar indicando una leve tendencia a la asociación entre estas dos 

variables y podría indicar una correlación leve. Se consideran los valores mayores a 

.70, con un nivel de significancia de 0.01 y con dos colas. Como se ve en el cuadro 4.8. 

 

Cuadro 4.8. Coeficiente de correlación Spearman Rho entre los reactivos de las 

variables selección de personal y evaluación de desempeño en el puesto. 

 

 1 2 7 9 12 13 16 

44       .705 

50 .747       

51   .770     

52 .839 .759  .767 .767 .767  

Fuente: Elaboración propia. 

 



 

El reactivo uno que trata sobre la aplicación de pruebas psicológicas para evaluar el 

sistema valores de ética laboral del candidato en el proceso de selección, se 

correlacionó positivamente con el reactivo 50 que trata en la evaluación del desempeño 

en el puesto con que el personal muestre conductas que reflejan los valores 

organizacionales y con el reactivo 52, que pregunta si el personal se muestra orgulloso 

de pertenecer a la organización. Lo cual puede significar que cuando se evalúa el 

sistema de valores del candidato entonces puede predecirse si éste aceptará los 

valores de la organización. Y si ambos sistemas de valores, tanto del candidato como 

de la organización que contrata, son armónicos entonces el candidato mostrará orgullo 

por pertenecer a una organización con la cual se identifica. 

 

El reactivo dos pregunta si se aplican  pruebas psicológicas en el proceso de selección 

de personal para evaluar la capacidad de aprendizaje en los candidatos al puesto. Se 

correlacionó con el reactivo de evaluación de desempeño 52 que pregunta si el 

personal se muestra orgulloso de pertenecer a la organización. La correlación es 

positiva. Esto puede deberse a la capacidad de las personas de conocer y adaptarse al 

contexto de la organización. Esta adaptación puede tener como consecuencia un 

sentido de pertenencia.  

 

Este reactivo 52, se correlacionó positivamente con el reactivo siete que se pregunta sí 

se aplican pruebas psicológicas para evaluar las tendencias de comportamiento en 

relación a las personas que serán el equipo subalterno de trabajo del candidato. Se 



 

correlaciona con el reactivo nueve que pregunta sí se aplican pruebas psicológicas 

para evaluar el sistema de valores morales en los aspirantes al puesto y con el reactivo 

12 que pregunta sí se aplican pruebas psicológicas como parte del proceso de 

selección. También se correlacionó positivamente con el reactivo 13 que pregunta si las 

pruebas psicológicas que se utilizan en el proceso de selección están estandarizadas, 

validadas y son novedosas para el candidato al puesto. Estas cuatro correlaciones 

pueden indicar que cuando se aplican pruebas psicológicas en el proceso de selección 

se pueden predecir sí la persona elegida para contratación mostrará orgullo por la 

organización y cómo será su comportamiento como líder. Al tener la descripción de su 

sistema de valores morales se pueden predecir las tendencias del comportamiento 

puesto que son pautas de comportamiento. También se puede deducir que las pruebas 

que se utilicen en la selección deben de tener validez, confiabilidad y que el candidato 

no las conozca para evitar contaminación de los resultados arrojados por ellas.  

 

Estas correlaciones son importantes porque son las que aportan evidencia sobre la 

utilización de las pruebas psicológicas en el proceso de selección y su capacidad para 

predecir el desempeño en el puesto. De acuerdo a la opinión de los participantes. 

 

Finalmente el reactivo 44 que pregunta sí el personal propone soluciones fuera de las 

exigidas por sus funciones  se correlacionó con el reactivo 16 que indaga sí se evalúan 

cuantitativamente las tendencias de comportamiento en el trabajo como parte del 

proceso de selección. Lo que puede indicar que los gestores del talento piensan que al  



 

conocer las tendencias del comportamiento de los candidatos podrán elegir al que 

mejor se pueda desempeñar. Esta puede ser una de las correlaciones más importantes 

pues aporta evidencia de que los participantes piensan que las pruebas psicológicas 

pueden describir las tendencias del comportamiento y con ello predecir el desempeño 

en el puesto. 

 

Puede decirse que la aplicación de pruebas psicológicas que miden la capacidad de 

aprendizaje, el sistema de valores y las tendencias del comportamiento sí son 

predictores de las conductas de mostrar orgullo por la empresa, mostrar los valores 

organizacionales y de proponer soluciones a problemas aunque no se lo exijan las 

funciones descritas en su puesto.  

 

Pero no se encontraron correlaciones positivas entre los reactivos que preguntaron 

sobre la capacidad de las pruebas para predecir el cumplimiento de las funciones en el 

puesto, el logro de las metas de su puesto, ni si el candidato va renunciar al puesto o 

faltar al trabajo, ni los posibles comportamientos agresivos que puedan mostrar los 

colaboradores. Lo que puede indicar que los participantes no piensan que la aplicación 

de pruebas psicológicas como parte de la selección de personal predicen estos 

comportamientos del desempeño individual. 

 



 

Entonces se aplicó el mismo análisis estadístico no paramétrico de correlación entre los 

reactivos que conforman las variables selección de personal y descripción del puesto. 

De los cuales se encontraron 34 correlaciones. Tal como se muestra en el cuadro 4.9.  

 

Cuadro 4.9. Coeficiente de correlación Spearman Rho entre los reactivos de las 

variables selección de personal (x) y descripción del puesto (y). 

x 1 4 5 6 8 9 12 13 14 15 17 18 

Y             

20  .894  .820      .748 .810 .766 

21  .896  .822      .751 .815 .769 

22   .739          

24   1.000          

25   .739          

26   1.000          

28   1.000          

29     .710        

30     .723        

32   1.000          

34   .739      .817 .854   

35     .738        

36 .829    .812 .848 .848 .848 .997 1.000   

37 .829    .812 .848  .848 .997 1.000   

Fuente: Elaboración propia. 

 



 

La primer correlación se dio entre el reactivo cuatro que trata sobre sí se evalúa 

cuantitativamente la estabilidad emocional de los candidatos al puesto y el reactivo 20 

que habla de contar con un documento que describa las responsabilidades en cuanto al 

personal de cada puesto y con el 21 que se refiere a un documento que señale los 

conocimientos teóricos requeridos para cumplir las funciones de cada puesto. 

 

Esto puede ser debido a que la descripción de las funciones del puesto y los 

conocimientos teóricos que deben cubrirse permiten establecer  un criterio para definir 

la estabilidad emocional que es necesaria evaluar en el candidato para desempeñarse 

adecuadamente en el puesto. 

 

El reactivo cinco que pregunta sobre la evaluación cualitativa de las tendencias del 

comportamiento en el trabajo de los candidatos al puesto se correlaciono con el 

reactivo 22 que habla de indicación por escrito de sueldo correspondiente a cada 

puesto, se correlaciona con el reactivo 24 que pregunta sobre si se cuenta con la 

descripción por escrito de las obligaciones de cada puesto con un valor  de 1.000 lo 

cual es una correlación altamente significativa. Lo que puede deberse a que contando 

con una descripción de las obligaciones del puesto se tiene la claridad de los 

comportamientos que se medirán en el candidato y establecer desde la selección de 

personal el sueldo que recibirá el candidato, en caso de ser contratado, evitando así 

una decepción cuando se encuentre laborando. 

 



 

El mismo reactivo cinco se correlacionó también con el reactivo 25 que pregunta si se 

cuenta con el nombre dentro de la descripción del puesto. Se correlaciono también con 

el reactivo 26 que pregunta si existe un documento que señale la ubicación del puesto 

en la organización y con el reactivo 28 que indaga si se cuenta con la descripción por 

escrito de las principales tareas a cumplir en cada puesto.  Ambas con un valor de 

1.000 lo cual puede significar que contar por escrito con el nombre, ubicación y 

descripción de las principales tareas sirven de un criterio que permite definir 

cualitativamente las tendencias del comportamiento en el trabajo que se espera 

desempeñe el candidato en caso de contratación .  

 

Y con el mismo puntaje que el anterior, 1.000, se correlacionó el reactivo cinco que 

indaga sí se evalúa cualitativamente las tendencias del comportamiento del candidato 

en el trabajo como parte de la selección con el reactivo 32 que  pregunta si existe por 

escrito las áreas de responsabilidad de cada puesto. Lo cual puede indicar para los 

gestores participantes que contar por escrito con la descripción de las 

responsabilidades exigidas en el puesto se puede establecer el criterio para definir 

cualitativamente las tendencias del comportamiento adecuadas para un desempeño 

deseado del puesto. Y también puede ser el criterio para la toma de decisión de la 

contratación. 

 

Esto puede indicar que la ubicación del puesto, las principales tareas a cumplir del 

puesto y sus áreas de responsabilidad son muy importantes como criterios para hacer  



 

las mediciones en selección de personal como proceso predictor del desempeño y 

también en la toma de decisión en la elección del candidato más apto para 

contratación.  

 

El siguiente reactivo que correlaciono es el seis que pregunta por la aplicación de 

pruebas psicológicas para evaluar las tendencias de comportamiento en relación con la 

autoridad en los aspirantes al puesto y el 20 con preguntar si la descripción del puesto 

describe las responsabilidades del puesto. Se correlaciono con el reactivo 21, si la 

descripción del puesto señala los conocimientos teóricos requeridos para cumplir las 

funciones.  

 

Lo anterior puede indicar, en la percepción de los participantes,  al  tener claros los 

conocimientos técnicos y las responsabilidades del cargo vacante permitirá establecer 

los parámetros para evaluar, en la selección de personal, la actitud ante la autoridad 

que se deberá mostrar por parte del candidato en caso de ser contratado. Por lo tanto, 

una adecuada evaluación de estos elementos en la selección dará como consecuencia 

un adecuado desempeño en relación con la autoridad. 

 

El reactivo ocho que pregunta si los gestores participantes aplican pruebas psicológicas 

para identificar conflictos emocionales en los candidatos al puesto tuvo cinco 

correlaciones. La primera con el reactivo 29 que mide si los encuestados cuentan con 



 

un documento que describa las tareas secundarias a cumplir en cada puesto. Con el 30 

que pregunta si se describen por escrito las responsabilidades de cada puesto. Con el 

35 sobre la descripción del puesto incluye los conocimientos técnicos requeridos por 

cada puesto. Con el reactivo 36 que pregunta sobre la experiencia requerida en la 

descripción del puesto y correlaciono con el reactivo 37 que se pregunta sobre las 

habilidades necesarias para cada puesto, en la descripción del puesto. 

 

Esto puede deberse a que al evaluar los conflictos emocionales, como falta de 

confianza en sí mismo, durante el proceso de selección se puede predecir si el 

candidato una vez contratado será capaz de mantener los comportamientos necesarios 

para desarrollar las funciones que le exige su cargo. Puede ser que los conflictos 

emocionales, si son importantes, pudieron haber evitado que el candidato se 

comprometiera con un entrenamiento que le permita desarrollar las competencias que 

pide la descripción del puesto. 

 

El reactivo nueve que indaga si los gestores participantes consideran aplicar pruebas 

psicológicas para evaluar el sistema de valores morales en los aspirantes al puesto en 

el proceso de selección tuvo dos correlaciones, con el reactivo 36 y 37 que preguntan 

sobre la experiencia requerida en el cargo y las habilidades necesarias para cada 

puesto en su descripción.  

 



 

Esto puede estar indicando que utilizar pruebas psicológicas para evaluar el sistema de 

valores del candidato al puesto como parte de la selección y comparar con los 

requerimientos descritos en el cargo permite predecir que el contratado tenga las 

habilidades necesarias para ocupar el puesto.  

 

Por otra parte, el reactivo 12 que mide la aplicación de pruebas psicológicas como 

parte del proceso de selección de personal tuvo correlación con el reactivo 36 que 

pregunta sobre la existencia por escrito de una descripción de la experiencia requerida 

en el puesto. Al igual que en las interpretaciones anteriores, parece corroborarse que la 

descripción del puesto establece los parámetros de la selección y entonces la 

predicción sobre el desempeño es acertada. 

 

El reactivo 13 que mide si las pruebas psicológicas que se utilizan en el proceso de 

selección de personal están estandarizadas, validadas y son novedosas se 

correlaciono con los reactivos 36 que pregunta si se cuenta con por escrito con las 

especificaciones de la experiencia requerida por el puesto  y 37, si se cuenta con la 

descripción de las habilidades requeridas para cada puesto. 

 

El reactivo 14 pregunta si los gestores del talento aplican pruebas psicológicas durante 

la selección de personal para evaluar la capacidad de resolución de problemas en los 

candidatos al puesto se correlaciono con los reactivos 36, experiencia requerida, 37, 



 

habilidades necesarias, y 34 que se refiere a si se cuenta por escrito el grado 

académico requerido por el puesto. 

 

Las correlaciones anteriores pueden explicarse como al contar con la especificación de 

las habilidades necesarias para el puesto, experiencia requerida y grado académico es 

posible establecer los parámetros de la evaluación de personalidad en la selección de 

personal para realizar la predicción del desempeño adecuado. 

 

El reactivo 15 pregunta si los gestores participantes evalúan cualitativamente las 

competencias generales del aspirante al puesto durante la selección tuvo cinco 

correlaciones. La primera es con el reactivo 20 indaga sobre la existencia de un 

documento que describa las responsabilidades del puesto, el 21 indaga sobre el 

registro por escrito de los conocimientos teóricos exigidos por el cargo y el reactivo  34 

que pregunta si la descripción de puestos indica el grado académico requerido. Arrojan 

un coeficiente de correlación de 1.000 con los reactivos 36, descripción de la 

experiencia requerida, y 37, descripción de las habilidades necesarias, pueden estar 

indicando la relación de describir los conocimientos, habilidades y conocimientos que el 

puesto requiere se establece claramente la búsqueda de estos elementos en la 

selección de personal y permite elegir al más cercano a este perfil.  

 



 

El reactivo 18 pregunta a los gestores si aplican pruebas psicológicas para evaluar las 

tendencias de comportamiento del candidato al puesto en relación a sus compañeros  

tuvo dos correlaciones positivas, con el reactivo 20, se describen las responsabilidades 

requeridas y 21, se describen los conocimientos teóricos necesarios para desempeñar 

el cargo. Estos dos reactivos han sido frecuentemente  correlacionados con la 

selección de personal lo cual se interpreta como elementos clave tanto para la 

evaluación del candidato como para la toma de decisión al contratar. 

 

Finalmente las correlaciones positiva significativa entre los reactivos que conforman la 

variable de estudios de personalidad en el proceso de selección y los reactivos que 

conforman la variable descripción del puesto se corrobora a lo esperado en el modelo 

ex ante. La descripción del puesto marca los criterios de búsqueda y decisión en la 

selección de personal y también es el criterio para elegir los instrumentos de medición 

en la selección. 

 

El modelo ex ante también propone una relación entre la descripción del puesto y la 

evaluación de desempeño; por lo cual se realizó el análisis estadístico de correlación 

no paramétrica de Spearman con los reactivos incluidos en estas dos variables. Con 

estos reactivos se encontraron siete correlaciones positivas leves con los coeficientes 

de correlación del .705 al .730.  

 



 

Estas correlaciones fueron entre el reactivo 44, que pregunta al gestor del talento si el 

personal propone soluciones fuera de las exigidas en sus funciones,  con los reactivos 

27, que pregunta si tienen por escrito los objetivos a lograr por cada puesto, 31 que 

mide si tienen por escrito la descripción de las responsabilidades éticas de cada 

puesto, con el reactivo 33 que pregunta si cuentan con un documento que describa los 

formatos que requieren las áreas de cada puesto, el reactivo 34 que les pregunta a los 

gestores si su descripción de cada puesto indica el grado académico requerido, el 35 

pregunta si la descripción de los puestos indica el conocimiento técnico que requiere, 

36, si la descripción de puestos indica la experiencia necesaria para desempeñar el 

cargo, y 37, si se indica por escrito las habilidades necesarias para cada puesto. 

 

Esto puede indicar la relación entre un comportamiento proactivo para lograr un alto 

desempeño y una descripción de puestos que indique los objetivos de cada puesto, las 

responsabilidades éticas, los formatos a utilizar, el grado académico requerido, 

conocimientos técnicos, experiencia y habilidades. Esto puede indicar la claridad que 

ofrece una adecuada descripción de puestos para orientar los comportamientos de los 

colaboradores contratados hacia un alto desempeño. 

 

Al igual que con la selección de personal, la descripción del puesto parece marcar los 

indicadores a evaluar en el desempeño de acuerdo a la percepción de los encuestados 

(Ver cuadro 4.10). 

 



 

Cuadro 4.10. Coeficiente de correlación Spearman de los reactivos en las 

variables descripción del puesto y evaluación de desempeño en el puesto. 

Reactivos 

 

44 

27 .705  
Coeficientes 

31 .722 

33 .730 

34 .709 

35 .705 

36 .705 

37 .705 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Las correlaciones con mayor significancia están entre los reactivos en las variables de 

estudios de personalidad en la selección de personal y descripción del puesto, y en 

menor grado los reactivos en estudios de personalidad con la evaluación del 

desempeño y más o menos en el mismo grado se correlacionan las variables de 

estudios de personalidad con el desempeño.  

 

Aunque si se correlacionan, es apenas significativo, con valores de .705 al .770 y solo 

una correlación con un coeficiente de .839 considerado con mayor valor y tiene que ver 

con los reactivos que preguntan si se mide el sistema de valores del candidato en la 



 

selección de personal y la evaluación del orgullo en el colaborador por pertenecer a la 

empresa.  

 

Esto puede significar que para contar con colaboradores orgullosos de pertenecer a la 

organización que los contrata es necesario seleccionar candidatos con un sistema de 

valores similar a los de la organización. 

 

En otro sentido, surge la pregunta  de cómo es la utilización del estudio de 

personalidad en la selección de personal en las organizaciones participantes. Para 

contestar esta pregunta se analizan las respuestas a los reactivos de la variable 

estudios de personalidad en la selección. Se revisó la frecuencia de las respuestas en 

esta variable para inferir la manera de utilizar el estudio de personalidad como 

predictor.  

 

El 44% de los participantes contestaron que siempre aplican pruebas psicológicas para 

evaluar el sistema de ética en los aspirantes al puesto. El 31% casi siempre aplica 

pruebas para medir la ética de los candidatos al puesto vacante. Lo que implica que el 

resto de los participantes utilizan otro instrumento para evaluar este elemento, como la 

entrevista, también puede ser que el gestor no tiene esa información o definitivamente 

no se evalúa la ética (Ver frecuencias en la gráfica 4.1). 

 



 

Grafica 4.1. Frecuencia de respuestas al reactivo 1. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La mitad de los encuestados aplican siempre pruebas psicológicas para evaluar para 

cualitativamente la capacidad de aprendizaje y el 31 % lo hace casi siempre. Entonces 

es la minoría que utiliza otros medios. Es el 19 % que no tiene esa información (Ver 

gráfica 4.2). 

 

Gráfica 4.2 Frecuencia de respuestas al reactivo 2. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 70% siempre aplica pruebas psicológicas para evaluar cualitativamente la estabilidad 

emocional de los candidatos al puesto. Esto resulta importante pues la estabilidad 

emocional es un elemento clave en el estudio de personalidad para predecir el 

desempeño. Es el 18% quien responde no tener la información (Ver gráfica 4.3). 

 

Grafica 4.3. Frecuencias de respuesta al reactivo 3. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 59% responde siempre al evaluar cuantitativamente la estabilidad emocional de los 

candidatos al puesto. No se indaga la manera de evaluar cuantitativamente pero el 

23% responde hacerlo casi siempre y el 18% no lo sabe. Sólo el 6% responde nunca 

evaluar este aspecto de la personalidad (Ver gráfica 4.4). 

 

Gráfica 4.4. Frecuencias de respuesta al reactivo 4. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 82% de los participantes contestó que siempre aplica pruebas psicológicas para 

evaluar las tendencias de comportamiento en relación con la autoridad y el 12% lo hace 

casi siempre. Son la minoría que no lo hace o lo ignora (Ver gráfica 4.5). 

 

Gráfica 4.5. Frecuencias de respuesta al reactivo 5. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

En ese mismo sentido, 14 de los encuestados contestaron “siempre” al reactivo cinco 

“evaluamos cualitativamente las tendencias de comportamiento en el trabajo en los 

candidatos al puesto”. Este es un reactivo que se refiere a una de las condiciones para 

la realización de un estudio de personalidad, pues forma un importante elemento del 

estudio. Entonces, si más de la mitad de los encuestados considera que siempre se 

hace este tipo de evaluación, puede ser que sí se esté considerando la personalidad en 

una evaluación profunda con un perfil psicológico individualizado por candidato (Ver 

gráfica 4.6). 

 

Gráfica 4.6. Frecuencias de respuesta al reactivo 6. 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Gráfica 4.7. Frecuencia de respuesta al reactivo 7. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El 53% de los participantes contestaron siempre aplicar pruebas psicológicas para 

identificar conflictos emocionales como parte del proceso de selección. El 24% no lo  

sabe y el 6% nunca aplica las pruebas para evaluar conflictos emocionales. Finalmente 

es un aspecto que también evalúa la estabilidad emocional (Ver gráfica 4.8). 

 

Gráfica 4.8. Frecuencias de respuesta al reactivo 8. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 53% de los participantes contestaron siempre aplicar pruebas psicológicas para 

evaluar el sistema de valores del aspirante al puesto como parte del proceso de 

selección. El 24% no lo  sabe y el 6% nunca aplica pruebas para evaluar valores. Este 

es un aspecto que marca el perímetro de la personalidad por eso es importante 

evaluarlo en un estudio de personalidad nos indica tendencias de comportamiento (Ver 

gráfica 4.9). 

 

Gráfica 4.9. Frecuencias de respuesta al reactivo 9. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

En el reactivos 10 que pregunta si se realiza una entrevista como parte del proceso de 

selección, todas las respuestas fueron que siempre se realiza (Ver gráfica 4.10). 

 

Gráfica 4.10. Frecuencia de respuesta al reactivo 10. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Lo mismo sucede con el reactivo 11 que pregunta si se llevan expedientes por cada 

proceso de selección que se realiza (Ver gráfica 11). 

 

Gráfica 4.11. Frecuencias de respuesta al reactivo 11. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 59% de los participantes contestaron que siempre aplican pruebas psicológicas 

como parte del proceso de selección de personal. El 17% contestaron que lo hacen 

casi siempre, el 18% contesto que casi nunca aplican pruebas psicológicas y solo el 

6% contesto que nunca las aplican en selección (Ver gráfica 4.12). 

 

Gráfica 4.12. Frecuencias de respuesta al reactivo 12. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

En el reactivo 13 el 53% de los participantes dijeron que siempre utilizan pruebas 

estandarizadas, validadas y novedosas. Es interesante porque las características 

psicométricas de un instrumento científico de medición es un factor muy importante 

como criterio para elegir las pruebas en selección. El 29% contesto que no lo sabe y el 

17 % dijo que casi nunca utilizan pruebas con estas características. Es posible que sea 

porque no usan pruebas psicológicas (Ver gráfica 4.13). 

 

Gráfica 4.13. Frecuencias de respuesta al reactivo 13. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 65% de los participantes contestaron que siempre utilizan pruebas psicológicas para 

evaluar la capacidad de resolución de problemas por parte del candidato en el proceso 

de selección. El 23% no lo sabe. El 17% casi nunca lo hace (Ver gráfica 4.14). 

 

Gráfica 4.14. Frecuencias de respuesta al reactivo 14. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 59% de los participantes contestaron que siempre evalúan cualitativamente las 

competencias generales del aspirante al puesto. El 29% de los participantes 

contestaron que casi siempre lo hacen. El 12% contesto que no lo sabe y solo el 6% 

respondió que nunca lo realiza (ver gráfica 4.15). 

 

Gráfica 4.15. Frecuencia de respuesta al reactivo 15. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 64% de los participantes reportan siempre evaluar cuantitativamente las tendencias 

de comportamiento en el trabajo en los aspirantes al puesto vacante. El 18% no lo 

sabe. El 12% contesto que casi siempre evalúan las tendencias y otro 12% dice que 

casi nunca. Solo el 6% contesto que nunca evalúan las tendencias de comportamiento 

(Ver gráfica 4.16). 

 

Gráfica 4.16. Frecuencia de respuesta al reactivo 16. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 59% de los encuestados contestaron siempre evaluar cualitativamente las 

competencias generales del aspirante al puesto. El 23% dice que lo hacen casi 

siempre. El 12% refieren hacerlo a veces y el 6% no sabe. Otro 6% contesto que nunca 

evalúan cuales son las competencias de los candidatos (Ver gráfica 4.17). 

 

Gráfica 4.17. Frecuencia de respuesta al reactivo 17. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 47% contesto que siempre aplica pruebas psicológicas para evaluar tendencias del 

comportamiento del candidato al puesto en relación con los compañeros. El 35% 

contestó que casi siempre lo hacen. El 18% respondió no saber. Y el 12% dice que casi 

nunca evalúan estas tendencias del comportamiento (Ver gráfica 4.18). 

 

Gráfica 4.18. Frecuencia de respuesta al reactivo 18. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 41% de los encuestados respondieron que siempre investigan el coeficiente 

intelectual de los candidatos al puesto con pruebas psicológicas, el 24% no lo sabe. El 

18% a veces, otro 18% contestó que casi nunca lo evalúan y el 6% que nunca lo 

hacen, tal como se observa en la gráfica 4.19.  

 

Gráfica 4.19. Frecuencia de respuesta al reactivo 19. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Todas las anteriores son variables indispensables para realizar un estudio de 

personalidad y no se aplican siempre entre los encuestados.  Aunque la aplicación de 

los elementos que conforman al estudio de personalidad para selección de personal, 

por la frecuencia de sus respuestas en siempre lo hacemos lleva a decir que la 

tendencia está en aplicar estudios de personalidad como parte del proceso de 

selección. 

 

En la mayoría de los reactivos los participantes dicen aplicar pruebas psicológicas para 

evaluar distintas variables de la personalidad en los candidatos como parte del proceso 

de selección de personal. Esto puede interpretarse como que los gestores del talento 
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consideran las pruebas psicológicas en selección de personal como adecuados 

predictores del desempeño.  

 

4.4 Correlaciones de las variables agrupadas por niveles. 

 

Se realizó una agrupación de reactivos por cada variable medida para observar cómo 

se comportaban los datos. Esta agrupación se realizó con el programa estadístico 

SPSS transformando cada variable con la operación aritmética de sumar los valores 

obtenidos por cada reactivo perteneciente a las variables de esta investigación, estudio 

de personalidad en la selección de personal, descripción del puesto, desempeño.  A las 

variables resultantes se les correlacionó con el análisis de estadística no paramétrica 

Spearman rho.  A continuación se presentan las gráficas y cuadros con los resultados. 

 

Cuando se aplicó el análisis de correlación Spearman rho a las variables evaluación del 

desempeño y selección de personal se obtiene un resultado de .649 el cual se 

interpreta como una correlación lineal positiva significativa, no muy fuerte, pues no llega 

al coeficiente de 0.70. Como se observa en el cuadro 4.11. 

 

 

 

 



 

Cuadro 4.11. Correlación Spearman entre las variables de evaluación del 

desempeño y selección de personal. 

 

 Evaluación del 

desempeño 

Selección de 

personal  

.649 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Visualmente se puede apreciar que la correlación lineal se observa más bien dispersa, 

lo que puede indicar que las variables agrupadas de evaluación del desempeño no se 

correlacionan fuertemente con las variables agrupadas selección de personal (Ver 

gráfica 4.20). 

 

Grafica 4.20. Grafica de dispersión entre las variables selección de personal  y  

desempeño en el puesto. 

 

 



 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Se aplicó la correlación Spearman Rho a las variables descripción del puesto y 

selección de personal que arrojaron un coeficiente de .725 el cual se considera como 

una correlación lineal positiva significativa fuerte (Ver cuadro 4.13). 

 

Cuadro 4.12.Correlación entre las variables descripción del puesto y selección de 

personal. 

 

 

 Descripción del 
puesto 

Selección de 
personal  

.725 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Cuando los datos son graficados la correlación Spearman no se observa muy lineal 

pero si se puede ver cómo, en el cuadrante superior derecho, se eleva la correlación en 

ambas variables agrupadas (ver gráfica 4.21). 

 

Grafica 4.21. Gráfica de dispersión con la correlación Spearman entre las 

variables agrupadas descripción del puesto y selección de personal. 

 



 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Se aplicó el mismo análisis estadístico de correlación no paramétrica Spearman Rho 

entre las variables evaluación del desempeño y descripción del puesto y se obtuvo un 

valor de .679, el cual indica una leve correlación positiva lineal (ver cuadro 4.14). 

 

Cuadro 4.13. Coeficiente de correlación Spearman entre las variables evaluación 

del desempeño y descripción del puesto. 

 

 Evaluación del 

desempeño (niveles) 

Descripción del 

puesto (niveles) 

.679 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 



 

Con estos  datos se elaboró una gráfica de dispersión que permita observar el 

comportamiento de los resultados y la correlación de las variables se ve dispersa. Los 

números indican una leve relación entre ambas variables, evaluación del desempeño y 

descripción del puesto, lo cual puede indicar que los encuestados no perciben una 

relación entre la manera de diseñar sus sistemas de evaluación del desempeños y 

basarlos en la descripción de los puestos a evaluar (ver gráfica 4.22). 

 

Grafica 4.22. Gráfica de dispersión con la correlación Spearman entre las 

variables evaluación del desempeño y descripción del puesto. 

 

 

 
Fuente: Elaboración propia.  
 
 

4.5 Baremos. 
 

El instrumento de medición, como ya se mencionó, está compuesto por 55 reactivos 

con la amplitud de respuesta 1=siempre 2=casi siempre 3=a veces 4= casi nunca 5= 

nunca 6= no sé. Y tres escalas para medir cada variable. Esto significa que la 



 

puntuación mínima posible de obtener con el instrumento es de 55 puntos y la 

puntuación máxima posible de obtener es de 330. Siendo el límite inferior de la escala 

55 y el límite superior de la escala 330. Al dividir la escala del instrumento en cuartiles 

tenemos los puntajes de 55 a 68.7, de 69 a 137.5, de 138 a 206.2 y el cuartil superior 

de 207 a 330 puntos.  

 

Con todo lo anterior se puede interpretar que entre mayor es el puntaje obtenido en la 

escala mayor es el problema. Es decir, entre menor sea el puntaje obtenido con el 

instrumento mejor es la predicción del desempeño realizada por el proceso de 

selección. Para mayor claridad en la interpretación de los resultados se invierte la 

escala de los cuartiles (Ver cuadro 4.14). 

 

Cuadro 4.14. Baremos del instrumento. 

Puntaje Cuartil  con 
escala 

invertida 

Interpretación 

55-68.7 4 Muy Alta predicción del 
desempeño 

69-137.5 3 Alta predicción del desempeño 

138-206.2 2 Baja predicción del desempeño 

207-330 1 Muy baja predicción del 
desempeño 

Fuente: Elaboración propia. 

 



 

Se tomaron los valores obtenidos por cada variable y se sumaron para tener el puntaje 

total del instrumento y ubicar los valores en el cuartil correspondiente. Se elabora el 

cuadro 4.16 para observar con mayor claridad los datos. 

 

Cuadro 4.15. Puntajes obtenidos por cada variable y el puntaje total del 

instrumento.  

 Variable 
Independiente 

Variable 
Independiente 

Variable 
Dependiente 

Sumatoria Cuartil 
con 
escala 
invertida 

Participante Estudios Descripción Desempeño Valor total 
por 
encuesta 

 

1 18 18 42 78 3 

2 32 21 50 103 3 

3 23 26 44 93 3 

4 47 58 58 163 2 

5 25 18 32 75 3 

6 24 26 47 97 3 

7 19 18 48 85 3 

8 30 18 44 92 3 

9 21 18 34 73 3 

10 104 78 67 249 1 

11 79 28 48 155 2 

12 25 18 48 91 3 

13 40 19 49 108 3 

14 21 18 45 84 3 

15 31 23 47 101 3 

16 19 18 45 82 3 

17 78 27 44 149 2 

Fuente: Elaboración propia. 

 



 

La mayoría de los participantes se ubican en el cuartil tres que implica una alta 

predicción del desempeño con el proceso de selección aplicado actualmente. Ninguno 

tuvo una muy alta predicción del desempeño con su proceso actual, tres refieren una 

baja predicción del desempeño y uno refiere una muy baja predicción del desempeño. 

Tal como se ve en el cuadro 4.16. Esto parece indicar que los resultados con los 

instrumentos de predicción utilizados actualmente en las organizaciones participantes 

son altos predictores del desempeño. 

 

Cuadro 4.16. Cantidad de participantes ubicadas en el cuartil correspondiente. 

Cuartil Participantes 

4 0 

3 13 

2 3 

1 1 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La variable independiente estudio de personalidad tiene como mínimo valor posible de 

obtener de 19 puntos y como máximo valor posible 114. Se hacen cuartiles con los 

cortes desde el 19 al 23.7, el siguiente cuartil del 24 al 47.5, el último cuartil inicia del 

72 y termina en el 114. Se invierte la escala de los cuartiles y quedan tal como se 

observan en el cuadro 4.17. 

 



 

Cuadro 4.17. Puntajes obtenidos por  variable estudio de personalidad. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El cuarto cuartil considera la aplicación de los instrumentos que midan la personalidad 

cuya interpretación e integración de los resultados tienen el objetivo de elaborar un 

perfil de personalidad del candidato al puesto.  

 

El tercer cuartil se etiqueta como no integrado, describe un proceso de selección que 

aplica instrumentos de medición pero la interpretación e  integración de los resultados 

no se realizan con el objetivo de elaborar el perfil de personalidad del candidato al 

puesto.   

Participantes Valores Cuartiles con  
escala 

invertida 

1 18 4 

2 32 3 

3 23 4 

4 47 3 

5 25 3 

6 24 3 

7 19 4 

8 30 3 

9 21 4 

10 104 1 

11 79 1 

12 25 3 

13 40 3 

14 21 4 

15 31 3 

16 19 4 

17 78 1 



 

 

El segundo cuartil se etiqueta como parcial porque considera la aplicación de algunos 

instrumentos de medición, pruebas de trabajo o psicológicas,  pero es una evaluación 

parcial de la personalidad que no informa sobre el perfil de personalidad laboral. 

 

Finalmente, el primer cuartil no aplica una medición de la personalidad ni tampoco 

elabora una descripción de la personalidad laboral del candidato. Como se observa en 

el cuadro 4.18. 

 

Cuadro 4.18. Baremos para variable estudio de personalidad. 

Valores Cuartil con 
escala invertida 

Interpretación 

19- 23.7 4 Completo 

24- 47.5 3 No integrado  

48-71.2 2 Parcial 

72-114 1 No aplica 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En el cuadro 4.19  se observa que son seis participantes que entran en el cuarto cuartil, 

lo que indica que los gestores del talento opinan que sus procesos de selección 

evalúan la personalidad para predecir el desempeño. Son ocho los gestores que opinan 

que de alguna manera evalúan la personalidad aunque no elaboren un perfil 



 

psicológico por escrito. Ninguno se ubica en el cuartil dos y son tres los que se ubican 

en el primer cuartil que son los gestores que opinan que no evalúan la personalidad 

para la selección de personal. 

 

Cuadro 4.19. Cantidad de participantes por cuartil con escala invertida. 

Cuartil Participantes 

4 6 

3 8 

2 0 

1 3 

Fuente: Elaboración propia. 

Se realizó el mismo procedimiento con la variable independiente descripción del puesto 

y se obtiene los datos del cuadro 4.20 que indican los cuartiles realizados con el valor 

mínimo de 18 y valor máximo de 104. Se enlistan los valores de la escala obtenidos y 

se ubican en el cuartil con escala invertida que le corresponde.  

 

Cuadro 4.20. Puntajes obtenidos por  variable independiente descripción del 

puesto. 

Participantes Valores Cuartil con 
escala 

invertida 

1 18 4 

2 21 4 

3 26 3 



 

4 58 2 

5 18 4 

6 26 3 

7 18 4 

8 18 4 

9 18 4 

10 78 1 

11 28 3 

12 18 4 

13 19 4 

14 18 4 

15 23 3 

16 18 4 

17 27 3 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El cuarto cuartil con los valores 18-22.5 se etiqueta como completo. Implica una 

descripción actualizada de todos los puestos que conforman a la organización. 

 

El tercer cuartil con valores de 23-45 incluye la descripción de todos o la mayoría de los 

puestos aunque no esté completamente actualizada. 

 

El segundo cuartil con valores de  46-67.5 representa la existencia de la descripción de 

algunos puestos. 

 

El primer cuartil con valores de  68-108 indica la carencia de una descripción de 

puestos (Ver cuadro 4.21). 



 

 

Cuadro 4.21. Baremos para variable descripción del puesto. 

Valores Cuartil con 
escala invertida 

Interpretación 

18-22.5 4 Completo  

23-45 3 No actualizado  

46-67.5 2 En algunos puestos 

68-108 1 Inexistente 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Los participantes que se ubican en el cuarto cuartil son diez, esto puede indicar que los 

participantes opinan que cuentan con una descripción de puestas completa y 

actualizada. 

 

Cinco participantes se ubican en el tercer cuartil lo que puede indicar que consideran 

contar con una descripción de la mayoría de los puestos aunque no esté actualizada. 

 

Un participante se ubica en el segundo cuartil que describe una descripción de algunos 

de los puestos. 

 



 

Igualmente es un participante que se ubica en el primer cuartil indicando una carencia 

de descripción de puestos (Ver cuadro 4.22). 

 

Esto parece indicar que la mayoría de los participantes consideran que cuentan con 

una funcional descripción de puestos que implica un apoyo para algunas de las 

decisiones en cuanto al talento humano en la organización. Y son la menor cantidad de 

participantes los que consideran que no cuentan con el apoyo de una funcional 

descripción de puestos (Ver cuadro 4.22). 

 

 

Cuadro 4.22. Cantidad de participantes por cuartil. 

Cuartil con 
escala invertida 

Participantes 

4 10 

3 5 

2 1 

1 1 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Se repite el procedimiento de enlistar los valores obtenidos por cada participante, esta 

vez, en la escala que mide la variable independiente el desempeño en el puesto. El 

valor mínimo es de 18 y el valor máximo de la escala es de 104. Se realizan los 



 

cuartiles con escala invertida para identificar la ubicación de cada participante (Ver 

cuadro 4.23). 

 

Cuadro 4.23. Puntajes obtenidos por  variable dependiente desempeño. 

 

Participantes Valores Cuartil 
con 
escala 
invertida 

1 42 4 

2 50 1 

3 44 4 

4 58 1 

5 32 4 

6 47 3 

7 48 2 

8 44 4 

9 34 4 

10 67 1 

11 48 2 

12 48 2 

13 49 1 

14 45 3 

15 47 3 

16 45 3 

17 44 4 

Fuente: Elaboración propia. 

 

De los cuartiles obtenidos con escala invertida se tiene el cuarto cuartil con la etiqueta 

muy alto con los valores de 18 a 22.5 indicando un desempeño elevado con 



 

comportamientos más allá de lo exigido por las funciones del cargo que ocupa el 

colaborador. 

 

El tercer cuartil con los puntajes de 23 a 45 se etiqueta como alto que indica un 

desempeño de cumplimiento con las tareas correspondientes al cargo pero no más. 

 

Los puntos del 46 al 67.5 indican el tercer cuartil con la etiqueta suficiente que indica un 

desempeño de cumplimiento necesario para conservar el puesto pero carece de la 

calidad de las categorías del desempeño anteriores. 

 

Y el primer cuartil incluye los puntos del 68 al 108 que señala un desempeño 

insuficiente o no deseado que pueda incluir comportamientos negligentes o dañinos a 

la organización (Ver cuadro 4.24). 

 

Cuadro 4.24. Baremos para variable evaluación del desempeño. 

Valores Cuartil con 
escala 

invertida 

Interpretación 

18-22.5 4 Muy alto 

23-45 3 Alto 

46-67.5 2 Suficiente 



 

68-108 1 Insuficiente 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Los resultados muestran que cuatro de los participantes refieren tener muy altos 

puntajes de desempeño. Tres de los participantes refieren altos puntajes de 

desempeño mientras que son cinco los participantes que restan tienen los puntajes 

suficientes de desempeño y solo uno muestra un insuficiente desempeño. 

Por último, se registran la cantidad de participantes en cada cuartil observando que son 

seis los participantes que consideran que el desempeño en el puesto de los 

colaboradores es mejor del esperado, que muestran comportamientos de colaboración 

y compromiso más allá de lo exigido por su cargo. 

 

En este mismo sentido son cuatro los gestores que perciben el desempeño de sus 

colaboradores como alto lo que puede indicar un cumplimiento de las funciones del 

puesto con calidad. 

Son tres los que perciben el desempeño de sus colaboradores como suficiente para 

conservar el empleo pero sin compromiso ni calidad en sus resultados. 

 

El primer cuartil señala cuatro participantes que consideran como no deseado al 

desempeño de sus colaboradores con comportamientos que van desde el ausentismo 

hasta robos y daños en el equipo o en la organización (Ver cuadro 4.25). 



 

 

Cuadro 4.25. Cantidad de participantes por cuartil con escala invertida. 

Cuartil con 
escala invertida 

Participantes 

4 6 

3 4 

2 3 

1 4 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al comparar estos resultados con el objetivo general que ha guiado la presente 

investigación, analizar la percepción que tienen los gestores del talento humano, en 

relación al estudio de personalidad como predictor del desempeño en el puesto, 

pertenecientes a empresas con procesos de selección establecidos y presencia 

nacional o internacional ubicadas en la zona urbana de la ciudad de Ensenada B.C en 

el período 2013-1. Se encuentra que la percepción de los participantes en su mayoría 

es favorable a la utilización de pruebas psicológicas para la selección de personal. 

 

Para profundizar en el anterior análisis, en términos globales se pudo evaluar que en la 

percepción de los gestores del capital humano la utilidad de realizar un estudio de 

personalidad como parte del proceso de selección para tomar la decisión de contratar 



 

está presente. Es lo suficientemente útil como para la que la menos de la mitad de los 

participantes digan que lo hacen siempre. 

 

En conversaciones con algunos seleccionadores comentan las diferencias en cuanto a 

los instrumentos de evaluación del candidato a contratar depende, muchas veces, de la 

jerarquía del puesto. Los cargos de un nivel medio a nivel operativo se realiza el 

estudio de personalidad. Con puestos de gran importancia para la organización se 

utilizan otros instrumentos de evaluación, como por ejemplo, un análisis de la 

trayectoria del candidato para predecir su desempeño. 

 

En cuanto a los objetivos particulares, en el primero, se alcanza parcialmente. Se 

puede decir que se utilizan pruebas psicológicas en la mayoría de los puestos, pero no 

se puede describir si la perspectiva de la integración de resultados es la realización de 

un perfil de personalidad del candidato evaluado. 

 

El segundo objetivo particular, se alcanza al encontrar que de acuerdo a los 

participantes, se aplican entrevista y pruebas psicológicas como instrumentos de 

medición en la mayoría de los puestos; en varias de las organizaciones se realiza la pre 

selección en Ensenada B. C. y después se valoran en Tijuana por un equipo de 

seleccionadores de la empresa; otra modalidad es que el grupo seleccionado se envía 



 

a la ciudad de México para ser valorados por un equipo de seleccionadores de la 

empresa. 

 

El tercer objetivo, se alcanza de manera cuantitativa, al analizar la percepción de los 

gestores del talento humano, que aplican instrumentos de medición de variables 

psicológicas y las consideran predictores del desempeño.  

 

En cuanto al cuarto objetivo, no se alcanzó. No es posible identificar una tendencia 

sobre la utilización del estudio de personalidad a nivel mundial en la era de la 

globalización. 

 

Y el último objetivo específico, se alcanza  al explicar que la mayoría de los gestores 

del talento participantes se muestran a favor de la utilización de pruebas psicológicas 

como parte de la selección de personal porque consideran que les ha resultado útil en 

predecir el desempeño de los colaboradores contratados. Puede decirse que lo mismo 

sucede con la elaboración de un perfil de personalidad que prediga el desempeño de 

cada aspirante al puesto, los gestores lo aceptarán en cuanto el estudio ofrezca buenos 

resultados en cuanto al desempeño. 

 

Aunque los encuestados reportan una opinión favorable a la utilización de técnicas 

psicológicas para la toma de decisiones en selección de personal como efectivos 



 

predictores del desempeño, no todos aplican un estudio de personalidad ni a todos los 

puestos. 

 

Se observa a la mayoría de los participantes como perciben la relación entre la 

descripción del puesto con la selección de personal. Pero no encuentran relación 

significativa entre sus sistemas de evaluación del desempeño con la descripción del 

puesto. 

 

Se incorporan los resultados de las correlaciones al diagrama del modelo propuesto en 

el capítulo tres que expone el método utilizado y se observa que la correlación más 

fuerte se encuentra entre las variables descripción del puesto y estudios de 

personalidad en selección de personal con .725. La correlación más débil es ente las 

variables estudios de personalidad en selección de personal y desempeño en el puesto 

con .649. Una tercera correlación es entre las variables descripción del puesto y 

desempeño en el puesto con .679 (Ver gráfica 4.23). 

 

Grafica 4.23. Diagrama del modelo con sus correlaciones.     



 

 
 
 

Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Con los coeficientes de correlación obtenidos se contrastan con las hipótesis 

propuestas. 

Hi: Los estudios de personalidad en el proceso de selección de personal, están 

directamente relacionados con el desempeño en el puesto. 

 

Ho: Los estudios de personalidad en el proceso de selección de personal, no están 

directamente relacionados con el desempeño en el puesto. 

 

De lo cual se concluye en el rechazo de la hipótesis nula. 

 

VD 

Desempeño 
en el 

puesto 

VI 

Descripción del 
Puesto 

VI 

Estudios de 
personalidad en la 

selección de 
personal. 

.649 
.679 

.725 



 

Estos resultados pueden indicar que en la percepción de los encuestados es favorable 

a la utilización de pruebas en la selección, no necesariamente a la realización de 

estudios de personalidad como predictores del desempeño. Y que es más clara la 

relación que existe entre la descripción del puesto como criterio del desempeño en el 

puesto. Y la relación más fuerte percibida por los encuestados es en la pertinencia de 

contar con la descripción del puesto para una mayor efectividad de los procesos de 

selección, sea cual fueren estos. 

 

Que la descripción de cargos funcione como criterio de decisión para evaluar la 

personalidad como perfil laboral en los candidatos al puesto vacante pero también 

como criterio de evaluación de desempeño. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Capítulo V 

Discusión de los resultados 

 

En este apartado se analizan, interpretan y discuten los resultados obtenidos con la 

aplicación del instrumento a los participantes los cuales se comparan con la revisión de 

la teoría para darle un significado a los datos obtenidos. 

 

En la primera parte se discute el problema que se intenta resolver. Se compara la 

teoría y se discute a partir de la manera en que se va resolviendo el mencionado 

problema.  En la siguiente parte se presentan las conclusiones acerca de las hipótesis  

planteadas. Se analizan los resultados para dar respuesta al problema que da inicio a 

esta investigación. Al final del capítulo se proponen las implicaciones derivadas de los 

hallazgos.                                 .  

 

Esta investigación tiene como propósito conocer la percepción de los gestores del 

talento en cuanto a la capacidad del estudio de la personalidad en la selección como 

predictor del desempeño en el puesto. Para lo cual se indaga sobre el tema de la forma 

que a continuación se describe. 

 

En el capítulo uno se revisó los antecedentes de la selección desde un proceso 

administrativo intuitivo y necesario hasta convertirse en uno científico con la aplicación 



 

de instrumentos de medición con características psicométricas como confiabilidad y 

validez. Este desarrollo surge como respuesta a la necesidad de la administración de 

estandarizar sus funciones y a la importancia creciente que se le va otorgando al factor 

humano. En este sentido, la psicología organizacional contribuye con sus distintas 

teorías que explican el comportamiento humano en el trabajo y su relación con el 

desempeño. 

 

De igual forma, se revisó los antecedentes de las pruebas psicológicas y su incursión al 

mundo laboral en su inicial medición de la inteligencia. También se planteó que el perfil 

del seleccionador debe de incluir conocimientos de psicometría y del comportamiento 

humano lo que lleva a concluir que el seleccionador sea un psicólogo organizacional o 

del personal. 

 

Al final se presenta la situación de que en México no se ha estandarizado el proceso de 

selección desde los lineamientos legales lo cual ha llevado a que cada empresa elija su 

propio proceso de selección. Pues la Ley mexicana ha hecho el énfasis a la 

contratación. 

 

En el capítulo dos se  presentaron las funciones de la gestión del factor humano donde 

se propone a la selección como proceso administrativo clave en la gestión que conlleva 

a la integración y desarrollo del personal para lograr el desempeño óptimo tal como se 

ve en el cuadro 2.2 (Chiavenato, 2004; Dessler, 2009). Se incluye la descripción de las 

características de la selección científica del personal (Zayas, 2009; Spector, 2002; 



 

Dessler, 2002; Grados, 2004) que implica la investigación tanto de las características 

del puesto como del candidato y su comparación como criterio de decisión. 

 

Después se presenta a la personalidad como una estructura más o menos estable de 

características personales (Morris, 2001) lo cual permite inferir el comportamiento 

presente y futuro. Se analizó al desempeño en el puesto desde las variables con las 

que se ha relacionado como causas organizacionales. Así como métodos de 

evaluación del desempeño. 

 

En el mismo capítulo dos, se incluyó el marco conceptual para definir las variables de 

esta investigación como lo son el estudio de personalidad en la selección, descripción 

de puesto y el desempeño. Se mostraron los modelos clásicos y actuales de la 

selección de personal. Y se analizó al desempeño en el puesto y su relación con la 

competitividad organizacional. 

 

En el capítulo tres se describe el método de investigación llevado a cabo así como el 

proceso de diseño y validación del instrumento. También se describe la población 

participante y las hipótesis de trabajo. 

 

En el capítulo cuatro se presentan los resultados obtenidos analizados 

estadísticamente y su interpretación. 



 

5.1 El problema de la selección de personal 

 

El recurso humano es caro pues además de los sueldos que deben percibir se agregan 

otros pagos en forma de prestaciones que la Ley establece, en este caso la Ley 

Federal del Trabajo mexicana, como lo son salud, vivienda, vacaciones, bonos como el 

de fin de año, reparto de utilidades, capacitación y desarrollo de personal, entre otros.  

 

Como consecuencia, si se hace un inadecuado proceso de personal que culmine en la 

terminación de la relación de laboral, toda la inversión hecha en el contratado se pierde 

como los gastos realizados en seleccionarlo y entrenarlo para el trabajo.  

 

El bajo desempeño en el puesto puede considerarse como fracaso del proceso de 

selección que finalmente ocasionaría pérdidas a la organización. Por eso es importante 

realizar un adecuado proceso de personal que permita a la organización el retorno de 

la inversión realizada en cada persona que es contratada.  

 

Se desconoce si la realización de un estudio de personalidad como método de 

selección es mejor que la intuición del seleccionador en la aplicación de una entrevista 

para predecir el desempeño en el puesto del candidato a ocupar la vacante lo cual trae 

como consecuencia de que el instrumento predictor quede a criterio del gestor de factor 

humano pero sin verificación real en los gestores del factor humano en Ensenada, B. C. 

 



 

De acuerdo a Arias el problema de la selección de personal es saber cuál es el mejor 

candidato para el puesto (Arias, 2006). Y sí se logra resolver ese problema se mejorará 

el desempeño en el puesto y el desempeño organizacional aumentando de esa manera 

la productividad de la organización. 

 

Las hipótesis planteadas son dos, la de investigación propone que los gestores del 

talento perciben al estudio de personalidad en el proceso de selección de personal 

como  predictor del desempeño en el puesto. Mientras que la hipótesis nula propone lo 

contrario como los gestores del talento perciben al estudio de personalidad en el 

proceso de selección de personal como no predictor del desempeño en el puesto. 

 

De esta manera se pretende contestar a las preguntas ¿cómo es la utilización  actual 

del estudio de personalidad en la selección de personal a nivel mundial? ¿cómo es la 

utilización actual del estudio de personalidad como parte de la selección de personal en 

las organizaciones participantes de la investigación? ¿cuál es la percepción que tienen 

los gestores del talento humano en relación al estudio de personalidad como predictor 

del desempeño en el puesto? ¿cuál es el futuro del estudio de la personalidad como 

predictor del desempeño en el puesto a nivel mundial en la actual era de globalización? 

¿los gestores del talento consideran al estudio de personalidad como predictor del 

desempeño en el puesto? 

 



 

De acuerdo a Zayas la selección de personal surge como una actividad intuitiva para 

elegir a una persona para que ocupe un cargo. Y esta actividad intuitiva de seleccionar 

personal va a transformarse en un proceso con bases científicas (Zayas, 2010).  

 

Este proceso de transformar la selección de personal en un acto científico originado 

principalmente por el desarrollo de la psicometría como ciencia que determina los 

criterios científicos de un instrumento de medición para variables psicológicas (Aguilar, 

2011).  

 

En ese sentido, las pruebas psicológicas son estímulos para provocar respuestas 

medibles que permiten inferir la estructura general de la personalidad con sus estilos de 

trabajo entre otras características del candidato para predecir el desempeño en el 

puesto (Grados, 2003). 

 

La personalidad como constructo ha sido ampliamente investigado tal y como se 

presentó en el cuadro 2.5. El cual Barrick (2003) apoya con su investigación del modelo 

de los rasgos de la personalidad con la prueba “cinco grandes” como efectivo predictor 

del desempeño en su escala de estabilidad emocional. 

 

Al final, la personalidad como patrón de conductas mas o menos estable resulta 

estratégica para basar una predicción del comportamiento futuro, desempeño, basado 

en el previo. 



 

5.2 Conclusiones acerca de las hipótesis y preguntas de investigación. 

 

En este apartado se analizan los hallazgos obtenidos comparados con la investigación 

teórica para aceptar hipótesis y explicar las preguntas que guiaron esta investigación. 

Se propuso una hipótesis del investigador y se agregó la hipótesis nula. También se 

presentaron cinco preguntas que este trabajo de investigación ha tratado de responder. 

 

5.2.1 Hipótesis nula.  

El coeficiente de correlación entre las variables selección de personal y desempeño en 

el puesto es de .649 con un nivel de significancia de .05. Por lo tanto la  hipótesis nula 

no se acepta pues a pesar de que la correlación obtenida entre ambas variables, 

selección de personal y desempeño, no es fuerte sí se arrojó un nivel de correlación 

que indica que las variables están relacionadas (Ver cuadro 4.11). 

 

Ho. Los gestores del talento perciben al estudio de personalidad en el proceso de 

selección de personal como no predictor del desempeño en el puesto. 

 

5.2.2 Hipótesis de investigación.  

 



 

Se acepta la hipótesis de investigación pues se encuentra una correlación existente 

entre la selección de personal como variable, que se refiere al estudio de personalidad, 

y el desempeño observado por el gestor participante (Ver cuadro 4.11).  

Hi. Los gestores del talento perciben al estudio de personalidad en el proceso de 

selección de personal como predictor del desempeño en el puesto. 

 

De acuerdo a los participantes el estudio de personalidad es capaz de predecir el 

desempeño. Al menos, los gestores del factor humano participantes tienen la 

percepción de que la aplicación de pruebas psicológicas tiene utilidad para predecir el 

desempeño y por lo tanto, mejora la toma de decisión de contratación. 

 

5.2.3 Primer pregunta de investigación. 

 

La primera pregunta de investigación dice ¿cómo es la utilización  actual del estudio de 

personalidad en la selección de personal a nivel mundial? 

 

En el 2012 la Sociedad para la Administración de Recursos Humanos les  preguntó a 

495 gestores de factor humano en todo el mundo sobre la selección de personal, entre 

otros procesos, encontraron que la mayoría de los participantes no aplican pruebas 

psicológica de personalidad aunque piensan que pueden ser útiles para la toma de 



 

decisión lección de personal (Society for Human Resource Managment, 2012). Y como 

se muestra en el cuadro 1.7 la utilización es bastante pareja en los niveles ejecutivos y 

gerenciales así como en el nuevo ingreso. 

 

En Suiza, también se investigó sobre la selección con 506 profesionales y encontraron 

que casi todos aplican una entrevista, revisan documentación y verifican referencias de 

los candidatos siendo menos de un cuarto de los participantes quienes utilizan 

cualquier tipo de medición con pruebas (Koning, Klehe, Berchtold y Kleinmann, 2010). 

 

Para Chiavenato (2004) la selección es una de las modalidades de elegir a un 

candidato para la contratación (ver cuadro 2.13). En ese caso (ver cuadro 2.14) el 

proceso se divide en dos etapas; la primera es para conocer al puesto y definir el 

desempeño requerido; en la segunda etapa se recaba información del candidato con 

entrevista, pruebas y técnicas de simulación.  

 

Otro autor que coincide en la investigación del puesto previo al reclutamiento es 

Spector (2002) propone análisis del puesto vacante a partir del cual se identifican los 

criterios de decisión con lo cual se eligen los predictores (ver cuadro 2.16). Muy 

parecido al que propone Furnham, 2001 (ver cuadro 2.18). 

 



 

Jaime Grados (2003) propone entrevista, valoración técnica, psicológica, 

socioeconómica y médica, además de la elaboración de un informe psicológico del 

candidato (ver cuadro 2.15). 

 

En ese sentido Arias (2006) coincide en conocer el puesto vacante previo a la 

entrevista técnica con el candidato y de selección. Además de pruebas, estudio 

socioeconómico, examen médico y cartas de recomendación (ver cuadro 2.17). 

 

En general los modelos clásicos coinciden en conocer las características del puesto, 

aplicación de pruebas y evaluar el conocimiento técnico. 

 

Los modelos actuales se consideran a los publicados hace cinco años o más recientes. 

El primero que se revisó es el de Dessler (2009) quien además de coincidir con los 

modelos clásicos en el análisis del puesto agrega verificar la legislación de la localidad 

donde se realiza la selección. Sugiere que las pruebas a aplicar sean válidas y 

confiables; y la entrevista final puede ser personal o en computadora conectada a 

internet cuando sea  necesario (ver cuadro 2.19). 

 

Kumari (2012) presenta un modelo que incluye entrevista, pruebas psicológicas, 

revisión médica y verificación de referencias para la toma de decisión en contratar (ver 

cuadro 2.21). 



 

          

El método de “algoritmos difusos” es un intento de llevar las matemáticas a la medición 

para la contratación. Igual implica la descripción del puesto y una entrevista a los 

candidatos para la elaboración de un perfil de competencias (Merigo y Gil-Lafuente, 

2011; Canos, Casasus, Lara, Pérez, 2010; Canos, Casasus, Lara, Liern, Perez, 2007). 

 

En la selección por competencias el proceso es más o menos el mismo pues inicia con 

un análisis del puesto, aplicación de pruebas psicológicas, una investigación curricular 

del aspirante y entrevista telefónica; todo desde la perspectiva de las competencias que 

requiere la organización, el puesto comparadas con las que el candidato ofrece (Gil, 

2007; Ramírez, 2010; Terán & Lorenzo, 2011).  

 

Los centros de evaluación son un servicio que ofrece evaluar a los candidatos, entre 

otros servicios, con entrevista, aplicación de pruebas y técnicas de simulación 

(Zeballos, 1996;  Gale, 2010; Hoffman y Maede, 2012).  

 

5.2.4 Segunda pregunta de investigación.  

 



 

La segunda pregunta dice ¿cómo es la utilización actual del estudio de personalidad 

como parte de la selección de personal en las organizaciones participantes de la 

investigación? 

 

Todos los participantes afirmaron aplicar una entrevista como parte del proceso de 

selección de personal (Ver gráfica 4.10) y llevar un expediente por proceso (Ver gráfica 

4.11). De acuerdo a los resultados obtenidos se aplican pruebas psicológicas en más 

de la mitad de las empresas participantes. Lo cual indica una tendencia por parte de los 

participantes a la utilización de la medición para la toma de decisión en la contratación. 

 

La aplicación de pruebas psicológicas confiables y válidas son el primer requisito para 

un proceso de selección científico (Morris, 2001, Grados, 2003, Kaplan, 2006). En una 

primera observación puede decirse que en más de la mitad de los casos se utiliza 

alguna prueba con características científicas como parte de la selección de personal 

(ver gráfica 4.1 y gráfica 4.12).  

 

Pero haciendo un análisis de las variables que se miden con estas pruebas se 

encuentra que los aspectos de la personalidad que se evalúa son el sistema de valores 

éticos (ver gráfica 4.1), valores morales (ver gráfica 4.9), la capacidad de aprendizaje 

(ver gráfica 4.2), para evaluar cualitativamente (ver gráfica 4.3) y cuantitativamente (ver 

gráfica 4.4) la estabilidad emocional de los aspirantes al puesto. De los cuales los más 

importantes como predictores son la capacidad de aprender y, como ya se señaló, la 

estabilidad emocional (Barrick, 2003).  



 

 

Las pruebas psicológicas utilizadas, por los participantes, son estandarizadas a la 

población que se aplica, validadas y son novedosas para los candidatos (ver gráfica 

4.13) lo cual puede significar que más de la mitad de las organizaciones participantes 

utilizan pruebas psicológicas con características científicas. 

 

Surge la pregunta ¿qué pasa con las demás? Puede ser que utilicen pruebas 

psicológicas sin características científicas, como lo son la confiabilidad y la validez, o 

no son novedosas, lo que implicaría que los candidatos que las responden ya las 

conocen y entonces sus resultados no serían muy diferentes a los obtenidos 

intuitivamente o con la aplicación de una sola entrevista de tipo abierta.  

 

Otra situación puede ser que no se utilicen pruebas psicológicas y se lleven procesos 

de selección intuitivos basados en la experiencia del que selecciona. 

 

Algunos de los gestores del talento humano encuestados, (ver gráficas 4.1 a 4.19),  

afirman no conocer los procesos completos sobre la evaluación en selección de 

personal. Lo cual se puede significar que la mayoría de gestores del talento tienen la 

suficiente información como para formarse una opinión sobre el funcionamiento de los 

procesos de selección en la efectividad de predecir el desempeño.   

 

En ese mismo sentido se encontró con que son la minoría de los encuestados quienes 

afirman no saber si las pruebas psicológicas que se utilizan en su empresa son 



 

estandarizadas, validadas y novedosas (ver gráfica 4.13). Lo cual puede implicar que la 

importancia que se le da a la selección de personal no es significativa en cuanto a los 

instrumentos que se utilizan; pudiera ser que confían en otros métodos como la 

entrevista y el carisma del seleccionador. 

 

Los participantes afirman que a veces se aplican pruebas psicológicas para identificar 

conflictos emocionales,  evaluación del sistema de valores morales, sobre las 

características psicométricas de las pruebas psicológicas que utilizan, la evaluación de 

la capacidad de resolución de problemas, la evaluación de las tendencias de 

comportamiento en el trabajo (ver gráfica 4.16), la evaluación cualitativa de las 

competencias generales (ver gráfica 4.17) y la evaluación del coeficiente intelectual 

(ver gráfica 4.19). Lo interesante de esta información sería conocer en qué casos se 

aplican y en cuáles no se aplican. Podría depender del puesto y su jerarquía. 

 

Son la gran minoría de los participantes que reportaron no aplicar pruebas de ningún 

tipo. Lo cual muestra que todos aplican una entrevista de selección de personal y llevan 

un expediente de la selección.  

 

Solo menos de la mitad de los participantes aplican los instrumentos necesarios para 

realizar un estudio de personalidad.  

 



 

Algunos de los participantes reportaron aplicar pruebas psicológicas suficientes para 

elaborar un estudio de personalidad como parte del proceso de selección, entrevista y 

elaborar un informe con los resultados.  

 

La mayoría aplica una entrevista, algunas pruebas y elabora un informe de selección. 

 

5.2.4 Tercera pregunta de investigación. 

 

La tercera pregunta indaga ¿cuál es la percepción que tienen los gestores del talento 

humano en relación al estudio de personalidad como predictor del desempeño en el 

puesto? 

 

Zayas ha definido a la selección de personal como un "proceso de investigación 

científica" (Zayas, 2010 p. 1).  Spector lo define como la elección del candidato que 

mejor se realice en sus futuras funciones. Para lo cual se utilizan distintas técnicas que 

funcionan como predictores del desempeño (Spector, 2002).  

 

El factor humano, que se busca seleccionar, es un ser complejo que se relaciona con la 

organización (Picón, 2012) aportando su talento. El talento humano son las personas 

que trabajan en una organización quienes aportan sus conocimientos, experiencia, 

habilidades, salud y potencial, entre otros (Ramos, 2009).  

 



 

Una de las variables que conforman la complejidad del factor humano es la 

personalidad. Que se ha definido como una estructura más o menos estable de 

características personales que explican el comportamiento humano (Morris, 2001).  

 

Se distinguen tres escuelas del pensamiento científico que dan un concepto distinto de 

la personalidad y una distinta explicación de su relación con el comportamiento como lo 

son el psicoanálisis, el pensamiento conductista y humanismo. Pero todas ellas están 

de acuerdo con que la personalidad se relaciona con una tendencia del 

comportamiento (Dicaprio, 1989, Cueli, 1990, Morris, 2001). 

 

La evaluación de la personalidad consiste en una descripción cuantitativa y cualitativa 

de las características que definen a la persona evaluada. Para lograrlo se requiere 

aplicar una entrevista, observación de la conducta y una batería de pruebas 

psicológicas (Morris, 2001). Si es para selección de personal se deben medir 

inteligencia, personalidad tanto con técnicas proyectivas como estandarizadas, 

intereses, conocimientos y habilidades de acuerdo a las necesidades del puesto 

vacante (Grados, 2003, Chiavenato, 2004).  

 

Tyler ha relacionado el modelo de personalidad de los rasgos con la prueba de los 

"cinco grandes" como efectivo predictor del desempeño (Tyler, 2006) a lo que Barrick y 

su equipo señalan especialmente las dimensiones de conciencia y estabilidad 

emocional explican mejor las tendencias del comportamiento (Barrick, 2003). Por otra 



 

parte Kausel considera que si bien es efectivo predictor no es preciso por las variables 

del contexto que no mide la prueba (Kausel, 2012).  

 

Todo lo anterior coincide con la opinión que reportaron tener los participantes en cuanto 

a la selección de personal.  

 

Por otra parte, la personalidad es una configuración de características individuales de 

pensamientos, sentimientos, percepciones que dan identidad y se refleja en las 

conductas que surgen en la interacción con el ambiente en circunstancias dadas. Al 

conocer la personalidad se construye un patrón que permitirá, hasta cierto punto, 

predecir las conductas futuras basadas en ese patrón conductual (Morris, 2001; Frager, 

2001; Cueli, 1990).  

 

El conocimiento de la personalidad permite inferir diversas características de una 

persona como su motivación a la tarea, sus talentos y habilidades (Rezaei, 2010). 

También se pueden inferir las competencias laborales se han definido como una 

característica personal de comportamiento, habilidades, conocimientos y llevan a una 

persona a desempeñar exitosamente sus funciones de trabajo (De Luna, 2008). 

 

La selección de personal basada en competencias es la tendencia actual. El Servicio  

Nacional de Empleos mexicano define las competencias laborales como rasgos de 

personalidad, conocimientos y valores (Secretaria de Trabajo y Previsión Social). 

Además las competencias son conocimientos, habilidades, actitudes, experiencias y 



 

características de la personalidad que facilitan una tarea (Peña, 2005, Salgado, SF) y 

se enfocan en medir lo que la persona ya demostró que puede hacer (Pineda, 2011). 

 

Por lo tanto se puede relacionar las competencias laborales de una persona con su 

propia personalidad. Al elaborar el perfil psicológico para selección basado en la 

personalidad se estaría elaborando al mismo tiempo un perfil de competencias. Puesto 

que del perfil de competencias se infiere como estructura conceptual a la personalidad. 

 

Cuando se habla de competencias se hace referencia a McClelland quien propuso que 

para predecir el desempeño exitoso de una persona es necesario evaluar todo lo que la 

persona es capaz de hacer en lugar de hacer una predicción basada en el puntaje 

obtenido en una prueba de coeficiente intelectual. A partir de esta propuesta surge el 

termino de competencias (McClellad, 1973). Entonces la personalidad puede ser la 

estructura subyacente a las competencias que serían una expresión de tal estructura. 

Por lo que al conocer la personalidad se pueden inferir las competencias y viceversa.  

 

A la evaluación de la personalidad se le llama "estudio de personalidad" y consiste en 

observar la conducta, aplicar una entrevista, pruebas de personalidad, pruebas 

psicométricas y otras pruebas de acuerdo al objetivo del estudio. El tratamiento de la 

información obtenida por las mediciones se integra en un informe que describe 

detalladamente las características de la personalidad y tendencias del comportamiento 

de acuerdo al objetivo (Morris, 2001, Grados, 2003).  

 



 

El estudio de personalidad debe incluir en su informe el perfil psicológico del candidato 

evaluado que consiste en un registro grafico que muestra los puntajes obtenidos de los 

instrumentos de medición aplicados (Diccionario de psicología de Farré). Lo cual no 

parece suceder en todas las observaciones realizadas durante la presente 

investigación puesto que menos del 41% de los participantes afirmaron aplicar pruebas 

psicológicas, y de estas observaciones son el 100% quienes respondieron realizar un 

expediente pero no se conoce si el expediente incluye un perfil psicológico.  

 

5.2.6 Cuarta pregunta de investigación. 

 

En la cuarta pregunta se quiere saber ¿cuál es el futuro del estudio de la personalidad 

como predictor del desempeño en el puesto a nivel mundial en la actual era de 

globalización? 

 

Esta pregunta de investigación no puede contestarse completamente, solo en el 

sentido de que en un futuro cercano es que las pruebas psicológicas seguirán 

aplicándose, el otro instrumento de medición que seguirá utilizándose es la entrevista, 

ya sea en persona o con medios electrónicos.  

 

5.2.7 Quinta pregunta de investigación. 

 



 

En la quinta pregunta se busca conocer si los gestores del talento consideran al estudio 

de personalidad como predictor del desempeño en el puesto. 

 

En esta investigación se indagó el nivel de desempeño los resultados muestran que los 

participantes consideraron tener un alto desempeño lo que puede indicar que sus 

métodos de selección son efectivos. 

 

De igual forma los participantes mostraron estar a favor de las pruebas psicológicas 

como parte de la selección aunque no siempre los haya aplicado para contratar (ver 

cuadro 4.14).  

 

Los participantes ensenadenses percibieron sus propios instrumentos de selección 

como altamente efectivos para predecir el desempeño en los candidatos a ocupar los 

puestos vacantes (ver cuadro 4.16). 

Lo anterior coincide con los modelos revisados de selección de Spector, Grados, 

Dessler, Arias, Chiavenato, Bateman y Furnham que muestran similitudes en cuanto a 

las etapas que incluyen contar con la descripción del puesto, aplicar una entrevista, 

pruebas psicológicas, pruebas de trabajo, evaluación médica. Lo cual sugiere un 

acuerdo en cuanto a cómo se debe llevar la selección de personal. También se 

presentan los modelos actuales de la selección. 

 



 

En ese sentido, los modelos actuales de selección revisados son los desarrollados por 

Dessler, 2009 (ver cuadro 2.19) y Kumari, 2012 (ver cuadro 2.21) además de la 

selección por competencias, los algoritmos difusos y los centros de evaluación. Los 

cuales, al analizarlos se parecen bastante a los clásicos en cuanto a la aplicación de 

una entrevista de selección, pruebas psicológicas y técnicas, agregando una revisión 

médica. 

 

Pero ninguno de los modelos han sido desarrollados ni aplicados en Ensenada, B. C. 

Esto conlleva a una contribución de esta investigación al demostrar, si bien todos los 

participantes aceptaron realizan una entrevista de selección, no todos aplican pruebas 

psicológicas o técnicas. Lo que lleva a concluir que los participantes manejan una 

diversidad de procesos de selección con diversos predictores. No se cuenta con 

homogeneidad. 

 

La selección por competencias sigue el mismo proceso que la selección tradicional, la 

diferencia es que se enfoca en describir las competencias en conductas esperadas, y 

también se basa en el análisis del puesto (Gil, 2007, Ramírez, 2010, Terán, 2011). Las 

competencias personales predicen el desempeño (Candel, 2012). Y las competencias 

pueden inferirse de un perfil de personalidad laboral. 

 

5.3 Conclusiones sobre el problema de investigación. 

 



 

La decisión final, contratación, es apoyada con información obtenida de la propia 

experiencia de quien selecciona al hacer una entrevista o de la aplicación de otros 

instrumentos de medición como lo son la entrevista estructurada y pruebas psicológicas 

o de trabajo. Aun así al final es el gestor del talento humano quien toma la decisión de 

cuál es el candidato a contratar (De Luna, 2008; Kaplan, 2006, Grados, 2006; Sahui, 

Arguelles y Quijano, 2012). 

 

En la selección de personal se busca predecir el desempeño del candidato (Zayas, 

2010) porque el desempeño que cada miembro de la organización contribuye al 

desempeño de la organización. El desempeño organizacional se dirige hacia la 

productividad (Robbins, 2009).  

 

Los comportamientos humanos dentro de la organización se traducen en el 

desempeño; de tal forma que predecir este desempeño se puede lograr identificando 

los comportamientos actuales de la persona ,y sus causas, para establecer un patrón 

de conducta más o menos estable como parte del constructo personalidad (Morris, 

2001). 

 

Todos los participantes aplicaron una entrevista de selección y todos llevaron un 

expediente por cada proceso (ver gráficas 4.10 y 4.11).  

 



 

Además, en la medición de la gestión del factor humano se han utilizado diversos 

métodos de correlación de índices financieros que buscan calcular la productividad 

directa de capital humano y el retorno de la inversión (Torres, 2005) y uno de los 

objetivos finales de estas mediciones puede ser influir en la conciencia de los gestores 

del talento humano sobre la necesidad de invertir en capital humano y sus ventajas. 

 

Al realizar el análisis de correlación con los datos obtenidos con las encuestas 

aplicadas a los participantes de la presente investigación se obtiene un coeficiente de 

correlación de .649 entre estas dos variables. Lo cual puede significar que los gestores 

del talento participantes consideran que realizar un estudio de personalidad como parte 

del proceso de selección sí predice el desempeño del candidato evaluado, pero no con 

fuerza o lo suficientemente significativo como para considerar necesario implementarlo 

como parte del proceso. 

 

La mayoría de los participantes reportaron aplicar un estudio de personalidad completo 

(ver cuadro 4.18). De igual forma, son la mayoría de los participantes informaron tener 

una descripción de puesto actualizada para todos los puestos (ver cuadro 4.22).  

También, son la mayoría de los participantes quienes consideraron tener altos niveles 

de desempeño por parte de los colaboradores (ver cuadro 4.25) 

 

5.4 Implicaciones para la teoría. 

 



 

Los participantes tuvieron claro la relación que existe entre la descripción del puesto y 

la selección de personal (ver cuadro 4.13) pero no percibieron tan claramente una 

relación entre la descripción del puesto con el desempeño (ver cuadro 4.14). 

 

Para realizar el análisis del puesto se necesita obtener la información del mismo y 

organizarla de acuerdo al objetivo del cargo teniendo como consigna elaborara los 

datos del puesto y no de la persona que ocupa dicho cargo (Ramos, 2009). 

 

Para que un estudio de personalidad se realice debe haberse evaluado la personalidad 

desde diversas dimensiones como habilidades, intereses y procesos mentales como su 

capacidad de aprender (Contel, 2012) y este proceso de valoración debe ser realizado 

por alguien entrenado para interpretar los puntajes de las pruebas psicológicas 

aplicadas contrastados con la teoría científica de la personalidad.  

 

El desempeño en el puesto son los esfuerzos de una persona dirigidos a cumplir con 

sus funciones laborales (Chiavenato, 2004). El problema del desempeño es que se 

distorsiona cuando se evalúa, como si la conciencia de ser evaluado hiciera que la 

persona se desempeñe de manera distinta a como lo hace normalmente (Klehe, 2007). 

 

Con el desempeño en el puesto se han relacionado factores de la organización y de la 

persona. Los factores organizacionales relacionados son condiciones físicas de la 

empresa, su diseño estructural, estilo de liderazgo, entre otras. Entre los factores 



 

personales relacionados con el desempeño se encuentran el esfuerzo, habilidades y su 

propia percepción sobre su trabajo, entre otras (Rue, 2010), como actitud en el trabajo 

(Fay, 2010).  

 

Otra variable que se relaciona con el desempeño en el puesto está el compromiso 

organizacional que se define como el vínculo que une a una personal con su trabajo o 

puesto (Allen, 1990). Este vínculo afectivo puede llevar a que una persona realice su 

trabajo más allá de lo que ha sido establecido en un contrato formal, sino que lo llevará 

a realizar un poco más desempeño que es establecido en sus funciones.  

 

En ese sentido se ha estudiado al líder como una persona que influye en otras y el 

liderazgo es la influencia ejercida sobre alguien (Whittaker, 2002). Por lo que se ha 

considerado que de acuerdo a la manera de ejercer este liderazgo se verá reflejado en 

el desempeño de los colaboradores. 

 

Se proponen estilos de liderazgo como los autocráticos, centrado en sí mismo, 

consultivo al considerar la opinión de otros y los lideres participativos que toman sus 

decisiones en conjunto con su equipo de trabajo (Newstrom, 2007). 

 

Otro factor que se relaciona al desempeño en el puesto es de tipo personal y ha sido la 

motivación que se refiere a procesos subjetivos que llevan a alguien a actuar 

(Gonzales, 1999). La motivación puede describirse como una fuerza que mueve a las 



 

personas hacia la obtención de satisfactores que pueden ser monetarios, seguridad, 

social o el logro de metas (Chiavenato, 2004, Robbins, 2009). 

 

Las variables mencionadas, compromiso, liderazgo, motivación, se han relacionado con 

el desempeño productivo o deseado para reducir o eliminar el tipo de desempeño 

ineficaz (Spector, 2002). 

 

No obstante la teoría ha señalado como necesaria la descripción del puesto al tomarse 

como criterio para elaborar la evaluación del desempeño en el cargo descrito y 

aumenta la validez de tal evaluación. Pues al ser el desempeño el logro de las tareas 

del puesto (Avedaño, 2010) se requiere la descripción de tales tareas para evaluarlas 

adecuadamente. 

 

Talkuder (2012) se refiere al análisis del puesto como un procedimiento para 

determinar deberes y responsabilidades de las posiciones y los tipos de personas que 

ocuparán cada cargo. Es un documento que contiene la información del puesto como 

un perfil del puesto con las cualidades mínimas necesarias para desempeñar 

determinado cargo (Raymond, 2006). 

 

De tal modo el desempeño son las acciones de los colaboradores relevantes en el 

logro de los objetivos organizacionales señalados en la descripción del puesto y es 

clave en el éxito de la organización (Picón, 2012) también es la manera en que alguien 



 

trabaja y refleja cierta efectividad. Es esta efectividad la que busca medir la evaluación 

del desempeño (Ramos, 2009). 

 

La descripción de puestos puede ser una guía válida para elaborar la estrategia de 

evaluación del desempeño pero los gestores del talento humano ensenadenses, 

participantes, no lo perciben de tal manera y pudieran optar por evaluaciones del 

desempeño con baja validez. 

 

El desempeño es multifactorial que incluye variables de tipo subjetivo, relacional y 

organizacional (Marvel 2011, Zayas, 2011). En la presente investigación se exploró la 

relación entre la selección de personal como predictor del desempeño con la 

descripción del puesto, que finalmente explican parte del desempeño pero no en su 

totalidad. 

 

Los participantes no reportaron una relación significativa entre la descripción del puesto 

y la evaluación del desempeño. No así con la descripción del puesto y su relación con 

un adecuado proceso de selección de personal. Tal como se muestra en el cuadro 5.1. 

 

Cuadro 5.1. Modelo teórico derivado de los resultados 

 



 

       

Fuente: Elaboración propia. 

 

5.5 Implicaciones para políticas públicas y prácticas administrativas. 

De todo lo anterior se derivan implicaciones para responder a la necesidad de vincular 

la teoría con la práctica de la administración. Pues al observarse acuerdo y 

homogeneidad en los modelos teóricos de la selección no ocurre lo mismo con la 

práctica de los gestores del factor humano participantes de Ensenada, B. C. 

 

5.5.1 Implicaciones para los gestores del factor humano. 

 

El administrador, o gestor, es un líder dentro del contexto de la organización dado que 

para el logro de los objetivos organizacionales influye y apoya el esfuerzo de su equipo 
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de trabajo (Newstrom, 2010; Rue, 2010). Uno de los principales intereses del gestor es 

contribuir a la mejora del desempeño (Robbins, 2009). 

 

Es por esto necesario para el administrador actual conocer al factor humano y su 

riqueza para contribuir con la productividad de las organizaciones (Ahumada-Tello, 

2012; Pérez, 2012; Rivas, 2011; Camarena, 2010; Aguilera, 2010; Estrada, 2011).  

 

En ese sentido, es el administrador quien toma las decisiones que implican la gestión 

del factor humano hacia su optimo desempeño (Aguilera, 2010; García, 2012; Heredia, 

2010). 

 

Entre los gestores participantes de Ensenada tienen nombres variados y aparecen 

como Administrador de recursos humanos, coordinadores, encargados, gerente, 

subgerente, director administrativo y jefe, entre otros (ver cuadro 4.1). Aunque se 

asume que las sus funciones son gestionar el conocimiento, el desempeño, la 

motivación y el desempeño (Rivas, 2011, Camarena, 2010).  

 

Todos, excepto uno, afirmaron participar también en la evaluación del desempeño. 

Tampoco se les pregunto sobre su exacta participación en este proceso pero se infiere 

que de alguna manera toman decisiones, puede ser al evaluar o al presentar el reporte 

de desempeño en área o sucursal la cual gestionan.  

 



 

Y puesto que se puede decir es que los gestores del talento participantes en Ensenada 

participan tanto en la selección de personal como en la evaluación del desempeño. Lo 

cual beneficia esta investigación porque permite observar la percepción de ambos 

procesos y su relación por parte del gestor del talento humano. 

 

Por todo lo anterior se sugiere un plan de entrenamiento consistente en homogenizar 

los procesos de acuerdo a la aplicación de una entrevista estructurada, sobre la 

evaluación de la personalidad.  

 

En caso de aplicarse pruebas psicológicas dar a conocer la importancia de que las 

pruebas sean novedosas, que cuenten con las características psicométricas de 

confiabilidad y validez. 

 

5.5.2 Necesidades de nuevas políticas públicas.  

 

Regular los procesos de selección con instrumentos científicos para garantizar una 

toma de decisión más justa al basarse en puntajes de un instrumento científico y no en 

la simpatía que pueda sentir quien contrata. 

 

De igual manera, entrenar a los gestores en la conveniencia de tomar la descripción de 

puesto como criterio para la evaluación de desemepeño. 

 



 

Incluir en los programas educativos de administración las nociones de psicometría en 

sus procesos y en los programas de psicología agregar los conocimientos de medición 

para llevar los procesos del factor humano de manera científica. 

 

5.6 Limitaciones. 

 

No se concretaron las entrevistas con los seleccionadores para conocer su percepción. 

 

Tampoco se recuperaron los cuestionarios enviados a los seleccionadores. 

 

Ni se recuperaron la totalidad de las encuestas enviadas a los gestores. 

 

5.7 Implicaciones para investigaciones posteriores. 

 

Se recomienda realizar una comparación entre las características de la selección con 

los puntajes del desempeño. 

Se recomienda ampliar la investigación sobre la percepción de los gestores sobre los 

estudios de personalidad a otras empresas y otras ciudades para lograr tener las 

observaciones necesarias para realizar algunos análisis de estadística paramétrica. 



 

 

Investigar sobre los niveles de desempeño en México. 

 

Indagar sobre los métodos de evaluación del desempeño utilizados en México para 

conocer su eficacia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexos 

 

Anexo A. Cuestionario resultante tipo Likert. 

 

 

Ciudad donde se aplica el cuestionario: _______________Puesto que ocupa: _______________ 

Tiempo en la empresa: _________   Tiempo en el puesto actual: __________  Edad: _________ Sexo: 
Mujer____ Hombre____ ¿Participa en el proceso de selección de personal?  Sí___ No____ ¿Participa 
en evaluación de Desempeño? Sí____   No ____ 

Instrucciones: Por favor califique  las afirmaciones que a continuación se plantean, de manera 
que mejor describa su experiencia. Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. 
Gracias por su participación. 

1= Siempre, 2= Casi siempre, 3= A veces 4= Casi nunca, 5= Nunca, 6= No sé. 

Universidad Autónoma de Baja California 
Doctorado en Ciencias Administrativas 

Encuesta a Gestores del Talento 

No. Afirmación Respuesta  

  1 2 3 4 5 6 

1 Aplicamos pruebas psicológicas  para evaluar el sistema de valores éticos de 
los aspirantes al puesto. 

      

2 Aplicamos pruebas psicológicas para evaluar cualitativamente la capacidad de 
aprendizaje en los candidatos al puesto. 

      

3 Aplicamos pruebas psicológicas para evaluar  cualitativamente la estabilidad 
emocional de los candidatos al puesto. 

      

4 Evaluamos cuantitativamente la estabilidad emocional de los candidatos al 
puesto. 

      

5 Evaluamos cualitativamente las tendencias de comportamiento en el trabajo en 
los candidatos al puesto. 

      

6 Aplicamos pruebas psicológicas  para evaluar  las tendencias de 
comportamiento en relación con la autoridad en los aspirantes al puesto. 

      

7 Aplicamos pruebas psicológicas para evaluar en los aspirantes al puesto las 
tendencias de comportamiento en relación con el equipo de trabajo subalterno. 

      

8 Aplicamos pruebas psicológicas para identificar conflictos emocionales en los 
candidatos al puesto. 

      



 

9 Aplicamos pruebas psicológicas para evaluar  el sistema de valores morales 
en los aspirantes al puesto. 

      

10 Realizamos una entrevista de selección de personal.       

11 Llevamos expedientes de selección de personal.        

12 Aplicamos pruebas psicológicas como parte del proceso de selección de 
personal. 

      

13 Las pruebas psicológicas que utilizamos están estandarizadas, validadas y son 
novedosas 

      

14 Aplicamos pruebas psicológicas  para evaluar la capacidad de resolución de 
problemas en los candidatos al puesto. 

      

15 Evaluamos cualitativamente las competencias generales del aspirante al 
puesto. 

      

16 Evaluamos cuantitativamente las tendencias de comportamiento en el trabajo 
de los aspirantes. 

      

17* Evaluamos cualitativamente las competencias generales del aspirante al 
puesto. 

      

18 Aplicamos pruebas psicológicas  para evaluar las tendencias de 
comportamiento con los compañeros.  

      

19 Evaluamos el  C.I. global con pruebas psicológicas válidas.       

20 Contamos con un documento que describa las responsabilidades en cuanto al 
personal de cada puesto. 

      

21 Contamos con un documento que señale los conocimientos teóricos 
requeridos para cumplir las funciones de cada puesto. 

      

22 Contamos con un documento que indica el sueldo percibido en cada puesto.       

23 Contamos con un documento que indique ante que puestos se reportan 
resultados. 

      

24 Contamos con un documento que describe las obligaciones de cada puesto.       

25 Contamos con un documento que indica el nombre de los puestos.       

26 Contamos con un documento que señale la ubicación de los puestos en la 
organización. 

      

27 Tenemos por escrito los objetivos a lograr en cada puesto.       

28 Contamos con un documento que describa las principales tareas a cumplir en 
cada puesto. 

      

29 Contamos con un documento que describa las tareas secundarias a cumplir en 
cada puesto. 

      

30 Contamos con un documento que describa las responsabilidades de cada 
puesto en relación con los materiales. 

      

31 Contamos con un documento que describa las responsabilidades éticas de 
cada puesto. 

      

32 Contamos con un documento que indique las áreas de responsabilidad de 
cada puesto. 

      

33 Contamos con un documento que describa los formatos que requieren las 
áreas de cada puesto. 

      

34 Contamos con un documento que señale el grado académico requerido por 
cada puesto. 

      



 

 

Anexo B. Análisis Factorial Exploratorio 

Se realiza el análisis factorial exploratorio con el Determinante, Índice KMO y la prueba 

de esfericidad de Barlett y una rotación de factores Varimax. Con lo cual se procede a 

elegir los ítems que constituirán el instrumento final. 

 

En la varianza total explicada se obtienen seis componentes y explican el 100 %, el 

primer componentes se acumula el mayor porcentaje del 34.368 lo cual puede indicar 

que la mayoría de los ítems se encuentran concentrados en la primer variable, lo que 

puede requerir un ajuste para que las variables queden equilibradas. 
 

Tabla 4. Varianza total explicada 
 

Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 

cuadrado de la extracción 

35 Contamos con un documento que señale los conocimientos técnicos 
requeridos para cumplir las funciones del puesto. 

      

36 Contamos con un documento que indique la experiencia requerida en cada 
puesto. 

      

37 Contamos con un documento que señale las habilidades necesarias para 
cumplir con las tareas de cada puesto. 

      

38 El personal se muestra discreto en relación a los conflictos internos de la 
organización. 

      

39 El personal renuncia al puesto.       

40 Existen daños en las instalaciones provocadas por el personal.       

41 Las relaciones sociales del personal contribuyen al mejoramiento del ambiente 
laboral. 

      

42 El personal muestra una ética del trabajo.       

43 El personal cumple con las funciones de su puesto.       

44 El personal propone soluciones fuera de las exigidas en sus funciones.       

45 El personal se expresa bien de la organización ante los externos.       

46 El personal logra las metas de su puesto.       

47 Se presentan robos por parte del personal.       

48 El personal falta justificada o injustificadamente al trabajo.       

49 El personal apoya a su jefe inmediato fuera de lo exigido en su puesto.       

50 El personal muestra conductas que reflejan los valores organizacionales.       

51 Se evalúa formalmente el desempeño.       

52 El personal se muestra orgulloso de pertenecer a la organización.       

53 El personal se comporta agresivamente hacia la autoridad.       

54 El personal se comporta agresivamente hacia los demás compañeros.       

55 El personal muestra comportamientos que dañan el equipo de trabajo.       



 

Total 
% de la 
varianza % acumulado Total 

% de la 
varianza % acumulado 

1 34.368 64.845 64.845 34.368 64.845 64.845 
2 6.512 12.286 77.132 6.512 12.286 77.132 
3 6.190 11.679 88.810 6.190 11.679 88.810 
4 2.728 5.146 93.957 2.728 5.146 93.957 
5 2.082 3.928 97.884 2.082 3.928 97.884 
6 1.121 2.116 100.000 1.121 2.116 100.000 

 
 

Fuente: Elaboración propia. 
 

 

Al rotar los componentes principales con la prueba Varimax en tres factores se 

obtuvieron los valores dentro de cada componente y se pudieron tomar la decisiones 

de eliminar los ítems que no estuvieran con un valor mayor a .400 de cada componente 

y tomando en cuenta su varianza, como puede afectar el índice de confiabilidad  la 

eliminación de cada ítems y la revisión teórica se determina la eliminación de ítems. 

 
Tabla 5. Matriz de componentes rotados 

 

  

Componente 

1 2 3 

1.EVALUAR VALORES   .912   
2.EVALUAR APRENDIZAJE   .912   
3.EVALUAR ESTABILIDAD EMOCIONAL .412 .882   
4.EVALUAR CUALITATIVAMENTE 
ESTABILIDAD EMOCIONAL 

.721 .648   

5.EVALUAR TENDENCIAS DE 
COMPORTAMIENTO 

.905 .418   

6.EVALUAR COMPORTAMIENTO CON 
AUTORIDAD 

.411 .890   

7.EVALUAR COMPORTAMIENTO CON 
EQUIPO TRABAJO 

  .912   

8.EVALUAR CONFLICTOS EMOCIONALES   .923   
9.EVALUAR VALORES MORALES   .923   
12.PRUEBAS PSICOLOGICAS EN 
SELECCION 

  .923   

13.PRUEBAS NOVEDOSAS Y 
ESTANDARIZADAS 

  .923   

14.EVALUAMOS CAPACIDAD DE 
RESOLUCION DE PROBLEMAS 

.405 .899   

15.EVALUACION CUALITATIVA 
COMPETENCIAS 

.875 .419   

16.EVALUACION CUANTITATIVA 
COMPORTAMIENTO 

.920     

17.EVALUACION CUANTITATIVA 
COMPETENCIAS GENERALES 

.905 .418   

18.EVALUACION TENDENCIAS 
COMPORTAMIENTO 

  .923   

19.EVALUACION CI   .856   
20.DESCRIPCION RESPONSABILIDADES .905 .418   
21.CONOCIMIENTOS TEORICOS .905 .418   
22.SUELDO EN CADA PUESTO .899     
23.ANTE QUE PUESTOS REPORTAN       



 

24.OBLIGACIONES DEL PUESTO .905 .418   
25.NOMBRE DEL PUESTO .905 .418   
26.UBICACION DEL PUESTO .905 .418   
27.OBJETIVOS DEL PUESTO .905 .418   
28.TAREAS DEL PUESTO .905 .418   
29.TAREAS SECUNDARIAS DEL PUESTO .905 .418   
30.RESPONSABILIDADES CON 
MATERIALES 

.905 .418   

31.RESPONSABILIDADES ETICAS .876     
32.AREAS DE RESPONSABILIDAD .905 .418   
33.FORMATOS DE CADA AREAS .920     
34.GRADO ACADEMICO DEL PUESTO .905 .418   
35.CONOCIMIENTOS TECNICOS .905 .418   
36.EXPERIENCIA REQUERIDA EN PUESTO .905 .418   
37.HABILIDADES NECESARIAS .905 .418   
38.DISCRECION CON CONFLICTOS       
39.RENUNCIAS AL PUESTO     .793 
40.DAÑOS POR EL PERSONAL     .938 
41.RELACIONES SOCIALES BIE EN 
AMBIENTE LABORAL 

.913     

42.ETICA EN EL TRABAJO     -.593 
43.CUMPLIMIENTO CON FUNCIONES DEL 
PUESTO 

.556   -.440 

44.SOLUCIONES FUERA DE LAS EXIGIDAS .930     
45.SE EXPRESA BIEN .638   -.495 
46.LOGRA METAS DEL PUESTO .608   -.479 
47.ROBOS .463 .705   
48.FALTA -.706     
49.APOYO AL JEFE INMEDIATO .854 .467   
50.MUESTRA VALORES 
ORGANIZACIONALES 

.552 .576 -.489 

51.EVALUACION DEL DESEMPEÑO -.441 .418 -.608 
52.ORGULLO DE PERTENCER .773   -.438 
53.AGRESIVO HACIA LA AUTORIDAD     .915 
54.AGRESIVO HACIA LOS COMPAÑEROS     .917 
55.DAÑOS AL EQUIPO DE TRABAJO     .895 

 

Finalmente, propone depurar el instrumento eliminando los ítems inadecuados y que 

cumplieran los criterios de la revisión teórica y estadísticos, se eliminarían los ítems 5, 

10, 11, 15, 16, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49 y 50.  

Tabla 6: Ítems eliminados 

No.  

5 Evaluamos cualitativamente las tendencias de comportamiento en el trabajo en los 
candidatos al puesto. 

10 Realizamos una entrevista de selección de personal. 

11 Llevamos expedientes de selección de personal. 

15 Evaluamos cualitativamente las competencias generales del aspirante al puesto. 

16 Evaluamos cuantitativamente las tendencias de comportamiento en el trabajo de los 
aspirantes. 



 

23 Contamos con un documento que indique ante que puestos se reportan resultados. 

41 Las relaciones sociales del personal contribuyen al mejoramiento del ambiente laboral. 

43 El personal cumple con las funciones de su puesto. 

44 El personal propone soluciones fuera de las exigidas en sus funciones. 

45 El personal se expresa bien de la organización ante los externos. 

46 El personal logra las metas de su puesto. 

47 Se presentan robos por parte del personal. 

48 El personal falta justificada o injustificadamente al trabajo. 

49 El personal apoya a su jefe inmediato fuera de lo exigido en su puesto. 

50 El personal muestra conductas que reflejan los valores organizacionales. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Anexo F. Comprobación del modelo. 

Se realiza un análisis de regresión lineal multivariada para observar si la estructura del 

modelo propuesto se mantiene. Se agrega la variable desempeño en el puesto como 

variable dependiente y las variables independientes selección de personal seguida del 

análisis del puesto. 

Bondad de ajuste. 

El primer análisis arroja la bondad de ajuste que se refiere a si el modelo propuesto se 

mantiene con los participantes del estudio. Los datos que arroja el análisis indican que 

las dos variables independientes incluidas explican un 60% de la varianza de la 

variable dependiente pues la R cuadrada corregida indica un puntaje de .603. Los 

valores de R cuadrada indican la proporción de varianza de la variable dependiente que 

está explicada por las variables independientes, que dan un valor de .653.  

Tabla X. Resumen del modelo. 

Modelo R R cuadrado R cuadrado 

corregida 

Error típico de la estimación 

1 .808
a
 .653 .603 4.94976 



 

Tabla X. La tabla muestra la bondad de ajuste del modelo propuesto. Fuente: Elaboración propia. 

La bondad de ajuste es apenas aceptable para el modelo pero no arroja información 

concluyente sobre el modelo. Si se contrasta la bondad de ajuste con los participantes 

del estudio se puede interpretar como que los encuestados piensan que el 60% del 

desempeño en el puesto se explica por las variables de “selección de personal” y 

“descripción del puesto” y el restante 40% se puede explicar por otros factores que la 

literatura ha señalado como la cultura organizacional, ambiente laboral y satisfacción 

en el puesto, entre otras variables.  

Pero para lograrlo información que corrobore este modelo propuesto se requiere 

aumentar el número de participantes en el estudio. 

Contraste con Ho. 

Al contrastar el estadístico F con la hipótesis nula de que no existe ninguna relación 

entre la descripción del puesto y la selección de personal con el desempeño en el 

puesto. Comparado con el nivel de significancia de .001 con los valores de R puede 

decirse que sí existe relación entre las variables independientes sumadas y la variable 

dependiente. 

Tabla X. Resumen del ANOVA 

Modelo Suma de 

cuadrados 

Gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

1 

Regresión 645.116 2 322.558 13.166 .001
b
 

Residual 343.001 14 24.500   

Total 988.118 16    

a. Variable Dependiente: DESEMPEÑO 

b. Variables Independientes: DESCRIPCION_PUESTO, SELECCIÓN 

 
Tabla X. Se muestran los valores de F y los de significancias de las variables independientes. 

Coeficientes de Regresión Parcial. 

Los coeficientes Beta indican la cantidad de cambio que se producirá en la variable 

dependiente por cada cambio de una unidad en la correspondiente variable 

independiente. Por los puntajes del análisis la variable independiente de más peso es 

la descripción del puesto con un valor de .779 a diferencia del peso de selección de 

personal de .039.  

Tabla X. Valores de los coeficientes de regresión estandarizados. 



 

 B Error 
típico 

Beta T Sig. 

Constante 36.279 2.387 
 

15.200 .000 

SELECCIÓN .012 .072 .039 .171 .867 

DESCRIPCION_PUESTO .372 .111 .779 3.368 .005 

Fuente: Elaboración propia. 

Los niveles de significancia da un valor de .000 al ser menor 0.05 indica que no se 

acepta la hipótesis nula. Los valores distintos a cero en los valores críticos t se 

presenta que la descripción del puesto explica mejor los comportamientos de la 

variable dependiente. 

Intervalos de confianza 

Los intervalos de confianza nos indican los límites entre los que podemos encontrar 

que se encuentren los valores de cada coeficiente de regresión. Se pueden considerar 

que estos límites no son muy grandes por lo que las estimaciones son estables. 

Intervalos de confianza de los cálculos. 

Intervalo de confianza para  B al 95.0% 

Límite inferior Límite superior 

31.160 41.397 

-.141 .166 

.135 .609 

Fuente: Elaboración propia. 

Correlaciones entre los coeficientes de regresión 

Los coeficientes de correlación indican una relación entre las variables del modelo con 

un valor de correlación de -.732 considerando una relación significativa entre las 

variables. 

Tabla X. Coeficientes de correlación con la variable dependiente. 

 

 Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes estandarizados 



 

Modelo 1 DESCRIPCION

_PUESTO 

SELECCIÓN 

 

Correlaciones 
DESCRIPCION_PUESTO 1.000 -.732 

SELECCIÓN -.732 1.000 

Covarianzas 
DESCRIPCION_PUESTO .012 -.006 

SELECCIÓN -.006 .005 

a. Variable Dependiente: DESEMPEÑO 

Fuente: Elaboración propia- 

 

Los valores de la covarianza indican cierta relación entre las variables pero están muy 

cerca del cero -.006 que esta relación no parece muy significativa. 

Estadísticos descriptivos 

Se indican los casos estudiados la media de cada variable y la desviación estándar por 

cada variable de acuerdo a las observaciones recabadas que son significativamente 

menos que las que condiciona el modelo del análisis y lo cual afecta los resultados. 

Tabla . Estadísticos descriptivos del modelo. 

 Media Desviación 

Estándar 

N 

DESEMPEÑO 46.5882 7.85858 17 

SELECCIÓN 37.4118 25.40192 17 

DESCRIPCION_PUESTO 26.4706 16.43973 17 

Fuente: Elaboración propia. 

Correlaciones entre variables. 

Se presentan los coeficientes de correlación de cada variable independiente con la 

dependiente. La correlación entre el Desempeño y la selección es de .610 que es un 

parámetro apenas aceptable mientras que la correlación del Desempeño con la 

descripción del puesto es de .808 que se interpreta como una correlación positiva 

significativa. 

Tabla . Correlación entre variables. 

 DESEMPEÑO SELECCIÓN DESCRIPCION

_PUESTO 

Correlación de 

Pearson  

DESEMPEÑO 1.000 .610 .808 

SELECCIÓN .610 1.000 .732 

DESCRIPCION_PUESTO .808 .732 1.000 

Sig. (1-tailed) DESEMPEÑO . .005 .000 



 

SELECCIÓN .005 . .000 

DESCRIPCION_PUESTO .000 .000 . 

N 

DESEMPEÑO 17 17 17 

SELECCIÓN 17 17 17 

DESCRIPCION_PUESTO 17 17 17 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Coeficientes de regresión parcial y coeficientes de correlación parcial y 

semiparcial. 

El coeficiente de correlación parcial expresa el grado de relación existente entre dos 

variables tras eliminar de ambas el efecto debido a terceras variables. Con lo que se 

observa un coeficiente de .046 entre Desempeño y Selección que no es significativa. 

Entre la Descripción del puesto y el Desempeño un valor de .669 que es apenas menos 

de los .700 que requiere un coeficiente de correlación significativa.  

El coeficiente de correlación semiparcial expresa el grado de relación que existe entre 

dos variables después de eliminar de una de estas variables el efecto que da una 

tercera variable este coeficiente explica la relación que existe entre desempeño y 

aspectos de las variables independientes. 

 Correlaciones Collinearity Statistics 

 Orden cero Parcial Semiparcial Tolerance VIF 

      

Selección .610 .046 .027 .464 2.155 

Descripción 

del puesto 
.808 .669 .530 .464 2.155 

 

Los coeficientes de orden cero se calculan las relaciones del desempeño sin el efecto 

de las otras variables.  

Estadísticos residuales. 

Los residuos son las diferencias entre los valores observados y los esperados por el 

modelo. Se puede ver que el error típico es cercano a uno con un coeficiente de .935 

por lo que se puede decir que no se ajusta al pronóstico del modelo. 

Tabla . Estadísticos residuales de la variable dependiente 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Pronóstico 43.1982 66.5816 46.5882 6.34979 17 

Residuo -11.28375 5.51410 .00000 4.63007 17 



 

Pronóstico tipificado 

Valor pronosticado 
-.534 3.149 .000 1.000 17 

Residuo tipificado -2.280 1.114 .000 .935 17 

Fuente: Elaboración propia. 
 

La información que arroja el coeficiente de residuos corrobora los estudios de caso 

donde todas las observaciones se alejan del pronóstico.  

Tabla. Diagnósticos  por caso 

 

Número de 

caso 

Residuo 

tipificado 

DESEMPEÑO Valor 

pronosticado 

Residuo 

1 -.242 42.00 43.1982 -1.19823 

2 1.114 50.00 44.4859 5.51410 

3 -.452 44.00 46.2370 -2.23700 

4 -.089 58.00 58.4410 -.44099 

5 -2.280 32.00 43.2837 -11.28375 

6 .152 47.00 46.2492 .75078 

7 .968 48.00 43.2104 4.78956 

8 .132 44.00 43.3448 .65517 

9 -1.866 34.00 43.2349 -9.23488 

10 .085 67.00 66.5816 .41839 

11 .068 48.00 47.6656 .33441 

12 .953 48.00 43.2837 4.71625 

13 1.043 49.00 43.8392 5.16078 

14 .357 45.00 43.2349 1.76512 

15 .360 47.00 45.2181 1.78189 

16 .362 45.00 43.2104 1.78956 

17* -.663 44.00 47.2812 -3.28116 

Fuente: Elaboración propia. 
 

Diagrama de dispersión. 

 

En el diagrama no se observa ninguna relación entre los pronósticos tipificados y los 

residuos tipificados. Se corrobora la información previa. 

Grafica  Diagrama de dispersión 



 

 
 

 

Fuente: Elaboración propia.  
 

En el histograma de los residuos tipificados se comparan las observaciones con una 

curva normal. Los datos se concentran al centro y se inclinan más hacia una de las 

colas de lo que se espera en una curva normal. La distribución de los residuos no sigue 

el modelo de probabilidad normal. 

Gráfica. Histograma de los residuos tipificados 

 
 

Fuente: Elaboración propia. 

Se comparan estos datos con la gráfica de probabilidad normal de los residuos la 

probabilidad acumulada esperada representa cada residuo tipificado. La probabilidad 

acumulada observada está ubicada en el eje que representa la probabilidad teórica y 



 

los resultados indican que el comportamiento de los datos no responderá a la 

probabilidad normal. 

Grafica. Grafica de probabilidad normal de los residuos. 

 
 

Fuente: Elaboración propia.  

Diagnóstico de colinealidad. 
 

Tabla  Diagnóstico de colinealidad 

 Dimensión Autovalor Índice de 

condición 

Proporciones de la varianza 

(Constante) SELECCIÓN DESCRIPCION

_PUESTO 

 

1 2.744 1.000 .03 .02 .02 

2 .181 3.894 .94 .18 .07 

3 .075 6.035 .03 .80 .92 
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