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RESUMEN
La presente tesina nos habla sobre los diferentes exdmenes y pruebas que se
realizan en las organizaciones para diferentes puestos operativos y mandos
medios de acuerdo a los perfiles de la organizacion, con el fin de recabar
informacion completa y objetiva.

En el primer capitulo se describe lo que es el proceso de reclutamiento, cual es su
objetivo, cuales son las fuentes y los medios tanto internos como externos, con el
fin de reclutar a candidatos potenciales en tiempo oportuno.

El segundo capitulo se refiere a lo que es la seleccion del personal, cual es el
objetivo y como se debe de llevar a cabo dicho proceso, en las organizaciones se
aplican diferentes tipos de exadmenes de conocimiento, psicométricos y examenes
médicos de acuerdo a los perfiles laborales y profesionales, los examenes que se
aplicaron en este trabajo son los siguientes: test de zavic, test de cleaver, psicotes
y varitas.

En el tercer capitulo se muestran los resultados y su interpretacion de los
examenes y pruebas realizadas para los diferentes puestos operativos y mandos
medios.

Palabras clave:

e Seleccidon

e [Fuentes
e Mandos
e Proceso

e Operativos.
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ABSTRACT

This thesis is about the differents exams and tests that are realized in the companies to differents
operative’s positions and controls according to profiles of the company, with the objective of get
complete and factual information.

The first chapter describes the meaning of recruitment process, objectives, ways and mean
internal and external, with the objective of recruit, potentials aspirants on time.

The second chapter is about personal selection, the objective and how can we do the process in
the companies applies differents kind of knowledge exams, psychometrics, medical exams
according to job profiles and professionals exams that applies in the work are:

o

“test de zavic”, “ test de cleaver”, “psicotes” y “varitas”.

The third chapter is about the results and interpretation of tests and exams realized to differents
operative’s positions and controls.
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OBJETIVO.

e OBJETIVO GENERAL.

El objetivo general de esta tesina es disefiar una propuesta de reclutamiento y
seleccion del personal para las empresas con el fin de encontrar a los candidatos
mas idoneos para los puestos en referencia.

e OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Uno de los objetivos especificos es reclutar a candidatos potenciales en tiempo
oportuno, de acuerdo a las necesidades del puesto de la organizacion, recurriendo
atraves de las distintas fuentes y medios de reclutamiento.

Aplicar una bateria de pruebas de acuerdo a los perfiles de la organizacion,
elaboradas adecuadamente a las caracteristicas del nivel operativo y a las
necesidades de la empresa, con el fin de recabar informacion completa y objetiva
la cual permita mejorar la evaluacion de las caracteristicas y aptitudes de los
candidatos reclutados.
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INTRODUCCION.

Hoy en dia los examenes y pruebas que se realizan en las organizaciones son
muy importantes para el logro de una buena seleccion del personal, la seleccion
del personal es fundamental para crear un equipo competitivo y aportar valor a la

empresa, se trata de predecir que candidatos seran los adecuados para
desempefiar con éxito las tareas de la vacante por la cual se estan postulando.

La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de personal y viene
después del Reclutamiento. El Reclutamiento es un procedimiento de técnicas
orientadas a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar

cargos dentro de la organizacion. El objetivo de la Seleccion de personal es
escoger y clasificar, los candidatos mas adecuados a las necesidades de la
organizacion.

Una mala seleccion del personal nos traeria muchas consecuencias en la
organizacion: insatisfaccion en la persona, problemas de adaptacién e integracion,
una mala seleccion también propicia un aumento de la rotacion del personal, un
mal clima laboral y el rendimiento disminuira y con ello la produccion. La lista sigue
es mucho lo que puede salir mal cuando hacemos una seleccion equivocada
puede hasta dafiar a toda la organizacion.
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JUSTIFICACION.

Una de las funciones mas importantes de una organizacion es el reclutar y
seleccionar adecuadamente a los candidatos mas idéneos que desean cubrir un
puesto vacante en la organizacién, para tal motivo las organizaciones contaran
con una herramienta de facil manejo para el personal responsable de reclutar y
seleccionar al personal adecuado, esto se hace a través de técnicas debidamente
seleccionadas y estructuradas, que nos permite realizar una evaluacion del
candidato para saber si dicho candidato cumple con el perfil del puesto que desea
cubrir en la organizacion.
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CAPITULO 1.- RECLUTAMIENTO.

1.1 Definicion, objetivos e importancia

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de
candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccién. (Chiavenato,
2000).

El reclutamiento consiste en realizar actividades relacionadas con la investigacion e
inversion en las fuentes capaces de proveer a la organizacion el nimero suficiente de
personas para conseguir los objetivos.

Su objetivo inmediato es atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran los
futuros integrantes de la organizacion.

(aguirre, 2001), sefiala que el Reclutamiento de recursos humanos es el proceso
permanente mediante el cual una organizacion retne solicitantes de empleo, de manera
oportuna, econémica y con suficiente cantidad y calidad, para que posterior mente
concursen en la funcion de seleccion.

TIPOS DE CANDIDATOS POTENCIALES.
Los cuatro grupos de personas que se consideran como candidatos son:

1. Personas que nunca han sido contratadas en ninguna empresa. Este tipo de
solicitantes generalmente carecen de experiencia laboral, requieren de
capacitacion y de un programa de integracion profundo.

2. Trabajadores desempleados por multiples razones, incluyendo despidos por
conducta laboral o decremento de nimero de trabajadores en la organizacion,
renuncias, quiebra de la empresa o alguna otra razén.

3. Trabajadores subempleados o con empleo actual, insatisfecho con salario,
prestaciones, condiciones de trabajo o ambiente laboral interpersonal.

4. Trabajadores de la propia compafiia, que pueden ser promovidos o trasferidos a
una plaza vacante. (aguirre, 2001)
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El reclutamiento exige una planeacion rigurosa constituida por una secuencia de
tres fases: personas que la organizacion requiere, lo que el mercado de RH puede
ofrecerle y técnicas de reclutamiento por aplicar.

1 2

Investigacion interna: Investigacion externa:

Lo que la organizacién requiere: Lo que el mercado de RH puede

personas necesarias para la ofrecerle: fuentes de reclutamiento

tarea organizacional. por localizar y contactar

3

Técnica de
reclutamiento por
aplicar

(Chiavenato, Seleccion de Personal, 2000)

1.2. Fuentes de reclutamiento: Interno

El reclutamiento se considera interno cuando al presentarse una vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser
ascendidos o transferidos con ascenso. El reclutamiento interno implica:

e Transferencia de personal.

e Ascensos de personal.

e Transferencias con ascenso de personal.
e Programas de desarrollo de personal.
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Planes de profesionalizacion de personal.

Otra forma de reclutamiento interno son los candidatos presentados por personal de la
empresa. Este también es un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y
bajo indice de tiempo.

Ventajas del reclutamiento interno

Es mas econdémico para la empresa, pues evita gastos en publicidad u honorarios
de empresas de reclutamiento, asi como diversos costos que genera un nuevo
empleado.

Es mas rapido, evita las demoras del reclutamiento externo, la espera de los
candidatos, la demora natural del proceso de admision, etc.

Presenta mayor indice de validez y seguridad, puesto que ya se conoce al
candidato, se le evalué durante cierto periodo y fue sometido al concepto de sus
jefes y no necesita periodo experimental, integracién, induccién en la organizacion,
o informacion amplia al respecto.

Es una fuente de motivacion para los empleados, ya que estos vislumbran la
posibilidad de progreso en la organizacion, gracias a las oportunidades ofrecidas a
guienes presentan condiciones para un futuro ascenso.

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal, que
muchas veces solo tiene su recompensa cuando el empleado pasa a ocupar
cargos mas elevados y complejos.

Desarrolla un espiritu de competencia entre el personal, teniendo presente que las
oportunidades se ofrecen a quienes demuestran condiciones para merecerlas.

Limitaciones del reclutamiento interno

Exige que los empleados nuevos tengan potencial de desarrollo para ascender, y
la motivacion suficiente para lograrlo.

Puede generar conflictos de interés, ya que al ofrecer oportunidades de
crecimiento en la organizacion, tiende a crear una actitud negativa en los
empleados que no demuestran condiciones o no logran esas oportunidades.
Cuando se efectla continuamente, puede llevar a los empleados a limitar la
politica y las directrices de la organizacién, ya que estos al convivir solo con los
problemas y las soluciones de su organizacién, se adaptan a ellos y pierden la
creatividad y la actitud de innovacion.
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MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de
recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. Es decir, el mercado
de recursos humanos presenta diversas fuentes que la empresa debe identificar y
localizar, con el propoésito de atraer candidatos que suplan sus necesidades, a través de
multiples técnicas de reclutamiento.

También verificamos que el mercado de recursos humanos esta conformado por un
conjunto de candidatos que pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa) o
disponibles (desempleados). Los candidatos empleados o disponibles pueden ser reales
(los que estan buscando empleo o pretenden cambiar el que tienen) o potenciales (los
gue no estan interesados en buscar empleo). Los candidatos empleados, sean reales o
potenciales, estan trabajando en alguna empresa, incluso en la nuestra. Esto explica los
dos medios de reclutamiento: el interno y el externo.  (Chiavenato, Seleccion de
Personal, 2000)

1.3. Medios de reclutamiento: Interno
Los principales medios del reclutamiento interno pueden ser:

A. Carteles. Consiste en la colocacion de pequefios carteles en sitios
estratégicos de la empresa, manifestando la existencia de una vacante
y la informacion necesaria respecto a la vacante y a los requisitos para
gue los interesados sepan a donde dirigirse.

B. Pizarrén. Este medio es similar al anterior, con la variacion que en este
se coloca solamente un anuncio, en el pizarrén destinado a anuncios
de la organizacién, ademas de que en este caso el aviso debe
contener informacion mas detallada, como: descripcion del vacante,
lista de sus caracteristicas (requisitos, supervisor, horario de trabajo,
indice salarial, etc.).

C. Verbales. Este medio pese a ser el mas arcaico y simple, es el mas
efectivo en hacer llegar el mensaje, aunque también es el menos
exacto, por lo que es recomendable al utilizarlo que no se sobrecargue
de informacion el mensaje, es mejor dar solo la informacién suficiente y
particularmente mencionar a quien deberan de dirigirse los interesados
para conocer mas informacion el respecto.

D. Boletin. Sila empresa lo cree conveniente puede también emitir un
boletin, comunicado o circular con informacién respecto a la vacante, a
los niveles que considere adecuados de la organizacion, o si se maneja
una publicacién interna (semanario, gaceta, etc.) puede presentar un
anuncio dentro de dicha publicacion.
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1.4. Fuentes de reclutamiento: Externo
El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la organizacion.

Cuando existe una vacante la empresa intenta llenarla con personal de fuera, es decir con
candidatos externos atraidos por los diversos medios de reclutamiento. El reclutamiento
externo incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras
organizaciones.

En el reclutamiento externo existen 2 enfoques, el enfoque directo, que es cuando la
organizacion contacta de manera directa al mercado de trabajo; el otro enfoque, es el
enfoque indirecto, y se presenta cuando la organizacién contacta a intermediarios
(agencias de reclutamiento, gremios, sindicatos) para que sean éstos quienes se
encarguen de hacer el reclutamiento.

Las principales técnicas de reclutamiento externo son:

A. Consulta de los archivos de candidatos: todos los candidatos que se presentaron
de manera espontanea o que no fueron seleccionados en reclutamientos
anteriores han de tener un curriculo o una solicitud de empleo debidamente
archivada en el 6rgano de reclutamiento. Lo fundamental de esta técnica es que la
empresa siempre tenga puertas abiertas para recibir candidatos que se presenten
espontdneamente, en cualquier época aunque por el momento no se tengan
vacantes. El reclutamiento debe ser una actividad continua e ininterrumpida,
orientada a garantizar que haya siempre un conjunto de candidatos para cualquier
eventualidad futura. Debe tenerse en cuenta que este es el sistema de
reclutamiento de menor costo y que, cuando funciona, no requiere demasiado
tiempo.

B. Agencias de reclutamiento: en la actualidad, con el fin de atender a pequefias,
medianas y grandes empresas, han surgido una infinidad de organizaciones
especializadas en reclutamiento de personal. Pueden proporcionar personal de
niveles alto, medio o bajo, personal de ventas, de bancos o fuerza laboral
industrial. Algunas otras, se especializan en ciertos puestos o perfiles en particular.
El reclutamiento a través de agencia es uno de los mas costosos, aunque esté
compensado por factores relacionados con tiempo y rendimiento.

C. Instituciones educativas. Aungue no haya vacantes en el momento, algunas
empresas desarrollan este sistema de manera continua como publicidad
institucional para intensificar la presentacién de candidatos, muchas empresas
desarrollan programas de reclutamiento enviando mucho material de
comunicacion a estas instituciones, con la finalidad de promover la empresa y
crear una actitud favorable describiendo la organizacion, sus objetivos, su
estructura y las oportunidades de trabajo que ofrece.
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D. Sindicatos y asociaciones gremiales. Aunque no exhibe el rendimiento de los
sistemas presentados, tiene la ventaja de involucrar otras organizaciones en el
proceso de reclutamiento, sin que se eleven los costos. Sirve mas como estrategia
de apoyo que como estrategia principal.

E. Otras organizaciones. En algunas ocasiones los contactos entre organizaciones
llegan a formar cooperativas u organismos de reclutamiento financiados por un
grupo de empresas, que tienen mayor cobertura que si operan por separado.

La mayoria de las ocasiones estas técnicas de reclutamiento se utilizan combinadas. Los
factores de costo y tiempo son sumamente importantes al escoger la técnica o el medio
ms indicado para el reclutamiento externo. En general cuanto mayor sea la urgencia de
reclutar un candidato, mayor resultara el costo de la técnica de reclutamiento que se
aplique. Cuando el reclutamiento externo se desarrolla de manera continua y sistematica,
la organizacion puede disponer de candidatos a un costo de procedimiento mucho menor.

Ventajas del reclutamiento: Externo

e Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias e la organizacion. El ingreso de
personal nuevo trae consigo una importacion de ideas nuevas y diferentes
enfoques acerca de los problemas internos de la organizacion. La organizacion
como sistema, se actualiza con respecto al ambiente externo, y se mantiene al
tanto de lo que ocurre en otras empresas.

¢ Renuevay enriguece los recursos humanos de la organizacién, sobre todo
cuando la politica es recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor que la
existente en la empresa.

e Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal efectuadas
por otras empresas o por los propios candidatos.

Limitaciones del reclutamiento externo

e Generalmente toma mas tiempo que el reclutamiento interno, pues se invierte
bastante tiempo en la seleccidén e implementacion de las técnicas mas
adecuadas, en el contacto con las fuentes de reclutamiento, en la atraccion y
presentacion de candidatos, en la aceptacion y seleccién inicial, en el envié a
la seleccién y a los exdmenes médicos y a la documentacion, asi como en la
liberacion del candidato respecto de otro empleo y en preparar el ingreso.

e Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en anuncios de
prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales
relativos a salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento,
articulos de oficina, etc.
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e En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y la empresa no esta en condiciones de
verificar con exactitud sus origenes y trayectorias profesionales.

e Cuando monopoliza las vacantes y oportunidades que se presentan en la
empresa, puede frustrar al personal, ya que este percibe barreras imprevistas
en su desarrollo profesional.

e Porlo general, afecta la politica salarial de la empresa, al actuar sobre su
régimen interno de salarios, en especial cuando la oferta y la demanda de
personal no estan en equilibrio.

1.5. Medios de reclutamiento Externo
Los principales medios de reclutamiento externo son:

A. Medios masivos de comunicacion. La publicidad es un modio muy efectivo para
atraer candidatos, pero para que los anuncios de oferta de empleos funcionen, se
deben considerar 2 elementos muy importantes: los medios a utilizar y la
elaboracion del anuncio. La seleccion del mejor medio depende del tipo de puesto
para el que se esté reclutando. El periddico local es la mejor fuente de obreros,
empleados de oficina y empleados administrativos de nivel bajo, sus plazos son
breves, y ofrece gran flexibilidad en el tamafio de los anuncios, sin embargo, es
facil de ignorar por parte de los prospectos, da lugar a la confusion competitiva y
tienen una baja calidad de impresion. Las revistas especializadas llegan a las
categorias de ocupacién especificas, presentan una gran calidad de impresién,
pero requieren un gran tiempo de anticipacién para la colocacién del anuncio. La
radio y la televisién garantizan que el anuncio llegara a un mayor namero de
prospectos, permite mayor creatividad y profundidad en el anuncio, por otra parte,
solo permite difundir mensajes breves y poco complicados, existe una falta de
permanencia, ya que el prospecto no puede volver a ver el anuncio cuando quiera,
ademas de que la creacion y produccioén de comerciales puede ser costosa y
tardada.

B. Carteles y mantas. Este es un método de bajo costo, aungque su rendimiento y
rapidez depende de factores como la ubicacion de la empresa, su proximidad a
lugares donde haya movimiento de personas, proximidad a las fuentes de
reclutamiento, visualizacion facil de los carteles y mantas, facilidad de acceso, etc.
En este caso el medio es estético; aqui es el candidato quien debe tomar la
iniciativa. A menudo es un medio utilizado para cargos de los niveles inferiores.
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CAPITULO 2. SELECCION.

2.1. Objetivos e importancia y su proceso

La seleccion de personal forma parte del proceso de provision del personal, y viene
después del reclutamiento. Mientras que el reclutamiento es una actividad postica y de
invitacion. La seleccion es una actividad de comparacién o confrontacién, de eleccion, de
opcioén y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente, restrictiva.
(Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2000, pag. 238)

La importancia de una buena seleccion radica en tener las mejores expectativas de un
trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa; por consiguiente, la
evaluacion debe realizarse de manera secuencial y precisa, contemplando los siguientes
aspectos:

e Experiencia laboral.
e Trayectoria académica.
e Aspectos psicoldgicos.

Se habla de seleccidon de personal en el momento en que se tienen los candidatos
probables para ocupar la vacante. (Grados, 2003, pag. 223)

(aguirre, 2001) Nos dice que la seleccion de recursos humanos es el proceso mediante el
cual las caracteristicas y cualidades personales y laborales de un candidato de empleo se
comparan con las de otros, a efecto de elegir de entre ellos al mejor para cubrir la plaza
vacante en una organizacion.

El objetivo de la de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas adecuados a
las necesidades de la organizacion.

De esta manera, la seleccion busca seleccionar 2 problemas fundamentales:

a) Adecuacion del hombre al cargo.
b) Eficiencia del hombre en el cargo.

Si todos los individuos fueran iguales y reunieran las mismas capacidades para aprender
y trabajar, la seleccién no seria necesaria, pero hay una enorme gama de diferencias
individuales fisicas(estatura, peso, sexo, fuerza, agudeza, visual, auditiva ,resistencia
,etc.) y psicoldgicas (temperamento ,caracter ,inteligencia ,aptitud ,etc.) que llevan a que
las personas se comporten y perciban las situaciones de manera diferente, y a que logren
mayor o menor éxito en el desempefio de sus funciones en la organizacion.

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 8



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender a realizar una tarea como en la
ejecucion de ella, una vez aprendida. Calcular a priori el tempo de aprendizaje y el
rendimiento en la ejecucién es tarea de la seleccion.

En general puede decirse que el proceso de seleccién debe suministrar no sélo un
diagndstico, sino también un prondstico respecto de esas 2 variables. No sélo debe de dar
una idea real, sino también una proyeccién de como seran el aprendizaje y la ejecucion

en el futuro.

El punto de partida de todo proceso se fundamenta en los datos y en la informaciéon que
se tenga respecto del cargo que va a ser ocupado. Los criterios de seleccion se basan en
lo que exigen las especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor objetividad y
precision a la seleccion del personal para ese cargo. Si por un lado estan el andlisis y las
especificaciones del cargo que se proveera, por el otro tenemos candidatos
profundamente diferenciados entre si, que compiten por el empleo. En estos términos, la
seleccién configura un proceso de comparacion y decision. (Chiavenato, Seleccion de
Personal, 2000, pag. 239)

2.1.1. La seleccion como proceso de comparacion.

La seleccién debe mirarse como un proceso real de comparacion entre 2 variables: los
requisitos del cargo y el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan.
La primera variable la suministra el andlisis y la descripcion del cargo, la segunda se
obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccion.

Cuando las especificaciones del cargo exceden el perfil del candidato, este no retne las
condiciones ideales para ocupar el cargo y, en consecuencia, es rechazado. Cuando
ambas variables (especificaciones y perfil) son iguales, el candidato posee las
condiciones ideales para ocupar el cargo, y por consiguiente, es aceptado. Cuando las
especificaciones del cargo son menores que las caracteristicas del candidato, se dice que
esta superdotado sobre calificado para el cargo. Esta comparacion no se centra en un
Gnico punto de igualdad de las 2 variables, sino en una franja de aceptacion que admite
cierta flexibilidad mas o menos cercana al punto ideal y equivale a los limites de tolerancia
admitidos en el proceso de control de la calidad. Esta comparacion exige que el analisis y
la descripcion del cargo sean transformados en una ficha de especificaciones, a partir de
la cual puede estructurarse con mas rigor el proceso selectivo.
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2.1.2. La selecciéon como proceso de decision.

Una vez establecida la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo y las de
los candidatos, puede suceder que varios de ellos cumplan las exigencias y merezcan ser
postulados para que el organismo solicitante los tenga en cuenta como candidatos a
ocupar el cargo vacante. El organismo de seleccién no puede imponer al organismo
solicitante que acepte los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion, sino
gue debe limitarse a prestar un servicio especializado, aplicar técnicas de seleccion y
recomendar a aquellos candidatos que juzgue mas idéneos para el cargo. La decisién
final de aceptar o rechazar los candidatos es siempre responsabilidad de linea (de cada
jefe) y funcion de staff (prestacion del servicio por parte del organismo especializado).

Como proceso de decision, la selecciéon de personal implica tres modelos de
comportamiento.

a) Modelo de colocacion. En este modelo hay solo un candidato para la vacante que
debe ser cubierta por él, en sintesis, el candidato presentado debe ser admitido sin
objecion alguna.

b) Modelo de seleccion. Cuando hay varios candidatos para cubrir una vacante. Cada
candidato se compara con los requisitos que exige el cargo y si se rechaza,
simplemente sale del proceso, porque hay varios aspirantes al cargo y solo uno de
ellos podra ocuparlo.

¢) Modelo de clasificacion. En este modelo hay varios candidatos para cada vacante
y varias vacantes para candidato. Cada candidato se compara con los requisitos
exigidos para ocupar el cargo vacante. Si el candidato es rechazado para ese
cargo, pasa a ser comparado con los requisitos exigidos para los otros cargos
vacantes, hasta que estos se agoten. En este modelo la empresa no considera a
cada candidato como dirigido a un cargo determinado, sino como un candidato de
la organizacién que sera ubicado en el cargo mas adecuado a sus caracteristicas
personales. (Chiavenato, Seleccién de Personal, 2000, pags. 239-242)

2.2. Solicitud de empleo.
Un aspecto relevante en la seleccion de personal es la forma de solicitud de empleo
gue se manejara, ya que es un buen medio para obtener rapidamente antecedentes
verificables y bastante precisos del candidato. Por lo general incluye informacion sobre
elementos como educacion, historial de trabajo, pasatiempos, etc.

Una forma llenada puede proporcionar 4 tipos de informacion:

1) PRIMERO: se pueden realizar juicios sobre asuntos importantes como la
educacion y experiencia del candidato para realizar el trabajo.

2) SEGUNDOQO: es posible sacar conclusiones sobre los procesos y crecimiento
previo del aspirante (caracteristicas especialmente importantes cuando se trata
de candidatos a puestos gerenciales).
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3) TERCERO: se pueden sacar también algunas conclusiones tentativas
referentes a la estabilidad del aspirante con base en su historial de trabajo.

4) CUARTO: es posible utilizar los datos de la solicitud para predecir cuales
candidatos tendran éxito en el puesto y cudles no.

2.2.1. FORMATO DE SOLICITUD DE EMPLEO.

El formato de solicitud de empleo es un documento que capta informacion personal,
escolar y laboral de un individuo que desea solicitar empleo en una empresa, a fin de
identificarle adecuadamente, hacer inferencias tentativas y preliminares sobre su
idoneidad para ocupar la plaza vacante, asi como brindar una base de informacion
primaria como referencia para la entrevista de empleo.

Algunas consideraciones importantes de este formato son las siguientes:

1. Debe disefiarse atendiendo las necesidades de seleccién de la propia empresa,
ya que n todas las compafiias son iguales.

2. Pueden disenarse varios formatos, considerando el tipo de puesto. Por ejemplo,
contar con uno para personal administrativo y otro para personal obrero.

3. Contener solamente las preguntas necesarias para la toma de decisiones de
contratacion.

4. Ser breve

5. Evitar preguntas con respuestas obvias y preguntas personales que mas bien
pueden plantearse en la entrevista de empleo.

6. Incluir en el encabezado el nombre de la empresa y su logotipo, asi como indicar
gue se trata de una solicitud de empleo y el puesto solicitante.

7. Cuidar siempre las buenas relaciones publicas de la empresa y evitar palabras o
frases ofensivas.

8. No incluir al final ninguna seccidn “para uso exclusivo de la empresa”, porque no
es conveniente que el publico se entere de consideraciones internas de la propia
organizacion.

9. Requerir del solicitante una fotografia reciente.

10. Incluir instrucciones sencillas y breves para el llenado, asegurando confidencialidad de la
informacidn proporcionada e invitando a contestar con veracidad.

11. Las preguntas y el formato deben dar la idea de agilidad y ser agradable.
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12. Debe requerirse del solicitante que lo llene a mano, dado que esto constituye una
prueba sencilla para determinar la habilidad del solicitante respecto a la ortografia
y legibilidad de su escritura. Esto puede servir también para estudios grafologicos,
de ser necesario.

13. Disefiarse pensando en que sera una fuente de informacién primaria para la
entrevista de empleo.

14. Incluir al final una pequeiia frase en la cual el solicitante se comprometa a anotar
solamente informacion verdadera, tal como “"hago constar que todo lo anotado por
mi en esta solicitud de empleo es verdadero”, incluyendo la firma del solicitante y
la fecha.

15. Contener una pregunta para utilizarse en la evaluacion y retroalimentacion de las
fuentes y estrategias de reclutamiento, tal como ~ ¢ como se entero de la plaza
vacante?”

16. El contenido del formato de solicitud de empleo variara en funcién de la
organizacion. En términos generales, consta de las siguientes secciones, en las
cuales se anotan algunas preguntas que pueden incluirse:

v Informacién general personal y documental.
v Escolaridad, idiomas y cursos de adiestramiento, capacitacion y
desarrollo.

Aspectos laborales.

Referencias.

Maquinara, herramientas y equipo que maneja.

Participacién social y tiempo libre.

Informacion general.

ANANANAY

(Aguirre, 2001, pags. 41-44)
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2.3. Entrevista de seleccion

Es la técnica de seleccion mas utilizada por pequefias, medianas y grandes
empresas. Aunque carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccion mas
subjetiva e imprecisa, la entrevista personal es el factor que mas influye en la
decision final de la aceptacién o rechazo de un candidato.

La entrevista es un sistema de comunicacion entre 2 0 mas personas que
interactdan. Por un lado, el entrevistador o entrevistadores, y por el otro, el
entrevistador o los entrevistados. En el enfoque de sistemas al candidato se le
aplican determinados estimulos para verificar sus relaciones y establecer las
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posibles relaciones de causa y efecto u observar su comportamiento frente a
ciertas situaciones.

Como todo proceso de comunicacion, la entrevista adolece de todos los males de
la comunicacion humana. Para disminuir estas limitaciones, se ha tratado de
mejorar el grado de confianza y validez de la entrevista a través del entrenamiento
de los entrevistadores y una mejor conduccion del proceso de la entrevista.

1. Entrenamiento de los entrevistadores. El entrevistador asume un papel
importante en la entrevista. Muchas organizaciones estan entrenando a sus
gerentes y equipos en la habilidad de entrevistar candidatos. El primer paso
ha sido la remocion de entrevista en un instrumento objetivo de evaluacion.
Para alcanzar esta meta, todo entrevistador debe tener presente los
siguientes datos.

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

h)

Examinar sus prejuicios personales y dejarlos a un lado.

Evitar la formulacion de preguntas capciosas.

Escuchar atentamente al entrevistado y demostrar interés en él.
Hacer preguntas que conduzcan a una respuesta narrativa

Evitar emitir opiniones personales.

Animar al entrevistado a preguntar acerca de la organizacion.

Evitar la tendencia a clasificar globalmente el candidato (efecto de
generalizacion).

Evitar tomar muchas notas durante la entrevista, para dedicarse con
mas atencion al candidato.

2. Construccion del proceso de entrevista. Dependiendo de la habilidad del
entrevistador, puede tener mayor o menor libertad en la conduccion de la
entrevista; es decir, se puede estructurar y estandarizar la entrevista o
puede dejarse a su libre voluntad. Las entrevistas pueden clasificarse en 5
tipos, en funcién del formato de las preguntas y las respuestas requeridas:

a)

b)

Entrevista estandarizada por completo. Entrevista estructurada,
cerrada o dirigida, con derrotero preestablecido, en que se invita al
candidato a responder preguntas estandarizadas y elaboradas con
anticipacion. Su ventaja radica en que el entrevistador no tiene que
preocuparse mucho por los temas que ira a investigar junto con el
candidato, ni en su consecuencia, ya que todos estan preparados de
antemano. Es el tipo de entrevista planeada y organizada para
superar las limitaciones del entrevistador. En muchas
organizaciones, la solicitud de empleo que llena el candidato sirve de
base y guia para conducir la entrevista estandarizada.

Entrevista estandarizada sélo en cuanto a las preguntas. Las
preguntas se elaboran con anticipacion, pero permiten respuestas
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abierta o libre. El entrevistador recibe una lista de asuntos por
preguntar y recoge las respuestas o informacion del candidato. La
solicitud de empleo funciona bien como lista de items para
entrevistar candidatos de manera estandarizada.

c) Entrevista dirigida. No especifica las preguntas, sino el tipo de
respuesta deseada. Se aplica solo para conocer ciertos conceptos
de los candidatos. El entrevistador debe saber formular las
preguntas, de acuerdo con el desarrollo de la entrevista, para
obtener el tipo de respuesta o informacion requerida.

d) Entrevista no dirigida. No especifica ni las preguntas ni las
respuestas requeridas. Se denominan entrevistas no dirigidas,
informales. Son totalmente libres y su desarrollo y orientacion
dependen por completo del entrevistador. Se les critica su escasa
coherencia debido a que no tienen un itinerario preestablecido para
cada entrevista. El entrevistador se mueve por la linea de menor
resistencia o de la extension de los temas, sin preocuparse por la
secuencia, sino por el nivel de profundidad que la entrevista permita.

En general, los entrevistadores novatos comienzan por entrevistas
estandarizadas. Cuando adquieren un poco de experiencia, evolucionan hacia el
esquema de entrevistas estandarizadas so6lo en cuanto a las preguntas o hacia las
entrevistas dirigidas. Las entrevistas no dirigidas estan a cargo de los gerentes,
gue son los entrevistadores finales. (Chiavenato, Seleccion de Personal, 2000,
pags. 250-252)

2.3.1.

Etapas de la entrevista de seleccion.

La entrevista puede perfeccionarse si se le aplican algunos cuidados especiales.
Su desarrollo comprende de 5 etapas:

1) Preparacion. La entrevista no debe ser improvisada ni hecha a la carrera.
Tendra un tiempo definido y requiere cierta preparacion o planeacién que
permita determinar los siguientes aspectos:

©)
©)

Los objetivos especificos de la entrevista: que se pretende con ella.
El tipo de entrevista (estructura o libre) adecuado para alcanzar los
objetivos.

Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato por entrevistar.
La mayor cantidad posible de informacién sobre el candidato por
entrevistar.
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o La mayor cantidad posible de informacion acerca del cargo por proveer
y las caracteristicas esenciales exigidas por el cargo.

Esta preparacion es vital para que el entrevistador pueda, comprobar la
adecuacion de los requisitos del cargo y las caracteristicas personales del
aspirante.

2) Ambiente. Preparar el ambiente es un paso del proceso de la entrevista que
merece un realce especial para neutralizar los posibles ruidos o interferencias
externas que puedan perjudicar la entrevista. El ambiente puede ser de 2 tipos:

o Fisico. El local de la entrevista debe ser confortable y estar destinado solo a
ese fin; sin ruidos ni interrupciones. Puede ser una sala pequefia, aislada y
libre de la presencia de otras personas que puedan interferir el desarrollo de la
entrevista.

o Psicolégico. El clima de la entrevista debe ser ameno y cordial. No debe existir
recelos o temores ni presiones de tiempo ni coacciones o imposiciones.

En una entrevista, la espera es inevitable. En consecuencia, debe haber sillas suficientes
en la sala de espera. Esta debe contar con abundantes periédicos, revistas y textos, asi
como periddicos internos o informacion sobre la organizacion.

3. Desarrollo de la entrevista. La entrevista es la etapa fundamental del proceso en
gue se obtiene la informacion que ambas partes desean. Una parte importante de
la entrevista consiste en proporcionar informacién al aspirante sobre la
oportunidad que existe y sobre la organizacion, con la intencién de transmitirle una
imagen positiva y favorable, y reforzar su interés. El proceso de la entrevista debe
tener en cuenta 2 aspectos (el material y el formal) que estan estrechamente
relacionados.

¢ Contenido de la entrevista. Constituye el aspecto material. Es el conjunto
de informacion que el candidato suministra de si mismo sobre sus estudios,
experiencia profesional, situacién familiar, condicién socioeconémica,
conocimientos e interés, aspiraciones personales, etc. Toda esta
informacién reposa en la solicitud de empleo o curriculum vitae presentada
por el candidato, la cual se amplia y aclara en la entrevista.

¢ Comportamiento del candidato. Constituye el aspecto formal. Es la manera
cdmo reacciona en una situacion: modo de pensar, actuar, sentir, grado de
agresividad, asertividad, ambiciones y motivaciones, etc. Lo que se
pretende en este aspecto es tener un cuadro de las caracteristicas del
candidato, independientemente de sus calificaciones profesionales.

En la conduccién de la entrevista, el entrevistador debe considerar ambos aspectos para
gue la evaluacioén de los resultados sea adecuada. La entrevista debe ser tan objetiva

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 16



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

como sea posible para obtener una buena vision del candidato en el tiempo que ella dure.
Esto no significa que la entrevista deba durar determinada cantidad de tiempo para cada
candidato. (Chiavenato, Seleccion de Personal, 2000, pags. 255-258)

La entrevista debe durar el tiempo necesario, y este varia con cada
candidato.

4. Terminacion de la entrevista. La entrevista debe ser abierta y desarrollarse libre
mente, sin obstaculos ni timidez. La entrevista en una conversacion cortés: el
entrevistador debe hacer una sefial clara para indicar que la entrevista termind.
Sobre todo, debe proporcionar al candidato sobre la accion futura'y como sera
contactado para el resultado.

Evaluacion del candidato. A partir del momento en que el entrevistado salga del lugar, el
entrevistador debe de iniciar de inmediato la tarea de evaluacion del candidato, puesto
gue los detalles estan frescos en su memoria. Al final deben tomarse ciertas decisiones
con relacién al candidato: si fue rechazado o aceptado, y cudl es su colocacion respecto
de los otros espirantes al mismo cargo. Si la evaluacion es definitiva, podra hacerse de
manera comparativa al finalizar las entrevistas con los demas aspirantes.

En general, la entrevista debe mirarse como un instrumento de comparacion, y el
entrevistador necesita utilizarla dentro de cierta precision y cierta validez al igual que
cuando se utiliza cualquier otro instrumento de medida confiable. (Chiavenato, Seleccion
de Personal, 2000)

DIEZ "PREGUNTASBASICAS EN LA ENTREVISTA

v Nombre, edad, direccion, teléfono, escolaridad.

v' Experiencia laboral; cuales fueron sus empleos anteriores y qué resultados obtuvo
(¢ ascendié?, ¢cuanto salié?, ¢ cuanto ganaba cuando entrg?, ¢ cuanto ganaba
cuando salié?).

Motivo de salida de cada trabajo.

Habilidades o conocimientos generales que posee.

Puesto deseado.

Sueldo deseado.

Datos familiares, el nombre de sus padres, con quién vive, etc.

Pasatiempos.

Referencias personales.

Metas (aqui no se especifica mas, para que la persona misma se explaye segun
sus propias limitaciones.

(Grados, 2003, pag. 229)

AN VR NENE N NN
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2.4. Examenes de conocimiento

Las pruebas de conocimiento o de capacidad son instrumentos para evaluar con
objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la practica o el
ejercicio. Buscan medir el grado de conocimientos profesionales o técnicos exigidos por el
cargo, o el grado de capacidad, razén por la cual se acostumbra clasificarlas en cuanto a
la manera de aplicarlas, el area abarcada y la forma de elaboracion.

2.4.1. Clasificacion en cuanto a la manera de aplicarlas.

Orales. Pruebas aplicadas mediante preguntas y respuestas orales. Se asemejan
a la entrevista, pero en estas se formulan preguntas orales especificas que tienen
como objetivo respuestas orales especificas.

Escritas. Pruebas aplicadas mediante preguntas y respuestas escritas. En general
se aplican en las escuelas y las organizaciones para medir los conocimientos
adquiridos.

De realizacion. Pruebas aplicadas mediante la ejecucién de un trabajo o tarea, de
manera uniforme y en un tiempo determinado, como una prueba de digitacion,
taquigrafia, disefio, manejo de un vehiculo o de fabricacién de piezas.

2.4.2. Clasificacion en cuanto al area de conocimientos abarcados.

Pruebas generales. Miden nociones de cultura o conocimientos generales.
Pruebas especificas. Indagan conocimientos técnicos directamente relacionados
con el cargo en referencia.

2.4.3. Clasificacion en cuanto a la manera como se elaboran las pruebas.

Pruebas tradicionales. De tipo discursivo o expositivo. Pueden ser improvisadas,
pues no exigen planeacién. Abarcan un nimero menor de preguntas porque
requieren respuestas largas, explicativas y demoradas. Miden la profundidad de
los conocimientos, pero examinan sélo una pequefia extension del campo de
conocimientos. Su evaluacion y correccién son subjetivas y exigen tiempo.
Pruebas objetivas. Estructuradas en forma de exdmenes objetivos, cuya aplicacion
y correccion son rapidas y faciles. Las pruebas objetivas o test, implican una
planeacion cuidadosa para transformar las preguntas tradicionales en items de
pruebas.
Los principales son:

v' Test de alternativas simples (verdadero-falso, si-no, etc.).Tiene 50% de

probabilidad de acierto al azar.
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v' Test con espacios abiertos para completar (preguntas con espacios para
completar).

v' Test de seleccion multiple (con tres, cuatro o cinco alternativas de
respuesta a cada pregunta para reducir la probabilidad de acierto al

v' Test de ordenamiento o apareamiento (por ejemplo, varios paises
enumerados en un lado y las capitales colocadas en desorden en el

Los test permiten medir extension y amplitud de conocimientos y posibilitan su aplicacion
(rpida y facil) y calificacion (rapida, facil y objetiva).

e Pruebas mixtas. utilizan preguntas discursivas e items en forma de test.

(Chiavenato, Seleccion de Personal, 2000, pags. 258-261)

Prueba tradicional

Prueba objetiva (test)

En cuanto a
la
organizacion

Preguntas amplias y extensas
Respuesta indeterminadas
Examina un sector especifico
de la materia.

Puede ser improvisada; es
rapida

Aprecia la organizacién de
ideas.

Condiciones indeterminadas de

Preguntas focalizadas y
especificas.

Respuestas determinadas y
cortas.

Examina todo el campo de la
materia.

Planeacién cuidadosa
Permite el acierto al azar
Condiciones determinadas y

En cuanto a la aplicacién constantes de la aplicacion
la aplicacion Requiere tiempo para la e Poco tiempo para la
aplicacion aplicacion
Dificultad y demora en su e Aplicaciones sencillas y
aplicacion rapidas
Exige conocimiento especial del e Evaluacién automatica y facil
En cuanto a evaluador. Evaluacion dificil mediante plantillas de
la evaluacion Evaluacion dilatada y subjetiva evaluacion

Criterio subjetivo y variable

Evaluacion rapida y objetiva
Criterio predeterminado y
objetivo

Figura 2.1 comparacién entre las pruebas tradicionales y las pruebas obijetivas.

2.5. Examenes psicométricos
El término designa un conjunto de pruebas que se aplica a las personas para apreciar su
desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, conocimientos, etc. La prueba psicométrica
es una medida de desempefio o de ejecucion, ya sea mediante operaciones intelectuales
0 manuales, de seleccion o escritas. En general se utiliza para conocer mejor a las
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personas con miras a tomar la decision de admision, orientacion profesional, evaluacion
profesional, diagnostico de personalidad, etc. Las pruebas psicométricas constituye una
medida objetiva y estandarizada de muestras del comportamiento de las personas. Su
funcién es analizar dichas muestras, examinar en condiciones estandarizadas y
compararlas con patrones estadisticos.

El resultado de la prueba de psicométrica de una persona se compara con los estandares
de resultados obtenidos por una muestra representativa de personas, y se expresa en
percentiles.

Las pruebas psicométricas se centran principalmente en las aptitudes para determinar
cuanto de estas tiene cada persona, con la intencién de generalizar y prever ese
comportamiento en determinadas formas de trabajo.

Las pruebas psicométricas se basan en las diferencias individuales, y analizan como y
cuanto varia la aptitud del individuo con relacion al conjunto de individuos tomado como
patron de comparacion. Los resultados de las pruebas de una persona se comparan con
las estadisticas de resultados y se les asignan valores, en percentiles, en relacion con el
patrén o estdndar de comparacion.

Las pruebas psicométricas hacen énfasis en las aptitudes individuales, una aptitud, por
ser innata puede pasar inadvertida a la persona que jamas la utiliza. La aptitud es una
habilidad latente o potencial en la persona, la cual puede ser desarrollada mediante el
ejercicio o la préctica.

2.5.1. OBJETIVOS DE LA EVALUACION TECNICA Y PSICOMETRICA.
La evaluacion técnica y psicométrica persigue saber de los candidatos:

¢ Competencias laborales relacionadas al puesto solicitado.

¢ Habilidades reales actuales del candidato para solucionar problemas tedéricos
ylo practicos que plantea el puesto solicitado; esto es, una "'muestra” de lo que
en realidad es el trabajo que se va a desempefiar; por ejemplo, una prueba de
uso de paquetes de cOmputo para escritura, tratandose de un puesto de
asistente administrativo.

¢ Potencialidad de candidato para aprender o no con facilidad las funciones del
puesto solicitado o de un puesto superior si se planea en términos
escalafonarios; por ejemplo, en medio rural se establece una fabrica de
aviones y la mejor solucién, desde el punto de vista de planificacién de
recursos humanos, es capacitar en lugar de trasladar trabajadores
capacitados, por el alto costo de traslado y de alojamiento. Una prueba técnica
0 psicométrica en este supuesto no podra medir la habilidad real actual sino la
aptitud que, con el debido entrenamiento, podréa convertirse en alta capacidad
para realizar las funciones de un puesto.

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 20



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

e Caracteristicas individuales de inteligencia, personalidad, vocacion e interés
del aspirante. (Aguirre, Reclutamiento, Seleccion e Induccion de Recursos
Humanos, 2014, pags. 57-58)

Las pruebas psicométricas presentan 2 importantes caracteristicas que las entrevistas
no consiguen alcanzar.

a) Validez. Capacidad de la prueba para pronosticar de manera correcta la
variable que se pretende medir. Una prueba de seleccion es validar cuando
logra pronosticar el desemperio futuro de la persona a cargo.

b) Precision. Capacidad de la prueba para presentar resultados semejantes al
aplicar varias veces a una misma persona. Una prueba es precisar cuando,
aplicada varias veces a una misma persona, presenta la menor desviacién
estandar alrededor de la media de los diversos resultados obtenidos. Una
prueba es poco precisa cuando los resultados obtenidos por una misma
persona son diferentes y dispersos.

2.5.2. CLASIFICACION
No existe una sola clasificacion de los test; existen diversas clasificaciones, las
cuales se determinan con base en diversos aspectos: aspecto a evaluar, forma de
aplicacion, fundamento teoérico, caracteristicas del examinado, etcétera.

Aqui se utilizara la siguiente clasificacion:

o Pruebas ocupacionales:
v' Habilidades.
v' Aptitudes
v' Antropomeétricas:
a) Sensoriales.
b) Perceptivas.
v" Vocacionales.

o Pruebas de inteligencia.
o Pruebas de personalidad:
v" Objetivas.
v' Proyectivas.
o Pruebas clinicas.
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PRUEBAS OCUPACIONALES

Pruebas de habilidades. Este tipo ha sido ya analizado bajo el rubro de
“evaluacion técnica” y se refieren fundamentalmente al tipo operativo que mide
eficiencia de actuacion o rendimiento en la realizacién de tareas especificas.
Pruebas de aptitudes. Se entiende a la aptitud como una disposicion natural que
permite al individuo el buen desempefio de una actividad determinada. Este tipo
de pruebas se clasifican en:

1. Test de aptitudes diferenciales (DAT): son una valiosa herramienta para la
medicién de distintas aptitudes, tales como razonamiento verbal, calculo, razonamiento
abstracto, velocidad y precision, razonamiento mecénico, relaciones especiales, ortografia
y lenguaje.

2. Atencidon y concentracion: test de Bourdon, test de Toulouse, Método de
cancelacion de sumandos, método de adiciones sucesivas de kraepelin, test de
Hamburgo, test de permutas, prueba de correccién de scherer.

3. Observacion: prueba de las estampas, figuras incompletas, test de los cinco
cubos.
4, Retencién y memoria: respuesta demorada, memoria de frases y palabras, Prueba

de Raushburg-ziehen, Retencion de nombres y cifras oidas.

5. Discriminacion y sistematizacion: discriminacion de figuras de animales,
semejanzas y diferencias gréficas.

6. Compresion e imaginacion: Situaciones supuestas, hallar razones, test de
generaciones y proverbios, Prueba de orientacion.

7. Otros. Test Dvorine para la vision en color, Tele binocular Keystone, test
Massachusetts para el oido, Test Crawford para la destreza en partes pequefias, Test de
destreza de Stromberg, Test de compresién mecanica de Bennett, Test de habilidades,
mecanicas de MacQuatrrie.

Pruebas antropométricas. Este tipo se incluye por la influencia que representan las
diferencias individuales de caracter fisico en el desarrollo del trabajo, y tienen intima
relacion con las aptitudes y la ergonomia. Estas pruebas persiguen medir lo relacionado
con la estructura externa del cuerpo y sus miembros.

Se subdividen en:

a) Pruebas sensoriales.
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1. Vista: dioptria, prueba de deslumbramiento, perimetro de Landolt para medir
campo visual, Test Weinbert de colores, Test de calificacion de colores de Holmgren.

2. Oido: prueba del acametro de politzer, prueba de audiémetro, uso de un diapason.

3. Equilibrio: Test cinematico de barany, silla cineméatica de Dunlop, Test de los
tacones juntos.

4. Tacto: Test de Von Frey, Compas de Waber. Compas de Spearman, Compas de
Ponzo.

5. Kinestésicas: Kinestesiometro fino, kinestesiometro de pesos.

6. Gusto y olfato: el olfato se mide mediante olfatbmetros y osmiestesiémetros,

mientras que el gusto se mide en funcibn de reactivos quimicos que, en diversas
concentraciones, muestran lo amargo, agrio, salado o dulce.

b) Pruebas perceptivas.

1. Perceptivas visuales: Test de Rossolino y Wiersma, taquitoscopios, Test de
disociacién y reconstruccion.

2. Perceptivas: estds miden la capacidad estereogndstica (combinacion del tacto con
el Test de Clapa rede.

3. Perceptivas auditivos: se usan el propio estimulo de la palabra y la conversacién, o
bien, ruidos o sonidos para medir la sutileza de percepcion del sujeto.

4, Presentaciones y visualizacion espacial: las percepciones espaciales se pueden
medir con el tacto y el oido. Las percepciones espaciales visuales implican movimiento de
ambos ojos que permite a determinadas distancias la apreciacion tridimensional del
espacio; esto se mide con un tropoestesiémetro.

Pruebas de intereses vocacionales

El grupo de pruebas vocacionales, también denominadas inventarios de interés, tienen su
punto de partida entre 1919 y 1920, cuando el Carnegie Institute of Technology desarrollé
pruebas para la medicion de intereses por medio de gustos y disgustos personales. El
desarrollo de este tipo de pruebas se basaba en la premisa de que personas integrantes
del mismo estrato, clasificacion o tipo, tienden a tener los mismos gustos y, por tanto, los
mismos intereses. Entre las principales pruebas vocacionales se pueden citar las
siguientes:

1. Inventario de intereses Strong-Campbell: consta de325 reactivos divididos en siete
partes. En las primeras cinco partes, el sujeto responde con base en tres opciones:
gusta, indiferente y disgusta. Las otras dos partes se conforman con base en la
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eleccion entre reactivos pareados, por ejemplo, preferencia por trabajar con cosas
0 Ccon personas.

2. Inventario de intereses Minnesota: esta prueba es similar a la anterior, con la
particularidad de que esta construida con base en 21 escalas que fueron
disefiadas para ocupaciones especificas, tales como panadero, plomero, repartidor
de aparatos eléctricos, etc.

3. Inventarios de intereses Kuder: Record de preferencias vocacionales Kuder,
Revisién general de intereses kuder y Revisién de intereses ocupacionales. En
todos estos casos, se incluyen escalas de preferencias, por ejemplo, aire libre,
mecanico, musical, literarias, cientificas, persuasivas. Etc.

4. Inventarios de intereses vocacionales Thurston: evalGa los intereses vocacionales
en las areas de ciencias fisicas, biologia, calculo, negocios, ejecutivas,
persuasivas, literarias, servicio social, artisticas.

5. Otras pruebas vocacionales son: La revisiobn de intereses vocacionales Ohio
(OVIS)y el inventario de orientacion personal.

PRUEBAS DE INTELIGENCIA

Se ha definido a la inteligencia como la capacidad general del individuo para
ajustar o adaptar conscientemente su pensamiento a nuevas exigencias. Las
pruebas de inteligencia, por su parte, no la miden realmente en si misma, sino a
través de sus manifestaciones.

1. El método Binet: en su bateria estan incluidas las pruebas de habilidad verbal y
para los numeros, de capacidad de razonar, de dominio muscular, de habilidad
perceptiva, de memoria y de informacién general.

2. Test réapido de Barranquilla (BARSIT): evalla conocimientos generales,
comprension de vocabulario, razonamiento verbal, razonamiento lbgico y
razonamiento numMerico.

3. Escala de puntos Yerkes-Bridges: consta de 20 partes, tales como juicio estético,
defectos en dibujos incompletos, comparacion de lineas y pesos, retencién de
nameros (memoria), conteo inverso, repetir palabras o frases, reaccién ante
grabados de Binet, ordenar pesos en varios gramos, diferenciacion, definicién,
resistencia a la sugestion, copiar, numero de palabras en tres minutos, escribir una
frase con base en tres palabras dadas, comprender preguntas, dibujar de
memoria, notar el absurdo, reconstruir frases desordenadas, definir términos
abstractos y analogias.

4. BETA lll: evalia: procedimientos de informacion visual, velocidad de
procedimiento, razonamiento espacial y no verbal, e inteligencia fluida.
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5. Laberintos de Porteus: sirve para indicar la utilizacion de la inteligencia en la
adaptacion social. La prueba consta de 12 laberintos, en donde el sujeto tiene que
marcar el camino mas directo para llegar a la meta.

6. Laberinto de Fredy chapuis: en una hoja existen tres laberintos, colocando el lapiz
en medio hay que salir del kaberiento sin levantar el lapiz. Posteriormente se
invierte la hoja, indicando al sujeto que vaya lo mas pronto posible. Se cuentan los
errores y el tiempo.

2.6. Examen médico
Habitualmente, el siguiente paso en el proceso de seleccion es un examen
médico, aunque en algunos casos el examen se realiza después de que el nuevo
empleado empiece a trabajar.

(Valencia, 2007) Nos dice que en esta etapa, después de que el candidato ha
pasado las etapas anteriores, muchas organizaciones requieren un examen
médico, el cual se realiza no s6lo para determinar la correcta eleccién del
solicitante para el seguro de vida de grupo, de salud y de invalidez, sino también
para determinar si tiene la capacidad fisica para desempenfar el puesto.

El resultado final del proceso de seleccion es la contratacion del empleado. Si las
etapas de preseleccion y las etapas basicas del proceso de seleccién se han
seguido correctamente, hay mucha probabilidades de que se ha realizado un buen
proceso de seleccion.

Existen 5 razones principales para requerir los exdmenes médicos antes de la
contratacion. El andlisis puede ser utilizado para determinar que el aspirante
califique para los requerimientos fisicos de la posicidén y para descubrir una
limitacion médica que deba tenerse en cuenta para la colocacion del aspirante. El
examen también servira para establecer un registro y base de la salud del
aspirante con fines reclamaciones futuras de compensacion o seguro. El examen,
al identificar problemas de salud, puede ademas reducir el ausentismo y los
accidentes y, por supuesto detectar enfermedades transmisibles que pudieran ser
desconocidas por el aspirante.

Con frecuencia, en las organizaciones mas grandes el departamento médico de la
empresa realiza el examen, en tanto que las compafias pequefas contratan los
servicios de médicos externos, que casi siempre son pagados por la empresa.
(Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2000)

Examenes Médicos
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o Consumo de drogas Determina la presencia de sustancias
ilegales o que afectan la conducta (atletas,
empleados de confianza, operadores de
confianza, operadores de equipos de
equipos delicados, etc.

o Determinacion de Identifica la predisposicion genética a
antecedentes genéticos contraer determinadas enfermedades.

o Examen médico de Analiza el nivel de exposicion del
exposicidn a sustancias trabajador a sustancias nocivas para la
peligrosas salud, como niveles altos de humo,

guimicos peligrosos, etc. (mineros,

trabajadores de operaciones industriales,

investigadores de ciencias aplicadas).
Fuente: (William B. Werther, 2000, pag. 189)

El examen médico de admision corre a cargo de la empresa y debera ser
efectuado por un profesionista especializado en medicina del trabajo efectuado en
la empresa u organizacion, a fin de determinar la congruencia entre los
requerimientos de los mismos y el estado corporal de cada candidato. Este punto
es trascendente pues no se trata de aceptar sélo personas en excelente estado de
salud sino de candidatos cuyo trabajo no constituya un riesgo para ellos mismos ni
para su grupo de trabajo. Es importante también para detectar adicciones.
Ultimamente se ha destacado una polémica respecto a este punto, especialmente
en cuanto al Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida (SIDA), asi como al
requerimiento de, muchas empresas; las mujeres deben de pasar una prueba de
laboratorio para detectar embarazo.

El examen médico implica un interrogatorio y una exploracién fisica minuciosa,
ademas de los examenes pertinentes. Los resultados son confidenciales (pues la
ética médica impide su divulgacion). En caso dado, los resultados deben servir
también al candidato si se detectan anomalia: debe ser enterado a fin de orientar
sobre el tratamiento indicado.

Es preciso mencionar aqui un caso especial: el de personas discapacitadas o
minusvalidas. En términos generales existe la tendencia social a no aceptarseles
en los empleos. Sin embargo, es preciso recordar un aspecto tratado antes: la
Declaracién de Derechos Humanos indica que sélo deben tomarse en
consideracion aquellos elementos directamente ligados al trabajo. De tal manera,
si una persona en silla de ruedas es un magnifico analista financiero, su
minusvalia fisica no debiera ser tomada en consideracion para contratarlo.

Un caso de mi propia experiencia: en una ocasion, cuando yo era gerente de
recursos humanos en una empresa, acudio un solicitante joven para ocupar el
puesto de mecanico en el taller de reparaciones. Solo tenia un problema: jle
faltaban las piernas! Se desplazaba en una silla de ruedas. Existi6 cierto rechazo
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por parte del jefe de taller para contratarlo; sin embargo, se contratd. Resulté un
magnifico trabajador: su motivacion era extraordinaria para mostrar su valia por lo
cual laboraba intensamente y con cuidado. A diferencia de los demés, no pedia el
tiempo deambulando por ahi con cualquier pretexto. Finalmente lo ascendieron a
jefe de taller en una sucursal de la empresa en otra ciudad. (Galicia, 2004)

2.7. Investigacion de antecedentes laborales
La investigacion de antecedentes y verificacion de referencia real puede adoptar
muchas formas. En su nivel minimo, casi todas las compafiias tratan de verificar
por teléfono la posicion de salario actual del aspirante con su empresa. Otras
llaman a los supervisores actuales y previos del aspirante para tratar de conocer
mas sobre la motivacion, capacidad técnica y habilidad de la persona para trabajar
con otros.

Algunas empresas obtienen antecedentes mediante compafiias que analizan el
crédito comercial; esto puede ofrecer informacion sobre la situacion del crédito,
endeudamiento, reputacion, caracter y estilo de vida del aspirante; algunas
empresas piden referencias por escrito de sus aspirantes.

Si se maneja adecuadamente, la verificacion de antecedentes puede funcionar
como una fuente util de informacion. Es una manera directa y poco costosa de
verificar informacion de hechos sobre el aspirante, datos referentes a puestos
actuales y previos, nivel de salario actual, fechas de empleo y antecedentes
educativos.

2.8. El proceso de seleccion
La seleccién de personal funciona como un proceso compuesto de varias etapas o
fases secuenciales que atraviesan los candidatos. En las primeras etapas se
encuentran las técnicas mas sencillas y econdémicas; al final e hallan las técnicas
mas complejas y costosas.

Se emplea mas de una técnica de seleccion, las alternativas disponibles son
bastante variadas, de acuerdo con el perfil de complejidad que exige el cargo
vacante.

Entre las principales alternativas del proceso de seleccion se encuentran:

a) Seleccién en una sola etapa. Las decisiones se basan en los resultados de una
sola técnica de seleccion, que puede ser una entrevista o una prueba de
conocimientos. Es el tipo de més sencillo e imperfecto de seleccion de
personal.
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b) Seleccion secuencial en 2 etapas. Proceso empleado cuando la informacién
estudiada en el primer paso se juzga insuficiente para aceptar o rechazar al
aspirante. Su objetivo es mejorar la eficiencia del problema de seleccion
mediante el plan secuencial, que permite al responsable de la decision aplicar
al candidato otra técnica selectiva. En la seleccion secuencial en 2 etapas se
exige una decision definitiva después de la segunda etapa. Es un proceso
sencillo de seleccién de personal, sujeto a errores y distorsiones.

c) Seleccién secuencial en 3 etapas. Proceso de seleccion que incluye una
secuencia de tres decisiones tomadas con base en tres técnicas de seleccion.

d) Seleccién secuencial en 4 0 mas etapas. Emplea mayor cantidad de técnicas
de seleccion. La estrategia de seleccién secuencial siempre es, en términos
utilitarios, superior a la seleccion en una solo etapa. Su principal ventaja radica
en la disminucion del costo de la obtencion de la informacién, que se efectia
por etapas, segun la necesidad del caso. Los métodos secuenciales se
recomiendan cuando las pruebas son muy costosas, como en el caso de los
examenes y evaluaciones individualizados. Si no estuviesen de por medio los
gastos de la obtencién de informacion, seria preferible aplicar el conjunto de
pruebas a todos los candidatos, sin hacer distincién y sin importar el tamafio ni
la extension.

CAPITULO 3. TIPOS DE EXAMENES DE CONOCIMIENTO,
EXAMENES PSICOMETRICOS Y EXAMENES MEDICOS QUE SE
LLEVAN ACABO PARA DIFERENTES PERFILES LABORALES Y
PROFESIONALES.

3.1. EXAMENES DE CONOCIMIENTO O PROFESIONALES.

e Quesony que evaluan:

Los exdmenes de conocimiento o profesionales son ejercicios que evallan los
conocimientos y el grado de destreza necesarios para desarrollar un trabajo
concreto. Pretende obtener informacién sobre la formacion, experiencia y
conocimientos especificos que dan valor a la persona candidata.

Las distintas empresas los elaboran a medida en funcién de los requerimientos del
puesto. Generalmente los prepara el departamento de personal de la empresa que
ofrece el trabajo.
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3.2. Examenes psicométricos para puestos operativos y mandos

medios.
Existen diferentes tipos de exadmenes psicométricos estos se aplican a medida en
funcién de los requerimientos del puesto, para los perfiles operativos con poco
responsabilidad (auxiliares de departamento) aplicaremos los siguientes
examenes psicomeétricos:

1. Zavic (valores).
2. TEST CLEAVER (comportamiento).

Y para los perfiles de mandos medios (como son jefaturas, responsables de
area y puestos gerenciales) aplicaremos los siguientes examenes psicométricos:

3. Psicotest (reporte, evaluacion de liderazgo, personalidad, confianza,
inteligencia, comportamiento, valores).

4. Veritas (prueba de confianza, confiabilidad en las personas).

3.2.1. Test de Zavic (puestos operativos).
ZAVIC (valores)

La prueba ZAVIC es considerada como un inventario muy socorrido Ultimamente, pues no
ayuda a visualizar la HONESTIDAD de nuestro candidato, en una sencilla grafica.

Es una herramienta poderosa y simple que mide los Valores e Intereses en actividades
y/o situaciones que se presentan en el medio laboral de la persona.

Este consta de 20 reactivos, y el tiempo estimado de evaluacion es de 20 minutos.

Cada reactivo tiene 4 opciones, y en el software HUM&SELECT se deben acomodar las
respuestas, en el orden de preferencia personal de tal manera que ARRIBA quede la
opcion con la que MAS se identifica el evaluado y asi subsecuentemente hasta que
ABAJO gquede la opcién que MENOS le parece.

Esta prueba mide 8 variables que se dividen en dos grupos, los cuales son:
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e VALORES

Moral: seguir las normas de buen comportamiento.

Legalidad: deseo de honestidad.
Indiferencia: deseo de incumplimiento.

Corrupcién: deseo de cohecho

40

35 A
30
25 A
20 A
15 4
10 1

VALORES

34
30

20

MORAL LEGALIDAD INDIFERENCIA

CORRUPTO

e INTERESES

e Econdmico: deseo de rique

Za.

e Politico: busqueda del poder sobre otros.
e Social: preocupacioén por las personas.

e Religioso: Regulatorio y respeto a la autoridad.

INTERESES

35
30
o5 > > 32
20
15 4 14
10
5 4
° ECONOMICO  POLITICO SOCIAL RELIGIOSO
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3.2.2. TEST CLEAVER (puestos operativos).

TEST CLEAVER (comportamiento).

El test cleaver se utiliza en el 90% de las compafiias mexicanas, esto para su proceso de
seleccién y Reclutamiento de Personal.

Cleaver proporciona una descripcion completa de la personalidad de individuo, haciendo
énfasis en sus aptitudes para realizar diferentes labores sociales, su capacidad para
desenvolverse con otras personas y relacionarse con ellas. Realiza un prondstico de la
forma en que este individuo reacciona ante determinadas circunstancias y también de sus
reacciones y actitudes tipicas bajo situaciones de presion.

Para realizar la valoracion se basa en cuatro escalas que se calculan partiendo de la auto
descripcion de la persona:

Empuije.
Influencia social.
Constancia
Valores moral.

PwbdPE

Este test consiste en una tabla de preguntas en donde el entrevistado responde cual de
las caracteristicas mencionadas en cada blogue es con lo cual se identifica mas y con
cual menos, este test no tiene tiempo limite de respuesta, sin embargo se le sugiere al
entrevistado que responda de forma espontaneay que no piense demasiado las
respuestas. Las instrucciones exactas que se dan al entrevistado son las siguientes:

Las palabras descriptivas que vera a continuacién se encuentran agrupadas en series de
cuatro, examine las palabras de cada serie y anote una "X bajo la columna MAS de la
palabra que mejor describa su forma de ser o de comportarse. Después marque una “X"
en la palabra que menos lo describa o se acerque a su forma de ser, bajo la columna de
MENOS.

La interpretacion del cleaver no es tan complicada como parece, se considera la grafica
de condiciones normales para conocer su comportamiento en situaciones normales, la
grafica de

Motivacion determina las condiciones de trabajo en las que el entrevistado dara los
mejores resultados y la grafica Presién, muestra las areas de oportunidad del entrevistado
y Su comportamiento en situaciones bajo presion.

Descripcion:

Prueba para mandos Administrativos, Ejecutivos, Gerenciales y Directivos
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Evalta el comportamiento del sujeto como lider de forma normal, motivado y bajo presion
asi como su desempefio en el puesto, también se puede determinar el indice de
compatibilidad de la persona VS puesto, tomando como base la filosofia y politicas de su
organizacion, incluye herramienta adicional el reporte de integracion para competencias
laborales y administrador de puestos perfil psicométrico.

Resultados:

Esta opcion permite aplicar y calificar las dos partes de la prueba Cleaver: Auto
descripcion y Descripcion del Puesto. Ambos resultados se obtienen de forma individual
cuantitativamente. Ademas, graficamente se puede comparar los resultados del individuo
con el perfil por el que esta optando.

Test Cleaver proporciona una descripcion completa de la personalidad del individuo,
haciendo énfasis en sus aptitudes para realizar diferentes labores sociales, su capacidad
para desenvolverse con otras personas y relacionarse con ellas. Realiza un pronéstico de
la forma en que este individuo reacciona ante determinadas circunstancias y también de
sus reacciones y actitudes tipicas bajo situaciones de presion.

Se sugiere que tipo de actividad realizaria con mas eficiencia y qué cosas motivan al
individuo, orientando sus necesidades y preferencias. Para realizar esta valoracién se
basa en cuatro escalas que se calculan partiendo de la auto descripcion de la persona:

D — Empuje | — Influencia S — Constancia
C — Apego

Finalmente, se describen las tendencias de la actitud de este individuo en situaciones bajo
presion y se enumeran sus preferencias y necesidades. En general esta descripcion
completa que brinda el Cleaver sobre una persona permite evaluar su capacidad para
desempefiar determinada labor social y proporciona a sus superiores una vision general
de lo que puede esperarse de ella y de las condiciones que deben rodear a este individuo
para que pueda obtener los mejores resultados en su trabajo.
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EXAMENES PSICOMETRICOS QUE SE UTILIZAN PARA MANDOS
MEDIOS.

3.2.3. PSICOTEST (mandos medios).

Psicotest (reporte, evaluacion de liderazgo, personalidad, confianza,
inteligencia, comportamiento, valores).

CACTER Prueba de Comportamiento

Evaluacion del Estilo de Comportamiento de la Persona

Descripcion: esta técnica ayuda a obtener una idea clara de la forma en como se
comporta la persona que contesta el examen.

Caracteristicas Evaluadas: esta prueba evalla el empefio, la influencia,
la constanciay laresponsabilidad de los candidatos evaluados.

Resultados:
Muestra el comportamiento en 4 areas en escala de 0 a 100:

o Responsabilidad: tiene claro que se deben respetar las reglas y normas debidas a
gue permiten tener un orden y evitar dificultades de cualquier indole.

o Empefio: tiene la habilidad de emprender actividades para obtener resultados
favorables a pesar de que las circunstancias sean dificiles, le gustan los retos y es

un buen lider.
o Influencia: es una persona muy sociable, se le facilita comunicarse con los otros y

crear relaciones estables, cuenta con aspectos positivos que le permiten ejercer
acciones sobre otros.

o Constancia: cuenta con la capacidad para realizar actividades constantes sin
aburrirse, gusta de tener labores en donde sabe lo que tiene que hacer y no se
necesitan cambios, ya que esto le genera seguridad en su trabajo.
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Comportam.Diario

Motivacian

34

54

75
70 70 70

65

60

S5 5§

R GBS B¥r ug R E_I e O AR
T=Comportamiento Diatio  M=Motivacion  L=Bajo Presion

Duracion: aproximadamente 10 minutos.

“CACTER" Validez y Confianza Prueba de Comportamiento

Antecedentes

La prueba psicométrica CACTER fue desarrollada con base a las teorias de
comportamiento existentes y encontramos que se presentan diversos comportamientos
gue se combinan y con los cuales el candidato puede desenvolverse y desarrollarse
dentro de su ambito laboral, los cuales

son: Responsabilidad, Adaptabilidad, Perfeccionismo, Afectividad, Renuencia, Inicia
tiva,

Creatividad, Extroversién, Seguridad, Amabilidad, Tenacidad, Estabilidad y Cautela.

Los resultados de la prueba nos reflejan los diversos comportamientos que pueden
presentar los candidatos durante su estancia en la empresa, puesto que nos muestra una
prediccion sobre el empuje, grado de influencia, constancia y apego a normas de los
candidatos.

Metodologia

En esta prueba psicométrica los comportamientos se evallian bajo condiciones
normales , desde una perspectiva proyectiva con una serie de palabras, ante las cuales
se les proporcionan cuatro opciones y deberan elegir dos, siendo una opcion, con la que
mas se identifiquen y la otra opcion con la que menos se identifiquen 0 menos los
describa, con base a esto los resultados nos podran brindar informacion mas detallada
sobre el comportamiento del candidato en la empresa de acuerdo al puesto que se
solicita.
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Validez

Se utiliz6 una muestra de 2168 candidatos , de los cuales 1153 eran hombres y 1015 mujeres con
un rango de edad de 16 a 65 afos, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
director general, director ejecutivo, gerentes, jefe de linea, jefe de operaciones, jefe de
departamento, secretarias, contadores, administradores, ingenieros, vendedores, entre otros
puestos.

NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9 9 % Poblacion

MARGEN DE ERROR 47%

1%

B Hombres

B Mujeres

Para minimizar el margen de error en la elaboracién de esta prueba psicométrica CACTER
involucramos la seleccién de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.

Para la escala de comportamiento elegimos los reactivos mas deseables que son los que poseen
un nivel mayor de discriminacién. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de acuerdo a: 1. El
propdsito de la prueba, que en este caso son los comportamientos y; 2. El criterio preestablecido
para el grupo al cual se aplicara la prueba.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprobd que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la formula:

a=[kk-1][1-kJYi=1S2iS2i]
Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica.

Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:
S2x=nJi-1(xi-x )2n-1
Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:

s=VnYi-1(Xi-X)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de .85 y un margen de error de + 1%

En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las
férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de acuerdo
a los calculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y valida para la
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poblacion de candidatos en edad laboral para América Latina considerando la tropicalizacion de
los items para cada pais en el que se aplique.

CIESMAN Prueba de Inteligencia

Evaluacion Psicométrica de Inteligencia del Individuo

Descripcion: este test de inteligencia mide el nivel de habilidades tomando en cuenta las 10
areas mas representativas de la inteligencia de un individuo, el resultado es el valor del Cl de la
persona.

Caracteristicas Evaluadas: esta prueba evalla el Nivel de Inteligencia General (Coeficiente
Intelectual) y el nivel de habilidad y/o inteligencia para diversas areas.

Resultados:
- Coeficiente Intelectual

- Nivel de Inteligencia y/o habilidades en 10 areas:

Informacion
Juicio
Vocabulario
Sintesis
Concentracién
Planeacién
Organizacion
Atencion
Abstraccion
Andlisis

MeyBajo  Bajo  Insuficiante Regulal Suficients  Alte  Muy Alte
L 1 2 2 L 1 L '

icrmacion
Juicio
Vocabwlario
Sintests
Concentracin
Andisis

Axmvawnn_ COEFICIENTE INTELECTUAL —

== 130 =

ALTO

=] C————— 17,:’~

Duracién: aproximadamente 25 minutos
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Validez y Confianza de Prueba Inteligencia

Antecedentes

La prueba psicométrica CIESMAN fue desarrollada con base a las teorias de

inteligencia existentes y encontramos que se presentan diversas areas de inteligencia que se
presentan en mayor o menor grado y con las cuales el candidato puede desenvolverse y
desarrollarse dentro de su ambito laboral, las cuales

son: Abstraccion, Analisis, Informacion, Vocabulario,

Concentracion, Juicio, Organizacion, Sintesis, Atencion y Planeacion.

Los resultados de la prueba nos reflejan el Cl de los candidatos y el grado de las diversas areas de
inteligencia que pueden presentar, durante su estancia en la empresa.

Metodologia

En esta prueba psicométrica las areas de inteligencias se evalGan bajo condiciones normales,
desde una perspectiva practica con diez series que nos permiten evaluar las distintas areas y se
piden diversas respuestas de acuerdo a la serie que se esté respondiendo, con base a esto los
resultados nos podran brindar informacién mas detallada sobre los factores de inteligencia del
candidato en la empresa de acuerdo al puesto que se solicita.

Validez

Se utilizé una muestra de 3329 candidatos , de los cuales 1990 eran hombres y 1339 mujeres con
un rango de edad de 16 a 65 afios, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
director general, director ejecutivo, gerentes, jefe de linea, jefe de operaciones, jefe de
departamento, secretarias, contadores, administradores, ingenieros, vendedores, entre otros
puestos.
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NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9 9 % Poblacion

40%

MARGEN DE ERROR B Hombres
O/ . 60% B Mujeres

Para minimizar el margen de error en la elaboracién de esta prueba psicométrica CIESMAN
involucramos la seleccion de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.

Para la escala de inteligencia elegimos los reactivos mas deseables que son los que poseen un
nivel mayor de discriminacion. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de acuerdo a: 1. El
proposito de la prueba, que en este caso son las areas de inteligencia y; 2. El criterio
preestablecido para el grupo al cual se aplicara la prueba.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprob6 que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la formula
a=[kk-1][1-kYi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica. Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:

S2x=n3i-1(xi-x )2n-1

Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:
s=vnYi-1(Xi-X-)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de .51 y un margen de error de + 1%

En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las

férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de
acuerdo a los célculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y

valida para la poblacién de candidatos en edad laboral para América Latina considerando

la tropicalizacion de los items para cada pais en el que se aplique.

"CIBAIN" Prueba de personalidad
Evaluacidon Psicométrica de Personalidad

Descripcion: Mediante este examen se puede obtener un inventario de la personalidad del
individuo.
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Caracteristicas Evaluadas: Con esta prueba evaluamos grado de energia, liderazgo, modo de
vida, naturaleza social, adaptacion al trabajo, naturaleza emocional y subordinacion.

Resultados:

Arroja 20 variables de la personalidad medidas en la escala de 0 a 9 agrupadas en 7 subconjuntos:

e Nivel de empuje: Compromiso por Concluir una Actividad, Realizar Tareas Exhaustivas, Deseo de
Sobresalir.

e Influencia: Actitud de Influencia, Gusta de tener Subordinados, Seguridad para Decidir.

e Vitalidad: Dinamico, Enérgico.

e Relaciones interpersonales: Gusto por Resaltar, Relaciones Sociales, Aceptacion del Grupo, Calidad
Afectiva.

e Categoria laboral: Abstracto, Minucioso, Metodico.

e Situacion animica: Constancia, Estabilidad Animica, Reaccién ante Conflictos.

e  Estructura: Requiere Supervision, Apego a las Normas y Reglas.

)
3
Y
§
i

( 7‘) Reaccion arte conflictos
Requiere Supervision

Apego a las normas y reglas
Compromiso 20r concluir Lna actividad
Realizar tareas exhaustivas

Ceseo de sobresalir

Actitud de Influencia

Gusto de tzner subordinados
Seguridad para decidir

Dinémico

Ernérgico

Duracion: aproximadamente 20 minutos

Validez y Confianza de Prueba Personalidad

Antecedentes
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La prueba psicométrica CIBAIN fue desarrollada con base a las teorias de personalidad existentes
y encontramos que se presentan diversos rasgos de personalidades que se fusionan y con las
cuales el candidato puede desenvolverse y desarrollarse dentro de su ambito laboral, las cuales
son: Compromiso por concluir una actividad , Realizar tareas exhaustivas , Deseo de
sobresalir, Actitud de influencia , Gusto de tener subordinados , Seguridad para

decidir , Dinamico , Enérgico ,Gusto por resaltar , Relaciones sociales , Aceptacion del
grupo , Calidad afectiva , Abstracto , Minucioso , Metédico ,Constancia , Estabilidad
animica , Reaccion ante conflictos , Requiere supervision , y Apego a las normas y reglas .

Los resultados de la prueba nos reflejan el grado de las diversas personalidades que pueden
presentar los candidatos durante su estancia en la empresa.

Metodologia

En esta prueba psicométrica las personalidades se evallan bajo condiciones normales, desde
una perspectiva proyectiva con una serie de frases, en donde tendran que elegir entre dos frases,
con cual se identifiquen mas, y en el caso en que con ninguna de las dos frases se identifique
tendra que elegir con la cual crea se asemeja mas a su personalidad, con base a esto los
resultados nos podran brindar informacion mas detallada sobre la personalidad del candidato en la
empresa de acuerdo al puesto que se solicita.

Validez

Se utilizdé una muestra de 3899 candidatos, de los cuales 1524 eran hombres y 1796 mujeres con
un rango de edad de 16 a 65 afios, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
director general, director ejecutivo, gerentes, jefe de linea, jefe de operaciones, jefe de
departamento, secretarias, contadores, administradores, ingenieros, vendedores, entre otros
puestos.

NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9 % Poblacion

40%

B Hombres
MARGEN DE ERROR

1%

Para minimizar el margen de error en la elaboracion de esta prueba psicométrica CIBAIN
involucramos la seleccion de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.

60% B Mujeres

Para la escala de personalidad elegimos los reactivos mas deseables que son los que poseen un
nivel mayor de discriminacion. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de acuerdo a: 1. El

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 40



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

proposito de la prueba, que en este caso son las personalidades y; 2. El criterio preestablecido
para el grupo al cual se aplicara la prueba.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprobo que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la férmula:

a=[kk-1][1-kYi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica. Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:
S2x=n)i-l(xi-x)2n-1

Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:
s=VYnYi-1(Xi-X)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de .68 y un margen de error de + 1%

En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las
férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de acuerdo
a los célculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y valida para la
poblacion de candidatos en edad laboral para América Latina considerando la tropicalizacion de los
items para cada pais en el que se aplique.

COEFIV Test de Habilidades de Ventas

Coeficiente de Ventas

Evaluacion del Coeficiente de Ventas y Habilidades Comerciales

Descripcion: prueba orientada a evaluar la capacidad de las personas para vender y

las habilidades comerciales reales y potenciales que puedan tener. Esta evaluacion considera
aspectos de la personalidad que resultan benéficos para un puesto comercial o del area de
ventas, este test resulta muy Util a la hora de evaluar personal para el area de ventas y también
para conocer las caracteristicas de una persona que pudieran llegar a ser favorables en relacion al
tema de la venta y relaciones comerciales.

Caracteristicas Evaluadas: Se evallan los 7 aspectos clave de la personalidad del vendedor:
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Gusto por la Venta.
Capacidad de Negociacion.
Habilidades de Comunicacion.
Empatia.

Orientacioén a Resultados.

I L A

Tolerancia al Rechazo
7. Autodisciplina.
Resultados:

Los resultados obtenidos son la descripcién y los niveles en cada uno de estos aspectos de la
personalidad del vendedor (Bajo, Insuficiente, Regular, Suficiente y Alto) y el Coeficiente de
Ventas (Coefiv).

93%

M A0 |

—_L—‘ ____ P — &
ALTO SUFICIENTE REGULAR
=== O =

CALIFICACIONES CALIFICACIONES DE LA POBLACION LASORAL

ALTO ]
SUFICIENTE
REGULAR
INSUFICIENTE
8AX0

Duracion: aproximadamente 20 minutos.

Validez y Confianza de Prueba Coefiv

Antecedentes

La prueba psicométrica COEFIV fue desarrollada con base a las teorias de ventas existentes y
encontramos que se presentan diversas habilidades comerciales con las cuales el vendedor puede
desenvolverse y desarrollarse dentro de su ambito laboral, las cuales son: Habilidades de
comunicacion, Orientacion a resultados, Empatia, Autodisciplina, Tolerancia al rechazo,
Capacidad de negociacion y Gusto por las ventas, siendo ésta Ultima indispensable y de gran
ayuda para realizar su labor con satisfaccion.

Los resultados de la prueba nos refleja el nivel en que se encuentra cada una de las habilidades
comerciales.

Metodologia

En esta prueba psicométrica las habilidades comerciales se evalian bajo condiciones normales,
desde una perspectiva proyectiva con una serie de imagenes, antes las cuales se les
proporcionan dos opciones que pueden describir a la imagen, el candidato debe dar una
puntuacién a cada descripcion, siendo la sumatoria de 11, con base a esto los resultados nos
podran brindar informacion mas detallada sobre el comportamiento del candidato en la empresa de
acuerdo al puesto que se solicita.
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Validez

Se utiliz6 una muestra de 3125 candidatos, de los cuales 1874 eran hombres y 1251 mujeres con
un rango de edad de 16 a 65 afos, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
vendedores de campo, vendedores departamentales, ventas al detalle, ventas de retail entre otras.

NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9 % Poblacion

42%

MARGEN DE ERROR

Para minimizar el margen de error en la elaboracién de esta prueba psicométrica COEFIV
involucramos la seleccion de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.

B Hombres

B Mujeres

Para la escala de habilidades comerciales elegimos los reactivos mas deseables que son los que
poseen un nivel mayor de discriminacién. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de acuerdo
a: 1. El propésito de la prueba, que en este caso son las habilidades comerciales y; 2. El criterio
preestablecido para el grupo al cual se aplicara la prueba, siendo este los puestos de trabajo en
gue se requiere realizar ventas.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprob6 que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la formula
a=[kk-1][1-kYi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica.

Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:
S2x=n)i-lxi-x)2n-1

Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:

s=VnYi-1(Xi-X)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de .32 y un margen de error de + 1%

En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las
férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de acuerdo
a los calculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y vélida para la
poblacion de candidatos en edad laboral para América Latina considerando la tropicalizacion de
los items para cada pais en el que se aplique.
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COMPETIAN Competencias Laborales

Evaluacion de Competencias Laborales
Evaluacion Psicométrica de Competencias Laborales

Descripcion: El objetivo principal es determinar las competencias laborales de los evaluados. Es
un Sistema de Analisis Psicométrico y Estadistico que determina los niveles de competencia de
los individuos dentro de las organizaciones, mide las 14 competencias laborales mas importantes.

Caracteristicas Evaluadas:

e  Competencia en Andlisis de Problemas

e Competencia para la Toma de Decisiones

e Competencia de Juicio

e  Competencia en Comunicacién

e Competencia en Liderazgo

e Competencia para la Delegacion

e Competencia para el Desarrollo de Colaboradores
e Competencia para el Trabajo en Equipo

e Competencia en Inteligencia Emocional

e Competencia para la Tolerancia a la Presion
e Competencia en Actitud de Servicio

e Competencia para el Seguimiento y Control
e Competencia en Planeacion y Organizacion
e Competencia en Enfoque a Resultados

ALTO € ) B

= b4
e — - g +

B Pectil de —&— Pussto
Ao /

Suficiente

Regular

Juicio
Liderazgo
legacon
onal

543 da Problemas
Toma de Decisiones
Comunicacion

Del
Trabajo en Equipo

Ansie
Inteligenea Emoci

Desarrclio de Colaboradores

Resultados:

1. Se ofrece un resultado de contratabilidad, el cual indica si el candidato es contratable o no de
acuerdo al grado de afinidad con las competencias del puesto.
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2. Porcentaje de capacidad por competencia.
3. Concordancia por competencia.

Duracion: aproximadamente 35 minutos.
Validez y Confianza de Prueba Competian

Antecedentes

La prueba psicométrica COMPETIAN fue desarrollada con base a las teorias de competencias
laborales existentes y encontramos que se presentan diversas competencias con las cuales el
empleado puede desenvolverse y desarrollarse dentro de su ambito laboral, las cuales

son: Planeacioén y Organizacion, Trabajo en equipo, Liderazgo, Juicio, Inteligencia
emocional, Enfoque a resultados, Analisis de problemas, Toma de

decisiones, Delegacion, Actitud de servicio, Seguimiento y control, Tolerancia a la

presion, Desarrollo de colaboradores y Comunicacioén. Los resultados de la prueba nos refleja
el nivel en que se encuentra cada una de las competencias laborales y se realiza una
comparativa con las competencias que se pueden ingresar para crear el perfil de acuerdo

al puesto solicitado y ver con cuantas cuenta cada candidato.

Metodologia

En esta prueba psicométrica las competencias laborales se evallan desde una perspectiva
proyectiva con una serie de imagenes, antes las cuales se les proporcionan dos opciones que
pueden describir a la imagen, el candidato debe dar una puntuacién a cada descripcion, siendo la
sumatoria de 11, con base a esto los resultados nos podran brindar informacién mas detallada
sobre el comportamiento del candidato en la empresa de acuerdo al puesto que se solicita.

Validez

Se utilizé una muestra de 4727 candidatos, de los cuales 2762 eran hombres y 1965 mujeres con
un rango de edad de 16 a 65 afios, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
director general, director ejecutivo, gerentes, jefe de linea, jefe de operaciones, jefe de
departamento, secretarias, contadores, administradores, ingenieros, entre otros puestos

NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9%

MARGEN DE ERROR

Para minimizar el margen de error en la elaboracién de esta prueba psicométrica COMPETIAN
involucramos la seleccion de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.
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Para la escala de competencias laborales elegimos los reactivos mas deseables que son los que
poseen un nivel mayor de discriminacion. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de acuerdo
a: 1. El propdésito de la prueba, que en este caso son las competencias laborales y; 2. El criterio
preestablecido para el grupo al cual se aplicara la prueba, de acuerdo a las competencias laborales
de los distintos puestos de trabajo.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprobd que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la férmula:
a=[kk-1][1-kYi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica. Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:

a=[kk-1][1-kYi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica. Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:

S2x=n)i-l(xi-x)2n-1
Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:
s=VnYi-1(Xi-X)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de .76 y un margen de error de + 1%

En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las
férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de acuerdo
a los calculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y valida para la
poblacion de candidatos en edad laboral para América Latina considerando la tropicalizacion de
los items para cada pais en el que se aplique.

INCEVAL Indice de Confianza, Honestidad, Etica y Valores

indice de Confianza, Honestidad, Etica y Valores

indice de Confianza y Prueba de Honestidad, ética y Valores

Descripcion: Esta prueba evalla el nivel de confianza que se puede tener en una persona,
tomando como base de esta evaluacion la Honestidad, la Etica y los Valores, que el individuo
demuestra de acuerdo a los reactivos contestados.

Resultados:

indice de Confianza
Descripcion del Nivel de Certidumbre y Confianza General
Nivel de Honestidad

Descripcion del Nivel de Honestidad

a r wDnhoe

Nivel de ética
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Descripcion del Nivel de ética NIVEL DE CONFIANZA
Nivel de Valores

Descripcion del Nivel de Valores

Gréfica de Escala de Valores - - " k

Wary A

MUY ALTO HONESTIDAD MUY ALTO ETICA
e ——— e ——— S

© © N o

Escala de Valores

Duracion: aproximadamente 20 minutos

Validez y Confianza de Prueba Inceval

Antecedentes

La prueba psicométrica INCEVAL fue desarrollada con base a las teorias de Juicio

moral, Valores, Honestidad y Etica existentes, en las cuales se detectaron que las personas
tienden a comportarse de acuerdo a tres tipos de caracteristicas principales, sin embargo a pesar
de encontrarse dentro de una caracteristica, estas se subdividen, y nos permiten tener una
precision sobre el comportamiento de los candidatos evaluados.

Metodologia

En esta prueba psicométrica, la honestidad y la ética son evaluados bajo una serie de imagenes
proyectivas, en donde se tendra que seleccionar 1 de 3 opciones que se le presentan, esto es
desde un enfoque proyectivo, en donde el candidato elegira la que mas le guste, cada imagen
representa una caracteristica de las anteriormente descritas, y por tanto nos da la posibilidad de
mostrar la honestidad y la ética, sin estar sesgado por la deseabilidad social.

La segunda parte de la prueba psicométrica consta de una serie de conceptos en donde el
candidato tendra que ordenarlos de acuerdo a su preferencia, esto nos mostrara cual es la
importancia que le da a cada valor, y se reflejara en su vida laboral.

Validez

Se utiliz6 una muestra de 5687 candidatos, de los cuales 3393 eran hombres y 2294 mujeres con
un rango de edad de 16 a 65 afios, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
director general, director ejecutivo, gerentes, jefe de linea, jefe de operaciones, jefe de
departamento, secretarias, contadores, administradores, ingenieros, entre otros puestos.
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NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9 9 % Poblacion

MARGEN DE ERROR

40% B Hombres

Para minimizar el margen de error en la elaboracion de esta prueba psicométrica INCEVAL
involucramos la seleccion de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.

Para la escala de honestidad, ética y valores elegimos los reactivos méas deseables que son los
gue poseen un nivel mayor de discriminacion. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de
acuerdo a: 1. El proposito de la prueba, que en este caso es honestidad, ética y valores y; 2. El
criterio preestablecido para el grupo al cual se aplicara la prueba.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprobo que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la formula:
a=[kk-1][1-kSi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica. Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:

S2x=n)i-l(xi-x)2n-1
Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:
s=VnYi-1(Xi-X)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de 0.10 y un margen de error de + 1%

En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las
férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de acuerdo a
los célculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y valida para la
poblacion de candidatos en edad laboral para América Latina considerando la tropicalizacion de
los items para cada pais en el que se aplique.
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GENLIDER Estilo de Liderazgo y Habilidades Directivas

Habilidades Gerenciales y de Liderazgo

Prueba de Liderazgo y Habilidades Directivas

Descripcion: prueba de Habilidades Directivas y
de Liderazgo, esta prueba evalla los principales
aspectos de la personalidad relacionados con el
nivel de liderazgo que pueda tener el evaluado,
tomando en cuenta diferentes estilos de
liderazgo la prueba define la combinacion de
estilos de liderazgo que el evaluado aplica en sus
interacciones con subordinados. Esta prueba
evalla un listado de habilidades directivas, que,
junto con el estilo de liderazgo le proporcionan al
reclutador una imagen clara de las caracteristicas
de la persona y de lo 6ptimo que este puede
desempenfiar sus actividades directivas y de
liderazgo tanto en un ambiente controlado como en
situaciones bajo presion.

Caracteristicas Evaluadas:

Estilos de Liderazgo

e Liderazgo Directivo

e Liderazgo Participativo 6 Democratico

e Liderazgo Delegativo

e Liderazgo Transformacional

e Liderazgo Transaccional
Habilidades Directivas

e Capacidad de Comunicacion

e Inteligencia Emocional

e Toma de Decisiones
Orientacion a Resultados
Habilidades de Negociacion
Capacidad de Mando
Capacidad de Planeacion
Conciencia de sus Fortalezas
Desarrollo Personal y de su Equipo
Carisma y Habilidades Sociales
Conciencia Social

Creatividad e Innovacién
Responsabilidad

Habilidad de Informacion

e Adaptacion al Cambio

Resultados:

Factor de Liderazgo:

B 555

y ALTO
Bajo Insuficients Regular Suficiente Alto
HABILIDAD
BAIC PRESION
90% 39%
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89% 90%
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Escala de Estilos de Liderazgo

Porcentaje de Mezcla en Estilos de Liderazgo
Descripcion por Estilo de Liderazgo

Listado de Habilidades Directivas

Descripcion por Habilidad Directiva

Comportamiento Regular

N o o s~ w Ddh e

Comportamiento Bajo Presion

Duracion: aproximadamente 20 minutos.
Validez y Confianza de Prueba Genlider

Antecedentes

La prueba psicométrica GENLIDER fue desarrollada con base a las teorias de liderazgo existentes
y encontramos que se presentan diversas habilidades directivas con las cuales el lider puede
desenvolverse y desarrollarse dentro de su ambito laboral, las cuales son: Capacidad de
comunicacion , Inteligencia emocional , Toma de decisiones, Orientacion a

resultados , Habilidades de negociacion, Capacidad de mando, Capacidad de

planeacion, Conciencia de sus fortalezas, Desarrollo personal y de su

equipo, Carisma y Habilidades sociales, Conciencia social, Creatividad e innovacion,
Responsabilidad, Habilidad de informacién y Adaptacién al cambio.

Los resultados de la prueba nos refleja el nivel en que se encuentra cada una de las habilidades
directivas, bajo condiciones normales y en condiciones bajo presion.

Dentro de las teorias de liderazgo existentes, se detectaron que las personas tienden a
comportarse de acuerdo a cinco tipos de liderazgo, los cuales son presentados a continuacién:

1. Liderazgo directivo

2. Liderazgo transformacional

3. Liderazgo participativo o democrético
4. Liderazgo delega TiVo

5. Liderazgo transaccional

La prueba GENLIDER busca reflejar como el candidato distribuye sus decisiones, utilizando los
diversos tipos de liderazgo, y muestra los porcentajes con base a la toma de decisiones elegidas
ante los items.

Metodologia

En esta prueba psicométrica las habilidades directivas se evallan bajo condiciones normalesy en
condiciones bajo presién, desde una perspectiva proyectiva con una serie de imagenes, antes
las cuales se les proporcionan dos opciones que pueden describir a la imagen, el candidato debe
dar una puntuacion a cada descripcion, siendo la sumatoria de 11, con base a esto los resultados
nos podran brindar informacién mas detallada sobre el comportamiento del candidato en la
empresa de acuerdo al puesto que se solicita.
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Para obtener el tipo de liderazgo que presenta un candidato, se les presenta una serie de items
con escenarios distintos, y para cada escenario hay diversas opciones de respuestas basadas en
los 5 tipos de liderazgo, el candidato tendra que elegir con cual se asemeja mas de acuerdo a su
toma de decisiones.

Validez

Se utilizé una muestra de 2249 candidatos, de los cuales 1400 eran hombres y 849 mujeres con
un rango de edad de 25 a 65afios, actualmente laborando con distintos niveles de puestos como:
director general, director ejecutivo, gerentes, jefe de linea, jefe de operaciones, jefe de
departamento, entre otros puestos con al menos 3 personas a su cargo.

NIVEL DE CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

9 9 % Poblacion

MARGEN DE ERROR

Para minimizar el margen de error en la elaboracién de esta prueba psicométrica GENLIDER
involucramos la seleccién de reactivos de acuerdo a su contenido, nivel de dificultad y poder de
discriminacion.

B Hombres

® Mujeres

Para la escala de habilidades directivas elegimos los reactivos mas deseables que son los que
poseen un nivel mayor de discriminacion. Y el nivel de dificultad por su parte, se ajusta de acuerdo
a: 1. El propésito de la prueba, que en este caso es el liderazgo y las habilidades directivas y; 2. El
criterio preestablecido para el grupo al cual se aplicara la prueba, siendo este los puestos de
trabajo en que se requiere ser un lider, puesto que tendra personal a su cargo.

Los items fueron revisados por un conjunto de expertos en el tema, se dictamino y aprob6 que
cada item evaluaba lo que se esperaba.

Esta prueba psicométrica fue validada con el alfa de Cron Bach usando la formula:

a=[kk-1][1-kYi=1S2iS2i]

Obteniendo un alfa de: 0.99 lo cual nos indica un nivel de confiabilidad y validez del 99% para
esta prueba psicométrica.

Para obtener la varianza muestral utilizamos la siguiente formula:
S2x=nYi-lxi-x)2n-1
Y para obtener el margen de error utilizamos la desviacion estandar:

s=VnYi-1(Xi-X)2n-1

Lo que nos dio por resultado una varianza de .86 y un margen de error de + 1%
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En resumen esta prueba psicométrica de acuerdo a los datos estadisticos y con base a las
férmulas anteriormente descritas, tenemos un nivel de confianza y validez del 99% y de acuerdo
a los calculos realizados deducimos que la muestra tomada es representativa y valida para la
poblacion de candidatos en edad laboral para América Latina considerando la tropicalizacion de
los items para cada pais en el que se aplique.

3.2.4. VERITAS (mandos medios).

Veritas (prueba de confianza, confiabilidad en las personas).

VERITAS, TEST DE INTEGRIDAD

Veritas es una herramienta dinamica de administracion y de RRHH con demostrada eficacia para reducir
drasticamente los indices de delincuencia ocupacional. Ha sido disefiada para medir la ética y la estatura
moral de candidatos y empleados, y alertar sobre la presencia de inclinaciones personales riesgosas antes de
gue se transformen en un problema de la empresa.

Veritas ha sido validado empiricamente y tiene excelentes caracteristicas psicométricas, que estan en
consonancia con los estandares aceptados en la literatura sobre psicometria.
Veritas presenta caracteristicas innovadoras, tales como:

e puesta a prueba de la integridad a través de enfoques directos e indirectos (preguntas sin rodeos y
evaluacion de la personalidad). Una solucién Unica en su género para los problemas de aceptacion
social;

e comentarios interactivos y adaptables sobre las respuestas de los candidatos;

e |aposibilidad de corregir errores de digitacion;

e el recurso de acceder a niveles de informacion altamente detallados;

e énfasis en que el candidato admita y no que dé respuestas correctas; y mas.

Veritas puede utilizarse o bien como una herramienta de apoyo para la toma de decisiones del gerente y del
supervisor de seguridad de recursos humanos de la organizacion, o bien como una herramienta de seleccion,
en especial para incorporaciones en gran escala.

Veritas se recomienda principalmente para evaluar la integridad de futuros gerentes y empleados que tengan
acceso a informacion financiera, de propiedad intelectual (secretos comerciales, listas de clientes, etc.), otra
informacién delicada y activos, asi como la integridad de empleados con gran movilidad y bajo nivel de
compromiso con la organizacion.

Temas que analiza el test:

Lealtad
Honestidad
Robo
Soborno
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Adicciones: drogas, alcohol, juego

Adicionales: violencia, delitos de sistemas y acoso sexual

Consta de tres partes:

1.Un cuestionario biografico “inteligente”
2.Un test de personalidad (70 preguntas)

3.Un test de integridad

La duracion del test es de 35 — 45 minutos. La bolsa de preguntas consta de 700 interrogantes en donde cada
candidato contesta entre 200 y 250, dependiendo la principal area de conflicto. Una vez concluido, genera on

site un informe inmediato detallado para el cliente.

1. Tipo de preguntas:
Preguntas directas
Preguntas indirectas
Preguntas proyectivas
Preguntas de situaciones

2. Estimulos
Retroalimentacién

3. Tiempo

Relacién tiempo/honestidad
4. Profundizacion

De lo general a lo especifico

5. Correcciones
Control de error

6. Contradicciones
7. Buena Impresién (good impresion)

Manipulacion
Mentira
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EL EXAMEN MEDICO

El examen médico es muy importante dentro del proceso de seleccién ya que se evalua
fisicamente al solicitante y determina si es apto para desempefiar las funciones que el
puesto requiere.

Existen dos tipos de examenes médicos: de admision y perioddicas.

1. Examenes médicos de admision.
2. Exadmenes médicos periddicos.

Los examenes médicos son necesarios para, entre otras cosas, evitar:

A) Un mayor nimero de ausentismo al contratar personas que por enfermedad se tendran
gue ausentar continuamente de sus labores.

B) La aparicién de enfermedades ocasionadas por el tipo de trabajo que desempefian; ya
gue existen personas que se encuentran previamente predispuestas a desarrollar algunas
enfermedades ligadas al trabajo que desempefian.

C) Contagio de diversas enfermedades al detectarlas a tiempo.

D) Darios de la imagen de la organizacién al contratar personas que consuman drogas de
abuso.

E) Trastornos en la produccion como: déficit en la calidad de los productos, menor calidad
en la produccién ocasionado por ausentismo o alto indice de rotacion de personal.

F) Elevar costos en la capacitacion del personal al tener un alto indice de rotacién o en
cubrir puestos de emergencia por incapacidad.

G) Accidentes graves

1. Examen Médico de Admision:

Debe ser realizado al candidato que desea desempefiar una labor dentro de la
organizacion y aplicado por un Médico especializado en salud ocupacional.

Puesto que el examen médico tiene un costo alto, debe ser aplicado casi al final del
proceso, para evitar desembolsos no necesarios.
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2. Examen Médico Periédico:

Este tipo de examen médico es muy importante que se realice como su nombre lo indica
periédicamente, ya que ademas es un derecho para el trabajador, pues es también
benefactor para los intereses de la empresa.

Este tipo de examen se hace para evitar enfermedades profesionales (cualquier
enfermedad contraida a causa del trabajo o labor que realiza en la empresa o fabrica).

En México la mayoria de las empresas son Pymes y consideran un gasto innecesario el
realizar este tipo de control o no cuentan con la atencion de un Médico dentro de sus
organizaciones y no saben que estudios solicitar al paciente, el examen médico de
admision se puede adaptar al presupuesto y se debe adaptar a las necesidades de cada
organizacion. Esto se establece en base al tipo de actividades que va a desempefiar el
candidato en la organizacién y una vez evaluado el candidato se determina si fisicamente
es: apto, apto condicionado o si no cumple con los criterios de idoneidad del puesto
propuesto.

Como es de esperarse; si las empresas no utilizan el examen de admision, menos
empresas hacen los estudios periddicos al personal y no lo tienen contemplado dentro de
Su presupuesto, sin embargo es importante empezar a cambiar estas practicas con la
finalidad de mejorar la salud ocupacional de los colaboradores la cual influye directamente
en el desemperio de la organizacion.

Lo adecuado a solicitar al personal de nuevo ingreso dependen del giro de la empresa,
entre lo mas solicitado tenemos:

A) Examen Médico: Historia clinica completa y exploracion fisica, esta la puede hacer el
médico de la empresa o0 si no se cuenta con uno porque el tamafio de la empresa no lo
considera necesario existen médicos especializados en ésta area.

B) Estudios de Laboratorio: estos pueden ir desde lo mas basico que la empresa requiere
y acorde a los riesgos asociados en cada puesto de trabajo, entre los mas comunes
encontramos: Biometria Hematica, Glucosa (més completo Quimica sanguinea 3 0 6),
Drogas de Abuso (Cocaina, Anfetaminas y Marihuana), Examen General de Orina,
Prueba de Embarazo, Grupo Sanguineo, entre otros.
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Las empresas que trabajan con alimento suelen ocupar: Cultivo Faringeo, Cultivo de Ufas
y Manos, Coproparasitoscopico, Reacciones Febriles, entre otros.

C) Gabinete Radioldgico: generalmente se toman placas de columna (Tele de Torax APy
Lateral) para evaluar a las personas que van a trabajar cargando cosas pesadas y que
pueden traer problemas previo a entrar a la empresa que el trabajo podria agravar.

D) La audiometria sirve para determinar la capacidad auditiva del paciente; si tiene 0 no
pérdida auditiva. Los resultados pueden determinar si la pérdida auditiva se debe a
factores conductivos o a factores neurofisioldgicos y permiten detectar donde esté el
posible problema

E) La espirometria es una prueba sencilla en la que se mide la cantidad de aire que hay
en los pulmones y la rapidez con la que se expulsa a través de la via aérea. Sirve para
detectar alteraciones en la funcién ventilatoria. Sirve, por tanto, para el diagnostico de las
enfermedades que se caracterizan por una obstruccién a la salida del aire del pulmon.
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3.3. APLICACION DE EXAMENES DE CONOCIMIENTO, EXAMENES
PSICOMETRICOS Y EXAMENES MEDICOS QUE SE LLEVAN A CABO PARA
DIFERENTES PERFILES LABORALES Y PROFESIONALES.

Aplicacion de examenes de conocimiento para las siguientes areas:

NUESTRA CAJA S.C. DER. L.

EXAMEN DE SELECCION DE PERSONAL

Puesto: Cajera
Fecha:
Nombre:

INSTRUCCIONES

LEA DETENIDAMENTE EL CONTENIDO DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS Y RESPONDA
EN FORMA BREVE Y CONCISA A CADA UNA DE ELLAS.

1.- ¢(QUE ENTIENDES POR EMPRESA? Y (QUE TIPOS DE EMPRESA CONOCES?

2.- ;(QUE ENTIENDES POR ADMINISTRACION?

3.- tPARA T1 QUE SIGNIFICA LA PALABRA TRABAJO? DESCRIBELA EN FORMA BREVE.
4.- ;CUALES SON LOS TIPOS DE RECURSOS CON LOS QUE CUENTA UNA EMPRESA?

5.- ¢(QUE DIFERENCIA EXISTE ENTRE UN GASTO Y UNA INVERSION?

6.- (tQUE ENTIENDES POR CAPTACION Y COLOCACION DE RECURSOS?

7.- (QUE ENTIENDES POR ARQUEO DE CAJA?

8.- tQUE ENTIENDES POR DENOMINACION?

9.- tQUE CARACTERISTICAS CONTIENE UNA FAJILLA?

10.- tMENCIONA POR QUE ES IMPORTANTE LA CALIDAD EN EL SERVICIO?

RESUELVE LAS SIGUIENTES OPERACIONES

153,953.00
+  450,827.00

1,977,333.00

1,092, 450 566,780.00
- 499, 520 624,470.00
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20,450/ 45

Examen de conocimiento para puesto de:

NUESTRA CAJA, S.A. DE C.V.

EXAMEN DE SELECCION DE PERSONAL

Puesto: Ejecutivo de Crédito
Fecha:
Nombre:

INSTRUCCIONES

LEA DETENIDAMENTE EL CONTENIDO DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS Y RESPONDA
EN FORMA BREVE Y CONCISA A CADA UNA DE ELLAS.

¢ Como se clasifica la cartera?
¢ Como se califica la cartera?
¢ Cudles son los tipos de cobranza?
¢ Cudles son las Cinco C’s para evaluar a un socio y determinar si es sujeto de crédito?
De acuerdo a los datos proporcionados, calcular al dia 17 de marzo del 2010 lo siguiente:
a. Pago Capital
b. Pago Interés Normal
c. Pago Interés Moratorio
d. Pago del IVA

arwbdE

Datos:

Monto: $30,000.00

Plazo: 15 meses

Tasa: 3% mensual

Fecha de ministracién: 10 de septiembre del 2009
Tasa de Interés Moratorio: 5% mensual

Saldo Insoluto: $20,000.00

Fecha del altimo pago: 15 de diciembre del 2009
Fecha de pago: 17 de marzo del 2010

S@roP oo o
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Respuestas:

1. Vigente, Amortizaciones y Vencida
2. En base a dias mora:
a. Vigente: 0 dias de mora
b. Amortizaciones Vencidas: de 1 a 89 dias de mora
c. Totalmente vencida: de 90 dias en delante de mora.
3. Administrativa, Extrajudicial y Judicial
4. Caréacter: Solvencia Moral, Capacidad: Solvencia Econémica, Capital: Respaldo
Patrimonial, Condiciones: A qué se dedica, experiencia, antigiiedad en el trabajo,
estabilidad laboral (debe de tener una fuente de ingresos estable) y Colateral:
Garantias.

Examen de conocimiento para el puesto de:

Puesto: contador

Nombre Fecha

1.- Clasifique las siguientes cuentas de acuerdo a su origen de activo, pasivo,
capital y de resultado.

Impuestos por pagar

Reserva legal

Seguros pagados por anticipado

Depreciacién acumulada

I.S.R diferido por pagar

Utilidades o pérdidas acumuladas

Impuesto empresarial a tasa Unica por
pagar
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2.-  Mencione por lo menos 4 requisitos de los comprobantes fiscales.

3.-  Cuales son los 8 postulados contables y expliquelos brevemente

4.-  Definicion y objetivos del control interno.

5.- Que son las normas de auditoria.

6.- Como se clasifican las normas de auditoria y expliquelas brevemente
7.- Objetivos y procedimientos en la revision de area de efectivo.
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10.-

11.-

12.-

Obijetivos y procedimientos en la revisién de cuentas por cobrar.

Objetivos y procedimientos en la revision de cuentas por pagar.

Caso practico:

La empresa Hoy, S.A. contrata un crédito bancario el dia 1de marzo de
2008, por $120,000, a una tasa anual del 25% con un vencimiento el dia 28
de febrero de 2009, realizando un pago a capital el dia 30 de septiembre de
2008, por $ 30,000. La compafia solicita al 31 de octubre de 2008, su
saldo en capital, intereses devengados, e intereses por pagar a esa fecha,
realice los calculos y asientos contables correspondientes.

Caso practico:

Calcule la depreciacion fiscal y contable del siguiente activo fijo, registrando
los asientos contables correspondientes.

Computadora IBM, M.O.l. $ 17,500 fecha de adquisicion 30 de noviembre
de 2007, recuerde que la fecha de cierre es al 31 de diciembre de 2008,
correr asientos contables.

Que articulo del C.F.F. nos indica los requisitos para que los contribuyentes
dictaminen sus estados financieros en forma obligatoria.
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13.- Mencione el procedimiento para calcular el I.S.R. por salarios y el subsidio
para el empleado.

14.- Cual es la diferencia que existe entre un ingreso exento y un ingreso a tasa
0%.

15.- De acuerdo a las normas de informacién financiera, que se considera una
compafia afiliada.

Exdmenes psicométricos a aplicar para puestos operativos.

TEST DE ZAVIC
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A continuacién usted encontrara una serie de situaciones que le van a sugerir 4 respuestas.
Lea cada una de ellas cuidadosamente y anote en la hoja de respuestas en el paréntesis que corresponda un
namero de la siguiente manera:

EL NUMERO 4 CUANDO LA RESPUESTA SEA MAS IMPORTANTE.

EL NUMERO 3 CUANDO LE SEA IMPORTANTE PERO NO TANTO COMO LA ANTERIOR.
EL NUMERO2 CUANDO LA PREFIERA MENOS QUE LAS ANTERIORES.

EL NUMERO 1 CUANDO TENGA MENOS IMPORTANCIA,

No deben repetirse los nimeros en una misma situacion, siempre sera 1, 2,3y 4 segln sea su punto de vista. No
conteste nada en este cuadernillo hagalo en la hoja de respuestas, no deje ninguna sin contestar.

EJEMPLO:
Me encuentro sentado frente a un vidrio que esta sucio, a mi no me gusta esta situacion lo que haria es:

A) Lo limpiaria.

B) Le diria al licenciado que si lo manda limpiar.
C) Le diria a la sefiora del aseo que lo haga.

D) Me guardaria la pena y me quedaria callado.

Como ha visto, es muy sencillo ahora continte con los siguientes 20.
1. Si usted tuviera la habilidad y condiciones adecuadas, a que se dedicaria:

A) A modificar todos los jardines de la ciudad.

B) A obtener logros por medio de la politica.

C) A prestar dinero a altos intereses.

D) A cumplir con las obligaciones que su religién le impone.

2. Cuando ve un accidente usted:

A) Se pone a orar con la persona accidentada
B) Pide una ambulancia.

C) Cuida las pertenencias del accidentado.

D) Trata de detener al culpable.

3. Es usted un maestro de primaria y uno de sus alumnos le ofrece un costoso obsequio con el fin de obtener una
mayor calificacién usted:

A) Le dedicaria tiempo extra para nivelarlo.

B) Lo rechazaria amablemente y lo invitaria a estudiar.

C) Aceptaria el presente y le daria la calificacion deseada por su alumno, porque usted sabe que es inteligente.
D) Llamaria a sus padres para que paguen clases particulares.

4. Al conducir su automavil por descuido usted se pasa un alto, el agente de transito lo detiene y para permitirle
circular nuevamente, le solicita cierta suma de dinero usted.
A) Arranca su automovil y deja al agente de transito.
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B) Trata de llegar a un acuerdo encaminado a disminuir la cantidad de dinero.
C) Pide le sea levantada la infraccion pertinente.
D) Amenaza al agente con reportarlo con sus superiores.

5. Prefiere una amistad que:

A) Sea activo y le guste reparar defectos en su hogar.

B) Se interese por ser lider en el sindicato del cual forma parte.
C) Asistir con frecuencia a eventos religiosos.

D) Le interesa emprender negocios.

6. Si al llegar a su trabajo encuentra en el bafio un reloj en el lavabo usted:

A) Trataria de encontrar a su duefio.

B) Lo reporta a sus superiores y lo entrega,

C) No hace ningun comentario y espera a que lo busquen
D) Lo deja donde lo encontro.

7. Un buen gobierno deberia:

A) Ayudar a las clases necesitadas.

B) Ampliar las zonas turisticas de cinco estrellas.
C) Buscar a los mejores lideres de su partido.

D) Permitir que la religién sea oficial.

8. Un amigo suyo desea obtener un ascenso dentro de su trabajo, usted le aconseja:

A) Que sea cumplido y eficiente.

B) Que busque cuales son los errores del jefe para que demuestre que el no es perfecto.
C) Que prometa una manda a su santo de preferencia.

D) Que ofrezca una excelente comida a los dirigentes de la empresa.

9. Si Luis al llegar a su casa observa que le estan robando las llantas al automévil de su vecino:

A) Llamaria a la policia.

B) Llamaria a su vecino

C) Pediria a los asaltantes parte del beneficio que obtendran en el robo, por guardar silencio.
E) Mejor no haria nada y se meteria a su casa.

10. Un empleado de 60 afios que ha sido leal a la empresa durante 28 afios, se queja del exceso de trabajo, lo mejor
seria:

A) Pedir un aumento de sueldo.

B) Recurrir al sindicato para que éste le ayude.

C) Que recurra a su guia espiritual para que le diga como se le debe ayudar y su trabajo no se le haga pesado.
D) Que solicite una persona para que le ayude.

11. Usted visita a un amigo enfermo y lo mejor seria:
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A) Que lo convenza de acudir al seguro social para que su atencidon médica no le sea costosa.

B) Proponerle su ayuda cuando él tenga que acudir a sus citas médicas.

C) Que como todo le ha salido mal Ultimamente vea a una persona para que le realice una limpia.
D) Decirle lo importante que fueron las juntas de vecinos ahora que él estuvo hospitalizado.

12. Al salir de viaje sus vecinos le piden cuidar su casa, durante su ausencia usted:

A) Les dice que no debido a que se encuentra muy ocupado en esos dias.

B) Atiende con gusto la peticion de sus vecinos.

C) A cambio de sus servicios les solicita prestado el automévil que no utilizaran en su viaje.
D) Asiste al modulo de vigilancia local, para que le brinde mayor seguridad.

13. Si encuentra a un nifio llorando sélo en una tienda comercial usted:

D) Lo ayudaria a buscar a su familia en la tienda

E) Lo llevaria al area de servicios generales para que ahi espere a que lo ayuden

F) Pasaria de largo porque usted tiene prisa.

F) Lo llevaria a su casa pero le cobra a la mama por el tiempo que usted perdié por andarla buscando.

14. Si usted viviera en provincia y tuviera mas entradas de las que necesita que preferiria hacer con el dinero:

A) Hacerlo producir para ayudar al desarrollo de la industria.

B) Donar el dinero para la construccion de una iglesia.

C) Darlo a una sociedad para el beneficio de las familias humildes del poblado
D) Apoyar ayuda al partido politico con el cual simpatiza.

15. Su hijo ha dejado sus estudios por un tiempo:

A) Le sugiere que vea a los maestros para que les proponga que lo ayuden.

B) Que haga lo que quiera pues ya esta grande.

C) Que curse nuevamente el afio para que pase las materias reprobadas.

D) Darle apoyo econémico y moral para que supere este tropiezo en sus estudios.

16. A qué actividad prefiere dedicarse durante sus vacaciones:

A) Obtener experiencia en otro negocio que no sea el propio.

B) Participar en la campafia politica de diputados que se va a efectuar en su localidad.

C) Asistir a un retiro organizado por la iglesia.
D) Visitar un lugar que no conoce, en compafia de su familia.

17. La familia de pero tiene un hijo drogadicto y es amigo de su hijo desde pequefio, al saberlo usted:

A) Le pide a su hijo que no lo vuelva a ver.
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B) Le sugiere a su familia que lo lleven a Centros de Integraciéon Juvenil para que lo ayuden.

C) Si el muchacho ya es drogadicto le pide le obsequie un reloj que tanto le gusta a su hijo para no decirselo a sus
padres.

D) Lo lleva a un centro de rehabilitacion junto con su hijo para que sienta que lo apoya y no es rechazado.

18. Su esposa le comenta que al terminar de realizar sus actividades cotidianas le queda mucho tiempo libre, usted le
sugiere:

A) Que emplee su tiempo como catequista de la iglesia.

B) Que venda articulos femeninos.

C) Que promueva juntas entre los vecinos encaminadas a resolver los problemas de la comunidad.

D) Que asista con sus hijos a centros recreativos si fuera posible.

19. Quiere pedir un favor a un conocido, que beneficiara a la empresa para la cual trabaja:

A) Le explica los motivos y necesidades por las cuales requiere ese favor.
B) Le pide el favor sin mayor explicacion.

C) Le hace creer que él sera el mas beneficiado al ofrecerle una retribucion.
D) Le sugiere a su jefe que sea él quien se lo pida y explique la necesidad.

20. Cuél de las siguientes ocupaciones escogeria:

E) Trabajar en forma independiente.

F) Como encargado del departamento en el cual a usted le gusta.
G) Dedicarse a estudios de la iglesia.

H) Trabajador social.
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HOJA DE RESPUESTAS:
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TEST DE ZAVIC
HOJA DE RESPUESTAS
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GRAFICA
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LEGALIDAD 34 34
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Julian
NOMBRE: Pérez
PUESTO:  Auxiliar contable.

10
10
10
10
10
10
10
10
10
10

ESCOLARIDAD: Lic. CONTABILIDAD TRUNCA

FECHA:

04/10/2013
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TEST DE CLEAVER
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Auto Descripcion
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Aplicacion de los exdmenes psicométricos para mandos medios:

Psicotest.

Perfil de PABLO X
Clave: PHF-503-FPLE Eaa

CACTER Prueba de Comportamiento

Caracteristicas Sobresalientes

D/S Aln en situaciones antagonistas o de resistencia, existe la necesidad de obtener resultados medibles
y tangibles. Existe presion para enfrentarse y solucionar problemas en un ambiente plagado de variedad
de situaciones y de interrupciones inesperadas.

Responde rapidamente a los retos, demuestra movilidad y flexibilidad en sus enfoques, tiende a ser
iniciador versatil respondiendo rapidamente a la competencia.

D/C Las situaciones antagonistas requieren de la actuacion directa y positiva en campos donde exista
poco o ningun precedente por el cual guiarse. El trabajo lleva implicita una gran libertad de actuacion y
la autoridad para tomar decisiones aun, cuando sean impopulares.

Actlia de una manera directa y positiva ante la oposicion. Es una persona fuerte que toma una posicion y
lucha por mantenerla. Esta dispuesto a tomar riesgos y puede aun ignorar niveles jerarquicos.

ar .. . - .,
Limitaciones Bajo Presion

Tn Tn - . .
63 D+ No tomar en cuenta distinciones. Actuar

55 5| temerariamente. Inspirar temor en otros. Pasar

40 40 " por encima de la gente. Ser seco y sarcéstico con

otras personas. Enfadarse si no esta a la vista del

publico. Ser critico y riguroso. Pasar por alto los

detalles. Mostrarse impaciente con el trabajo

rutinario. Resistirse a la preparacion como parte

b1 5 ¢ L b 1 = ¢ de un equipo. Perder identificacion con la
T=Comportamiento Diatio M=Motivacidn  L=Bsjo Presidn compafifa.

S- Ser inconsistente. No completar lo que

empiezan. Mantener demasiadas pelotas en el

aire. Sobre extenderse a ellos mimos. Cambiar

frecuentemente de trabajo (especialmente al

principio de su carrera). Ser "destructivo". Dificil

de localizar. Tener problemas familiares y/o de

30 o5
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salud. Viajar extensamente (y costosamente). No
respetar el territorio o la propiedad de otros.

Motivaciéon Interna

I+ Popularidad-Reconocimiento Social. Recompensas monetarias para mantener su ritmo de vida.
Reconocimiento publico que indique su habilidad. Libertad de palabra-personas con las cuales hablar.
Condiciones favorables de trabajo. Actividades con gente fuera del trabajo. Relaciones democraticas.
Libertad de control y detalles. Ingreso psicolégico. Identificacién con la compafiia.

C- Libertad. Asignaciones poco comunes. Independencia. Nada de restricciones. Ser medido por
resultados. Nada de supervision. La oportunidad de divertirse. Exposicion. Ventilacion. Excitacion.

Motivacién Externa

D+ Compromisos negociacion de igual a igual. Identificacion con la comparfiia. Necesita desarrollar
valores intrinsecos. Necesita aprender a tomar su paso y relajarse. Tareas dificiles. Debe saber los
resultados esperados. Entender a las personas. Enfoque logico. Empatia. Técnicas basadas en
experiencias practicas. Conciencia de que las sanciones existen. "Sacudidas" ocasionales

S- Aprender a establecer un paso razonable. Vacaciones. Examenes médicos anuales. Apreciacion de la
gente que se mueve mas lentamente que ellos. Respeto a las prerrogativas y propiedades personales.
Fechas definidas para terminacion. Presupuestos. Consistencia. Reandar lo andado, recapitular.
Sistemas.

o »/| Cacter

Elatl)orado por: Intercontinental de Medicamentos
SA de CV
Prueba finalizada en: 2015-05-15 10:46:47

Mediante: psicotest.mx

. fil d
OSICOLERRT rmeerox,

Test de Comportamiento

CIESMAN Prueba de Inteligencia
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COEF'C'ENTE \ I'n.-1u‘;.rEIaj-:-I Bajo IInsufi-:ienteI Regular ISu'fi-:ienteI Alto | Muyﬂxltnl

INTELECTUAL Informacion
Juicio [
vocabulario G
Sintesiz [NNNEGE
concertraciin G
Anzlisiz EEE—
Abstraccion NG
Flaneacion |
Organizacion [INIEGE—
Atencidn GG

MUY ALTO

~E T o+ Planeac|én

PABLO X cuenta con un nivel Muy Alto de planeacién, comprensién y organizacion de conceptos. Su
atencion al detalle es Muy Alto.

-EmmmTEmeEn+ - Andlisis

Sentido comun Alto, la habilidad de PABLO X en el desglose de la informacion para llegar a las causas
de un problema esté en un nivel Alto.

ALTO

- BT T e JUICIO

Comprension y manejo de la realidad Alto. Su capacidad para encontrar soluciones légicas a problemas
comunes aprovechando las experiencias pasadas se encuentra en un nivel Alto.

&

S

__SUFICIENTE | _
-mmmIITTEmEE+ \/ocabulario

Cuenta con una capacidad de analisis y sintesis en conceptos, asi como con una facilidad para expresar
sus ideas y pensamientos en nivel Suficiente.

Habilidad para razonar, abstraer, generalizar y pensar en forma organizada en nivel Regular. PABLO X
tiene una capacidad para captar los aspectos esenciales de un problema mediante la clasificacion y orden
de acuerdo a su problematica, en un Regular en comparacion con la mayoria de las personas.

. DF ) =
Sl o A

FEEImEmEEEE s Concentracion:

T
' l(A}\;’

—

Adquiere rendimiento Regular en el manejo de nimeros y es susceptible de distraerse cuando elabora
procesos mentales. Los razonamientos y manejo de aspectos cuantitativos de PABLO X son de
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nivel Regular.

-===Em-e==+ QOrganizacion

Discriminacion logica de conceptos de nivel Regular. Nivel Regular para seguir procedimientos

-ESSER = Atencion

El nivel de la capacidad de deduccion de PABLO X es Insuficiente. Puede atender y concentrarse a un
estimulo sin distraerse en un nivel Regular en comparacion con la generalidad de las personas.

-Emsem e+ |nformacion

PABLO X Cuenta con cultura y conocimientos generales en nivel Insuficiente. También cuenta con
memoria a largo plazo en nivel Insuficiente en comparacion con el resto de la gente.

MUY BAJO

-ETTEEEY Sintesis

Tiene un nivel Muy Bajo en su capacidad para razonar, deducir légicamente conceptos y también en su
capacidad de abstraccion de ideas y razonamientos.

@) Ciesman

b . . Prueba de Inteligencia
Elaborado por: Intercontinental de Medicamentos

SA de CV
Prueba finalizada en: 2015-05-15 10:54:04
Mediante: psicotest.mx

OSICOLERRT mmemeiox,

CIBAIN Prueba de Personalidad
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Reaccidn arte conflictos
Reguiere Supervision

Apedo a las normas v reglas
Campramiso 2or concluir Lna actividad
Reslizar tareas exhaustivas
Cezen de sohresalir

Actitud de InflLencia

Gusto de tzner subordinados
Seguridad para cecidir
Dindmico
Erérgico

Gustc par resaltar
Relaciones scoiales
Aceptacion del grupo

Calidad afectiva

Abstracto

hinucioso

Medadico

Constancia

Estahilidad animica

Gusta de tener subordinados: [ + ]JEs una persona responsable de si mismo y de los otros, le gusta
apoyar a su equipo de trabajo y motivarlos a mejorar, se siente muy comodo teniendo el rol de lider. [ -
] Generalmente le cuesta dejarse dirigir por otro, ya que es una persona muy controladora, por lo cual
cuando alguien méas esta a cargo puede realizar acciones para influir negativamente y el llevarse el
crédito al resolver la situacion.

Actitud de influencia: [ + ] Es una persona segura de si mismo, lo cual genera una actitud de influencia
sobre los otros y esto le permite tener clara la diferencia entre él y sus subordinados. [ - ] Le da prioridad
a la imagen que representa dentro de la empresa, ya que gusta de tener un alto status, creyéndose
superior al resto de las personas.

Deseo de sobresalir: [ + ] Sus deseos de sobresalir son altos, le gusta obtener reconocimientos por lo
cual es emprendedor, tiene metas altas para él y los demas por lo que le gustan los retos en el trabajo, y
quiere ser el méas destacado. [ - ] Se pone metas muy altas que no logra alcanzar por lo cual se frustra, y
en ocasiones hace enojar a otras personas al estar hablando todo el tiempo de lo que ha logrado, que
generalmente es poco. Le gusta recibir premios constantes para sentirse contento.
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Requiere supervision: [ + ] Le gusta y disfruta su trabajo y es su principal interés por realizar las cosas
bien, por lo cual no necesita que su jefe lo esté motivando. [ - ] Puede llegar a oponerse contra lo que le
indican, ya que parte de su personalidad es ser retador.

Calidad afectiva: [ + ] Su pensamiento es mas racional, las emociones no influyen en su toma de
decisiones. [ - ] Es muy cerrado con sus sentimientos, no tiende a expresarlos, por lo que tiene pocos
amigos cercanos. No le gusta convivir con personas sensibles a las emociones.

A continuacion se presentan las caracteristicas de personalidad de PABLO X que se encuentran
dentro del promedio de la poblacion.

Relaciones sociales: Sabe desenvolverse socialmente pero también valora los momentos a solas.
Constancia: Una vez que ha iniciado una actividad es constante con ella, sin embargo puede realizar
cambios para mejorar.

Gusto por resaltar: Se siente comodo con su persona por lo que no le necesita estar resaltando para que
los demas le presten atencion.

Apego a las normas y reglas: Puede seguir las reglas que se le indican pero también es capaz de sugerir
modificaciones para llegar a un acuerdo y llevarlas a cabo.

Enérgico: Presenta energia para realizar actividades fisicas moderadas.

Compromiso por concluir una actividad: Se compromete a concluir una actividad de acuerdo a la
prioridad que esta tenga.

Seguridad para decidir: Muestra una seguridad para decidir en situaciones cotidianas.

Realizar tareas exhaustivas: Realiza tareas exhaustivas en ocasiones, pero prefiere tener un equilibrio
en sus actividades.

Reaccion ante conflictos: Cuando lo considere necesario reaccionara ante el conflicto para defenderse y
en otras ocasiones solo lo dejara pasar.

Minucioso: Estd al pendiente de los detalles cuando realiza sus actividades, sin perder el objetivo
principal.

Din&mico: Es una persona dindmica en lo que hace pero también busca sus momentos de tranquilidad.
Abstracto: Puede ver las cosas de una manera abstracta y aun asi es capaz de llevarlas a la practica.
Estabilidad animica: Muestra una estabilidad animica adecuada sabe cdmo manejar sus emociones la
mayoria de las veces.

Metddico : Puede realizar sus labores metddicamente y a veces preferira salirse del esquema.
Aceptacion del grupo: Busca lograr la aceptacion por parte del grupo, por lo que se deja influenciar por
los grupos a los que pertenece.

£y Cibain

A Prueba de Personalidad

Elaborado por: Intercontinental de Medicamentos
SA de CV

Prueba finalizada en: 2015-05-15 11:51:01
Mediante: psicotest.mx

OSICOIERT mmeneiox,
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COEFIV Test de Habilidades de Ventas

DESCRIPCION DEL PERFIL

8 7 % Como vendedor destaca en su area, por lo general seria un

vendedor que acostumbra estar compitiendo por los
premios de ventas y comisiones especiales. Es competitivo
y gusta por la venta, es probable que ya tenga un tiempo

dedicandose a esta o que simplemente nacié con el gusto y
predisposicion por la venta.

Calificaciones de la poblacion laboral

45%

8%

1% -
Bajo Insuficiente Regular Suficiente Alto

Poblacion econémicamente activa, hombres y mujeres de 14 afios y mas (PEA 59.73% a Ene. 2015)

DETALLE DEL PERFIL

Estd satisfecho con su labor de ventas, ya que se le facilita la interaccién con las personas y la
persuasion, disfruta lo que implica el proceso de venta y las comisiones lo impulsan a seguir en esta area
de trabajo. Es una persona con alto control de si mismo, es ordenado y sigue los procesos de ventas, la
mayoria de las veces sabe como manejarse para obtener lo que quiere. Sabe manejar adecuadamente las
negativas que se le presentan, analiza que fue lo que ocurri6 y toma ventaja para mejorarlo en la proxima
ocasion. Es un vendedor motivado a alcanzar las metas establecidas, usa todos sus recursos y habilidades
para llegar al objetivo que es vender. Sus relaciones son cordiales y amables lo que le permite entender a
su contraparte para poder saber qué es lo que necesita. Su nivel de atencion en las conversaciones le
permite tener una escucha adecuada para poder responder de una manera clara y concisa. Es firme ante
los planteamientos que realiza pero puede mostrarse flexible para llegar a acuerdos que beneficien a las
dos partes.

HABILIDADES COMERCIALES DE PABLO X

ALTO CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL
D s s w— XY
. ., ALTO () 8%
Orientacion a Resultados ———, e

.~ A ~nas

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 80



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

Darle prioridad al cierre de la venta, es importante llevar una
buena relacion con el cliente, pero uno de los principales
objetivos es el cierre y el vendedor lo tiene muy claro. Tener
la habilidad de conseguir el objetivo, lograr el cierre por
sobre todo.

ALTO

[ i — — TS
Empatia

Capacidad de ponerse en el lugar de su contraparte, poder
entender y ver las situaciones desde el punto de vista del
comprador, entender sus necesidades y adaptar el producto o
servicio a estas.

-‘%_1__1_1.;?1_-:;
Tolerancia al Rechazo

Poder soportar un "NO" y que esto no influya en seguir
buscando el cumplir con la meta de ventas, mientras mas
"NO" se reciban mas cerca se esta de conseguir un "SI", no
tenerle miedo al "NO™ sino motivarse con este para en la
siguiente interaccién conseguir un Sl.

1_1.?‘.3_-3-
Habilidades de Comunicacién

P

Habilidad de interactuar con las personas y convertir esta
interaccion en una experiencia agradable, tener facilidad para
transmitir y entender mensajes, para comunicar de la manera
mas eficiente las caracteristicas del producto o servicio en
cuestion, poder comunicarse con soltura y tener las
requeridas para llevar relaciones sociales

habilidades
productivas.

Gusto por la Venta

Muestra afinidad al area de ventas, significa que la persona
gusta por vender y busca ponerse en situaciones en donde
debe convencer a otras personas de sus ideas, productos o de
que realicen determinadas actividades, esta caracteristica
define que tan contenta estara la persona con su trabajo,
mientras mas alta mejor.

i+

Autodisciplina

I

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO = 15%
SUFICIENTE 38%
REGULAR 36%
INSUFICIENTE 10%
BAJO | 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 55.73% A ENE.2015)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO il 3%
SUFICIENTE 21%
REGULAR 42%
INSUFICIENTE 30%
BAJO B 4%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 55.73% A ENE.2015)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO [Ea| 15%
SUFICIENTE 32%
REGULAR 41%
INSUFICIENTE 11%
BAJO | 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 55.73% A ENE.2015)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO ||
SUFICIENTE

REGULAR 38%
INSUFICIENTE 18%

BAJO \ 1%

12%
31%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A ENERO 2015)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL
ALTO [} 9%
SUFICIENTE 22%
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Ser capaz de de perseguir sus objetivos con poca o0 nula
supervision, tener la habilidad de dirigirse a si mismo y
poder establecer sus propios mecanismos de control y
parametros de seguimiento.

< il », CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL
PR ALTO i 5%
Capacidad de Negociacion i oy
. ; . REGULAR 39%
Capacidad de llegar a acuerdos con los demas, habilidad para| wsusicients =2
perseguir un objetivo y "convencer" a las personas de saso i 2%
llevarlo a cabo. Lograr acuerdos entre las partes y hacer que| FOSLASION ECONOMCAMENTE ACTIVA HoMBRES Y

se sientan bien con estos.

% (/) Coefiy
Elaborado por: Intercontinental de Medicamentos
SAde CV

Prueba finalizada en: 2015-05-15 12:11:00

Mediante: psicotest.mx

" Perfil de PABLO X
OSICOETRT mueass,

Test de Habilidades de Ventas

COMPETIAN Competencias Laborales

ALTO

[ i r— — T
Nivel de concordancia de competencias

14 de 14 Competencias concuerdan con las requeridas
Este candidato cumple con todas las competencias requeridas para el puesto, de acuerdo a su
seleccién de competencias este candidatos es recomendable para contratacion.

B perfil de: PABLO MARTINEZ ZENDEJAS —®— Puesto: Escala General

DESCRIPCION DE COMPETENCIAS (DE MUY ALTO A MUY BAJO)

ALTO 5
e s s s —— 4 CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL
Trabajo en Equipo ALTO I 2%
SUFICIENTE 27%

Al encontrarse trabajando dentro de un grupo se tiene la

habilidad btener | ltados deseados, saber ubicar| .- o
abilidad para obtener los resultados deseados, saber ubicar| | o cicevre %
su rol dentro de un grupo y desarrollar buenas relaciones con| ., | -
Cada uno de Sus mlembros' POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y

MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)
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[ e i — — 8
Enfoque a Resultados

Convertir ideas en resultados y planes en acciones. Tener la
habilidad para lograr que las estrategias se vuelvan realidad.
Siempre tener la mente puesta en el resultado final, poniendo
atencion en cada paso pero sin perder de vista el objetivo que
se busca lograr.

Tolerancia a la Presién

Facilidad para mantener sus emociones estables y sin
sobresaltos en situaciones de estrés, poder desarrollarse con
el mismo desempefio tanto en situaciones que le presenten
problemas u oposiciones como en situaciones normales.

o

Toma de Decisiones

Proceso mediante el cual PABLO X utiliza los recursos que
tiene disponibles de manera logica y razonable para definir el
rumbo y acciones que debe tomar cuando se le presentan
cambios Yy situaciones criticas en su ambiente laboral.

1_@__::#
Seguimiento y Control

P

Habilidad para establecer mecanismos de control,
seguimiento y retroalimentacion que permitan llevar un
registro preciso de las actividades y sistemas de los que se es
responsable. Mediante estos mecanismos tener la capacidad
de corregir detalles, controlar variables criticas y con esto
lograr conseguir los resultados deseados.

Inteligencia Emocional

Tener la capacidad controlar sus estados de animo. Ser capaz
de entender lo que siente y modificarlo en su favor. Poder
entender las emociones y sentimientos de las otras personas.
Ser capaz de lograr un equilibrio de sus emociones y tener un
mejor control, no mediante la represion de las emociones
sino mediante su correcto enfoque.

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO I 3%
SUFICIENTE 56%
REGULAR 40%
INSUFICIENTE 1%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE | 7%
REGULAR 1 90%
INSUFICIENTE 1%
BAJO y 1%

POBLACION ECONQMICAM_ENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 19%
REGULAR 68%
INSUFICIENTE 10%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONQMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 33%
REGULAR ] 64%
INSUFICIENTE 1%
BAJO \ 1%

POBLACION ECON?MICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 28%
REGULAR ) 69%
INSUFICIENTE 1%
BAJO \ 1%

POBLACION ECON?MICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)
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o

Comunicacioén

= I I

Habilidad para interactuar con otras personas y poder
transmitir y recibir informacién e ideas de manera fécil,
efectiva y de clara. Ser capaz de captar la atencion de la
audiencia y mostrar confianza ante situaciones de interaccion
con otras personas.

y——

==+

Actitud de Servicio
Tener el deseo constante de ayudar a los demés y de cubrir
las necesidades de los clientes y de las personas que rodean

su entorno. Gustar por solucionar los problemas que se
presentan.

Liderazgo
Capacidad que PABLO X tiene para dirigir e influir sobre
las personas y poder orientarlas para conseguir los objetivos
deseados asi como para la realizacion de tareas. Tiene

habilidad para presentar sus ideas y objetivos y lograr que
otras personas deseen seguirlos.

Juicio
Tomar decisiones con habilidad y de manera acertada
después de que se evalua la informacion disponible para
poder solucionar el problema que se presente, ademas de

tener la capacidad para darle el valor adecuado a cada
situacion. Habilidad para tomar riesgos de manera calculada.

Planeacion y Organizacion

Facilidad para detallar rutas a seguir, establecer acciones a
tomar y tener un pensamiento estructurado a la hora de
afrontar un problema o pensar en uno que se presente. Ser
capaz de conocer por adelantado los posibles problemas o
situaciones que se puedan presentar y saber como utilizar los
recursos que se tienen a la mano para afrontar las situaciones
que se presentan.

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 20%
REGULAR 77%
INSUFICIENTE 1%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONQMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 2%
SUFICIENTE 60%
REGULAR ] 36%
INSUFICIENTE 1%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONQMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 10%
REGULAR 75%
INSUFICIENTE 13%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 18%
REGULAR 78%
INSUFICIENTE 2%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 30%
REGULAR 67%
INSUFICIENTE 1%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONQMICAM_ENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)
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=+

-~ T

Desarrollo de Colaboradores

Facilidad para hacer que las personas de su equipo
desarrollen habilidades y aptitudes que ayuden en la
consecucion de los objetivos del grupo. Capacidad de
PABLO X para propiciar un ambiente de aprendizaje idoneo
dentro de su grupo.

Analisis de Problemas
Encontrar que es lo que provoca un problema y que efectos
produce en relacion a los elementos que lo rodean, ademas
de ser capaz de encontrar las posibles soluciones. Habilidad
para identificar los puntos importantes sin importar si la
informacion proporcionada es poca 0 mucha.

~

Delegacién

Tener las habilidades para darle autoridad a los miembros de
su equipo empoderandolos para que lleven a cabo el proceso
de toma de decisiones y darles responsabilidad para cumplir
sus tareas. Capacidad de PABLO X para elegir a las personas
idoneas para cada tarea, identificar su potencial y habilidades
que pueden ayudar a conseguir los objetivos buscados.

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO [ 1%
SUFICIENTE 2%
REGULAR 27%
INSUFICIENTE 69%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO | 1%
SUFICIENTE 6%
REGULAR 42%
INSUFICIENTE 50%
BAJO \ 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

CALIFICACIONES DE LA POBLACION LABORAL

ALTO [ 1%
SUFICIENTE 2%
REGULAR 27%
INSUFICIENTE 69%
BAJO 1 1%

POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA, HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A NOV.2013)

Elaborado por: Intercontinental de Medicamentos
SA de CV

Prueba finalizada en: 2015-05-15 12:49:56
Mediante: psicotest.mx

eSeeltest

mhs

Perfil de PABLO X
Clave: PHF-503-FPLE

&P Competian

Pruebha de Competencias Laborales

INCEVAL Indice de Confianza, Honestidad, Etica y Valores

e

NIVEL DE CONFIANZA
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Muestra bajos niveles de confianza, debido a que tiene un bajo respeto por las normas y reglas sociales,
es susceptible de incurrir en actos delictivos, ya sea para su beneficio o como complice.

Calificaciones de la poblacion laboral

2% 3% 4

" Insuficiente
Poblacion economicamente activa, hombres y mujeres de 14 afios y mas (PEA 59.73% a Nov.
2013)

Muy Baje Bajo

INSUFICIENTE

e

HONESTIDAD

CALIFICACIONES POBLACION LABORAL

MuyAtro i 4%
ALTO [ ] 17%
SUFICENTE [ 48%
REGULAR [ 24%
INSUFICIENTE I 3%
BAJO I 2%
muyBalo | 2%

POBLACION ECONpMICAMENTE ACTIVA HOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A ENERO 2015)

Se caracteriza por tener un grado de honestidad
insuficiente debido a que la motivacion de sus
acciones depende de los propios deseos y sigue
reglas cuando es para el interés inmediato de si
mismo.

Regular

40%

3%
[Sa—]

Muy Alto

Suficiente Alto

INSUFICIENTE

BT+

ETICA

CALIFICACIONES POBLACION LABORAL

MUYALTO | %
ALTO 1l 1%
SUFICENTE [ 32%
REGULAR [ 45%
INSUFICIENTE [ 5%
BAJO | 3%
muysalo | 2%

POBLACION ECON{)MICAMENTE ACTIVAHOMBRES Y
MUJERES DE 14 ANOS Y MAS (PEA 59.73% A ENERO 2015)

Nivel de ética insuficiente puesto que en el
transcurso de su vida profesional y laboral, se ha
esforzado en cumplir con las responsabilidades de
acuerdo a lo que le solicitan solo con el fin de
quedar bien con sus superiores.

Perfil de Honestidad

Valora la honestidad y sus acciones dependiendo de las necesidades que se satisfacen para si mismo y
para las personas agradables desde su perspectiva, es por esto que permite a las otras personas que se rijan
por la misma ideologia y bajo esta premisa puede llegar a cubrir a alguien convirtiéndose en complice, ya
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que tiene consciencia de que todos tienen intereses que perseguir y que éstos pueden entrar en conflicto,
por lo cual la honestidad y el seguir las reglas le es relativo al momento de actuar.

Perfil de Etica

Posee un nivel de ética insuficiente ya que conoce y esta consciente de los compromisos que mantiene en
relacion con su profesion pero al estar involucrado en sociedad se influencia mucho por los comparieros,
la ventaja de esta actitud es que si existe un clima laboral adecuado de honestidad, confianza y
responsabilidad, la persona mantendra los mismos codigos con facilidad

Perfil de VValores

Conoce las leyes y normas de los distintos
estratos en los que se desenvuelve, los respeta
en su conducta diaria y trata de que se respeten
los derechos ajenos, especialmente los que se
encuentran en desventaja. Trata a los demas con
respeto, educacion y cordura, sin importar el
nivel de jerarquizacion, o si no son similares en
cuanto a personalidad y mentalidad. Tiene un gecala de Valores
alto sentido de responsabilidad, se enfoca en

cumplir las funciones en el tiempo establecido. NET Referencias:
Cuando se propone una meta, no descansa hasta

conseguirla, aunque se le presenten obstaculos, Respeto
sabe que solo requiere de mas fuerza para Responsabilidad

conseguir su objetivo. Es una persona llena de B Baio
energia y usa su fuerza con prop0ésitos creativos

que van mas alld de lo que todos hacen. Esfuerzo

Constantemente se esta actualizando en cuanto a Educacion

temas de interés, disfruta aprendiendo nuevas
cosas Yy sabe que parte de la educacion se puede
obtener fuera de las escuelas. Considera a su
familia como parte importante de su vida,
porque en cierta medida ha contado con el
apoyo, pero sabe que también cuenta con otras
redes de apoyo. Acepta la diversidad de

opiniones en cuanto a lo social, étnico, cultural, Libertad
religioso, etc. No le gusta entrar en debates, cree Poder
que es mejor que cada quien piense y actué .
como prefiera. Gusta de ayudar a otros en la Rigueza

medida que le sea posible, ya que asi le permite
tener buenas relaciones interpersonales y que
otros le ayuden cuando lo necesite. Tiene la
capacidad de esperar con calma a que algo
Ilegue y se produzcan los resultados esperados.
Esta dispuesto a ser amable y afectuoso con los
otros, ya que considera la amistad una parte
importante de la vida. Considera que es mejor
no enfrentarse ante las limitaciones impuestas,
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inclusive aunque no haga dafio a nadie, prefiere
seguir lo que le dicen. Muestra poco interés por
el poder, prefiere que se le diga que hacer, y por
lo mismo le cuesta tomar decisiones. Limita la
rigueza a los bienes materiales, por lo que
minimiza su valor, y estd consciente de que hay
cosas mas importantes.

incevdl

: MHS
Confianza,Honestidad, Etica y Valores

Elaborado por: Intercontinental de Medicamentos
SAde CV

Prueba finalizada en: 2015-05-15 12:56:14
Mediante: psicotest.mx

' Perfil de PABLO X
OSICOLTERTN 2ymesrasiox

GENLIDER Estilo de Liderazgo y Habilidades Directivas

Factor de
Liderazgo:

73 .
%

Calificaciones de la poblacién laboral

40|
0
20 ;
7o 6%
10
| 2% 3% 3%
Y B
Muy Bajo Bajo Insuficiente Regular Suficiente Alto

Poblacién econdmicamente activa, hombres y mujeres de 14
afios y mas (PEA 59.73% a Nov. 2013)

Estilo de Liderazgo
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90% L.iderazgo Participativo 6 Democratico

ALTO nivel para este tipo de liderazgo, en el que el lider acostumbra pedir su opinién a los
subordinados, ademas de informacion y recomendaciones, pero, al final es el lider quien toma le
decision final y sabe lo que se debe hacer. Este estilo de liderazgo es 6ptimo en lideres que desarrollan
actividades que les permiten dedicar tiempo para la consulta de opiniones o en equipos de trabajo er
donde la experiencia de los subordinados aporta en buena medida ideas y soluciones para las actividades
realizadas. Con este liderazgo se tiende a crear un espiritu de equipo fuerte, y este, a su vez, alienta la
consecucion de los objetivos ya que la motivacion que se consigue en el equipo de trabajo es muy alta y
esto ayuda al equipo en su conjunto.

10% L.iderazgo Directivo

PABLO X tiene un nivel de tendencia BAJO a dar instrucciones detalladas de como, cuando y donde se
debe llevar a cabo una tarea y luego examinar muy de cerca su ejecucion, por lo general este tipo de lidet
no solicita la opinidn de sus subordinados ya que siempre tiene muy claro lo que hay que hacer. Este
estilo de liderazgo es muy adecuado cuando la presion del tiempo no permite entrar en detalle con las
explicaciones de las actividades a realizar. Cuando el clima entre lider y subordinados es de confianzs
estos Ultimos sabran que lo impositivo de su lider es producto de que las circunstancias asi lo requieren
Este estilo de liderazgo es muy efectivo para areas o actividades de misién critica.

0% L.iderazgo Transaccional

PABLO X cuenta con un nivel BAJO en liderazgo transaccional, este estilo de lider tiende a utilizar
técnicas como la de motivar a los subordinados a trabajar ofreciendo recompensas o amenazando cor
castigos, asignar las tareas por escrito, delinear todas las condiciones para que una mision se dé por
completada y dirigir por excepcion, es decir, dando a conocer solamente lo que el subordinado ha hechc
incorrectamente. El lider que confia tan solo en el estilo transaccional, sin combinarlo con el
transformacional, Unicamente consigue el compromiso a corto plazo de sus subordinados y hace que le
gente tema tomar riesgos e innovar, ademas de sentir que sus esfuerzos podrian parecer egoistas. Pol
ello, lo més eficaz es combinar las técnicas de ambos para ajustarse a la situacion.

0% L.iderazgo Transformacional

En un nivel BAJO PABLO X tiende a buscar en los subordinados una "transformacion” mediante este
estilo de liderazgo, esto se consigue retdndolos a elevarse por encima de sus propias necesidades €
intereses inmediatos. Busca el crecimiento individual de los miembros del equipo tanto en la escals
profesional como en la personal y desea que la organizacion desarrolle y reconozca todo su potencial.
Este estilo permite al lider beneficiarse de las aptitudes y conocimientos de subordinados con experiencie
que podrian tener mejores ideas sobre cdmo cumplir una misién. También obtiene buenos resultados
cuando las organizaciones se enfrentan a una crisis, inestabilidad, mediocridad o desencanto. No es
recomendable si los subordinados son inexpertos.

0% L.iderazgo Delegativo

Nivel BAJO en Liderazgo Delegativo, este estilo de liderazgo se caracteriza porque el lider tiende .
ceder a los subordinados la autoridad necesaria para que ellos puedan resolver problemas y tomat
decisiones sin antes pedirle permiso. Este tipo de liderazgo potencializa sus resultados cuando los
subordinados son maduros y tienen experiencia 0 cuando uno de los objetivos del lider es crear une
experiencia de aprendizaje para sus subordinados, cuando es asi, lo Unico que tiene que hacer el lider es
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delegar su autoridad y asegurarse que a estos les quede muy claro el objetivo, mision y vision del equipo.
Independientemente de la delegacion de autoridad y para la toma de decisiones el lider tiene claro que &
él le corresponde la responsabilidad dltima sobre los resultados del equipo.

[ ORDINARIO CALIFICACIONES DE LA POBLAGION LABORAL

Habilidades Directivas [ BAJOPRESION WM BAJO WM REGULAR EEE ALTO

0% 10 20 30 40 S0 60 70 80 @0 100%

Capacidad de Comunicacion

Habilidad del lider para comunicarse de — = =& =00=
: . R i e — — ]

manera efectiva con su equipo de Hﬁ_

trabajo

Inteligencia Emocional

Saber identificar y mantener bajo control
sus emociones y las canaliza de manera
positiva

Toma de Decisiones

Ser asertivo en las decisiones que toma,
siempre elegir la opcion optima

Orientacion a Resultados

Tener claro cuales son sus objetivos y
sopesarlos a la hora de tomar una
decision

Habilidades de Negociacion

Poseer los conocimientos y habilidades
necesarios para llegar a acuerdos y
conseguir prerrogativas

Capacidad de Mando

Ser capaz de dar 6rdenes y que el equipo
de trabajo las acate de la mejor manera

Capacidad de Planeacion

Facilidad para establecer metas vy
objetivos, claridad en la estimacion de
fechas y definicion de agenda

Conciencia de sus Fortalezas

Ubicar fécilmente cuales son sus
fortalezas y saber aprovecharlas en
beneficio del objetivo

Desarrollo Personal y de su Equipo

Buscar la mejora continua para si mismo
y para su equipo de trabajo
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Carisma y Habilidades Sociales

Facilidad de palabra y don de gentes,
habilidad para relacionarse con otros

Conciencia Social

Tomar en cuenta el que se forma parte de
un entorno a la hora de buscar sus
objetivos

Creatividad e Innovacion

Facilidad para imaginar y encontrar
soluciones nuevas, visualizar caminos no
explorados

Responsabilidad

Conciencia de sus obligaciones y sentido
del deber para cumplirlas

Habilidad de Informacion

Buscar hacerse de informacién relevante
para  sus  actividades 'y  saber
aprovecharla.

Adaptacion al Cambio

Facilidad del lider para visualizar y
enfrentar el cambio sin verse afectado en
su rendimiento

REGULAR
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Veritas (prueba de confianza, confiabilidad en las personas).

VERITAS, TEST DE INTEGRIDAD
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Integra Employes
Integrity Ltd.

S -

Resultados de la Prueba de Integridad Computarizada

Nombra del Postulante: SANCHEZ Género: Femenino

Nimere de ldentiflcaclén: SAPMB301244 Lengua Matarna:

Corrao electrénlco: .dgrmail.com

Se postula al cargo: Fecha de la Prusbha:

Nembre de la Organlzaclén: Idloma da la Prusba: Espafiol Mexic

Evaluador: Durants la Prusba: 00:13:42

Educaclén: Afio de Macimlanto: 1883

Pais de mexico

Naclmlento:

Estado Clvll: Saparada.

Rango Millitar: Traba)é como empleade: Trabajd mas da cnco afios como
asalarada.

Evaluacién Resumen

Contratarla seria muy rlesgoso.

Mo hay razédn para no contratarla. (

Graficos de Tasa de Riesgo

Lealtad

I
Conflabllldad |
|
I

Robo
Saborna
Riesgo Bajo Riesgo Alto
Ezta repcrte extd basads eclushaments an la Informackin ofrecida par &l pcmulaﬂe abka |EI"§|'_‘ dal tezl Esta SANCHEZ

Informacitn es de cardcter estrictarments confidencial ¥ puede ser usada Onlcarente por la organizacion que

ordend la evaluscitn. Su contenide no debe hacerse poblico nl darse a AInguRa ofra persoha que la sulorzada

por la empresa contratante. T —
La evaluada acepta haber leldo el aviso de privecidad para evaluados, sl cofmo la autorizacksn para f uag y ;
tranafierencla de datos personales, sceplo ¥ eshrvo corfiorme con ellos.
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Intagra Employes AD""'I MILq“‘i]

Intagrity Ltd. e p—y————

Temas importantes en las respuestas de SANCHEZ
Lealtad a la organlzaclén:

Hormas y puntos de vista personales de la examinada.
Pichsa que los empleados que reciben regalos sin que e empleador lo sepa no perjudican el sitio de frabajo.

En su opinidn, generalmenta los empleados aprovechan sus sitics de trabajo para cuestiones personales.
Crediblildad - honestldad:

Confeslones de la examlinada
En &l pasado aprobd satizfactoriamente varias pruebas de confiabilidad.

En el pasado, aprobd zatizfactoriaments una prueba de poligrafo.

Normas y puntos de vista personales de la examinada.
En su opinidn se debe castigar a los bangueros que utilizan el dinero de sus clientes sin el conocimiento o
autorizacion de los mismaos.

En su opinidn, se le puede mentir a un clienta para vender un producto.

Entregaria al profesor un trabajo hecho por otra persona porque, en su opinidn, es una conducta aceptable.
Robo
Confeslones do la examlnada

Tomid algo de su sitio de trabajo vy olvidd devolverlo.
Mo denunciarfa al ladrndn aungue supiera gue ha robado.

De jowen y de adulta, una o dos veces se llevd sin pagar articulos o productos de un negocio. El valor de cada
articulo no superaba los 30 pesos.

Varias veces vio a sus compafieros de trabajo robando articulos de valor minimo (boligrafo, papel v similares), les
reprochd su conducta a los ladrones, pero no informd a sus superiores.

N OFITas pUntos da vista personales de (& exXaminaos
En su opinidn, tomar cosas pequefias del sitio donde trabaja no es robo.
Soborna:

HNormas y puntos de vista personales de la examinada.
En su opinidn, no hay que luchar en contra de la costumbre de sobornar a funcionarios pdblicos.

Piensa gue en ciertas condicicnes aceptaria un sobomo.

Contradicciones en las respuestas del candidato
Robo

En un lugar, la examinada indicd que nunca habia pensado tomar para sl misma algo sin permiso vy, en otro, que
habla tomado un producto pequefio o un dulce en un comercio sin pagar.

Este ranorte estd hessds cxcushaments en e Informaciin ofreclds por el postulznte @ o lango del test Exts SAMCHEZ
INfOrMacion s de caracter estrictaments configencial ¥ puede ser USada ORlcarmente por la anganiZacion que

ordend la evalusckin. Su conteride no debe hecerse pOblico nl derse a ninguns ofra persena que la sulonzads

por |a empresa contratante. Paainz 2 Erew 3
Le evalusds acepta haber lefde ol svize de privacidad pars eveluades, sal oben |8 sutorizaciln pers &l Loy N
tranefarencia de datne personales, sceptn y stuve cohfiorrme con ellos.
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Integra Employes = #
Comentarios

La candldata declard que aceptaria someterse a una prueba pollgrafica (detector de mentlras), sl se le
solicitara.

La candldata Indlca que cometlé un arror en Sus respuestas a las preguntas.

La persona examlnada aceptd dar la Informaclén baje su propla veluntad.

3.4. RESULTADO DE LOS EXAMENES DE CONOCIMIENTO Y EXAMENES
PSICOMETRICOS QUE SE LLEVAN A CABO PARA DIFERENTES PERFILES
LABORALES Y PROFESIONALES.

TEST DE ZAVIC
VALORES

Con el test de zavic podemos apoyarnos con la funcién reporte la cual nos arroja los
resultados de la prueba.

La descripcion de los valores de la persona, mide cuatro influencias motivacionales en el
mundo del trabajo.

1. Bajo Moral — No sigue las normas de un buen comportamiento.
Esta persona no seguira los lineamientos o normas que se estén llevando acabo,
ya sea en un ambiente familiar o social, seguira sus propias convicciones sin
saber si esta actuando bien o mal.

2. Alta legalidad — deseo de honestidad.
Esta persona sera honesta y honrada acoplandose a las politicas que rigen la
empresa, serdn empleados fieles a las 6rdenes que dictaminen el jefe inmediato.

3. Bajo indiferencia — deseo de cumplimiento.
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Esta persona demuestra bastante entusiasmo en hacer las cosas, siempre
buscara la motivacion del logro, los éxitos y los retos, tendra una produccion alta y
trabara sobre los detalles.

4. Bajo corrupto — deseo de integridad.
Esta persona buscara el éxito a través de sus propios logros sin corromper a
terceros, y sera una persona que se acoplara a los lineamientos que le regiran en
su comportamiento, una persona que rigiera los valores morales.

INTERESES
La descripcion de los intereses de la persona, mide cuatro influencias de intereses en el
mundo del trabajo.

. ALTO ECONOMICO — DESEO DE RIQUIZA.

Esta persona esta interesada en ser juzgada por su habilidad para lograr
utilidades, manejar técnicas de reduccion de costos, habilidad para resolver
problemas practicos. Un fuerte enfoque respecto al entorno sobre la inversion y la
efectividad de costos, y su caracteristica predominante es la busqueda del dinero.

II.  BAJO POLITICO — NO BUSCA PODER SOBRE OTROS.
Esta persona demanda trabajo en grupo y cooperacién suelen organizar bien el
trabajo en equipo. Asistentes de staff o coordinadores en una organizacion
democratica, puede provocar la ira de los lideres si ellos manifiestan
comportamientos ambiciosos en sus roles.

lll.  ALTO SOCIAL — PREOCUPACION POR LAS PERSONAS.
Esta persona esta enfocada principalmente en el genuino interés por la gente, lo
cual significa también que sera un buen miembro del equipo.

IV.  BAJO RELIGIOSO — NO RESPETA A LA AUTORIDAD RELIGIOSA.
Esta persona no muestra fervor hacia la iglesia, se rige por ideas y creencias
propias, siempre busca los logros materiales.

TEST DE CLEAVER

D/S EMPUJE: esta persona responde a los retos con prontitud, es flexible, tiende a
ser iniciador, responde rapidamente a la competencia.

I/IC CONFIANZA EN SI MISMO: Esta persona lucha por ganarse a la gente, pero
suele ser terco en cuanto a su punto de vista; se cree capaz de actuar adecuadamente de
forma exitosa en cualquier situacion.
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C/s SENSIBILIDAD: esta persona evita conscientemente riesgos y problemas, busca
significados ocultos. Puede mostrarse tenso cuando esta bajo presién; si no tiene apoyo
en sus decisiones se mostrara intranquilo hasta conseguir esa afirmacion.

I/S HABILIDAD DE CONTACTO: esta persona busca gente entusiasta y con chispa,
es abierto y optimista, se gana a la gente a través de la persuasién y el acercamiento
emotivo.

D/C  INDIVIDUALISTA: Actla positivamente ante la oposicién y de manera directa
toma una posicion y lucha por ella, esta dispuesto a correr riesgos y puede ignorar las
jerarquias.

D/ CREATIVO: es critico, incisivo y légico, es critico con la gente y gusta de los retos
en cuanto andlisis y originalidad.

DEFINICION DE LAS PALABRAS USADAS EN CLEAVER.

e PERSUASIVO: capaz de llevar a otro a crecer o hacer algo.

e GENTIL: aquel que en su trato es amable.

e HUMILDE: que demuestra sencillez y docilidad.

e ORIGINAL: especial, Gnico, distinto a los demas.

e AGRESIVO: aquel que ataca u ofende a los demas.

e ALMA DE LAS FIESTAS: el que es alegre, entusiasta.

e AGRADABLE: aquel que es grato y atrayente.

¢ TEMEROSO DE DIOS: que tiene miedo al castigo divino.

e TENAZ: aguel que es constante para alcanzar sus objetivos.

e ATRACTIVO: aquel que con sus cualidades capta la atencién

e CAUTELOSO: precavido, que actla previendo posibles dificultades.
e DETERMINADO: resuelto y decidido.

¢ CONVINCENTE: gue consigue que una idea o hecho se acepten como verdad.
¢ BONACHON: aquel que es accesible, cordial y/o crédulo

¢ DOCIL: aquel que facilmente se amolda a los requerimientos.

¢ ATREVIDO: que actia de manera arriesgada, con decision y arrojo.
e LEALTAD: que es fiel a personas o ideales.

e ENCANTADOR: que cautiva la atencién, seductor

EXAMEN PSICOTEST.
Perfil de Pablo X.
CACTER: prueba de comportamiento.

Caracteristicas sobresalientes.
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D/S responde rapidamente a los retos, demuestra movilidad y flexibilidad en sus
enfoques, tiende a ser iniciador versatil respondiendo rapidamente a la competencia.

D/C Actia de una manera directa y positiva ante la oposicion. Es una persona fuerte que
toma una posicién y lucha por mantenerla. Esta dispuesto a tomar riesgos y puede alun
ignorar niveles jerarquicos.

Limitaciones bajo presion.

D+ Esta persona no toma en cuenta distinciones. Actlia temerariamente. Inspira temor en
otros.

S- esta persona suele ser inconsciente. No completa lo que empieza, mantiene
demasiadas pelotas en el aire.

Motivacion interna.

I+RS recompensas monetarias para mantener su ritmo de vida, reconocimiento publico
gue indique su habilidad. Libertad de palabra personas con las cuales hablar.

Motivacion externa.

D+ Compromisos negociacion de igual a igual. Identificacion con la compafia. Necesita
desarrollar valores intrinsecos. Necesita aprender a tomar su paso y relajarse.

CIESMAN: PRUEBA DE INTELIGENCIA.
Perfil de Pablo X

Coeficiente intelectual: Regular
Planeacion: muy alto.

Pablo X cuenta con un nivel muy alto de planeacién, comprension y organizacién de
conceptos. Su atencion al detalle es muy alto.

Analisis: alto.

Sentido comun Alto, la habilidad de Pablo X en el desglose de la informacion para llegar a
las causas de un problema esta en nivel Alto.

Juicio: alto.

Compresién y manejo de la realidad Alto. Su capacidad para encontrar soluciones logicas
a problemas comunes aprovechando las experiencias se encuentra en un nivel Alto.

Abstraccion: regular.
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Habilidad para razonar, abstraer, generalizar y pensar en forma organizada en nivel
Regular. Pablo X tiene una capacidad para captar los aspectos esenciales de un
problema mediante la clasificacién y orden de acuerdo a su problematica.

Organizacion: Regular.

Discriminacién légica de conceptos de nivel Regular. Nivel Regular para seguir
procedimientos.

Sintesis: muy bajo.

Tiene un nivel Muy bajo en su capacidad para razonar, deducir I6gicamente conceptos y
también en su capacidad de abstracciéon de ideas y razonamientos.

CIBAIN: Prueba de personalidad.

Gusta de tener subordinados: es una persona responsable de si mismo y de los otros, le
gusta apoyar a su equipo de trabajo y motivarlos a mejorar, se siente muy cémodo
teniendo el rol de lider.

Actitud de influencia: es una persona segura de si mismo, lo cual genera una actitud de
influencia sobre los otros y esto le permite tener clara la diferencia entre él y sus
subordinados.

Deseo de sobresalir: sus deseos de salir son altos, le gusta obtener reconocimientos por
lo cual es emprendedor, tiene metas altas para el y los demas por lo que le gustan los
retos en el trabajo.

Requiere supervision: le gusta y disfruta su trabajo y es su principal interés por realizar las
cosas bien, por lo cual no necesita que su jefe lo esté motivando.

A continuacion se presentan las caracteristicas de personalidad de Pablo X que se
encuentran dentro del promedio de la poblacién.

Relaciones sociales: sabe desenvolverse socialmente pero también valora los momentos
a solas.

Constancia: una vez que ha iniciado una actividad es constante con ella, sin embargo
puede realizar cambios para mejorar.

Gusto por resaltar: se siente comodo con su persona por lo que necesita estar resaltado
para que los demas le presten atencién.

Reaccion ante conflicto: cuando lo considere necesario reaccionara ante el conflicto para
defenderse y en otras ocasiones solo lo dejara pasar.

COEFIV TEST DE HABILIDAD DE VENTAS
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Descripcion del perfil: como vendedor destaca en su area, por lo general seria un
vendedor que acostumbra estar competiendo por los premios de ventas y comisiones
especiales. Es competitivo y gusta por la venta, es probable que ya tenga un tiempo
dedicandose a esta 0 que simplemente nacié con el gusto y predisposicion por la venta.

COMPETIAN TEST DE COMPETENCIAS LABORALES.

Nivel de concordancia de competencias: 14 de 14 competencias concuerdan con las
requeridas este candidato cumple con todas las competencias requeridas para el puesto,
de acuerdo a su seleccion de competencias este candidato es recomendable
contratarlo.

INCEVAL
GENLIDER: ESTILO DE LIDERAZGO Y HABILIDADES.
Factor de liderazgo: 73% suficiente.

Liderazgo participativo o democratico: 90% alto nivel para este tipo de liderazgo, en que el
lider acostumbra pedir su opinién a los subordinados, ademas de informacién y
recomendaciones, pero, al final es el lider quien toma la decision final y sabe lo que se
debe hacer.

Liderazgo directivo: 10% Pablo X tiene un nivel de tendencia bajo a dar instrucciones
detalladas de como, cuando y dénde se debe llevar a cabo una tarea y luego examinar
muy de carca la ejecucién, por lo general este tipo de lider no solicita la opinion de su
subordinados.

Liderazgo transaccional: 0% Pablo X cuenta con un nivel bajo en liderazgo transaccional,
este estilo de lider tiende a utilizar técnicas como la de motivar a los subordinados a
trabajar ofreciendo recompensas 0 amenazas con castigos, asignar tareas por escrito,
delinear todas las condiciones para que una mision sede por completa y dirigir por
excepcion, es decir dando a conocer solamente lo que el subordinado ha hecho
incorrectamente.

VERITAS TEST DE INTEGRIDAD.
Temas importantes en la respuesta de SANCHES PATINO.
Lealtad a la organizacion:

Normas y puntos de vista personales de la examinada: piensa que los empleados que
reciben regalos sin que el empleador lo sepa no perjudica el sitio de trabajo. En su
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opinién, generalmente los empleados aprovechan sus sitios de trabajo para cuestiones
personales.

Credibilidad — honestidad:

Confesiones de la examinada: en el pasado aprob¢ satisfactoriamente varias pruebas de
confiabilidad, en el pasado, aprob6 una prueba de poligrafo.

Normas y punto de vista de la examinada: en su opinion se debe castigar a los banqueros
que utilizan el dinero de sus clientes sin el conocimiento o autorizacion de los mismos. En
su opinién, se le puede mentir a un cliente para vender un producto. Entregaria al profesor
un trabajo hecho por otra persona porque, en su opinion, es una conducta aceptable.

Robo.

Confesiones de la examinada tomo algo de su sitio de trabajo y olvido devolverlo. No
denunciaria al ladrén aunque supiera que ha robado. De joven y de adulta, una o dos
veces se llevo sin pagar articulos o productos de un negocio. El valor de cada articulo no
superaba los 30 pesos.

Normas y puntos de vista personales de la examinada: en su opinion, tomar cosas
pequeiias del sitio donde trabaja no es robo.

Soborno.

Normas y puntos de vista personales de la examinada: en su opinion. No hay que luchar
en contra de la costumbre de sobornar a funcionarios publicos. Piensa que en ciertas
condiciones aceptaria un soborno.

CONTRADICCIONES EN LAS RESPUESTAS DEL CANDIDATO.

Robo: en un lugar, la examinada indico que nuca habia pensado tomar para si misma algo
sin permiso y, en otro, que habia tomado un producto pequefio o un dulce en un comercio
sin pagar.

Como conclusion: el examen nos arroja que no hay razén para no contratarla a la
candidata SANCHES PATINO.
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CONCLUSIONES.

La conclusion a la que se lleg6 al término del presente trabajo es que la seleccién
del personal es la funcibn mas importante del area de recursos de personal, su
finalidad es encontrar a la persona idonea para el puesto vacante de la
organizacion, con el objetivo de obtener a futuro, un mejoramiento en el
desempeiio global de la organizacion.

Es importante tener presente, que un aspecto que forma parte de la buena
seleccion de personal, es el juicio de quien realiza dicha actividad.

Para realizar una buena seleccion del personal tendremos que realizar los
examenes y pruebas correspondientes de acuerdo a las necesidades del perfil de
la organizacion.

Es muy importante que el talento humano se capacite constantemente de acuerdo
a las necesidades de la organizacion.

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 102



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

Bibliografia

aguirre, A. g. (2001). Reclutamiento, Seleccion e integracion de Recursos Humanos. Mexico: Trillas.
Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos.

Chiavenato, I. (2000). Seleccién de Personal. En |. Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos (pags. 238-239). Copyright.

Galicia, L. A. (2004). Reclutamiento y Seleccdn. En L. A. Glicia, Administracion de Recurosos
Humanos Para el Alto Desempefio. Trillas.

Grados, J. A. (2003). seleccién de personal. En J. A. Grados, Reclutamiento, seleccion, contratacion
e induccion del personal. (pags. 223-224). El Manual Moderno.

Valencia, J. R. (2007). Administracon Moderna de Personal. México: COPYRIGHT.

William B. Werther, J. k. (2000). Seleccion de Personal. En J. k. William B. Werther, Administracion
de Personal y Recueros Humanos. México: McGraw Hill.

http://www.psicotest.mx/comportamiento

http://www.psicotest.mx/inteligencia

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 103



Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas

JULIO CESAR OROZCO CEJA Pagina 104



