Facultad
de Pricologia

Universidad Nacional Autbnoma de México
Facultad de Psicologia

Division de Estudios Profesionales

DISENO Y EVALUACION DEL PERFIL DE PUESTO DE
ANALISTA EN UNA INSTITUCION PUBLICA

Tesis
Que para obtener el Titulo de Licenciada en Psicologia

PRESENTA
Angeles Flores Frida Viridiana
Directora: Dra. Maria Cristina Pérez Aglero
Revisora: Lic. Erika Souza Colin

Sinodales:

Dra. Maria Santos Becerril Pérez
Lic. Mirna Rocio Ongay Valle
Dr. Carlos Omar Sanchez Xicoténcatl

Ciudad Universitaria, CDMX, octubre de 2017.



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



INDICE
(R TS U 1 1S 1

INEFOAUCCION . 2

Capitulo 1. Andlisis de puestos

1.1. Definicion del andlisis de puestos ..........ccccoeeeeeeeeennnns 5
1.2. Importancia del andlisis de puestos ............ccccceeeeens 9

1.3. Aplicaciones del andlisis de puestos en las distintas
areas de UNa €MPreSa .......ovvvreiiiiiriiieeieiieeinaineannns 13

1.4. Proceso para la elaboracion del analisis del puesto.18

1.4.1. Requisitos para realizar el analisis de puestos....18
1.4.2. Metodologia ......coooviiiiiii i 21

1.4.3. Resultados del analisis de puesto..................... 27
1.5. Estructura del andlisis para un puesto operativo.....29

Capitulo 2. El perfil psicoldgico en el contexto laboral
2.1. Definicion y objetivo ...........c.cooviiiiiiiiiii, 38

2.2. Importancia de Perfil Psicoldgico para la Psicologia
Laboral ..o 40

2.3. Perfil del puesto basado en el enfoque de rasgos...44
2.4. Evaluacion de los rasgos del perfil de puestos........ 57
2.4.1. Elrasgo de inteligencia ............cccoeeiiiiiiininnnn, 60
2.4.2 El rasgo de personalidad................ccccooeiiiinne. 66



2.4.3 Los rasgos psicolégicos y las técnicas

grafoproyectivas ..., 84
Capitulo 3. Metodologia..........cccoeveiiiiiiiiiie, 88
Capitulo 4. Resultados.........cocoeveieiiiiiiiiiieea 104
5. DISCUSION. ... 136
6. Conclusiones y Sugerencias............cccoeeeveieeneanennn. 141
7. Referencias. .......cooviiiiiiiiii 148

8. AN XS . i e, 154



RESUMEN.

La presente tesis tuvo como objetivo disefiar el Perfil de
Puesto de Analista de Una Institucion Publica mediante el
enfoque de rasgos, asi como evaluar si los ocupantes del
puesto cubren con el Perfil propuesto. Para la validacion
del Perfil se utiliz6 una muestra de 35 jueces, a quienes
se les aplico la hoja de cotejo llamada “Rasgos
psicologicos para el puesto de Analista”. Mientras que
para la evaluacion del perfil se utilizdé una muestra de
cuatro ocupantes de este puesto, a quienes se les
administraron  cuatro  Pruebas Psicoldgicas. Los
resultados, dados por el analisis de frecuencias,
mostraron 34 rasgos psicolégicos necesarios para
desempeniar con éxito el puesto de analista, mientras que
los cuatro analistas evaluados, no cumplen los requisitos
para cubrir el perfil de puesto planteado en esta

propuesta.

Palabras clave: perfil de puesto, enfoque rasgos,

evaluacion de perfil, pruebas psicoldgicas.



INTRODUCCION.

Las organizaciones deben dedicar los recursos
necesarios a realizar el analisis, descripcion y perfil de
puestos, asi como su evaluacion. Ya que de éstos
dependeran que las actividades y responsabilidades
laborales de una unidad especifica de trabajo impersonal
se desempefien con éxito reclutando, seleccionando,
contratando y reteniendo al personal necesario, lo que
permite la consecucion de las metas del puesto y del
area. De no estar bien definido el perfil, el proceso de
reclutamiento y seleccion no serd efectivo, causando

costos a las empresas.

Ahora bien, el andlisis de puesto es el
procedimiento sistematico de separar los elementos de un
puesto para identificar y describir los objetivos, requisitos,
tareas, responsabilidades y condiciones de trabajo del
mismo. Mientras que la descripcion de puesto es el
documento donde se exponen la informacion obtenida del
analisis de puesto. Respecto al perfil de puesto es la
herramienta que sirve como base para determinar los
requisitos que son necesarios para ocupar la unidad de
trabajo. Este puede hacerse desde el enfoque de rasgos,
en el que se consideran los rasgos psicolégicos como la
inteligencia, personalidad, aptitud, intereses, etc., que
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posee una persona e influyen en su conducta

organizacional.

Sin embargo, la mayoria de las organizaciones en
México no se preocupan de seleccionar al sujeto correcto
para el puesto adecuado, debido a que se tiene la cultura
de hacer contrataciones por burocracia o corrupcion,
dejando de seguir el procedimiento adecuado de las
actividades laborales del Departamento de Recursos
Humanos. Una de estas instituciones son las publicas, ya
que en su mayoria presentan la problemética de no
actualizar de manera constante el analisis de sus puestos,
por lo que no cuentan con la descripcién ni perfil de las
unidades de trabajo, impidiendo que se seleccione al
personal adecuado. De modo que este estudio pretende
proporcionar el perfil de puesto basado en el enfoque de
rasgos de una Institucion Publica encargada de hacer
valer los derechos de los consumidores mexicanos, asi

como de educarlos para un consumo responsable.

La presente tesis se estructur6 de la siguiente
forma; en el capitulo uno se habla sobre que es el andlisis
de puesto, su metodologia, aplicaciones y estructura, asi

como el procedimiento para realizarlo.



En el segundo capitulo se da a conocer la utilidad
que tiene el perfil psicolégico en el ambiente
organizacional, asi como la definicion, beneficios y
procedimiento para disefiar y evaluar el perfil de puesto

basado en el enfoque de rasgos.

Después se muestra la metodologia utilizada para
realizar este estudio. Posteriormente se expone el perfil
de puesto de analista disefiado mediante el enfoque de
rasgos psicologicos, asi como los resultados de su
evaluacion, donde se encontr6 que los ocupantes del
puesto no poseen el nivel de los rasgos psicoldgicos que

conforman el perfil de dicho puesto.

Finalmente se presentan las conclusiones vy
sugerencias, donde se menciona que al contratar a
candidatos sin considerar un perfil del puesto causara
efectos negativos para la organizacién y el colaborador,
ademas se sugiere que una de las principales areas de
mejoras para el presentes estudio esta en el instrumento
llamado “Rasgos psicolégicos para el puesto de Analista”
con el objetivo de disminuir la deseabilidad social de los

participantes.



CAPITULO 1.
Analisis de Puestos.
1.1Definicién del analisis de puestos.

El analisis de puestos ha sido definido desde el siglo XIX
hasta la actualidad por diversos autores que han hecho
aportaciones para ampliar su significado y hacer de éste
una herramienta mas util dentro de las organizaciones,
existiendo diferentes posturas respecto a su definicion,
utilidad y aplicacion, que van desde identificar
caracteristicas de las personas, la asignacion de tareas y

los requerimientos del mismo.

Entre las definiciones encontradas sobre el analisis

de puestos destacan las expuestas en la siguiente tabla:



Tablal

Definiciones de analisis de puestos

Afo

Autor

Definicién

1992

1995

2001

Gamma.

Fernandez-

Rios.

Dessler.

Conocer las tareas que lleva a cabo
un ocupante de determinado puesto
de trabajo e identificar los requisitos
minimos que debe poseer un individuo
para ocuparlo de manera efectiva y
eficiente.

Proceso en el que se identifican
unidades menores de un trabajo para
establecer requerimientos y entorno

del mismo.

Procedimiento para determinar los
deberes de un trabajo y el tipo de
personas que deben contratarse para

ocuparlo.

2006

Alles

Procedimiento sistematico de reuniry
analizar las tareas, requisitos
especificos, ambiente y personal

idéneo de un puesto de trabajo.



Continuacion Tabla 1

Afo Autor Definicion

2007 Chiavenato. Revision comparativa  de las
exigencias intelectuales y fisicas que
debe tener el ocupante para realizar las
tareas y asumir las responsabilidades
exitosamente de un puesto especifico
de trabajo, ademas de establecer bajo
gué condiciones debe de ser
desempefiado.

2011  Aaguilar, Documento que contiene las
Duran, caracteristicas del personal idoneo
Basurto, segun los criterios de cada empresa
Pérez, para cubrir sus tareas diarias,
Rodriguez y responsabilidades, lineas de
Araiza. autoridad, la descripcién y el perfil de

un puesto

2013 Grados. Investigacion, en la cual se separan y

ordenan los elementos que conforman
un puesto, con el objetivo de conocer y
definir el contenido y los requisitos del

mismo.



Continuacion Tabla 1

2013  Llanos. Técnica mediante la cual se determina
de forma sistemética y detallada los
requisitos que el trabajador debe
cubrir para desempefiar aun bajo
presion sus funciones y
responsabilidades con calidad vy

efectividad.

2014 Pereda, Proceso para obtener informacién con
Berrocal y elfin de identificar, definir y describir

Alonso. el contenido de un puesto de trabajo
especifico, el entorno donde se

desarrolla y las repercusiones que tiene

éste en la organizacion.

Nota: Elaboracion propia. Fuente: Gama, E. (1992), Fernandez-
Rios, M. (1995), Dessler, G. (2001), Alles, M. (2006),
Chiavenato, I. (2007), Aguilar et. al. (2011), Grados, J. (2013),
Llanos, R. (2013) y Pereda et. al. (2014).

Como puede verse no hay un consenso sobre la
definicion de analisis de puesto, ya que algunos autores lo
refieren como un proceso o bien s6lo como caracteristicas
necesarias de un trabajo. Para este estudio se entendera

el andlisis de puesto como el procedimiento sistematico



de separar los elementos de un puesto para identificar y
describir los objetivos, requisitos, tareas,
responsabilidades y condiciones de trabajo del mismo,
con la finalidad de que sea desempefiado con éxito por el

individuo adecuado.

1.2 Importancia del analisis de puestos.

El puesto de trabajo es el vinculo que une al trabajador
con la organizacion, para que esta union sea efectiva y se
logren los objetivos tanto organizacionales como
personales, es importante conocer y describir de forma
sencilla y clara el contenido, responsabilidades y contexto
de los puestos que integran la organizacion, lo cual se
logra a mediante un analisis de puestos.

La importancia del andlisis de puestos se ve
reflejada en las numerosas investigaciones sobre su
disefio, desarrollo, aplicaciones y procedimientos validos y
confiables, considerando de igual forma los beneficios que
éste tiene para la empresa y al empleado (Pereda,
Berrocal & Alonso, 2014).

Para la empresa el andlisis de puestos es
importante dado que le ayuda a organizarse eficazmente;
en este sentido Reyes (1984), argumenta que ayuda a

que las tareas y las aptitudes estén bien definidas y por lo



tanto, se desempefien efectivamente. También es
relevante para establecer y repartir de manera mas
adecuada los puestos, la promocion y ascensos, asi como
fijar responsabilidades en la ejecucion de las tareas,
facilitar una mejor coordinacion y organizacion de las

actividades de la empresa.

Ademas, el analisis de puestos resulta ser una
técnica administrativa importante para propiciar un manejo
del tiempo mas adecuado y de otros recursos de la
organizaciéon, de manera que se fomente la productividad

y competitividad de la empresa (Arias y Heredia, 2006).

Ahora bien, el puesto de trabajo es impersonal e
independiente de quién lo ejecuta, ademas de ser una
pieza esencial en las organizaciones, debido a esto el
analisis de puestos es indispensable para que éste refleje
un desempefio exitoso. De igual forma se considera que
el andlisis de puestos es necesario dentro de la empresa
para una adecuada planeacion de recursos humanos,
debido a que proporciona las bases para colocar al
hombre adecuado en el puesto adecuado y realizar
programas de capacitacion con objetivos que respondan a

las necesidades y metas de la organizacion, ademas de
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ser relevante para que éstas cumplan con las exigencias

legales entre contratante y contratado (Gama, 1992).

La importancia del analisis de puestos dentro de
una empresa, se ve reflejada en sus diferentes niveles,
areas y departamentos. Por ejemplo, a los directivos les
permite conocer a detalle los puestos, las caracteristicas y
obligaciones de cada uno de estos, a los supervisores les
ayuda a planear y distribuir mejor su trabajo, sefialandoles
qué personal y actividades deben vigilar. Respecto al
departamento de personal Reyes (1984), argumenta que
les ayuda a colocar al trabajador en el puesto mas acorde
a sus aptitudes, conocer los requisitos a investigar en el
proceso de seleccion, realizar una valuacién de puestos
adecuada, calificar efectivamente los méritos del personal
y fundamentar el sistema de salarios e incentivos de la

empresa.

Al respecto de la necesidad legal del analisis de
puesto se ve reflejada en el articulo 25 de la Ley Federal
del Trabajo del 2015, mencionado que se debe tener por
escrito a precision los servicios que debe prestar el
empleado, asi como las condiciones laborales, lugar y

jornada de trabajo. De igual forma en el Acuerdo de
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Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y
del Servicio Profesional de Carrera, asi como el Manual
Administrativo de Aplicacion General en materia de
Recursos Humanos y Organizacion y el Manual de
Servicio Profesional de Carrera emitido por la Secretaria
de la Funcién Publica en el 2010, se establece en el
articulo 17 que las organizaciones al aprobar y registrar
su estructura deben realizar de manera correcta la
descripcion, perfil y valuacion de sus puestos de trabajo
porque permitird determinar los elementos béasicos de una

unidad especifica de trabajo.

Por otro lado, al trabajador le permite identificar
con precision qué tareas y responsabilidades debe de
cumplir, asi como la importancia, la manera, las
condiciones y las herramientas para cubrirlas de manera
correcta 'y mejorar su rendimiento, satisfaccion y
seguridad laboral. De acuerdo con Gama (1992), este tipo
de andlisis posibilita determinar las caracteristicas
Optimas de la persona que ocupara cierto puesto, esto
con el objetivo de que los intereses econdmicos y sociales
del individuo concuerden con el trabajo a desempeiar,

generando asi que se sienta satisfecha y realizada.
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1.3. Aplicaciones del analisis de puestos.

El analisis de puestos tiene distintas aplicaciones dentro
de una organizacion, puede ser utilizado para:
planificacion de recursos humanos, proceso de
reclutamiento y seleccion, formacion, desarrollo y planes
de carrera del personal, evaluacion del desempefio,
calificacion por méritos de la empresa, deteccion de
necesidades de capacitacion, valoracion de puestos, el
disefio y redisefio de puestos, seguridad y prevencion

industrial, que se explican brevemente.

El andlisis de puestos permite conocer las
personas y las caracteristicas que son necesarias para
alcanzar los objetivos del puesto, lo cual es la base de la
planificacion de recursos humanos, ya que su fin es
conseguir que la organizacion disponga de las personas
con las caracteristicas precisas (Pereda, Berrocal &
Alonso, 2014). Ahora bien, Gama (1992) argumenta que,
para la planeacion de recursos humanos, las empresas
deben contar con un catalogo de puestos que la integran,
asi como el analisis, descripcion y perfil de cada uno de
éstos, con la finalidad de contar con los elementos

necesarios para cubrir un puesto vacante.
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Se considera que, a partir del andlisis y la
descripcion de puestos, se logra determinar el conjunto de
requisitos que debe poseer el individuo para realizar
exitosamente un trabajo especifico, que servira como guia
para que el reclutador anuncie de manera correcta y
precisa el perfil a cubrir mediante las fuentes de
reclutamiento que se adecuen mas al puesto, de forma
gue sea un filtro y se postulen las personas mas acordes
a lo anunciado. Al seleccionador le ayudara a escoger los
métodos, procesos y técnicas mas adecuadas de
seleccién, para encontrar al individuo correcto para
desempefiar con éxito el puesto (Pereda, Berrocal &
Alonso, 2014).

En cuanto a su aplicacion en la formacion,
desarrollo y planes de carrera del personal, se ha
mencionado que para que las organizaciones cumplan
con su mision y sus objetivos, es necesario que se realice
un analisis de puestos a cada uno de éstos, ya que se
identificara cuales son los conocimientos, rasgos de
personalidad, la experiencia, las competencias,
habilidades necesarias para ocupar correctamente cada
puesto de la empresa. Esto a su vez, es de utilidad para

determinar qué puestos requieren de adquisicion,
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desarrollo, activacion e inhibicion de conocimientos,
habilidades y competencias, y asi dotar de éstos al
personal para que trabajen de manera efectiva, eficaz y
en funcién de los objetivos de la organizacién. De forma
que la empresa cuente con la informacion adecuada y
necesaria para promover y ascender al trabajador idéneo
para cubrir exitosamente un puesto con mayor nivel
jerarquico. También es importante el andlisis de puestos
para planificar la carrera profesional de un trabajador de la
organizacion, que tendré necesidades futuras, las cuales
seran cubiertas satisfechamente mediante la creacion de
nuevos puestos y ocupados correctamente por el personal
que con anterioridad siguié un plan de carrera (Pereda
Berrocal & Alonso, 2014).

Ahora bien, la evaluacién del desempefio implica
comparar el esfuerzo ideal del ocupante de un puesto
para realizar sus tareas con el trabajo real, con la finalidad
de identificar areas de mejora y alcance de metas de
trabajo, también de utilidad para otorgar ascensos e
incentivos, entre otros. Para elaborar una evaluacion de
este tipo que sea valida, confiable y objetiva, es necesario
conocer los objetivos, las actividades, responsabilidades y

resultados del puesto a evaluar, esta informacion se
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obtiene mediante el analisis de puestos (Dessler, 2015).

De igual forma, es aplicable en la calificacién por
méritos utilizada por la empresa, la cual es considera
como una valoracion de los atributos del empleado como
trabajador para conocer la forma cémo desempefia su
trabajo. Los méritos son calificativos de la realizacion de
un trabajo que proporcionan un panorama de los
comportamientos sobresalientes por un alto desempefio

del individuo hacia la organizacion (Grados, 2011).

Otra aplicacion es en la deteccion de necesidades
de capacitacion. Para Gama (1992), las organizaciones
requieren de una adecuada formacion de sus trabajadores
para que un puesto sea desempefiado correctamente y
cumpla con los objetivos del puesto y los
organizacionales. La capacitacion del personal sera
objetiva y eficaz, si se diagnostican de manera 6ptima las
necesidades de capacitacion, es decir, si se identifican las
tareas del puesto que el trabajador no estd realizando
adecuadamente. Esta deteccion de capacitacion se puede
llevar a cabo con la informacion obtenida del analisis del
puesto, ya que en éste es medio que determina cada una

de las tareas a realizar eficaz y efectivamente.
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Segun Llanos (2013), la valoracion de puestos
abarca conocer el valor que tiene cada puesto dentro de
la organizacion, para asignarle a cada uno de ellos,
correctamente el sueldo correspondiente. La valoracion se
realiza por el comité evaluador, mediante la comparacion
cuantitativa y cualitativa de las tareas, responsabilidades,
contextos, etc., de cada puesto, descritos en su analisis,

descripcion y especificacion.

Respecto al disefio y redisefio de puestos, Pereda,
Berrocal y Alonso (2014) refieren que para que los
empleados desempefien de forma O6ptima a éstos, se
sientan satisfechos y seguros, es necesario especificar las
actividades y responsabilidades que deben cubrir, asi

como el contexto en donde éstas se desenvolveran.

Esto es igualmente aplicable para el tema de
prevencion industrial, Gama (1992) expone que para tener
una seguridad y prevencion industrial efectiva dentro de la
empresa, se debe realizar el analisis de puestos,
haciendo mayor énfasis en las condiciones de trabajo,
para conocer hasta qué grado las condiciones en la que
un individuo labora son seguras o si éstas pueden ser un

peligro de enfermedades o riesgos de trabajo, a falta de
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métodos o programas de prevencion de accidentes, por lo
que se trabajara en diseflar e implementar medidas
protectoras para reducirlos o eliminarlos, como dotar de

equipo de proteccion al personal que le sea necesario.

1.4. Proceso para la elaboracién del anédlisis del
puesto.

A continuacién, se describiran las pautas fundamentales
que la literatura refiere respecto al proceso que se debe
seguir para realizar de manera Optima el andlisis de

puesto.

1.4.1. Requisitos para realizar el andlisis de puestos.

Antes de empezar con el procedimiento sistematico de
separar los elementos de un puesto, es importante cubrir
con algunos requerimientos para obtener informacién
objetiva, valida y confiable, lo cual permitira que las
aplicaciones que tiene este analisis sean eficaces y

efectivas para la organizacion y sus trabajadores.

Gama (1992) argumenta que para obtener un
analisis de puesto Optimo se debe contar con la
autorizacion del estudio por parte de la organizacion,

identificar al empleado que desempefie mejor el puesto a
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analizar, informar a los trabajadores involucrados sobre el

motivo de dicho estudio y capacitar al analista.

Aunado a comunicar la razoén de realizar un estudio
a los empleados y dotar de conocimientos, habilidades y
competencias al analista. Reyes (1984) adiciona la
necesidad de definir los objetivos del analisis, ya que los
mismos determinan y guian los factores a investigar a
mayor profundidad. Ademas, se propone presentar a la
gerencia los beneficios y costos del andlisis del puesto

para la aprobacion de éstos.

Por otra parte, Arias y Heredia (2006) comentan
que es importante para cumplir los objetivos del andlisis
se debe motivar a sus participantes para que muestren
una actitud positiva y no entorpezcan u obstruyan su
realizacion y asi contar con el apoyo de los jefes, ya que
de ellos depende parte del éxito del andlisis. Grados
(2013) reconoce la importancia de los requisitos
mencionados, pero argumenta que también es necesario
establecer bajo qué secuencia, método y duracién se
realizara el analisis, asi como seleccionar al analista mas
adecuado y al titular del puesto con mayor experiencia,

rendimiento, facilidad para comunicarse, responsabilidad
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y establecimiento de relaciones laborales.

Mientras que Pereda, Berrocal y Alonso (2014)
consideran que antes de analizar un puesto se debe
revisar que esté integrado en una organizacion concreta,
que tanto como el analisis y la descripcion del puesto se
actualicen con el transcurso de los afios o cada que haya
cambios significativos en la organizacion o en las tareas y
responsabilidades a cubrir, etc., que el estudio recabe
informacion objetiva del puesto y no de la persona que lo
ocupa, escoger al personal con un desempefio normal y
evitar analizar un puesto-tipo, ya que éstos estan
formados por un conjunto de puestos de trabajo similares
entre si, sin embargo no tienen exactamente las mismas
actividades, deberes y condiciones de trabajo. Ademas se
reconoce la importancia de que con anterioridad se
definan las aplicaciones del andlisis de puesto, determinar
qué tipo de informacién proporcionara y el formato de la
misma, es decir, identificar si ésta sera -cualitativa
(descripcidn narrativa de los aspectos de un puesto de
trabajo), cuantitativa (informaciébn que puede ser
expresada en términos numéricos o unidades de medida)
0 mixta, escoger si la fuente de informacion sera directa o

indirecta la primera refiere a los ocupantes o0 sus
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superiores inmediatos de un puesto y en la segunda se
consideran a los manuales de procedimientos e
instrucciones utilizadas en el puesto y elegir la

metodologia para la recoleccion de datos.

Es probable que una vez que se conozcan los
requisitos mencionados el analisis de puesto se realice de
forma correcta, alcanzando el objetivo del estudio de una

unidad especifica de trabajo.

1.4.2. Metodologia.

Existen diferentes meétodos como la entrevista,
cuestionarios, entre otros, para obtener la informacién que
se requiere al analizar un puesto, cada uno de ellos
presentan ciertas ventajas y desventajas que se deben
considerar antes de empezar con el analisis, de manera
que se seleccione el procedimiento mas acorde al objetivo
del estudio, al puesto, organizacion, recursos econémicos,

humanos y materiales, tiempos disponibles, entre otros.

La observacion directa, es uno de los métodos mas
utilizados al ser eficaz y antiguo, en la cual el analista
observa al ocupante estando en pleno ejercicio de sus

funciones en su lugar de trabajo, para obtener datos del
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puesto (Chiavenato, 2011). Se considera utilizarla para
que el analista aprenda sobre un puesto al observar las
actividades de quien lo ocupa y registrarlas de manera
estandarizada (Bohlander, 2001). Ademas, se sugiere no
hacer sentir incomodo al trabajador y establecer con él
una conversacion informal, lo que permitirA que éste
realice sus actividades de manera natural (Grados, 2003).
La observacion es util para trabajos que desempefan
principalmente actividades fisicas observables, sin
embargo, no aplica para puestos que realizan actividades
mentales dificiles de evaluar (Dessler, 2001). Este método
sugiere clasificarse de acuerdo al grado de implicacion del
analista, en participante y no participante, en la primera el
observador asume el rol del ocupante del puesto mientras
que en la segunda el analista observa y registra las
conductas del quien realiza el trabajo (Pereda, Berrocal &
Alonso, 2014). Ahora bien, esta metodologia permite
obtener un nimero mayor de datos directos y reales, es
decir no subjetivos, de lo que se hace en el puesto, como,
cuando y con quién. Sin embargo, para realizarlo se debe
de invertir un alto costo en recursos econOmicos,
humanos y de tiempo, ademas de ser susceptible a

errores del observador y a resistencias de los empleados.
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La entrevista resulta ser el método mas flexible y
productivo, ya que el analista interactda directamente con
uno o dos empleados, juntos o separados, haciéndoles
preguntas verbales y con el jefe inmediato para la revision
de los resultados (Chiavenato, 2011). También es
entendida como una conversacion cara a cara con el
propésito de obtener informacién sobre el contenido de un
puesto de trabajo (Pereda, Berrocal & Alonso, 2014).
Grados (2013) considera que al explicarle la importancia y
los beneficios del andlisis de puesto al entrevistado
permitira establecer el rapport, lo que ayudara a obtener
informacion mas precisa. Ahora bien, se proponen cinco
aspectos a considerar antes de empezar a analizar un
puesto mediante una entrevista:

1) El analista y el supervisor deben identificar a los
empleados que conozcan mas sobre el mismo y los que
pueden ser mas objetivos para describir sus deberes y
responsabilidades (Dessler, 2001)

2) Establecer un ambiente amable con el entrevistado

3) Seguir una guia estructurada de las preguntas

4) Ordenar las actividades por la importancia y frecuencia
gue éstas tienen

5) Revisar y verificar los datos con el superior inmediato.
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Este método tiene diferentes ventajas, entre ellas
que se puede aplicar a cualquier tipo o nivel de puesto,
también facilita aclarar dudas para obtener datos mas
completos del puesto mediante el sujeto que mejor lo
conoce y desempefia, adaptando las preguntas vy
vocabulario del entrevistador a éste. Entre las
desventajas, se encuentran que la informacion resultante
puede verse afectada por los intereses y preferencias del
ocupante y el lenguaje verbal y no verbal, preparaciéon y
comprension del entrevistador, ademés de requerir que el
trabajador detenga sus actividades, lo cual implicara

costos de tiempo.

Ahora bien, los cuestionarios, son un método en el
qgue los ocupantes del puesto o jefes inmediatos de éste,
responden por escrito preguntas sobre las caracteristicas
y contenidos del mismo (Chiavenato, 2011). Ademas
Pereda, Berrocal y Alonso (2014) proponen tres clases
de cuestionarios; los estructurados que se refieren a un
conjunto de items cerrados sobre las actividades
laborales, conocimientos, experiencia, materiales, equipos
y herramientas que se requieren para desempefar el
puesto y sus respuestas estan ordenadas jerarquicamente

siguiendo una escala de importancia, los cuestionarios
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abiertos que constan de una serie de preguntas abiertas y
los semiestructurados, que son una mezcla de los dos
anteriores. Asimismo se sugiere que una mejor utilidad de
éste, exige que el empleado que lo conteste conozca bien
el puesto. Este método necesita menos recursos
econOémicos y de tiempo, logra reunir mayor cantidad de
informacion porque puede ser distribuido por todos los
ocupantes del puesto. Sin embargo, Grados (2013)
comenta que la elaboracion y redaccion de las preguntas
pueden presentar problemas en su validez y confiabilidad,
para evitarlo se pretende redactar de manera que se
obtengan los datos deseados con preguntas y términos
comprensibles. También Reyes (1984) considera que esta
metodologia presenta la desventaja de estandarizar los
datos a investigar, lo que dificulta analizar los datos

especificos de un departamento.

Otro método para analizar un puesto es la Reunion
con expertos, donde el analista se reline con dos 0 mas
expertos del puesto a analizar y los coordinan para que
dialoguen 'y proporcionen informacion sobre los
componentes del mismo. El cual resulta ser util para
diversos propdsitos, especialmente en disefio o redisefio

de puestos y para establecer planes de prevencion y
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seguridad (Pereda, Berrocal & Alonso, 2014).

El concepto de incidente critico es considerado
como la actividad observable y completa, de la cual se
pueden hacer inferencias y predicciones sobre el individuo
que la realiza y donde el objetivo y consecuencias de la
accion sean claras para el observador (Flanagan, 1954)
(citado en Pereda, Berrocal & Alonso, 2014). De modo
que el método de incidentes criticos, consiste en registrar
las conductas excepcionalmente buenas o malas del
trabajador. Aportando como resultado conocer los
comportamientos criticos en el desempefio de un puesto
de trabajo, por lo que sélo es de utilidad para evaluar el
rendimiento del empleado. Pero muestra inconvenientes
al llevarlo a cabo ya que se requieren muchas horas de
trabajo del analista y del informante, asi como que éste
conozca el puesto y pueda excluir comportamientos

esenciales del mismo.

Los diarios laborales, también nombrados diarios
del participante, son considerados como el método en el
que el ocupante del puesto anota todas las actividades
laborales que realiza en un dia y el tiempo que le lleva

hacerlas (Dessler, 2001). Pereda, Berrocal y Alonso
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(2014) comentan que para ser efectivos estos diarios se
deben registrar las acciones inmediatamente después de
su ejecucion e informar y formar antes sobre los
protocolos de éstos a los ocupantes, lo que permitira
conocer el desarrollo y el proceso de las actividades del
puesto. También este método es sencillo de disefar,

administrar y analizar.

Los métodos mixtos refieren al uso de varios
medios de recopilacion de datos al mismo tiempo para
obtener informacibn mas completa y correcta (Reyes,
1984). En relacion con éste Chiavenato (2011) argumenta
que la combinacién de dos o mas métodos analizar un
puesto permite neutralizar las desventajas y aumentar las
ventajas de cada uno de éstos, de los cuales se
combinan en mayor cantidad el cuestionario y la
entrevista, tanto al ocupante como al jefe inmediato,
observacion directa con el empleado y entrevista al

superior y cuestionario con la observacién directa.

1.4.3. Resultados del analisis de puesto.
Una vez que se ha escogido el método mas adecuado
considerando la institucién, el puesto, los requerimientos

de tiempo, recursos humanos y econémicos y al logro del
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objetivo del analisis, se procedera a reunir la informacion.
Posteriormente los datos encontrados se expondran en la
descripcion del puesto del trabajo, que es entendida como
una de las fases mas importantes en el analisis, en donde
se expresan mediante un documento el contenido y los
resultados del procedimiento sistematico de separar los
elementos de un puesto para identificar y describir los
objetivos, requisitos, tareas, responsabilidades vy
condiciones de trabajo del mismo, de modo que sea
desempefiado con éxito por el individuo adecuado
(Pereda, Berrocal & Alonso, 2014).

Ademas, se recomienda redactar en la descripcion
sélo la informacion objetiva y completa de las actividades
del puesto, con un lenguaje simple, claro y preciso,
evitando explicaciones innecesarias (Fernandez- Rios,
1995).

Después de que la descripcibn esté terminada se
procedera a validar y aprobar los datos plasmados en
ésta, presentandola con los ocupantes del puesto y con
los superiores inmediatos. Ademas de que los resultados
del analisis deberan ser analizados, para verificar que
éstos permitan alcanzar los objetivos previamente

definidos. Para finalizar con el analisis del puesto, se debe
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elaborar un informe final, donde se exponga el método,
procedimiento utilizado, asi como las descripciones y

especificacion del mismo.

1.5. Estructura del analisis de puesto operativo.

En el analisis es necesario identificar los componentes
gue se deben investigar del mismo, asi como diferenciar
la estructura para analizar un puesto operativo a uno

ejecutivo, ya que estos dos difieren.

En cuanto al puesto operativo se propone que las
partes de un andlisis de puesto son el encabezado,
identificacion  del  puesto, descripcibn  genérica,
descripcidn especifica, especificacion del puesto y el perfil
(Gama, 1992). Ahora bien, el encabezado, Ila
identificacion del puesto y la descripcidbn genérica, son
parte de lo que se denomina descripcién (Grados, 2013).
Que es considera como el documento donde se
concentran las funciones que deben ejecutarse en el
puesto (Llanos, 2013), y segun permite establecer el perfil
del mismo (Arias y Heredia, 2006). A continuacion, se

explicaran brevemente las partes del analisis de puesto.

El encabezado hace referencia a los datos generales
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de la organizacibn o empresa, como su nombre y

domicilio legal. En cuanto la Identificacién del puesto

son los datos necesarios para identificar los puestos de

una organizacion. Esta parte se compone segun Grados
(2013) por:

El titulo de puesto: nombre oficial del empleo, el
cual debe ser breve y sintetizar los elementos que
lo componen.

Clave del puesto: numero asignado al mismo.
Respecto a éste, Reyes (2001) menciona que esta
presente dentro del indice general para controlar el
archivo correspondiente. Ademas este apartado,
permite tener una referencia facil de todos los
empleos (Dessler, 2001).

Categoria: Rango al que el puesto pertenece y que
es otorgado por la empresa. Por ejemplo, nivel
ejecutivo, mando medio y nivel operativo.

Horario: Hora de entrada y de salida, es decir,
namero de horas de la jornada laboral asignada a
esa unidad de trabajo.

Sueldo asignado: Cantidad y modalidad de
remuneracion econémica que merece un puesto de
trabajo.

Ubicacién del puesto: Localizacion del mismo
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dentro de la estructura de la empresa, el cual se
puede determinar por el organigrama o con una
descripcion por escrito, donde se exponen el
departamento, seccion o taller en el que se
desarrolla el trabajo. Su utilidad segun Reyes
(2001), es localizar y observar un empleo.

e Jerarquia y contacto: Nivel jerarquico que posee.
De igual forma, es el apartado donde se plasma el
titulo del jefe inmediato, personal que tiene a cargo
y los contactos permanentes que tiene dentro y
fuera de la empresa (Reyes, 2001).

e NUmero de trabajadores que desempefian el
puesto: cantidad de empleados que realizan el
mismo trabajo.

e Reyes (2001), complementa la parte de
identificacion del puesto con la especificacion de
las maquinas empleadas por el trabajador, los
puestos superiores e inferiores, los que
representan la mayor afinidad de trabajo vy
cualidades, nombre y firma del analista y del

supervisor inmediato y la fecha del analisis.

En relacion con la Descripcién genérica, es

considerada como el objetivo general de todas las
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actividades del puesto (Gamma, 1992). Es la explicacién
del conjunto de actividades de un empleo, considerado
como un todo, la cual si ésta esta bien establecida servira
para hacer la descripcion especifica (Reyes, 2001). A esta
parte del andlisis también se le conoce como resumen del
puesto, que es entendido como la descripcion de la
naturaleza general del puesto enlistando sus funciones y
actividades (Dessler, 2001).

En cuanto a la Descripcién especifica, es concebida
como la descripcion detallada de las actividades laborales
de un puesto determinado (Grados, 2013). Por su parte
Gama (1992) argumenta que es una exposicion minuciosa
de las operaciones que realiza el trabajador en un puesto
especifico. Esta parte se divide en cuatro apartados: 1)
Actividades diarias, 2) Actividades periddicas, 3)
Actividades eventuales y 4) Accesorios del puesto, éstos
comprenden los elementos fisicos que permiten
desarrollar las actividades de un empleo. Sobre la
descripcion especifica Arias y Heredia (2006) establecen
que la mayoria de veces las actividades que la componen,
se ordenan de acuerdo al grado de importancia y
frecuencia que cada una tienen. De la misma forma

Reyes (2001) resalta la importancia que tienen los tres
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diferentes tipos de actividades cuando el trabajo sigue un
proceso largo, ya que éstas permiten dividirlo en sus

partes mas importantes.

Ahora bien, la especificaciéon del puesto es
entendida como el resultado de analizar un empleo, que
consiste en reportar por escrito las habilidades,
responsabilidades, esfuerzos y condiciones de trabajo que
el mismo exige (Grados, 2013). En adicion, Reyes (2001)
refiere que en la misma se establecen los requisitos
minimos para que el puesto sea desempefado
eficientemente. También la especificacién se compone de
cuatro rubros: habilidades, esfuerzos, responsabilidades y
condiciones de trabajo. Las primeras se refieren a las
capacidades necesarias para desempefiar un trabajo y se
dividen en fisicas y mentales. En los segundos se
contemplan a los grados de energia fisica y mental que se
necesitan para realizar las tareas, mismos que estan
determinados por las habilidades requeridas. Las
responsabilidades pueden ser por el trabajo de terceros,
valores como el equipo, dinero e informacién confidencial
que maneja el ocupante y tramites, procesos Yy
procedimientos que el trabajador debe realizar durante un

rango de tiempo y de cierta forma. Mientras que las
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condiciones de trabajo comprenden los factores y las
condiciones fisicas del medio donde se desarrollan las
tareas de un puesto y los riesgos a los que el empleado
es susceptible estando en su lugar de trabajo. Se
menciona que en este rubro se reconocen tres conjuntos
de aspectos:

1) la iluminacién, temperatura, humedad, ventilacion,
ruidos, limpieza, olores desagradables y espacio.

2) la postura fisica que se debe mantener al realizar las
actividades laborales

3) los riesgos de adquirir cierta enfermedad y de sufrir un
accidente (Grados, 2013).

La parte del Perfil de puestos es referida, como la
base para determinar las aptitudes psicologicas, fisicas y
profesionales que deben poseer los individuos a ocupar
cierto puesto (Arias y Heredia, 2006). Por otra parte, se
comenta que el perfil de puestos es una herramienta, en
la que se reunen los aspectos culturales y las
necesidades particulares de una posicion laboral (Richini,
2000). Para elaborarlo se utiliza la descripcién del puesto
como materia prima, con el objetivo de identificar al
puesto y las actividades de éste a realizar por el

ocupante, el nivel de complejidad de las mismas, las
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expectativas de la empresa con respecto al puesto y la

estructura jerarquica en la que se ubica.

Ademas, se toma en cuenta para determinar el
contexto empresarial donde esta inmerso el puesto, es
decir, la cultura organizacional y el mercado en el que se
desarrolla. De la misma manera, al establecer los
componentes de un perfil de puestos, es relevante que se
trabaje con la persona que lo solicita. Dessler (2001)
argumenta que se debe evitar definir un antiperfil,
entendido como el conjunto de habilidades y rasgos
psicolégicos y fisicos, que posee la persona quien
desempeiiaba con anterioridad el trabajo, sin embargo,
esto no ayudard a encontrar al individuo adecuado para
ocupar con éxito el puesto, ya que se buscara cubrir las
caracteristicas de un sujeto no las caracteristicas que se
requeridas por el empleo. Lo anterior se evitara si al
determinar el perfil se utiliza la descripcion del puesto, se
hace un andlisis de los resultados de las actividades del
mismo, se identifica las situaciones en las que el ocupante
debe mostrar sus destrezas, capacidades, conocimientos
y experiencias para alcanzar los objetivos, determinar de
manera objetiva los requisitos para desempefar el puesto

de trabajo, analizar los puestos superiores e inferiores,

35



identificar las competencias conductuales y aspectos de
personalidad idoneos para desempefiar de manera eficaz

el puesto.

En relacién a lo anterior se establece que el perfil
de puesto es el conjunto de caracteristicas realistas y
objetivas de la persona que ocupara una posicion laboral,
las cuales se conciben como las habilidades,
conocimientos y actitudes del individuo para realizar de
manera correcta las actividades de una unidad de trabajo
(Zepeda, 1999). Estas se determinan mediante un analisis
detallado de los procesos y procedimientos de trabajo,
que se refleja en las descripciones por escrito de lo que
debe realizar diariamente, periédicamente y
eventualmente la persona, los objetivos que ésta debe
alcanzar, asi como los problemas a que la misma se

enfrenta.

Al revisar la literatura se concluye que el andlisis de
puesto hace referencia a estudiar detalladamente las
actividades, responsabilidades y condiciones laborales de
una unidad especifica de trabajo, lo cual requiere de una
metodologia para poder realizarlo efectivamente vy

eficientemente. De igual forma se confirmé que éste es de
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utilidad para algunas actividades de area de Recursos
Humanos, ademas de ser la materia prima para otras
herramientas como el Perfil de Puestos, en que se
exponen los requisitos para ocupar un puesto, mismo que
puede obtener de dos formas, desde el enfoque de
competencias o de rasgos. Ademas, es importante
diferenciar el Perfil de Puestos del Perfil Psicolégico que

se aborda en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 2

Perfil psicoldgico en el contexto laboral.

2.1. Definicién y objetivo.

Sanchéz (1984) (citado en Martinez & Noriega, 1996)
refiere al perfil psicolégico como las diversas formas de
comportamiento y desempeiio real de los roles del
individuo. Siendo éste una representacion Gréafica de la
ubicacion de un sujeto o nivel en una serie de pruebas

gue miden aspectos de su personalidad.

En relacién con lo anterior, Reyes (1990) (citado en
Maldonado, 2009) menciona que éste es una
representacion Gréafica y descriptiva de las caracteristicas
intelectuales y de la personalidad que se requieren para el

desempeiio de un puesto.

Salazar y Guerrero (1996) definen al perfil
psicolégico como el conjunto de aptitudes, inteligencia y
personalidad que debe poseer un individuo para ocupar
satisfactoriamente un puesto de trabajo, los cuales son
obtenidos mediante pruebas o técnicas psicologicas, con
el objetivo de que las organizaciones tengan conocimiento
de su personal y administrar adecuadamente los recursos

humanos.
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Sanchez y Del Pino (1997) hacen referencia al
perfil psicolégico como el conjunto de caracteristicas que
debe mostrar un candidato para ocupar un puesto.
Existen dos tipos de éste; el ideal y el real. El ideal son los
rasgos personalidad, inteligencia, habilidades o intereses
Optimos para desempefar efectivamente un puesto.
Mientras que el real, se refiere a la capacidad intelectual,
estado emocional, aptitudes y preferencias que posee el
individuo.

Para Celener (2002) el perfil psicolégico sera
establecido por el psicologo, quien determinara y definira
un conjunto de variables psicolégicas que deben ser
exploradas para satisfacer la demanda de la organizacion.
Grados (2013) comenta que el perfil psicolégico implica
las caracteristicas intelectuales, de personalidad vy
habilidades, que debe poseer el candidato para ocupar el
puesto que se requiere. Las caracteristicas intelectuales
hacen referencia a los factores de capacidad del
individuo, como el andlisis, sintesis, organizacién, entre
otros. Respecto a las habilidades, se entienden como las
condiciones técnicas a desempenfar unas tareas. Mientras
que las caracteristicas de personalidad se refieren a los
factores internos de la persona como la estabilidad

emocional, juicio, motivacion, etc. Su finalidad es
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responder a las necesidades de la empresa, ya que éste
permitirda determinar los rasgos psicolégicos que deben
tener los ocupantes de los diferentes puestos de la
organizacion para ser desempefiados exitosamente,
también sirven como guia para determinar las baterias de
pruebas psicolégicas que seran utilizadas para

seleccionar al personal idéneo.

2.2. Importancia del Perfil Psicolégico para la
Psicologia Laboral.

Es relevante que todas las organizaciones tengan bien
definidos e identificados los requisitos psicologicos de
cada puesto para que estos sean cubiertos de forma
efectiva y eficaz, de modo que se esté cumpliendo con los
objetivos de cada uno de ellos y se logren las metas y la

mision de la empresa.

Los distintos puestos que integran una
organizacioén, requieren de un perfil psicologico especifico,
ya que cada uno debe cubrir con diferentes tareas,
responsabilidades, bajo diversos contextos. Por lo que, no
son los mismos requisitos psicologicos para todos los

puestos de trabajo.
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Grados (2013) menciona que de igual forma, es de
alta importancia que en el perfil de puestos se dé énfasis
a los rasgos psicoldgicos, ya que esto brinda las bases
para determinar las pruebas y técnicas psicologicas que
son mas efectivas para medir estos rasgos durante el
proceso de seleccion de personal. Dando como resultado
que se contrate al individuo que posea caracteristicas
psicolégicas que concuerden en su totalidad o que las
diferencias sean minimas a las determinadas en el perfil,
porque esto generara que el individuo desempefie mejor

Su puesto.

Segun Gama (1992) se recomienda que todas las
organizaciones, definan las caracteristicas psicoldgicas
deseables para que la persona contratada desempefie de
manera optima su puesto. Ahora bien, Martinez y Noriega
(1996) mencionan que, para la seleccion y colocacion del
personal, se utilizan como predictores del éxito en el
empleo las variables psicolégicas como la personalidad,

habilidades y capacidad intelectual.
De igual manera Celener (2002) comenta que los
perfiles psicolégicos de puesto varian de acuerdo a las

tareas y capacidades que el mismo requiere. Por lo que,
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al seleccionar a un postulante para una unidad de trabajo,
el psicologo debe identificar los rasgos a evaluar
necesarios que son necesarios para que se cubra de

manera efectiva y eficaz el puesto.

Pereda, Berrocal y Alonso (2014) argumentan que
los rasgos psicolégicos influyen de manera significativa en
la conducta de las personas, ademas de describir al
individuo y predecir su comportamiento en ciertas
situaciones, ya que suponen que la persona tiende a
reaccionar de la misma manera en situaciones similares.
Por lo que, es importante que se haga referencia al perfil
psicolégico del puesto por las organizaciones, para
evaluar a las personas que desean acceder o estan
dentro de la misma. Es decir, que se debe utilizar este tipo
de perfil en diferentes actividades de recursos humanos;
en seleccion se aplican los test psicométricos para
evaluar las caracteristicas psicolégicas de los candidatos
incluidas en el perfil de puesto, para analizar en qué
medida se produce o0 no ajuste entre las exigencias del
puesto y los rasgos de la persona. También es importante
el perfil psicolégico para promocionar a un trabajador, ya
qgue permite pronosticar en qué medida los trabajadores

poseen las capacidades necesarias para desempefar un

42



nuevo puesto. Ademds, es relevante para elaborar un
plan de carrera de acuerdo a sus caracteristicas

psicoldgicas del empleado.

Salazar y Guerrero (1996) sefialan que existen
diversas investigaciones sobre el desempefio laboral
relacionado con el perfil psicologico. Respecto a la
inteligencia, Duran (1993) (citado en Salazar & Guerrero,
1996) menciona que ésta puede influir en la satisfaccion
y rotaciéon de personal, ya que si se contrata a una
persona con una mayor capacidad intelectual que la
requerida en el perfil, probablemente ésta considere sus
tareas aburridas y abandone el trabajo, mientras que si se
contrata a un individuo con una menor capacidad
intelectual que lo requerido, exigird un mayor esfuerzo de
la persona y posiblemente renuncie por las presiones

laborales o sea despedido.

En ambos casos genera en el empleado
insatisfaccion. Sobre la personalidad, Robbins (1987)
(citado en Salazar & Guerrero, 1996) argumenta que la
misma puede favorecer la satisfaccion laboral vy
desempeiio. Aportando como resultado que al contratar a
la persona que cubra con las caracteristicas del perfil
psicolégico del puesto, habra una disminucion de rotacion
de personal y por ende de recursos economicos que la
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organizacion invierte en el proceso de reclutamiento,

seleccidn y contratacion de personal.

Con lo mencionado anteriormente se puede
diferenciar el Perfil Psicologico al Perfil de Puestos, ya
que el primero a las diversas formas de comportarse de
un individuo, mientras que el segundo son los requisitos
minimos necesarios que debe poseer un candidato para
desempefiar con éxito el puesto. Sin embargo, éstos
estdn  relacionados dentro de la  Psicologia
Organizacional, ya que en conjunto dan paso al concepto
de Perfil de puesto basado en el enfoque de rasgos, que a

continuacion sera expuesto a mayor profundidad.

2.3. Perfil del puesto basado en el enfoque de rasgos.

El perfil es una parte del analisis del puesto donde se
exponen los requisitos necesarios para desempefarlo con
éxito, por lo que es una herramienta de suma importancia
para que se alcancen los objetivos organizacionales. El
mismo puede enfocarse principalmente en los rasgos
psicoldgicos de los ocupantes del puesto, ya que de estos
dependera que el puesto cubra con su objetivo, ademas
de que al identificarlos y con base en estos seleccionar a
los candidatos que cuyos rasgos concuerdan mas con el
perfil, puede que se alcancen con las metas personales,

44



del puesto y organizacionales, beneficiando tanto al
trabajador como a la empresa.

Para Olmedilla, Ortega, Garcés, Abenza, Blas y
Laguna (2015), se han hecho mas investigaciones sobre
los rasgos psicologicos porque éstos pueden caracterizar
el comportamiento del ser humano y realizaron una
investigacion enfocada a encontrar si existian diferencias
entre el perfil psicologico de ochenta sujetos en funcion

del puesto que ocupaban.

Un rasgo es para Colom (1999) (citado en Pereda,
Berrocal & Alonso, 2014), cualquier aspecto relativamente
duradero que se puede percibir y que hace Unico a un
individuo. Ampliando el concepto, Cervance y Pervin
(2009) (citado en Garcia y Velasco, 2013) lo conciben
como los patrones constantes en la forma en que siente,
piensa y comporta un ser humano. En relacion con lo
anterior, Carazo y Araya (2010) sostienen que los rasgos
son  respectivamente  estables y  consistentes,

predisponiendo al sujeto a actuar de cierta manera.

En su obra Pereda, Berrocal y Alonso (2014)

mencionan que dentro de los rasgos psicologicos se

45



incluye la inteligencia, personalidad, aptitud, intereses,
etc., que posee una persona e influyen en su conducta,
por lo que permiten describir y predecir su
comportamiento en ciertas situaciones. Por ende, el
modelo de rasgos ha sido utilizado desde afios pasados
en Psicologia de Laboral para determinar los perfiles de
exigencias de sus puestos, para la seleccion, promocién y
elaboracion de planes de carrera del personal,
exponiendo las aptitudes y caracteristicas de personalidad
necesarios para ser desempefiados con éxito. EI modelo
se basa en que un sujeto se diferencia de los demas por
patrones de comportamiento contantes 'y poco
modificables, determinados en gran medida por factores
hereditarios y pueden ser medidos mediante
cuestionarios. Ademas, el perfil de puesto basado en el
enfoque de rasgos, también es conocido como perfil
psicométrico, en el cual se determinan los rasgos, asi
como el nivel de éstos, que debe poseer un individuo para
realizar de forma efectiva y eficaz las tareas laborales y
de igual manera asuma las responsabilidades de un

puesto de trabajo.

Los rasgos que en general conforman a éste tipo
de perfiles incluyen los intelectuales, la formacion, las

aptitudes, habilidades y la personalidad, que se explican a
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continuacion.

En cuanto a la formacion se refiere a la educacion
académica minima y maxima que debera tener el
ocupante del puesto. Respecto a los conocimientos
especificos se hace referencia a la preparacion y
conocimientos técnicos que no se adquieren durante la
educacion académica, pero que son necesarios para
realizar correctamente las tareas de trabajo de un puesto.
Las actitudes son creencias positivas 0 negativas del
individuo acerca de situaciones u objetos especificos, los
intereses son inclinaciones hacia alguien o hacia algo y
los valores son entendidos por Schwartz (1992) (citado en
Pereda, Berrocal y Alonso, 2014) como estados
deseables y objetivos o comportamientos ante situaciones

especificas basados en las normas.

La inteligencia es la capacidad mental y aptitudinal
del individuo para entender, aprender y responder con
rapidez y precision a los cambios que presenta su
entorno, asimilando experiencias y manteniendo
conceptos para (Llanos, 2013). También es referida como
la capacidad intelectual general y es la capacidad para
aprender y adaptarse al medio (Landy y Conte, 2005).
Este rasgo es importante para el desempeio laboral. Ya
que, si las demandas de procesamiento de informacion de
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un puesto son altas, una persona con capacidad mental
general baja no sera tan exitosa cubriendo el puesto como

un individuo con capacidad mental general alta.

En relacion con la personalidad, ha sido entendida
como el grupo de comportamientos tipicos y repetitivos de
un individuo ante circunstancias semejantes, asi como los
estilos de percepcion y actuacién en el mundo (Arias y
Heredia, 2006). Es necesario que las organizaciones
consideren los rasgos de personalidad, debido a la
relacion que mantiene con el desempefio en el trabajador
y al éxito en el trabajo. Respecto a esto Goldberg (1993)
(citado en Arias y Heredia 2006) argumenta que se debe
estudiar los analisis de puestos relacionados y orientados
a los rasgos de personalidad, medir de manera valida y
confiable dichos rasgos que estan relacionados con el
trabajo y desarrollar procedimientos Optimos para
comparar los perfiles de personalidad de los candidatos
con los requerimientos del puesto. Complementando,
Landy y Conte (2005) comentan que la personalidad es el
conjunto de caracteristicas conductuales y emocionales
del sujeto, que son estables en el tiempo y variedad de
situaciones. De igual forma, la personalidad es la
disposicion de la estructura conductual, motivacional y de

valores completa de la persona, la cual resulta una
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demanda principal que debe poseer los candidatos,
mientras que la capacidad profesional es solo un requisito
(Hossiep y Paschen, 2006). El ocupante de una unidad de
trabajo debe aportar, desarrollar y servirse de su
personalidad. El trabajo debe de contribuir al desarrollo y
realizacion de la personalidad

Garcia y Velasco (2013), proponen que la
personalidad engloba las caracteristicas conductuales,
emocionales y cognitivas, que son unicas y estables del
individuo y subyacen de su naturaleza y aprendizaje,
mismos que permanecen constantes ante diversas
situaciones. Pereda, Berrocal y Alonso (2014) proponen
gue los tres modelos de personalidad mas importantes en
Psicologia del Trabajo son el Modelo Trifactorial de
Eysenck propuesto en 1985, 16 PF de Cattell en 1949 y
el modelo de los Cinco Grandes de Costa y McCrae del
1996 .

En cuanto al modelo de los cinco grandes se utiliza
con éxito para la seleccion del personal, ya que se ha
demostrado que la evaluacion de la personalidad
proporciona una buena prediccion sobre los aspectos
cognitivos en una variedad de criterios relacionados con
los puestos de trabajo. Dicho modelo afirma que existen
cinco factores basicos de la personalidad, que son
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estables. Pereda, Berrocal y Alonso (2014), fueron

encontrados mediante un andlisis factorial. Y son los

siguientes:

Extroversion  (vs. introversion): cantidad e
intensidad de las interacciones interpersonales,
nivel de actividad, necesidades de estimulacion y
capacidad para la alegria. Las personas
extrovertidas son asertivas, activas, habladoras,
animosas, alegres y optimistas. Mientras que los
individuos introvertidos son reservados, timidos,
independientes y constantes.

Amabilidad (vs. apatia): los sujetos amables son
altruistas,  simpaticos, modestos, sensibles,
honrados, con disposicidbn a ayudar y consideran
gue las demas personas ayudan de igual forma.
Responsabilidad (vs. falta de responsabilidad):
grado de organizacion, persistencia, control y
motivacion en la conducta dirigida a metas. La
persona responsable es decidido, voluntarioso,
escrupuloso, puntual, confiable, ordenado,
autodisciplinado, con necesidad de logro y sentido
del deber.

Neuroticismo (vs. estabilidad emocional): tendencia

a experimentar sentimientos negativos, miedo,
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melancolia, verglenza, ira, culpabilidad, vy
pensamientos irracionales.

e Apertura a la experiencia (vs. cerrazon a la
experiencia): amplitud, profundidad y permeabilidad
de la conciencia y motivacion activa por ampliar y

examinar la experiencia.

Otro rasgo psicolégico contemplado en el perfil de
puestos es la inteligencia emocional, la cual resulta un
rasgo de la personalidad de los trabajadores, exigida en la
actualidad por las organizaciones. De acuerdo a lo
anterior, Sanchez- Canovas (1995) (citado Pereda,
Berrocal & Alonso, 2014) afirma que cuando un conjunto
de emociones aparecen sistematicamente en las mismas
situaciones, forman parte de los rasgos de la
personalidad. Dando como resultado el concepto de
Inteligencia emocional que se refiere como la capacidad
de percibir, acceder, valorar, generar, regular y expresar
con exactitud emociones y sentimientos que faciliten el
pensamiento, el entendimiento y conocimiento emocional.
Dividiendose en cinco dimensiones expuestos en la

siguiente tabla:
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Tabla 2

Dimensiones de la Inteligencia emocional

Dimension.

Componentes.

1.-Conciencia de
uno mismo: estado
consciente de los
propios estados

internos Y recursos.

2.-Autorregulacién:

Control de los
propios recursos
internos, estados e

impulsos

Conciencia emocional: reconocimiento
de las propias emociones Yy sus
consecuencias.

Valoracién adecuada de uno mismo:
identificar las propias fortalezas vy
debilidades.

Confianza en uno mismo: seguridad
gue tiene una persona en cuanto a su

propio valor y sus capacidades.

Autocontrol:  manejar de manera
adecuada las emociones e impulsos
conflictivos.

Confiabilidad: fidelidad al criterio de
sinceridad e integridad.

Integridad: asumir las responsables de
los propios actos.

Adaptabilidad: hacer frente a los
cambios.

Innovacion: sensacién de comodidad y

apertura ante ideas y enfoques nuevos.
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Continuacion Tabla 2

Dimension.

Componentes.

3.-Motivacién:
tendencias
emocionales que
guian el logro de

objetivos personales.

Motivacién del logro: continuo esfuerzo
para mejorar y satisfacer el criterio de
excelencia.

Compromiso: afiliacion de los objetivos
de la organizacion.

Iniciativa: profundidad para actuar
cuando sea necesario.

Optimismo: ser perseverante para
alcanzar los objetivos a pesar de los

obstéaculos.

4.-Empatia:

conciencia de los
sentimientos y
necesidades de

terceras personas.

Comprension de los demas: captar e
interesarse por los sentimientos y
puntos de vista de otras personas.
Orientaciéon hacia el servicio: prever,
reconocer y satisfacer las necesidades
de los clientes.

Aprovechamiento de la diversidad:
tomar las oportunidades que son
brindadas por diferentes personas.
Conciencia politica: reconocer las

emociones y relaciones de poder de un

grupo.
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Continuacion Tabla 2

Dimension.

Componentes.

5.-Habilidades
sociales: Inducir
respuestas
deseables en los

demas

Influencia: uso de tacticas eficaces para
ser persuadido.

Comunicacion:; emitir mensajes claros y
convincentes.

Liderazgo: Inspirar y dirigir a grupos y
personas.

Catalizacién del cambio: iniciar o dirigir
modificaciones.

Resolucion de conflictos: negociar para
dar solucion a alguna problematica.
Colaboracién y cooperacion: trabajar
con los demas en la consecucién de
una meta.

Habilidades de equipo: crear la forma
de trabajo grupal para la consecucion

de metas colectivas.

Nota: Elaboracién propia. Fuente: Pereda, et. al. (2014)

Ahora bien, para determinar un perfil de puesto

basado en el enfoque de rasgos se consideran a las

habilidades, éstas son

las capacidades mentales vy

psicomotrices necesarias para realizar las actividades

laborales (Arias y Heredia, 2006). Este rasgo psicologico
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se refiere a la capacidad de interpretar e influir sobre la
realidad, con objeto de cambiarla (Llanos, 2013). Mientras
que por otra parte se sostienen que las habilidades son
acciones practicadas que dependen de las capacidades,
la personalidad y el conocimiento, las cuales se
desarrollan con la practica (Landy y Conte, 2005).

En términos méas amplios, el Banco de Desarrollo
de América Latina (2016) concibe a las mismas como las
capacidades mentales, fisicas y emocionales de las
personas para resolver de manera eficaz los distintos
problemas o para enfrentar situaciones nuevas, de
manera que éstas influyen en cémo se desempefia el
sujeto en su trabajo, familia y amigos. Las habilidades se
dividen en dos, las cognitivas y las no cognitivas. Las
primeras estdn muy relacionadas con la inteligencia, ya
que son las capacidades y procesos mentales para el
aprendizaje, el procesamiento de informacién y la toma de
decisiones, por ejemplo, la atencién, la memoria, la
resolucibn de problemas, etc. y se relacionan con el
desempefio laboral porque vuelven al trabajador mas
productivo, ya que ayudan a los individuos a elegir
ocupaciones con tareas mas complejas, que impliqguen
procesar mas informacion, planear secuencias de

acciones que lleven a un producto o servicio de mayor
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calidad, entre otros. En cuanto a las segundas, las
habilidades no cognitivas, comprenden todo lo que no
implique procesos cognitivos y se dividen en dos las
socioemocionales (ansiedad, empatia, etc.) y fisicas
(fuerza muscular, agudeza de los sentidos, etc.). Este tipo
de habilidades se relaciona con el desarrollo de relaciones
laborales, la responsabilidad, resiliencia, entre otros.
Dando como resultado que este rasgo psicologico sea
importante para conseguir un buen empleo, conservarlo y

progresar en una carrera laboral.

Como puede observarse para determinar el perfil
de una unidad especifica de trabajo mediante el enfoque
de rasgos se consideran diferentes variables psicoldgicas,
pero en este estudio se enfoca en considerar los rasgos
de capacidad intelectual, habilidades y personalidad, dado
que Arias y Heredia (2006) mencionan que son aspectos

del individuo necesarios para su alto desempefio.

Para la elaboracion de los perfiles psicométricos,
Pereda, Berrocal y Alonso (2014) mencionan gque se debe
tener la descripcion del puesto, especificamente en las
funciones y tareas de éste, una vez cumplido dicho

requisito se deben seguir los siguientes pasos:
1.-Reunirse con un grupo de expertos, es decir, juntarse
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con un conjunto personas que conozcan bien al puesto,
para determinar las dimensiones psicologicas que se
derivan a la realizacion efectiva y eficaz de cada tarea del

mismo.

2.- Mediante una validacion interjueces se le otorga un

peso a cada dimension psicoldgica.

3.- ldentificar la escala a la que se transformaran las
puntuaciones obtenidas de las pruebas y estimar
mediante el acuerdo entre los expertos, el nivel éptimo
que deberd poseer la persona que ocupe el puesto en

cada uno de los rasgos psicolégicos.

2.4. Evaluacién de los rasgos del perfil de puestos.

Los rasgos que son considerados como necesarios para
que el trabajador desempefie y asuma con éxito sus
actividades laborales y responsabilidades, dentro del lugar
de trabajo asignado, deben ser medidos y evaluados
mediante diferentes técnicas y herramientas como pueden
ser las pruebas de inteligencia, personalidad, habilidades,

competencias, entrevistas, entre otros.

En relacion con lo anterior Hossiep y Paschen
(2006) mencionan que es importante la evaluacion de los

rasgos psicolégicos de las personas, para determinar si
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tienen caracteristicas apropiadas y adecuadas a su
puesto, ya que permitird que el sujeto se sienta mas
satisfecho y tenga mayor éxito en el éste y su entorno de
trabajo, por lo que es capaz de dar respuesta
competentemente a las demandas de su puesto. Dicha
evaluacion se basa en el principio de adecuacién entre la
persona y el puesto de trabajo, para cada persona con la
personalidad especifica y con una determinada estructura
de competencias existen también tareas ocupacionales
que puede dominar y en las que, en principio, podra tener
éxito.

Para evaluar los rasgos psicolégicos Pereda,
Berrocal y Alonso (2014) sugieren seguir los siguientes

pasos:

1.- Analizar el puesto de trabajo, elaborar su descripcién y
su perfil psicologico, es decir, definir los rasgos y el nivel
en los mismos, que deben poseer los ocupantes del
puesto para poder desempefiar con eficacia, eficiencia y

seguridad las actividades del mismo.

2.- Seleccionar los test o cuestionarios mas adecuados,
considerando las caracteristicas de los sujetos y rasgos a

evaluar.
3.- Aplicar las pruebas respetando las instrucciones,
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condiciones, tiempos de aplicacion, entre otros aspectos,
definidos por los autores y que estan plasmados en los
manuales de las pruebas, por lo que es necesario leer y
entenderlos, de lo contrario puede hacer que los

resultados obtenidos no sean validos.

4.- Calificarlos, respetando las instrucciones de correccion

incluidas en los manuales de las pruebas.

5.- Transformar las puntuaciones directas obtenidas en
puntuaciones normalizadas, para conocer su posicion en

el rasgo evaluado.

6.- Elaborar el informe de evaluacién, basado en los
resultados obtenidos por los sujetos en las pruebas

utilizadas.

De modo que las pruebas psicolégicas son de alta
relevancia, ya que permiten determinar si los sujetos
poseen los requisitos minimos y rasgos psicolégicos
establecidos en el perfil de puesto, por lo que los
psicologos han desarrollado diversos instrumentos para

evaluarlos.
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2.4.1. El rasgo de inteligencia.

Entendiendo a la inteligencia como la capacidad mental y
aptitudinal que posee una persona para entender,
aprender y responder de manera efectiva a los cambios

que se presente en su entorno.

En relacion a pruebas que miden la inteligencia se
puede encontrar que la mayoria son de caracter
psicométrico y se distinguen por medir la inteligencia
general, inteligencia factor g, inteligencia factor p e
inteligencia global. Las primeras evallan la inteligencia
basandose en los componentes culturales, por lo que, no
se pueden aplicar por igual en diferentes culturas. Las
segundas miden el potencial intelectual en términos
abstractos con items ordenados segun un criterio de
dificultades crecientes y pueden administrarse en
diferentes culturas. Las terceras evaluan la inteligencia
practica operacional, exigiendo al sujeto realizar algunas
tareas que impliguen una abstraccion para manipular
objetos. Las ultimas refieren a la manifestacion global del
componente intelectual de la persona, en especifico el
Cociente Intelectual (Pereda, Berrocal &Alonso, 2014).
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Ahora bien, las pruebas de inteligencia miden el
rendimiento intelectual del individuo y sus resultados
arrojan un nivel de desarrollo de capacidades, lo cual
permite predecir el desempefio del trabajador las pruebas
que miden habilidades en el resultado de la experiencia
de aprendizaje (Llanos, 2013).

Mientras que Rappaport (1981) (citado en
Maldonado 2009) sugiere que las pruebas proporcionan
una idea del alcance y eficiencias intelectuales del sujeto,
asi como la relacion entre la eficiencia y la ineficiencia de
las diversas funciones que yacen debajo de rendimiento
con los subtest y que son representadas por puntajes de
los test Por lo que en el contexto laboral se han
desarrollado diversas pruebas de este tipo, entre ellas, las
mas utilizadas son el Test de Terman, el Dominés vy el
Beta II-R.

Para este estudio se decidié aplicar el Test de
Terman, ya que brinda informacibn mas completa,
permitiendo identificar el coeficiente intelectual y diez
habilidades cognitivas. Ademas de que resulta ser de facil
y rapida aplicacion.

Entre las pruebas que miden la inteligencia global,

se encuentra el “Test de Terman Merril”, el cual es una
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adaptaciéon de las escalas de Inteligencia de Binet,
realizada por Lewis Terman y Merril en la Universidad de
Stanford, durante el afio de 1960, con el objetivo de
determinar el coeficiente intelectual y las principales
habilidades que conforman la inteligencia. El instrumento
permite conocer el nivel intelectual del individuo mediante
el ClI, del mismo modo muestra algunas de las funciones
mas representativas de la inteligencia (informacion, juicio,
vocabulario, sintesis, concentracion, analisis, abstraccion,
planeacién, organizacién y atencion). EI Terman Merril
evalla la inteligencia a través de seis areas: inteligencia
general, conocimiento, razonamiento fluido, razonamiento
cuatitativo, proceso visual-espacial y memoria de trabajo,
las cuales son cubiertas por diez subtests que implican
actividades que miden la inteligencia verbal y no-verbal.
Las actividades incluyen capacidades verbales,
capacidades del cuadro, analogias verbales, patrones de
la forma, conocimiento procesal, memoria de la oracion y
de la palabra, la posicion y la direccion, el razonamiento
temprano y razonamiento cuantitativo, que resultan

pertenecer al rasgo de habilidades cognitivas;

Los subtests miden:

e Informacion: Nivel de informacibn que se ha
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tomado del medio ambiente. Uso de la memoria
remota.

e Juicio: Razonamiento logico para apreciar las
situaciones sociales. Sentido comun.

e Vocabulario: Capacidad para  comprender
conceptos expresados en palabras. Conocimiento
del lenguaje.

e Sintesis: Habilidad para resumir y relacionar la
informacion. Abstraer las ideas esenciales.

e Concentracidon: Capacidad de atencion y manejo de
nameros. Resistencia a la distraccion.

e Andlisis: Habilidad para desglosar la informacion y
llegar a las causas de los problemas.

e Abstraccion: Capacidad de comprension de
conceptos e ideas.

e Planeacion: Anticipar situaciones para prever el
futuro.

e Ordenacién: Habilidad para ordenar informacion,
seguir procedimientos y controlar el tiempo.

e Anticipacion: Atender y concentrarse ante un

estimulo sin que una situacion externa lo distraiga.

Ahora bien, los criterios de aplicaciéon y calificacién

para la prueba de Terman- Merril, son los siguientes:

63



Puede administrarse de forma individual o colectiva,
para esto se necesita tener el material completo, el cual
se compone del cuadernillo de instruccion y respuestas,
hojas de respuestas, plantillas de calificacion y normas de
calificacion.

Respecto al tiempo, se estima que la aplicacion total lleva
aproximadamente cuarenta minutos, ya que cada serie
tiene un tiempo limite.

Una vez que se tenga el espacio destinado para la
aplicacion, se distribuyen las hojas de respuestas a los
sujetos y se les pide que anoten sus datos y fechas.

Las instrucciones para aplicar la prueba son:

“Esta es una prueba de habilidad mental y consta de diez
series de preguntas diferentes. Tienen una hoja de
respuestas y las series vienen indicadas con nameros
romanos. Como ven, cada serie tiene diferente nimero de
preguntas. Del mismo modo, cada serie tiene también un
tiempo limite. Yo les voy a indicar cuando iniciar y cuando
suspender cada serie. Por favor no se adelanten ni
cambien de pagina hasta que yo se los indique. Cuando
yo les diga que suspendan, no podran seguir escribiendo,
aunque ya tengan la respuesta”.

“La forma de contestar el examen va a ser anotado en

cada cuadro la respuesta que ustedes crean que es la
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correcta para cada pregunta. Les voy a dar este
cuadernillo (se sefala) en donde vienen las preguntas. Al
iniciar cada serie se encuentran las instrucciones de esa
serie y unos ejemplos ya resueltos. Léanlos con atencion.
Si tienen alguna duda en ese momento me lo indican y la
aclaramos. Una vez que yo diga comiencen corre el
tiempo y ya no les puedo contestar nada hasta la
siguiente serie. ¢ Esta claro?”.

Se entregan los cuadernillos de preguntas y se les dice:
“‘Abran su cuadernillo en la primera pagina y lean las
instrucciones”. Se da tiempo para que lo hagan. Se

13

pregunta: ¢ Tienen alguna duda?”. Si los candidatos
contestan que no, se dice: “Bien, pasen a la siguiente
pagina y comiencen: desde ese momento se les empieza
a tomar el tiempo. Si, por el contrario, algun candidato
manifiesta no haber entendido las instrucciones, se le
explicara con otras palabras lo que tendra que hacer y se
continuara el procedimiento usual. Una vez terminado el
tiempo especificado para esa serie se les dice:
“Suspendan por favor, pasen a la siguiente pagina”. Del
mismo modo se procedera con las demas series. Cuando
termina la dltima serie se les pide que cierren el

cuadernillo y entreguen su examen.
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En cuanto a la calificacion, se realiza con ayuda de
las plantillas, dando un punto por cada respuesta correcta
y cero puntos si la respuesta es incorrecta 0 esta en
blanco.

En las series Il, V y X el numero de aciertos se multiplica
por dos para lograr el computo parcial.

En las series Ill, VI y VIII se resta al total de aciertos el
namero de respuestas incorrectas.

Cuando se piden dos respuestas en cada pregunta, el
puntaje es un punto por cada reactivo completo, es decir,
se dara un punto sélo si las dos respuestas son correctas.
No existen medios puntos.

Para obtener el Coeficiente intelectual (Cl), se
ubica en la “Tabla de equivalencias” la columna donde
encuentra la puntuacion total de la persona (la suma de
las puntuaciones totales de las series) y en la siguiente
columna encontrara la puntuacion normalizada, es decir,
el Cl. Después buscamos en la “Tabla de rangos” se
establece cual es el que corresponde al tipo de CI

obtenido.
2.4.2 El rasgo de personalidad.
Comprendiendo a la personalidad como la forma tipica de

comportarse de un individuo. Es relevante evaluarla
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debido a que es el principal rasgo psicolégico que dirige
las conductas de una persona (Carazo y Araya, 2010). De
igual forma se considera que la personalidad es algo que
no se puede ver ni tocar, razén por la cual se utilizan

pruebas psicoldgicas (Dominguez y Castillo, 2016).

Arias y Heredia (2006) comentan que las pruebas
que la miden pueden incrementar la validez predictiva
respecto al desempefio en el trabajo que las pruebas
cognitivas. Este tipo de pruebas han sido desarrolladas
desde un enfoque clinico y no organizacional, sin
embargo, ayudan a identificar si una persona es sana y es
capaza de trabajar, asi como de relacionarse dentro de
una organizacion. Sin embargo, se sugiere que la
aplicacion y la interpretacion de estos instrumentos, esté a

cargo de un psicélogo organizacional.

Llanos (2013) menciona que las pruebas de este
tipo presentan descripciones de pensamientos, ideas,
aspectos de la vida, actitudes o reacciones ante diferentes
eventos, valores e intereses. Mientras que Chiavenato
(2007), argumenta que éstos reciben el nombre de
psicodiagnosticos y sirven para analizar los diferentes
rasgos de personalidad, determinados por el caracter
(rasgos adquiridos) o por el temperamento (rasgos
innatos).
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Ahora bien, Pereda, Berrocal y Alonso (2014),
exponen que en la Psicologia del Trabajo para evaluar la
personalidad se debe evitar realizar un diagnostico clinico
y en su lugar enfocarse en atender los aspectos que estén
directamente relacionados con el puesto de trabajo. En el
ambito laboral la personalidad se evalua a partir de
entrevistas, pruebas proyectivas y cuestionarios
psicométricos, esto dependiendo del tipo de puesto,
organizacion, cultura de la empresa y el conocimiento de
éstas del area de recursos humanos. Mismas que son
cuestionarios factoriales que el sujeto debe responder a
preguntas acerca de la forma habitual en la que piensa,

siente y actua.

Megargee (1971) (citado en Maldonado 2009)
considera que las pruebas de personalidad proporcionan
un esquema general de ésta, ya que suministran en una
estimacion de la dotacion del sujeto e identifican la
manera en cOémo éste trata sus propios afectos,
ansiedades e impulso. Al respecto Hossiep y Paschen
(2006) comentan que las pruebas de personalidad pueden
ser de importante ayuda para favorecer el éxito en el

trabajo
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También Lucio y Ledn (2003) argumentan que este
tipo de pruebas pretenden evaluar los rasgos de
personalidad, tipos de personalidad, estados de Ila
personalidad y otros aspectos como la autoestima. De
estas se derivan los inventarios de la personalidad que
permiten evaluar diferentes aspectos de las diversas
facetas de un individuo y la relacion cualitativa de sus
rasgos. En las mismas pruebas destaca El Inventario
Multifasico de Personalidad Minnesota (MMPI) fue creado
por Hathaway y McKinley en 1942, posteriormente
Butcher y Williams hicieron una adaptacion de la misma
en 1992 para ayudar en la tarea de evaluar y diagnosticar
a pacientes con trastornos mentales en los hospitales de
la Universidad Minnesota. Sin embargo, en la actualidad
se utiliza la versiéon del MMPI-2' | que conserva algunas
preguntas y escalas que la primera pero se incorporaron

escalas de validez, patologia, items.

De acuerdo con Butcher (1993), en la nueva
version del inventario se conservaron las escalas clinicas
originales del MMPI en su forma original para mantener la
continuidad con el primer instrumento. Se llevé a cabo la

investigacién adicional sobre validez para verificar la

Y En la actualidad en México se maneja el MMPI-2 edicidn revisada.
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precision adicional de las normas del MMPI-2 en la

deteccion de problemas de conducta. Donde una

puntuacion elevada en una escala particular indica la

probabilidad de que el individuo posea la caracteristica

segun se sabe, ésta asociada con ésta. De la misma

manera, se elaboraron varias escalas nuevas.

En la actualidad, las diez escalas basicas del inventario,

son:
1.

HIPOCONDRIASIS (Hs): est4 constituida por 32
reactivos y mide la tendencia del individuo a
preocuparse quejas referentes a los diversos
sistemas del cuerpo, sin una base orgéanica.
DEPRESION (D): consta de 57 reactivos y evalGa la
depresion sintomética y que tanto la persona se
reporta desmoralizada, sin esperanza en el futuro,
con insatisfaccion generalizada con su vida y
estado de animo de desconsuelo.

HISTERIA CONVERSIVA (Hi): constituye 60
reactivos y su finalidad es medir el trastorno
conversivo que se manifiesta en un patron inusual
de caracteristicas de personalidad en el que se
incluye un desempefo social caracterizado por la
negacion y la extravagancia.

DESVIACION PSICOPATICA (Dp): abarca 50
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reactivos para valorar problemas de conducta,
sexuales, disgustos familiares y conflictos con la
autoridad.

MASCULINIDAD- FEMINEIDAD (Mf): consta de 56
reactivos para identificar rangos de reacciones
emocionales, intereses, actitudes y sentimientos
sobre el trabajo, relaciones sociales y pasatiempos
en los que hombres y mujeres tradicionalmente,
difieren.

PARANOIA (Pa): esta constituida por 40 reactivos y
evallan conductas psicoéticas, rasgos paranoides,
delirios de persecuciéon o de grandeza y suspicacia.
PSICASTENIA (Pt): se constituye 48 reactivos que
reflejan ansiedad, angustia, tendencia a culparse
cuando las cosas no sales bien y un esfuerzo para
controlar de manera rigida los impulsos.
ESQUIZOFRENIA (Es): consta de 78 reactivos, que
se refieren a conductas francamente psicoticas
como delirios de persecucién, ilusiones,
alucinaciones, pensamientos delirantes, alineacion
social, dificultades sexuales y problemas en el
control de impulsos.

HIPOMANIA (Ma): se constituye de 46 reactivos,

gue miden una conducta maniaca o hipomaniaca,
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es decir, la tendencia de actuar de manera euforica,
agresiva e hiperactiva.

10.INTROVERSION SOCIAL (Is): consta de 69
reactivos que evalian la dimensién bipolar de

personalidad.

Mientras que las 15 escalas de contenido se dividen se

clasifican en cuatro rubros:

1. ESCALAS DE SINTOMAS INTERNOS:

Ansiedad (ANS): incluye 23 reactivos que hacen

referencia a directamente a ansiedad o tension.

Miedos (MIE): contiene 23 items y se refieren a

ansiedad generalizada.

Obsesividad (OBS): consta de 16 reactivos y reflejan

la obsesividad de un individuo.

Depresién (DEP): se constituye de 33 reactivos y

miden la depresion.

Preocupacion por la Salud (SAU): incluye 36 reactivos

y mide la preocupacion por la salud.

Pensamiento delirante (DEL): tiene 24 items y se

refieren al pensamiento delirante.

2. ESCALAS DE TENDENCIAS AGRESIVAS
EXTERNAS:

Enojo (ENJ): comprende 16 reactivos y evaluan el
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grado de enojo de una persona.

Cinismo (CIN): conformada por 23 items, que reflejan

que tan cinica suele ser un individuo.

Practicas Antisociales (PAS): consta de 22 reactivos y

miden las practicas antisociales.

Personalidad Tipo A (PTA): se constituye de 19

reactivos y refleja las conductas de la personalidad

tipo A.

3. ESCALA DE AUTO CONCEPTO NEGATIVO:

Baja Autoestima (BAE): incluye 24 items que evallan

la baja autoestima, que se refiere a los juicios

negativos que la persona hace de si misma.

4, ESCALAS DE AREA DE PROBLEMAS
GENERALES:

Incomodidad Social (ISO): tiene 24 reactivos y miden

gque tan incédmodo se siente un individuo en

situaciones sociales.

Problemas Familiares (FAM): incluye 25 items, los

cuales reflejan los problemas familiares.

Dificultad en el trabajo (DTR): contiene 33 reactivos y

evallan las dificultades en el trabajo.

Rechazo al Tratamiento (RTR): consta de 26 items,

que se refieren al rechazo de una persona al

tratamiento.
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Respecto a las 15 escalas suplementarias, son las que se
muestra a continuacion:

Ansiedad (A), Represion (R), Fuerza del yo (Fyo),
Alcoholismo de Macandrew- revisada (A-MAC), Hostilidad
reprimida (HR), Dominancia (Do), Responsabilidad social
(Rs), Desajuste profesional (Dpr), Género masculino
(GM), Geénero femenino (GF), Desorden de estrés
postraumatico de Keane (EPK), Desorden de estrés
postraumatico de Schlenger (EPS), Timidez/ Perturbacion
(Is1), Evasion social (Is2) y Alineacién del yo y de los
demas (Is3).

En relacion con la utilidad del MMPI-2 en el contexto
laboral, Lucio y Ledn (2003), mencionan que en la prueba
existen diferentes rubros para evaluar el comportamiento
laboral de un individuo en su lugar de trabajo y son los

siguientes:

e Impulsividad: Es importante evaluar el nivel de
control de impulsos que posee una persona,
especialmente cuando se le da un puesto de
responsabilidad en el que no es conveniente que se
actué impulsivamente. Esto se evalla mediante
algunas escalas clinicas como la 9 ya que cuando

se encuentra elevada es poco probable que la
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persona logre controlar sus impulsos. También
cuando la escala Enojo se encuentra elevada, es
dificil que la persona controle sus impulsos de
manera adecuada. Esto se ve incrementado cuando
la escala de Practicas antisociales se eleva y
depresion baja. Una elevacién en la escala de Mac
Andrew indica quiza impulsividad y toma de muchos
riesgos.

Adaptacion social y relaciones interpersonales: se
enfoca en las habilidades interpersonales de un
trabajador. Las escalas que proporcionan
informacion al respecto son Is, 1ISO, ya que mientras
gue estd mas se eleve indica una mayor dificultad
para adaptarse a situaciones que impliquen el
interactuar con grupos de personas. También las
elevaciones moderadas de Dp indican eficacia
personal, pero si la puntuacion es mayor a T 65,
sugieren individuos manipuladores y rupturas
frecuentes. Y por ultimo, elevaciones en Es reflejan
enajenacion social y retraimiento.

Capacidad para resolver problemas: En el area
laboral es importante estd dimension, ya que es
necesario adaptarse a las situaciones nuevas y que

se responda de manera adecuada ante cualquier
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situacion, de igual forma es relevante observar si
existe la capacidad para tomar decisiones,
discriminar problemas y objetividad ante los
mismos, asi como tener vision hacia el futuro,
capacidad de anticipacion y planeacion.

Esto se puede detectar mediante las escalas de
validez, la escala D, una puntuacién moderada aqui
indica que la persona estd conforme consigo
misma, es estable, equilibrada y realista. Si es
mayor de T65 sugiere poca energia para realizar las
actividades, baja autoestima y falta de confianza en
uno mismo. Y una D mayor de T70 sugiere persona
con baja autoestima, poca energia, sentimientos de
inseguridad e inadecuacién, que es convencional y
poco arriesgada. También es de utilidad la escala
Dp una puntuacién media indica que el individuo
puede ser sincero, confiable, tenaz y responsable,
en un T mayor a 65 sugiere asertividad, confianza
en uno mismo, y estar dispuesto a tomar riesgos.
Mientras que T mayor 70 sefiala que una persona
puede emitir juicios descuidados, que tiende a
tomar riesgos y que no respeta las reglas.

Dentro de la misma dimensién se utiliza la escala

Es, cuando sus puntuaciones son moderadas
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indican capacidad de adaptarse a las circunstancias
gue les rodean, que son confiables, y equilibradas;
en tanto que T sea mayor 65 sugieren a personas
poco convencionales, con un juicio pobre, con
pocas habilidades para solucionar problemas y si la
puntuacion es mayor de T 70 son personas con
poca confianza en si misma, desorganizadas y poco
probable que logren emitir juicios adecuados a las
situaciones. De igual forma la escala FyO debe
encontrarse por arriba de T 55. Y por ultimo la
escala PTA con puntuaciones elevadas indican
personas muy trabajadoras, activas y orientadas
hacia el trabajo, frecuentemente se muestran
impacientes, imitables y tensas.

Potencial de adiccion: Este aspecto de especial
importancia en la psicologia laboral para puestos de
responsabilidad. = Para valorar el potencial se
emplea los puntajes de T 70 en la escala A- MAC.
Tolerancia al estrés: La determinacion de la
probable respuesta de un individuo bajo
condiciones de estrés elevado es complicado. Los
factores de personalidad medidos por el MMPI-2,
gue se encuentran en este rubro incluyen las

defensas caracteristicas del individuo, la tendencia

77



a somatizar conflictos psicoldgicos, la inclinacion a
actuar de modo impulsivo o a desarrollar
sentimientos de poca confianza en si mismo o
inadecuacion, las tendencias a sentirse enajenados
o0 aislados.

Valores: Se refiere a personas que son honestas,
apegadas a las normas, que muestran respeto por
otros y rigidez, ademéas de conducirse de acuerdo
con el bienestar social y se detectan por medio de
la escala L si sus puntuaciones son arriba de T 70
sugieren que el individuo se presenta a si mismo en
una forma demasiado positiva, intentando crear un
punto de vista favorable, pero irreal, de su ajuste y
demasiada rigidez. También se incluyen las
puntuaciones de Pt si esta es mayor a 65 indica que
el individuo es perfeccionista, eficiente y metédico y
si es mayor a T 70 sefala a personas metodicas,
guisquillosas, indecisas, con poca confianza en si
misma, propensas a sentir culpa y a sentirse
ansiosas e inadecuadas. Por ultimo, se considera
una puntuacion moderada de la escala Dp si existen
valores.

Responsabilidad y compromiso laboral: se refiere a
caracteristicas de un individuo por ser decidido,

78



integro, comprometido con el grupo, con una actitud
positiva hacia el trabajo con un buen nivel de
desempeiio, capaz de colaborar con las personas
en el trabajo y esto se obtiene de la escala de Rs si
esta estd dentro del rango de normatividad o
superior y la escala Do si su puntuacion es baja o
normal.

Confianza en si mismo: Permite detectar si un
individuo se caracteriza por poseer una autoestima
adecuada, capacidad para resolver problemas,
tomar decisiones adecuadas, defender sus puntos
de vista, creencias y sentimientos, asi como
habilidad para reaccionar con firmeza ante cualquier
situacion. Lo que permite detectar estos rasgos son
la escala K, las puntuaciones elevadas a T65 refleja
una actitud poco cooperadora y renuente a la
informaciéon personal; sugiere a un individuo que
trata de mostrarse como una persona capaz de
enfrentar y resolver sus problemas por si mismos.
Las puntuaciones menores a T45 sefiala sinceridad
y franqueza, ademéas de que el participante se
siente incapaz de resolver sus problemas por sus
propios medios.

La escala D requiere puntuaciones menores a T 56,
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ya que significa que la persona es estable,

equilibrada, realista que estd conforme y confia en

si misma, que es entusiasta y socialmente

desinhibida. La Dp con una puntuacion maximaa T

65 quizé indique que la persona es segura de si

misma, que expresa claramente sus opiniones y

sentimientos, de igual forma puede ser creativa e

imaginativa, sin embargo, se debe tener cuidado ya

gue también puede presentarse en individuos
impulsivos, aventureros, hedonistas, poco
confiables e impacientes. La escala Pt debe
encontrarse entre baja y moderada. La escala

demuestra que una puntuacién mayor de T 65

sugiere una persona eneérgica, activa y confiada en

si misma. La puntuacién mayor T 70 indica que el
participante muestra iniciativa, tiene un alto nivel de
energia, confia en si mismo.

Lucio y Ledn (2003), argumentan que el MMPI-2
goza de aceptacion en la evaluacion de la personalidad
en entornos laborales, pero el Inventario Bochum de
Personalidad y Competencias (BIP), creada por Hossiep y
Paschen en el 2006, es una prueba creada en ambientes
laborales que retoma la Teoria de Personalidad de Los

Cinco Grandes de Costa y McCrae. Un cuestionario de
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informe o autoinforme, que tiene el objetivo de evaluar 14
dimensiones  principales 'y 5  complementarias
relacionadas con la personalidad y las competencias en el
ambito laboral. De modo que, los resultados obtenidos
mediante esta prueba brindan informacion que es de gran
utilidad en procesos de orientacion, de consultoria y de

seleccién de personal.

Las dimensiones que se evallan en el BIP se dividen
en cuatro areas, compuestas a su vez por cierto numero
de escalas;

1. Motivacion laboral: Los individuos trabajan bajo
ciertos objetivos, y la persecucion de éstos pueden
generar el éxito y la satisfaccion personal o
desencadenar frustraciones o conflictos. En esta
area se analizan algunas de las motivaciones mas
representativas en el contexto laboral,

e Orientacion a los resultados: disposicion para
de resolver los problemas con resultados
positivos y evaluar de manera constante los
propios resultados y mejorarlos.

e Iniciativa para el cambio: accion de ejercer
influencia en el cambio de los procesos y de las

estructuras.
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e Liderazgo: motivacion del sujeto por ejercer
poder e influir en otros directamente.

2. Comportamiento Laboral: Las personas trabajan de
diferente y se comportan en el entorno laboral de
diversas formas, lo cual influye en que tan efectiva
es una persona realizando ciertas tareas. En esta
area se examinan tres tipos de comportamientos
laborales;

e Esmero: precisibon y a la calidad que
demuestran los resultados de los individuos.

e Flexibilidad: capacidad y la disponibilidad para
dar respuesta a demandas diferentes del trabajo
y para adaptarse a los cambios.

e Orientacion a la accion: practicar sus ideas y
concentrar sus energias a la accion.

3. Habilidades sociales: Es importante conocer la
forma en que una persona se relaciona con las
deméds. En esta éarea se analizan cinco
dimensiones relevantes para las empresas;

e Inteligencia social: aptitud de percibir y
comprender estimulos en la esfera de los
contactos interpersonales.

e Sociabilidad: actitud amistosa y agradable en la

interaccibn social, el deseo de mantener
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relaciones sociales armoniosas y de adaptarse
a los demas para evitar conflictos.

Desarrollo de relaciones: crear, fomentar y
explotar contactos en el &mbito laboral.

Trabajo en equipo: interés y la disposicién para
trabajar siendo una parte de un equipo.
Influencia: disposicion de preservar y a seguir

las propias ideas a pesar de las dificultades.

4. Estructura psiquica: Se analizan tres aspectos de

la personalidad en el individuo que influyen en su

vida laboral;

Estabilidad emocional: tendencia a mantener un
equilibrio emocional, basado en el control de las
propias reacciones emocionales.

Capacidad de trabajo: grado en que una
persona se considera un individuo fisicamente
robusto, capaz de afrontar las problematicas y
asumir una gran carga de trabajo.

Seguridad en si mismo: deseo de mostrar de
forma abierta y expresar las propias ideas,
objetivos y conductas.
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243 Los rasgos psicologicos y las técnicas
grafoproyectivas.

Para el presente estudio se tomaron los rasgos
psicolégicos de inteligencia, habilidades cognitivas y
personalidad, los cuales pueden ser medidos mediante
pruebas psicométricas y/o con técnicas grafoproyectivas.
Que son consideradas como instrumentos para explorar la
personalidad de los individuos, investigando el desarrollo
de los procesos que transcurren en la subjetividad y el
psiquismo (Sneiderman, 2011). Algunos ejemplos de
éstas son la Gréfica Humana de Machover, Casa, arbol y

Persona (H.T.P.) y Familia.

Se ha argumentado que este tipo de pruebas
resultan no ser validas y confiables, ademas de que son
desarrolladas para diagnosticar psicopatologia (Arias y
Heredia, 2006). Al respecto Hogan (2015) comenta que
las pruebas mas utilizadas de este tipo son la Prueba
Rorschach de Manchas, Test de Apercepcion tematica
(TAT), Test de Apercepcion Infantil (CAT), Test Gestéltico
Visomotor de Bender, Pruebas de Frases Incompletas,
Dibujo de la Grafica Humana, Prueba Casa- Arbol-
Persona (HTP) y Prueba de Dibujo Cinético de la Familia
(KFD). Ademas, se ha comentado que este tipo de
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pruebas se empezaron a utilizar en 1939 a partir del
concepto dindmico de personalidad y la cual se refiere al
resultado del proceso de organizacion de experiencias
(Llanos, 2013). Su principio basico es presentar al sujeto
estimulos ambiguos con el objetivo es medir rasgos de
personalidad, como los sociales y motivacionales. Los
primeros se refieren a pautas de comportamiento
mediante los que el individuo se comporta en la sociedad,
mientras que los tradicionales conciben la dinamica de la
personalidad. Estas pruebas se caracterizan por obtener
informacion relativa a la estructura de personalidad del
examinado, los estimulos empleados pueden originar una
variedad de respuestas, dependiendo de la estructura de
personalidad del sujeto y no se ocupan del
funcionamiento cognitivo en cuanto a su operatividad. En
cuanto a su clasificacion, son sefialadas como pruebas
complementarias (complementar una cadena asociativa),
interpretativas (interpretar un estimulo o narrar una
historia), productivas (dibujar, pintar o producir algin
elemento) y observacionales (colocar al sujeto en una
situaciébn escasamente estructurada y se registra su

comportamiento).

Ahora bien, en las pruebas proyectivas se le

presentan al sujeto estimulos ambiguos y se le pide que
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indiquen lo que le sugieren o que construya una historia
sobre el mismo (Pereda, Berrocal& Alonso, 2014). Estas
no son muy utilizadas en Psicologia del Trabajo, aunque
su caracter es mas clinico y arroja informacion exhaustiva,
sblo se debe emplear cuando la situacion o el tipo de
puesto lo requiera. Sin embargo, autores como Arias y
Heredia (2006) exponen que la utilidad de éste tipo de
pruebas es cuestionable dentro del dambito laboral, sin
embargo, algunas de ellas se utilizan por diferentes
empresas que ya que implican bajos costos econémicos y

de tiempo.

No obstante, autores como Celener (2002)
expresan que este tipo de pruebas aportan a las
organizaciones un conocimiento profundo acerca de las
personas, del desarrollo de sus capacidades y del modo
de interrelacionarse de los sujetos en los grupos.
Proponiendo las pautas formales Gréaficas (observables),
como guia para interpretar algunos rasgos psicologicos a
partir de las diversas técnicas Graficas, tomando como
referencia los aspectos graficos representados en éstas.

Cabe mencionar que la prueba Grafica de HTP
permite realizar una evaluacién psicoldgica en el entorno
laboral, atendiendo la subjetividad del evaluado, sin
embargo, es indispensable comprender que la
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interpretacion de ésta no implica un simbolismo en el que
un indicador aislado significa algo en especifico, sino que
se deben integrar los indicadores reflejados para poder
realizar una interpretacion mas valida y confiable (Colom y
Gurvich, 2012).

Por dltimo, es importante mencionar que el Perfil
de Puestos, es una herramienta que necesita de una
metodologia para ser establecido de forma efectiva y asi
poder reclutar, seleccionar, contratar y formar al personal
adecuado al puesto. Del mismo dependerd una serie de
factores que influirAn en las Organizaciones y en sus
colaboradores, es decir que si éste no ha sido realizado
de forma correcta se contratard a personas que no
necesita la empresa, lo cual generard pérdidas tanto
monetarias y como productividad con un bajo desempefio.
De igual forma, afectard de forma negativa al colaborador,
provocandole sentimientos negativos y baja autoestima.
De modo que es imprescindible que en el proceso de
reclutamiento y seleccion se tenga bien definido el perfil
de puestos, asi como las pruebas que se utilizardn para
determinar que rasgos psicolégicos tiene el individuo y

coinciden con el Perfil.
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CAPITULO 3
METODOLOGIA.
Justificacion y planteamiento del problema

En un comienzo, las organizaciones le dieron poca
importancia a los recursos humanos y era mas relevante
para éstas los recursos materiales y econémicos, ya que
se consideraba que una mejor administracion de éstos
permitiria su éxito, consecucion de objetivos y mayores
ganancias econOmicas. Por lo que, se invertia muy poco
tiempo y dinero en el area de recursos humanos. Sin
embargo, con el paso de los afios, ha cambiado esta
ideologia debido a que las empresas de la actualidad,
contemplan al capital humano, como pieza esencial para
un adecuado desarrollo organizacional, cumplimiento de
sus objetivos y su mision. Ya que las personas son
qguienes manejan y administran los demas recursos de la

empresa, como las maquinas, dinero, entre otros.

Llanos (2013), argumenta que las organizaciones
han invertido mayor tiempo y recursos econémicos, para
atraer, contratar, capacitar y retener al talento humano.
Respecto a atraer, se refiere al reclutamiento de
candidatos, que han demostrado ser mas efectivos

cuando en las diferentes fuentes se publican los requisitos
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mas importantes del perfil de puesto a cubrir, de forma
que la mayoria de los candidatos cumplan con éstos. En
relacion con contratar, se hace referencia al proceso de
seleccién y contratacion de personal, de modo que se
incorpore a la organizacion la persona que vaya a
desempeiiar mejor el puesto. Ahora bien, capacitar se
entiende como dotar del conocimiento, habilidades y
competencias necesarias al personal para que pueda
realizar de manera mas efectiva y eficaz su trabajo.
Mientras que retener, se refiere a las oportunidades que le
brinda la organizacién para ascender de puesto, propiciar
un ambiente de trabajo sano y amigable, etc., para que
este se sienta satisfecho con sus labores y con la
organizacién, causando que siga trabajando para la

misma.

Sin embargo, no todas las organizaciones le han
dado la importancia merecida al recurso humano, ya que
siguen contemplando a las personas como un medio para
cumplir con sus objetivos y no lo contemplan como un
individuo con valor afladido que colabora con la empresa
para alcanzar metas. De modo que desde un inicio las
instituciones en México, especificamente el Departamento
de Recursos Humanos, no realizan sus actividades

laborales con efectividad, contratando al personal por
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burocracia y corrupcion. Entre ellas se encuentra una
Institucion Publica que tiene como objetivo promover y
proteger los derechos de los consumidores mexicanos,
gue en primera instancia no realiza de manera oOptima el
proceso de reclutamiento, seleccién, induccion,
capacitacion, formacion y desarrollo del personal. Dando
como resultado que sus empleados se sientan
insatisfechos y confundidos con las tareas que deben

realizar.

Para determinar las tareas, responsabilidades y el
contexto donde se trabaja de los puestos de una
organizaciéon, es necesario realizar un analisis vy
descripcion de puestos de la misma. Ademas, mediante
este se pueden determinar los rasgos que debe cubrir el
personal para que se desempefie con éxito un puesto de
trabajo.

Dado que en el éarea de Organizacion de
Consumidores de dicha Institucion Publica no se tiene
definido el perfil de puesto de analista y de acuerdo a la
informaciéon que antecede a esta justificacion, se
considera que contar con el mismo resultaria relevante
para que el personal que sea contratado posea las
caracteristicas necesarias para desempefiar de forma
efectiva, eficaz, cubriendo los objetivos del mismo y
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ayudando a cumplir con la mision de la institucion, se
plantea las siguientes preguntas de investigacion ¢ Cuales
son los rasgos psicologicos que componen al perfil de
puesto de Analista en Una Institucion Publica? y ¢Los
analistas ya contratados en Una Institucibn Publica

poseen los rasgos psicologicos del perfil de puesto?

Objetivo General.

Describir si los ocupantes actuales del puesto de analista

cubren con el perfil de puesto disefiado.

Objetivos especificos.

1. Disefiar el perfil de puesto de Analista, basado en
el enfoque de rasgos

2. Describir los rasgos de personalidad idoneos para
el puesto de Analista en una Institucion Publica.

3. Describir las habilidades cognitivas necesarias para
el puesto de Analista en una Institucién Publica.

4. Describir la capacidad intelectual necesaria para el

puesto de Analista en una Institucion Publica.

Tipo de estudio.

Transversal descriptivo, se realizé una sola medicién en

un momento de tiempo. Al ser un estudio descriptivo, no
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se plantean hipotesis, o que se busca es describir el
analisis de puestos.

Definicion conceptual de Variables.

Rasgos de personalidad: Conjunto de caracteristicas y
patrones de conducta estables que influyen en la forma de
actuar de un individuo en el medio donde se encuentra

inmerso (Landy y Conte, 2005).

Habilidad cognitiva: Procesos mentales de un sujeto para
aprender, procesar informacion y tomar de decisiones

(Banco de Desarrollo de América Latina, 2016).

Capacidad intelectual: capacidad mental y aptitudinal del
individuo para entender, aprender y responder con
rapidez y precision a los cambios que presenta su entorno
(Llanos, 2013).

Perfil de puestos: conjunto de rasgos psicolégicos que
son necesarios para desempefiar con éxito el puesto
(Pereda, Berrocal & Alonso, 2014).
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Definicién operacional de variables.

Rasgos de personalidad: los resultados obtenidos en el
Inventario Multifasico de Personalidad de Minnesota-2 y el

Inventario Bochum de Personalidad y Competencias.

Habilidades cognitivas: los resultados en escalas

diferenciadas obtenidos de la Prueba Terman Merril.

Capacidad intelectual: los resultados globales obtenidos

de la Prueba Terman Merril

Perfil de Puesto: los resultados obtenidos de la lista de
cotejo llamada “Rasgos psicolégicos para el puesto de

Analista”.

Participantes.

En esta investigacion participaron diferentes sujetos con
caracteristicas diferentes. A continuacion se explica como

se incluyeron al proyecto.

1. Para la actualizacién del andlisis de puesto.
Dos empleados de sexo femenino y con un promedio de
edad de 35 afios, quienes desempefian con mayor éxito el
puesto de Analista en el area de Organizacion de

Consumidores de Una Instituciéon Publica.

93



2. Para la definicion del perfil de puesto

En esta parte del procedimiento, participaron 35 jueces
expertos quienes brindaron “una opinion informada de
personas con trayectoria en el tema, que son reconocidas
por otros como expertos cualificados en éste, y que
pueden dar informacién, evidencia, juicios y valoraciones”
(Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2008:29). Los jueces
se dividieron en cuatro grupos. El primer grupo se
conformé por el Jefe de Departamento de Estadistica y
Evaluacion, Jefe de Departamento de Desarrollo de
Organizacion de Consumidores y Jefe de Departamento
de Vinculacion y Acciones de Mejora, quienes son los
jefes inmediatos de los Analistas, los que en promedio
tienen una edad de 51 afos, dos de éstos hombres con
un nivel de estudio de licenciatura y una mujer con

licenciatura.

El segundo grupo estuvo compuesto por quince alumnos
que cursan el octavo semestre de la Licenciatura de
Psicologia en el area Organizacional del campus C.U.,
con una edad promedio de 22 afios, con un total de 7
mujeres y 8 hombres; 5 de estos participantes se
encontraban laborando o teniendo algun tipo de practica

profesional en el &rea de la psicologia organizacional.
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El tercer grupo se formé por los siete empleados (4
hombres y 3 mujeres) que cubren el puesto de Analista en
una Institucion Publica con una edad promedio de 48
afios y una antigiiedad laborando en Una Institucion
Publica de mas de 15 afios. Y el cuarto grupo se
conformé por 10 empleados relacionados con el puesto
de analista con una antigiedad de laboral en Una
Institucién Publica de mas de 15 afios con un promedio de

edad de 48 afios. Fueron 6 mujeres y 4 hombres.
3. Para la evaluacion de perfiles de puesto

Cuatro personas que ocupan el puesto de Analista en la
Direccion General de Educacion y Organizacion de
Consumidores de una Institucion Publica con una edad
promedio de 44 afos. De los cuales un integrante tiene un
el nivel de escolaridad de licenciatura, dos participantes
de preparatoria y uno de secundaria. Respecto al sexo
dos fueron mujeres y dos hombres.

Instrumentos.

e Cuestionario de analisis de puesto de una

Institucion Publica:

El andlisis de puesto en Una Institucion Publica se realiza

95



mediante el método de cuestionario, el cual esta
conformado por cinco rubros. El primero lleva por nombre
“Datos personales”, en donde se solicita la informacion del
ocupante del puesto a analizar. El segundo rubro se llama
“Identificacion del puesto” en el cual se pide el nombre,
cadigo y ubicacion del puesto, asi como la jornada laboral,
puesto superiores e inferiores de este. La tercera seccion
nombrada “Descripcion genérica” pide la informacion
sobre el objetivo general del puesto y de éste rubro se
deriva la “Descripcion especifica”, el cual esta conformado
por una tabla de cuatro columnas: 1) Principales
actividades, 2) Frecuencia: diario, semanal, quincenal,
mensual, trimestral, semestral y anual, 3) Carga de
trabajo: ligero, moderado e intenso y 4) Resultado Final.
En el cuarto apartado lleva por nombre “Especificaciones
del puesto”, en donde se solicitan las habilidades
requeridas para desempefar el puesto a analizar, asi
como las condiciones y responsabilidades de trabajo.

e Entrevista semiestructurada:

Para obtener informacibn mas precisa se realizd el
analisis de puesto con una entrevista semiestructurada,
tomando como base el cuestionario utilizado en Una

Institucion Publica para el dltimo analisis del puesto de
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analista para adecuar las preguntas con el propésito de
obtener la informacion sobre la identificacion, descripcion
genérica y especifica, contactos permanentes y la

especificacion del puesto.
e Lista de cotejo:

Lleva por nombre “Rasgos psicolégicos para el puesto de
Analista” y que tiene como objetivo identificar el nivel de
posesion de diversos rasgos psicolégicos que se
requieren para desempefiar con éxito el puesto de
analista y esta dividida en cinco columnas. En la primera
columna se exponen las definiciones de diversos rasgos
de personalidad, habilidades cognitivas y capacidad
intelectual. Mientras que los cuatro sobrantes son las
opciones de respuesta que hacen referencia al grado de
posesion de un rasgo; la segunda columna es la opcion
“0” que corresponde a ningun grado, la tercera columna
es la opcion “1” que corresponde a bajo grado, la cuarta
columna es la opcion “2” que corresponde a regular grado
y la quinta columna es la opcion “3” que corresponde a

suficiente grado.
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Pruebas psicoldgicas.
e MMPI-2.

El MMPI-2%, fue validado y estandarizado para la
poblacién Mexicana por Lucio en 1995, con un coeficiente
de confiabilidad de alfa de 0.66 en las escalas clinicas, de
0.67para las escalas de contenido y de 0.73 para las
escalas suplementarias. Dando como resultado un
instrumento conformado de seis escalas de validez, diez
escalas clinicas, quince de contenido y quince
suplementarias, para de determinar los rasgos de
personalidad y detectar psicopatologia en individuos
mexicanos, mediante 567 preguntas redactadas en
formas de oraciones con una opcion de respuesta
dicotébmica (verdaderas o falsas). Las respuestas que se
consideran dentro del rango de normatividad deben de
tener una puntuacion de 40 y 60, de estar por arriba o

abajo se considerara como posible patologia.

% AGin cuando actualmente existe una forma revisada del MMPI-2 (Butcher,
Graham, Ben-Porath, Tellegen,, Dahlstrom y Kaemmer, 2015), en este
trabajo se utilizé la version anterior, dada la accesibilidad a la misma,
ademads de que en la version nueva se conservan los mismos indicadores de
confiabilidad y validez, ademds de las mismas escalas clinicas que fueron
consideradas en este estudio.
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e Terman-Merril.

La Prueba de Terman-Merril fue adaptada en 1960 por
Terman y Merril y se utiliza para determinar el coeficiente
intelectual de las personas, mediante diez series que se
evalian con 173 preguntas planteadas en forma de
oraciones de problemas cognitivos. Cada serie tiene
diferentes opciones de respuesta cerradas o abiertas.
Dando como resultado siete rangos de Coeficiente
Intelectual. Esta prueba cuenta con una confiabilidad de
alta correlacion de los Coeficientes Intelectuales en las

formas L y M aplicadas al grupo normativo.

e H-T-P.

La técnica grafo proyectiva HTP fue actualizada por Jhon
Buck en 1969, que tiene como objetivo identificar la
manera en que un individuo experimenta su yo en relacion
con los demas y su medio, ademas reflejar rasgos de su
personalidad y conflictos terapéuticos, mediante los
indicadores de los dibujos de una casa, arbol y persona,
asi como una entrevista estructurada. Su interpretacion se
realiz6 de acuerdo a los criterios de Combo y Gurvich,
2012, asi como los de Celener,2002, debido a que

proporcionan un diagnostico laboral de los participantes.
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e BIP.

El Inventario Bochum de Personalidad y Competencias,
fue adaptado a la version esparfola por Arribas, Corral y
Pefla en el 2006, para evaluar la personalidad y
competencias de una persona en el entorno laboral,
mediante 210 preguntas redactadas en frases sobre
costumbre o forma de actuar en el trabajo con seis
opciones de respuesta tipo Likert ; A (completamente
cierta), B (bastante cierta), C (ligeramente mas cierta que
falsa), D (ligeramente mas falsa que cierta), E (bastante
falsa) y F (completamente falsa). Las puntuaciones
obtenidas se presentan en una escala de 1 a 3. Donde 1
es un valor bajo de la variable, 2 es un valor normal y 3 es

un valor alto.

Procedimiento.

1. Se pidi6 autorizacion en el area de Organizacion de
Consumidores de Una Institucién Publica para realizar la
actualizacion del analisis de puesto de analista, con la
finalidad de definir y evaluar el perfil de dicho puesto.

2. Se realiz6é la actualizacion del andlisis de puesto de
Analista utilizando una metodologia mixta de cuestionario

y entrevista semiestructurada, con los dos empleados que
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desempeiian con mayor efectividad y eficacia en el puesto
de acuerdo con los resultados entregados a los Jefes de
Departamento, con el objetivo de obtener la informacion
de la descripcion del puesto. La entrevista semi-
estructurada se realiz6 de manera individual a los dos
ocupantes del puesto en el lugar de trabajo de cada
analista y en dos sesiones, cada sesion con una duracion

aproximada de 1 hora.

3. Se integro toda la informacion en la descripcion del
puesto, que fue revisada por el primer grupo de los jueces
expertos para verificar que los datos obtenidos del puesto
sean correctos y objetivos, acordes a las necesidades de

la institucion.

4. Una vez revisada la descripcion del puesto, se
seleccionaron de una lista junto con el Jefe de
Departamento de Desarrollo de Organizacion de
Consumidores los rasgos de personalidad, habilidades y
capacidad intelectual, asi como sus definiciones de cada
uno de éstos que se consideran necesarios para cubrir

con éxito el puesto de analista.

5. Se habilitd como jueces a los alumnos de octavo
semestre para determinar los rasgos del puesto de

analista en Una Institucibn Publica, mediante Ila
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presentacion general de la Institucibn y una amplia
explicacion del puesto de analista en Una Institucion
Pulblica, exponiendo la identificacion, descripcion genérica
y especifica y especificacion del puesto en una sesion de

una hora.

6. Posteriormente, para la definicion del perfil de puesto
se entregd una hoja de cotejo a los cuatro grupos de

expertos.

7. Se realiz6 un andlisis de estadistica descriptiva de
frecuencias de los resultados de la hoja de cotejo de la
muestra para determinar el nivel de cada rasgo
posolégico, por medio del programa estadistico SPSS

version 19.

8. Para la evaluacion del perfil, se administraron a cuatro
ocupantes del puesto de analista las pruebas psicoldgicas
en diferentes sesiones. Primero se aplicé de forma grupal,
el Inventario Bochum de Personalidad y Competencias en
una sesion de 50 minutos. Después se administrd de
forma colectiva el Inventario Multifasico de Personalidad
Minnesota-2 (MMPI-2), en una sesion de aproximada de
dos horas. Posteriormente se empleo el Test de Terman-
Merril en una sesion aproximada de 50 minutos. Por

altimo, se aplic6 de manera individual la prueba H-T-P
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Casa-Arbol y Persona, en una sesion con una duracion de
30 a 60 minutos. En el Anexo D se puede observar que

prueba se administré para cada rasgo.

9. Se calificaron las pruebas psicoldgicas y se analizaron

los resultados

10. Se llevo a cabo el andlisis de los resultados de cada
prueba, para generar un informe psicolégico donde se
exponen manera general los rasgos psicologicos de cada
empleado.

11. Se comparé el perfil obtenido de los cuatro analistas

con el perfil idéneo de dicho puesto

Consideraciones éticas.

A todos los participantes se les informé que su
participacion es con fines de investigacion, para lo cual
firmaron un consentimiento informado (Anexo C), ademas
de que por participar se les hizo entrega de sus resultados
en una sesion individual, donde se les explico las
observaciones relevantes acerca de sus rasgos de
personalidad, habilidades cognitivas y capacidad
intelectual obtenidas de las pruebas psicolégicas

administradas.
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Capitulo 4.
RESULTADOS

A través del analisis descriptivo de frecuencias en SPSS,
se identificd el grado que se debe tener de los rasgos
psicolégicos que se requieren para desempefiar con éxito
el puesto de analista, los cuales se exponen a

continuacion.

Posteriormente se muestran graficas de barras de
frecuencia y los porcentajes validos de los resultados
estadisticos que se obtuvieron de cada rasgo del perfil.

Después se dan a conocer si los analistas ya
contratados cubren con el perfil de puesto propuesto
mediante la evaluacién con cuatro pruebas psicolégicas

de los rasgos.

Perfil de Puesto desde el enfoque de rasgos obtenido.

Nombre del puesto: Analista.

Sexo: Indistinto.

Escolaridad: Bachillerato.

Experiencia: seis meses utilizando Paqueteria Office.

Conocimientos: Paqueteria Office Intermedio.
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A continuacion, encontraré en la tabla 3, nombrada
“‘Rasgos psicologicos del perfil de puesto de analista”
donde se exponen los rasgos de personalidad,
habilidades y capacidad intelectual que se requieren para
desempefiar con éxito el puesto de analista. Sefialando
con una “X” la casilla correspondiente al grado que debe
mostrar el analista respecto a ese rasgo, donde “1”
corresponde a bajo, “2” corresponde a regular y “3”

corresponde a superior.
Tabla 3

Rasgos psicologicos del perfil de puesto de analista

Habilidades. 1 2 3
Abstraccion: comprender conceptos e X
ideas.
Andlisis: comprender y dar sentido a las X

frases e identificar las causas de un

problema.

Atencion; analizar y encontrar la respuesta, X
abstraer un principio y aplicarlo en una

conclusion.
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Continuacion Tabla 3

Habilidades.

Concentraciéon: manejar cantidades y

problemas basados en las matematicas.

Juicio: comprender y responder conforme a
las normas preestablecidas, sentido comudn

y contacto con la realidad.

Organizacion: ordenar, clasificar,
discriminar y dar un valor jerarquico a las

situaciones.

Planeacion: ordenar lo desestructurado y
encontrarle sentido, utilizando detalles y
encontrando la clasificacién légica de

las frases.

Sintesis: conceptualizar los principios
basicos de las cosas, a través de la
clasificacion por importancia, la
organizacion de la informacién y la
seleccion de lo mas relevante en base a la

I6gica.
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Continuacion Tabla 3

Personalidad.

Vocabulario: manejar simbolos verbales y
la riqgueza del vocabulario que ha

desarrollado en su medio ambiente.

Adaptabilidad: acomodarse y ser flexible a
las condiciones, cambios y normas de la

empresa

Adaptacién social: desenvolverse en

situaciones interpersonales.

Capacidad de trabajo: considerarse un
individuo fisicamente robusto, capaz de
afrontar las problematicas y asumir una

gran carga de trabajo

Capacidad para resolver problemas:
responder con resultados positivos ante
cualquier situacion, discriminar dificultades

y la objetividad de las mismas.

Confianza en si mismo: mostrar seguridad
y expresar las propias ideas, objetivos y

conductas.
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Continuacion Tabla 3

Personalidad

Desarrollo de relaciones interpersonales:
crear, fomentar, mantener y explotar

relaciones y redes sociales.

Empatia: ponerse en el lugar del otro, para

captar sus necesidades y motivaciones.

Esmero: gusto por laborar cumpliendo los
estandares y cuidar el detalle en la
realizacién de trabajo, teniendo precision y

calidad a las exigencias de éste.

Estabilidad emocional: controlar las
reacciones emocionales, es decir pensar
antes de expresar los sentimientos en una

conducta.

Flexibilidad: adaptarse a los cambios vy

responder a las demandas de trabajo.

Honestidad: comportarse con sinceridad,
respetar los recursos de los demas y ser
responsable en el cumplimiento de los

acuerdos.
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Continuacion Tabla 3

Personalidad

Iniciativa: emprender tareas con empuje y
entusiasmo y efectuar y llevar a cabo

propuestas.

Inteligencia emocional: reconocer los
propios sentimientos y los de los demas y
manejar adecuadamente sus relaciones

con los demas.

Inteligencia social: percibir y comprender
estimulos en la esfera de los contactos

interpersonales.

Liderazgo: ejercer una influencia directa en

un grupo o tarea y mostrar autoridad.

Orientacion a la accion: poner las ideas en
practica y concentrar sus energias a la

accion.

Personalidad
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Continuacion Tabla 3

Personalidad

Orientaciéon a los resultados: detectar y
resolver los problemas con resultados
positivos y evaluar de manera constante

los propios resultados y mejorarlos.

Perseverancia: Seguir realizando las

tareas superando los obstaculos.

Responsabilidad: compromiso de cumplir
con las decisiones propias y responder por

la tarea y por lo realizado.

Sociabilidad: mostrarse amistoso y amable
con los demas, mantener relaciones
sociales armoniosas y adaptarse a sus

compaferos para evitar conflictos.

Tolerancia al estrés: responder con

eficacia bajo condiciones de estrés
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Continuacion Tabla 3

Personalidad

Tolerancia a la frustracién: ser capaz de

esperar

Trabajo en equipo: interés y disposicién
por trabajar siendo parte de un equipo,
tomar responsabilidades para que el
esfuerzo colectivo de resultados, contribuir

y apoyar las decisiones del equipo.

Capacidad intelectual.

Cociente intelectual normal: capacidad
global promedio (inteligencia general

normal) para resolver problemas.
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Analisis estadistico por cada rasgo.

Habilidades cognitivas.

Abstraccion

Frecuencia

Regusr  Superer
Grado requerido

Grafica 1. Abstraccion.

Analisis

Frecuencia

Bap  Reguar  Superir

Reguar
Grado de posesion

Gréfica 2. Analisis.

De los resultados obtenidos para la habilidad
cognitiva “abstraccion”, se puede observar en la Gréfica 1,
que el 48.6% de los jueces coinciden en que el puesto de
analista requiere un nivel de abstracciobn superior;
mientras que en la Grafica 2 se puede observar, la misma
situacion, pues el 48.6% coincide en que la habilidad

cognitiva “atencién” debe ser superior.

112



Atencion

Frecuencia

Grado requerido

Grafica 3. Atencion.

Concentracion

Frecuencia

nnnnnnn

Grado requerido

Gréfica 4. Concentracion.

De los resultados obtenidos para la habilidad
cognitiva “atenciéon”, se puede observar en la Grafica 3,
que el 51.4% de los jueces coinciden en que el puesto de
analista requiere un nivel de atencidon superior; mientras
que en la Grafica 4 se puede observar, la misma
situacion, pues el 48.6% coincide en que la habilidad

cognitiva “concentracion” debe ser superior
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Juicio

Frecuencia

Grado requerido

Gréfica 5. Juicio.

Organizacién

Frecuencia

nnnnnnn

Grado requerido

Gréfica 6. Organizacion.

De los resultados obtenidos para la habilidad
cognitiva “juicio”, se puede observar en la Gréfica 5, que
el 57.1% de los jueces coinciden en que el puesto de
analista requiere un nivel de juicio superior; mientras que
en la Gréfica 6 se puede observar en la Grafica 7, que el
57% de los jueces coinciden en que el puesto de analista

requiere un nivel de organizacién superior.
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Planeacion
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Grafica 7. Planeacion.
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Gréfica 8. Sintesis.

De los resultados obtenidos para la habilidad
cognitiva “planeacion”, se puede observar en la Grafica 7,
que el 51.4% de los jueces coinciden en que el puesto de
analista requiere un nivel de planeacién superior; mientras
que en la Grafica 8 se puede observar, que el 48.6% de
los jueces coinciden en que el puesto de analista requiere

un nivel de sintesis superior.
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Vocabulario

Frecuencia
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Grafica 9. Vocabulario.

De los resultados obtenidos se puede observar en
la Grafica 9, que; mientras que en la Grafica 9 que el
42.9% coincide en que la habilidad cognitiva “vocabulario”

debe ser regular.
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Personalidad.
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Gréfica 10. Adaptabilidad.
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Grafica 11. Adaptacion social.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “adaptabilidad”, se puede observar en la
Grafica 11, que el 57.1% de los jueces coinciden en que
el puesto de analista requiere un nivel de adaptabilidad
superior; mientras que en la Gréafica 12 se puede ver, la
misma situacion, pues el 42.9% coincide en que el rasgo

de personalidad “adaptacion social” debe ser superior.
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Capacidad de trabajo
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Grafica 12. Capacidad de trabajo.
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Grafica 13. Capacidad para resolver problemas.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “capacidad de trabajo”, se puede observar
en la Grafica 13, que el 45.7% de los jueces coinciden en
que el puesto de analista requiere un nivel de capacidad
de trabajo regular; mientras que en la Grafica 14 se puede
ver que el 42.9% coincide en que el rasgo de
personalidad “capacidad para resolver problemas” debe

ser superior.
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Confianza en si mismo
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Grafica 14. Confianza en si mismo.

Desarrollo de relaciones interpersonales

Frecuencia

Grado requerido

Grafica 15. Desarrollo de relaciones interpersonales.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “confianza en si mismo”, se puede observar
en la Grafica 15, que el 45.7% de los jueces coinciden en
que el puesto de analista requiere un nivel de confianza
en si mismo superior; mientras que en la Grafica 16 se
puede ver que el 45.7% coincide en que el rasgo de
personalidad “desarrollo de relaciones interpersonales”

debe ser regular.
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Empatia
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Grafica 16. Empatia.
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Gréfica 17. Esmero.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “empatia”, se puede observar en la Gréfica
17, que el 41.2% de los jueces coinciden en que el puesto
de analista requiere un nivel de empatia regular y el otro
41.2% requieren de un nivel superior; mientras que en la
Grafica 18 se puede ver que el 42.9% coincide en que el

rasgo de personalidad “esmero” debe ser superior.
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Estabilidad emacional
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Grafica 18. Estabilidad emocional.

Flexibilidad

Frecuencia

Grafical9. Flexibilidad.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “estabilidad emocional”’, se puede observar
en la Grafica 19, que el 37.1% de los jueces coinciden en
que el puesto de analista requiere un nivel de esmero
superior; mientras que en la Gréfica 20 se puede ver que
el 51.4% coincide en que el rasgo de personalidad

“flexibilidad” debe ser superior.
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Honestidad
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Grafica 20. Honestidad.
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Gréfica 21. Influencia.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “honestidad”, se puede observar en la
Gréfica 21, que el 65.7% de los jueces coinciden en que
el puesto de analista requiere un nivel de honestidad
superior; mientras que en la Gréfica 22 se puede ver que
el 41.2% coincide en que el rasgo de personalidad

“‘influencia” debe ser regular.
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Grafica 22. Iniciativa.
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Grafica 23. Inteligencia emocional.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “iniciativa”, se puede observar en la Grafica
23, que el 37.1% de los jueces coinciden en que el puesto
de analista requiere un nivel de iniciativa superior;
mientras que en la Grafica 24 se puede ver que el 48.6%
coincide en que el rasgo de personalidad “inteligencia

emocional” debe ser regular.
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Inteligencia social
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Grafica 24. Inteligencia social.

Liderazgo
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Grafica 25. Liderazgo.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “inteligencia social”, se puede observar en la
Gréfica 25, que el 48.6% de los jueces coinciden en que
el puesto de analista requiere un nivel de inteligencia
social regular; mientras que en la Grafica 26 se puede ver
gue el 37.1% coincide en que el rasgo de personalidad

“liderazgo” debe ser superior.
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Orientacién a la accién
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Grafica 26. Orientacion a la accion.

Orientacién a los resultados

Frecuencia

Grafica 27. Orientacion a los resultados.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “orientacion a la accién”, se puede observar
en la Grafica 27, que el 48.6% de los jueces coinciden en
que el puesto de analista requiere un nivel de orientacién
a los resultados regular; mientras que en la Gréfica 28 se
puede ver que el 62.9% coincide en que el rasgo de
personalidad “orientacion a los resultados” debe ser

superior.
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Grafica 28. Perseverancia.
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Grafica 29. Responsabilidad.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “perseverancia’, se puede observar en la
Gréfica 29, que el 45.7% de los jueces coinciden en que
el puesto de analista requiere un nivel de perseverancia
regular; mientras que en la Gréfica 30 se puede ver que el
68.6% coincide en que el rasgo de personalidad

“responsabilidad” debe ser superior.
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Sociabilidad
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Grafica 30. Sociabilidad.
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Gréfica 31. Tolerancia al estrés.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “sociabilidad”, se puede observar en la
Gréfica 31, que el 45.7% de los jueces coinciden en que
el puesto de analista requiere un nivel de sociabilidad
regular; mientras que en la Gréfica 32 se puede ver que el
40% coincide en que el rasgo de personalidad “tolerancia
al estrés” debe ser superior y el otro 40% consideran que

requiere de un grado regular.
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Tolerancia a |a frustracion
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Grafica 32. Tolerancia a la frustracion.

Trabajo en equipo

Frecuencia

\\\\\\\\ Bao Reguir Superior

Grado de requerido

Grafica 33. Trabajo en equipo.

De los resultados obtenidos para el rasgo de
personalidad “tolerancia a la frustracion”, se puede
observar en la Gréafica 33, que el 45.7% de los jueces
coinciden en que el puesto de analista requiere un nivel
de tolerancia a la frustracién superior; mientras que en la
Grafica 34 se puede ver que el 51.4% coincide en que el
rasgo de personalidad “trabajo en equipo” debe ser

superior.
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Coclente intelectual
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Grafica 34. Capacidad intelectual.

De los resultados obtenidos para la capacidad
intelectual, se puede observar en la Grafica 34, que el
57.1% de los jueces coinciden en que el puesto de
analista requiere un nivel una capacidad intelectual

superior.
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Evaluacién del perfil.

A continuacion se muestran mediante graficas los
resultados obtenidos de la evaluacién de los rasgos
psicologicos que comprende el Perfil de Puesto de
Analista de los cuatro ocupantes de dicho puesto. Asi
como la comparacién de sus resultados con el Peffil
disefiado. Por ultimo, se da a conocer una descripcion

mas especifica de la evaluacion de perfil de cada analista.

Habilidades
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O

Gréfica 36. Evaluacion de las habilidades del Perfil de Puesto

de Analista.
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Gréfica 37. Evaluacion de los rasgos de personalidad del Perfil
de Puesto de Analista.
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Personalidad
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Gréfica 38. Evaluacion de los rasgos de personalidad del Perfil
de Puesto de Analista, continuacién de Grafica 37.
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Personalidad e Inteligencia
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Gréfica 39. Evaluacion de los rasgos de inteligencia y
personalidad del Perfil de Puesto de Analista, continuacion de
Gréfica 38.
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Descripcién especifica.

Se puede observar que el participante uno no cubre con el
perfil de puesto de analista disefiado, debido a que de los
treinta cinco rasgos psicologicos requeridos solamente
posee el nivel adecuado de nueve de éstos; tres
corresponden a la categoria de habilidades cognitivas,
cinco hacen referencia a los rasgos de personalidad y el

altimo pertenece a la capacidad intelectual.

Ahora bien, se encontré que el sujeto dos no cubre
con el perfil de puesto de analista propuesto, debido a que
de los treinta cinco rasgos psicolégicos requeridos
solamente posee el nivel adecuado de nueve de éstos; los
cuales uno corresponde a la categoria de habilidades
cognitivas, ocho hacen referencia a los rasgos de
personalidad y el dltimo pertenece a la capacidad

intelectual.

Mientras, que el sujeto tres no cubre con el perfil de
puesto de analista propuesto, debido a que de los treinta
cinco rasgos psicolégicos requeridos solamente posee el
nivel adecuado de ocho de éstos; los cuales uno
corresponde a la categoria de habilidades cognitivas y
siete pertenecen a los rasgos de personalidad.
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Por ultimo, se puede observar que el sujeto cuatro
no cubre con el perfil de puesto de analista propuesto,
debido a que de los treinta cinco rasgos psicologicos
requeridos solamente posee el nivel adecuado de diez de
éstos; los cuales uno corresponde a la categoria de
habilidades cognitivas y nueve pertenecen a los rasgos de

personalidad.
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DISCUSION.

Desde los resultados obtenidos se puede observar que el
analisis, descripcion y perfil de los puestos deben de
seguir cierto numero de pasos y cubrir algunos requisitos
para que éstos puedan cumplir su objetivo y que puedan
agregar valor a las actividades laborales de las areas del
Departamento de Recursos Humanos y al colaborador.
Ademas analizando la literatura, la cual menciona que el
analisis de puestos se debe de actualizar de manera
constante para que sea una herramienta efectiva y
eficiente, de no ser asi nos proporcionard informacién
errénea de las unidades especificas de trabajo causando
efectos negativos en sus diferentes aplicaciones. De
modo que se encontrdé que ciertas actividades realizadas
en el Departamento de Recursos Humanos en una
Institucion Publica no se llevan a cabo de forma correcta,
como es el proceso de reclutamiento y seleccién, la
formacion, desarrollo y planes de carreras del personal,
asi como la deteccién de necesidades de capacitacion.
Debido a que en primer instancia no se cuentan con las
herramientas actualizadas para contratar al personal
correcto para sus diferentes puestos de trabajo, de
manera que los colaboradores ingresan sin los rasgos ni

las capacidades necesarias para realizar sus tareas de
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trabajo de forma exitosa, que repercutira a la organizacion
con un bajo desempefio y productividad, sin alcanzar los
objetivos, asi como el colaborador también puede
presentar frustraciéon, aburriendo laboral, desgaste

profesional, entre otros.

Ahora bien, el presente estudio se realizé con el
propdsito de identificar los rasgos psicolégicos que
conformaran el Perfil de Puesto de Analista; de acuerdo a
los resultados obtenidos, se puede sefalar que se
encontraron 34 rasgos necesarios para desempefiar con
éxito dicho puesto, de los cuales 9 son habilidades
cognitivas, uno hace referencia a la inteligencia y 24 a los

rasgos de personalidad.

Al realizar el analisis de frecuencias del
instrumento denominado “Rasgos psicologicos para el
puesto de Analista”, que fue contestado por los jueces, se
encontré6 que se requiere de una Capacidad Intelectual
superior para desempefar con éxito el puesto. Respecto a
los rasgos de personalidad se determind que es necesario
tener: trabajo en equipo, tolerancia a la frustracion y al
estrés, responsabilidad, orientacion a los resultados,
iniciativa, honestidad, flexibilidad, estabilidad emocional,
esmero, empatia, confianza en si mismo, capacidad para
resolver problemas, adaptabilidad y adaptacion social con
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un nivel superior. Mientras que deben tener un rango
medio en capacidad de trabajo, desarrollo de relaciones
interpersonales, influencia, inteligencia emocional y social,
orientacion a la accion, perseverancia y sociabilidad. En
cuanto a las habilidades de abstraccion, analisis,
atencién, concentracion, juicio, organizacién y sintesis, los
jueces consideraron que deben de estar en un nivel
superior. Y en un nivel medio deben tener la habilidad de
vocabulario y planeacion. En el anexo A, encontrarq un
listado del andlisis de puesto con los rangos
seleccionados de acuerdo al analisis de frecuencia.
Mientras que en el anexo B, conocera la actualizacion de
la descripcién del puesto de analista en Una Institucion
Publica.

En cuanto a la evaluacion del perfil de puesto se
encontré6 que ninguno de los cuatro analistas evaluados
posee los rasgos psicologicos necesarios, ademas se
observa que sus resultados se estan muy por debajo, ya
que, de nivel requerido de los 34 rasgos de los analistas,
tienen de 10 a 8 rasgos con el nivel correspondiente. El
participante cuatro fue él que mas se acerco al perfil

propuesto.

En relacién con lo anterior se observa en los
resultados de las pruebas con escalas clinicas y mediante
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las entrevistas de estas, que los ocupantes del puesto de
analista de dicha Institucién presentan probleméticas de
indole  psicolégicas que pueden afectar su
comportamiento en el trabajo y en diferentes entornos
psicosociales, debido a que pueden ser estresores que
dificulten la salud mental. Ademas la mayoria de estos
mencionan estar insatisfechos con sus actividades
laborales debido a que tienen mas de 5 afios en el mismo
puesto sin ascenso 0 compensacion alguna, ya que no
tienen planes de formacion y carrera, sin embargo
permanecen en el por la seguridad de poder jubilarse por
una Institucidon del gobierno, también por el miedo de no
ser aceptados en otras instituciones debido a su edad,
grados de estudios y lo que ellos consideran como poco

éxito en su entorno laboral.

De igual forma, consideran que la capacitacion es
ineficiente y solo un requisito, debido a que les
proporcionan los mismos cursos sin tomar en cuenta sus
necesidades, esto se debe a que no se cuenta con el
analisis de puesto para poder realizar una Deteccion de
Necesidades de Capacitacién correcta. De modo que no
se forma al colaborador para adquirir los rasgos faltantes,
lo que provoca un desempefio laboral poco eficaz y
eficiente, asi como una baja productividad y bajos
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estandares de calidad.

Por ultimo, es importante atraer, retener y formar a los
colaboradores de una empresa para que estos sean mas
productivos y estén mas comprometidos con su puesto y

la organizacion.
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS.

Dentro de las compafias el analisis de puesto es una
herramienta estratégica para el area de Recursos
Humanos, debido a sus diferentes aplicaciones en
diversos topicos de dicha area, como la capacitacion,
seguridad laboral, reclutamiento y seleccion, evaluacién
de desempefio, entre otras, asi como los beneficios que
trae tanto para la empresa como para sus colaboradores,
permitiéndoles identificar las tareas, responsabilidades vy
condiciones de trabajo de una unidad especifica de
trabajo, ademas de reconocer las habilidades,
competencias y rasgos de personalidad que debe poseer

el ocupante del puesto para alcanzar la mision del mismo.

De modo que es importante que de manera
constante los andlisis de puesto se actualicen, porque
permitird a los gestores de recursos humanos conocer
detalladamente los diferentes puestos de la empresa
mediante la descripcibn del puesto y los requisitos
minimos que deben mostrar los colaboradores para

cubrirlos mediante el perfil de puesto.

Ahora bien, el Perfil de Puesto es una herramienta
que permite a las organizaciones reclutar, seleccionar,

contratar y retener al personal que requiere la
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organizacion. Por lo que es importante que las empresas
dediquen el tiempo suficiente para diseinarlo, ya que de no
ser asi se contara con el recurso humano erréneo, lo que
provocara problematicas tanto organizacionales, como
poca productividad y calidad, hasta personales, ya que el
empleado no se sentira satisfecho con su desarrollo
profesional ni con su lugar de trabajo, dado que no posee
los rasgos psicoldgicos necesarios para desempefar con

éxito el puesto que ocupa.

En relaciébn con lo anterior, las compafiias sin
importar su tamafio y poder adquisitivo, deberan invertir
los recursos necesarios en elaborar las herramientas
mencionadas porque les permitird colocar en el puesto
adecuado a las personas adecuadas, acorde a sus rasgos
psicoldgicos y de forma en el que el trabajo se convierta
en una actividad gozosa que les permitira a los individuos
desarrollarse y conseguir un niumero mayor de beneficios
personales y organizacionales. Por el contrario, si no se
consideran en el proceso de reclutamiento y seleccion los
rasgos psicologicos de los colaboradores, no se podra
desempenfiar con éxito las actividades laborales, también
no se conocera al recurso humano con el que se cuenta,
de igual forma no se les podra ofrecer a los trabajadores

programas de formacion y desarrollo, lo que llevara a que
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un colaborador pasee mucho tiempo en un puesto,
pudiendo generar diversos fenbmenos ocupacionales en
ellos, como el aburrimiento laboral, estrés y burnout, entre

otros, de forma que percibira negativamente su trabajo.

El reconocimiento de los rasgos psicolégicos que
deben poseer los miembros para ocupar los diversos
puestos de la organizacién, deben ser identificados en el
perfil de puesto, en donde se expondran las habilidades,
actitudes, rasgos de personalidad, conocimientos vy
competencias, asi como el grado correspondiente que se
debe poseer de cada uno. Estos se obtendran de la
revision detalla de la descripcion del puesto a cargo del
gestor de recursos humanos y expertos en el puesto,
como sus jefes inmediatos o los ocupantes de alto
desempefio del mismo. Una vez identificados, se deberan
seleccionar las herramientas que los evalué de forma mas
efectiva, como puede ser examen técnico y de
conocimientos, entrevista inicial y por competencias,
pruebas psicométricas o proyectivas, entre otras (Pereda,
Berrocal & Alonso, 2014).

Concluyendo que las empresas deben adaptarse
de forma efectiva a los cambios, entre uno de estos se
encuentra la percepcion que se tiene de trabajador,
debido a que en la actualidad algunas empresas optan
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por llamarlo colaborador, ya que las personas son el
recurso mas importante para las organizaciones porque
éstas son las que encienden una maquina, disefian un
programa de acuerdo a sus necesidades, son las que
generan ingresos para adquirir un producto o servicio. De
manera que las Organizaciones, especificamente el
Departamento de Recursos Humanos, tienen que realizar
de manera efectiva y justa sus actividades laborales,
porque de éstas depende de reclutar, contratar, capacitar
y retener al personal idoneo. En este estudio se enfoco en
gue una Institucion Publica debe darles la importancia
merecida a sus colaboradores, colocandolos en puestos
de trabajo acorde a sus rasgos psicolégicos, ofreciéndoles
programas de desarrollo y un ambiente de trabajo
saludable, provocando que se sientan comprometidos y
protegidos por la organizacion y obtengan resultados de

calidad.

En adicion se concluye que a pesar de que las
herramientas psicologicas pertenecientes al area clinica
sean criticadas por su uso en actividades de Psicologia
Organizacional, como reclutamiento y seleccion, siguen
siendo utilizadas por un gran namero de organizaciones
debido a que brindan informacion mas precisa y detallada

de los rasgos psicologicos de un individuo, ademas de
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que la mayoria son creadas con mayores estandares de
validez y confiabilidad, asi como de ser actualizadas
constantemente, un ejemplo es el MMPI-2, el cual ha sido
recientemente estudio y lanzado una nueva version, sin
embargo esta con se utiliz6 debido a que no hay gran
diferencia entre una version y otra. Ademas de que la
version administrada proporciona un diagnostico laboral
con ocho escalas y la version reciente tiene escalas

nuevas mas enfocadas a proporcionar informacion clinica.

Otras pruebas que son frecuentemente utilizadas
en el ambiente laboral son las técnicas proyectivas porque
estas proporcionan informacion detallada de los rasgos de
personalidad y aspectos inconscientes del sujeto, ademas
de que su administracion requiere de pocos recursos
econdmicos y de tiempo, sin embargo, para proporcionar
informacion correcta es necesario que sean calificadas e
interpretadas por profesionistas con experiencia en estas.
Con lo anterior se puede identificar uno de los aspectos
de la relacibn que mantiene la Psicologia Clinica y
Psicologia Laboral dentro de una empresa, ya que en
primer instancia la primera proporcionara herramientas
gue permitan colocar al sujeto correcto al puesto
adecuado, examinando que sus rasgos psicologicos

concuerden en los requisitos minimos para cubrir una
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unidad especifica de trabajo. También la psicologia clinica
puede diagnosticar factores psicosociales e individuales y
sindromes que dificulten la satisfaccion, motivacion y
desemperio laboral del colaborador en su puesto, equipo
u organizacion de trabajo, posteriormente se podran
administrar estrategias que ayuden al empleado estar
mas contento con su trabajo y ser mas productivos. De
modo que la Psicologia Laboral necesita de los
conocimientos de la Psicologia Clinica para ofrecerles a
los colaboradores una Calidad de Vida en las empresas.

Entre las recomendaciones para futuras propuestas
se sugiere ampliar el nimero de la muestra y desarrollar
un instrumento que controle la deseabilidad social, para

obtener un Perfil con mayor validez.

De igual forma se sugiere, que se incorporen en el
Perfil de Puesto de Analista las competencias necesarias
para desempefar con éxito dicha unidad especifica de
trabajo, ya que en la actualidad, la mayoria de las
empresas se enfocan en evaluar conductas observables y
no rasgos de personalidad, sin embargo las
organizaciones no deben de descuidarlos ya que son
parte de las personas e influird en la manera de realizar
sus actividades laborales, asumir sus responsabilidades y
adaptarse a sus condiciones de trabajo de forma exitosa,
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por lo que es importante identificarlas. De modo que, al
contar tanto con los rasgos de personalidad como las
competencias, permitird predecir de manera mas efectiva
los comportamientos futuros de los posibles candidatos en
su lugar de trabajo, seleccionado, contratando,
capacitando, evaluado y reteniendo al personal idoneo

para cada organizacion.
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ANEXO A
Rasgos psicoldgicos para el puesto de analista

Instrucciones: A continuacién encontrara un listado de los
rasgos de personalidad, habilidades y capacidad
intelectual que se requieren para desempefiar con éxito el
puesto de analista. Califique con una “X” la casilla
correspondiente al grado de posesion que debe mostrar el
analista respecto a ese rasgo, donde “0” corresponde a
ninguno, “1” corresponde a bajo, “2” corresponde a

regular y “3” corresponde a superior.

Habilidades. 0 1 2 3

Abstraccion: comprender conceptos

e ideas.

Andlisis: comprender y dar sentido a
las frases e identificar las causas de
un problema.

Atencion: analizar y encontrar la
respuesta, abstraer un principio y

aplicarlo en una conclusion.
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Habilidades.

Concentracidon: manejar cantidades
y problemas basados en las
matematicas.

Juicio: comprender y responder
conforme a las normas
preestablecidas, sentido comdn y

contacto con la realidad.

Organizacién:ordenar,clasificar,
discriminar y dar un valor jerarquico

a las situaciones.

Planeacion: ordenar lo
desestructurado y

encontrarle sentido, utilizando
detalles y encontrando la
clasificacion logica de

las frases.

Sintesis: conceptualizar los
principios basicos de las cosas, a
través de la clasificacion por
importancia, la organizacion de la
informacion y la seleccién de lo mas

relevante en base a la légica.
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Habilidades.

Vocabulario: manejar  simbolos
verbales y la riqueza del vocabulario
que ha desarrollado en su medio

ambiente.

Personalidad

Adaptabilidad: acomodarse y ser
flexible a las condiciones, cambios y

normas de la empresa

Adaptacién social: desenvolverse en

situaciones interpersonales.

Capacidad de trabajo: considerarse
un individuo fisicamente robusto,
capaz de afrontar las problematicas

y asumir una gran carga de trabajo

Capacidad para resolver problemas:
responder con resultados positivos
ante cualquier situacién, discriminar
dificultades y la objetividad de las

mismas.
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Personalidad

Confianza en si mismo: mostrar
seguridad y expresar las propias

ideas, objetivos y conductas.

Desarrollo de relaciones
interpersonales: crear, fomentar,
mantener y explotar relaciones y

redes sociales.

Empatia: ponerse en el lugar del
otro, para captar sus necesidades y

motivaciones.

Esmero: gusto por laborar
cumpliendo los estandares y cuidar
el detalle en la realizacion de
trabajo, teniendo precision y calidad

a las exigencias de éste.

Estabilidad emocional: controlar las
reacciones emocionales, es decir
pensar antes de expresar los

sentimientos en una conducta.

Flexibilidad: adaptarse a los
cambios y responder a las

demandas de trabajo.
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Personalidad

Honestidad: comportarse con
sinceridad, respetar los recursos de
los demés y ser responsable en el

cumplimiento de los acuerdos.

Influencia: modificar y provocar el

comportamiento de otras personas.

Iniciativa: emprender tareas con
empuje y entusiasmo y efectuar y

llevar a cabo propuestas.

Inteligencia emocional: reconocer
los propios sentimientos y los de los
demas y manejar adecuadamente

sus relaciones con los demas.

Inteligencia social: percibir y
comprender estimulos en la esfera

de los contactos interpersonales.

Liderazgo: ejercer una influencia
directa en un grupo o tarea y

mostrar autoridad.

Orientaciéon a la accién: poner las
ideas en prdactica y concentrar sus

energias ala accion.
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Personalidad

Orientacion a los resultados:
detectar y resolver los problemas
con resultados positivos y evaluar
de manera constante los propios

resultados y mejorarlos.

Perseverancia: Seguir realizando

las tareas superando los obstaculos.

Responsabilidad: compromiso de
cumplir con las decisiones propias y
responder por la tarea y por lo

realizado.

Sociabilidad: mostrarse amistoso y
amable con los demas, mantener
relaciones sociales armoniosas y
adaptarse a sus compafieros para

evitar conflictos.

Tolerancia al estrés: responder con

eficacia bajo condiciones de estrés

Tolerancia a la frustracién: ser

capaz de esperar
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Personalidad

Trabajo en equipo: interés y
disposicidn por trabajar siendo parte
de un equipo, tomar
responsabilidades para que el
esfuerzo colectivo de resultados,
contribuir y apoyar las decisiones

del equipo.

Capacidad intelectual.

Cociente intelectual normal:
capacidad global promedio
(inteligencia general normal) para

resolver problemas.
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ANEXO B

DESCRIPCION DEL PUESTO

IDENTIFICACION POR PUESTO.

Nombre del puesto: Analista.

Tipo de contrato:

a) Tipo de puesto: Operario.

b) Niumero de empleados en el puesto: 7

Jornada laboral: lunes a viernes de 8: 30 a 15: 30 horas.

Ubicacion laboral: Procuraduria Federal del Consumidor

en Av., José Vasconcelos, N°208, Colonia Condesa, CP.
06140, Dele. Cuauhtémoc, Ciudad de México.

a)

b)

c)

d)

Puestos

inferiores

Subprocuraduria/ Coordinacién: Coordinacion
General de Educacion y Divulgacion.

Direccion General: Direccion General de
Educacién y Organizacion de Consumidores.
Direccion de  é&rea: Organizacion de
Consumidores.

Departamento: Estadistica y Evaluacion.

inmediatos inferiores: No hay puestos

161



Puestos inmediatos superiores:

Jefe de Departamento de Estadistica y Evaluacion,
para dar seguimiento a los Padrones de Grupos de
Consumidores.

Jefe de Departamento de Desarrollo de
Organizacion de Consumidores, para el analisis e
integracion de resultados de evaluacion y
productividad, reportados por los Departamentos
de Educacion y Divulgacion (DED), de las
delegaciones y subdelegaciones Una Institucion
Publica.

Jefe de Departamento de Vinculacion y Acciones
de Mejora, para la entrega de reportes, informes e
indicadores de los Departamentos de Educacion y
Divulgacion (DED), de las delegaciones vy

subdelegaciones Una Institucion Publica.
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Jefe de
Departamento de

Departamento de
Desarrolllo de
Organizacion de

Departaento de
Vinculacion y
Acciones de

Mejora

Estadistica y
Evaluacion.

DESCRIPCION GENERICA.

Consumidores

El objetivo general es que empleado realice la elaboracion
de informes, estadisticas del andlisis y proceso de la
informacion derivada de las actividades desarrolladas en
los Departamentos de Educacion y Divulgacion en las

delegaciones y subdelegaciones Una Institucion Publica.
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DESCRIPCION ESPECIFICA.

ACTIVIDADES DIARIAS.

Actividad No. 1 Nombre: Revision del correo

electrénico.

Conducta: Ingresar a la bandeja de entrada del correo
electronico de trabajo, abrir los correos que llegaron de
parte de los Departamentos de Educacion y Divulgacion
(DED) de las Delegaciones y Subdelegaciones Una
Institucién Publica. Leerlos y verificar si estan adjuntos los
soportes documentales del mes sobre las actividades que

desarrollaron durante dicho periodo.

Objetivo: Tener evidencia de las actividades que se

realizaron durante un mes los DED.
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ACTIVIDADES PERIODICAS

Actividad No. 2 Nombre: Revisar y guardar los
soportes  documentales de las

actividades mensuales de los DED.

Conducta: Abrir los documentos en formato PDF, Word y
Excel, sobre la informacion de las actividades mensuales
de los DED (Promocion (altas, bajas y cedulas),
Constitucion, Sesiones Educativas y Consumidores
atendidos). Verificar que éstos cumplan con los requisitos
de Criterios de Operatividad Vigentes, si es asi la
documentacion se guarda en la carpeta EDUCA. De lo
contrario se le mandara un correo electronico al DED,

solicitandole la informacion completa.

Objetivo: Dar seguimiento a las actividades desarrolladas
por el personal del DED en delegaciones vy

subdelegaciones Una Institucion Publica
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Actividad No. 3 Nombre: Examinar las sesiones
educativas de los Grupos de

Consumidores.

Conducta:  Abrir la documentacion en la cual esta
plasmada el numero de sesiones educativas realizadas
por los DED durante un mes, asi como identificar y
capturar en la hoja de Excel del mes, el nimero de
personas que fueron atendidas en las mismas, de

acuerdo a su perfil, tipo y nivel socioecondmico.

Objetivo: Calcular indicadores que forman parte del

documento “Reporte de actividades mensual”
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Actividad No. 4 Nombre: Validar las actividades
mensuales de los DED.

Conducta: Verificar a través de la documentacion que sea
correcto el nimero de promociones (altas y bajas) de
Grupos de Consumidores y Organizaciones de
Consumidores, constituciones (altas y bajas) de Grupos
de Consumidores y Organizaciones de Consumidores,
atencién y sesiones educativas, programas especiales,
eventos especiales y temas por temporadas de alto
consumo de Grupos de Consumidores y Organizaciones
de Consumidores. Si son correctos el numero de las

actividades se elabora el reporte cuantitativo mensual.

Objetivo:  Medir resultados de desempefio mensual
obtenido por los DED en las delegaciones vy

subdelegaciones Una Institucion Publica

Actividad No. 5 | Nombre: Cotejar expedientes.

Conducta: Comparar que todos los datos expuestos en
los documentos de los DED (sobre las actividades
laborales y la atencion a los grupos de consumidores)
estén completos y tengan la informacion igual a las

registradas en los resultados mensuales.

Objetivo: Validar las cifras informadas por los DED.
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Actividad No. 6 | Nombre: Capturar las actividades
mensuales de los DED.

Conducta: Abrir los archivos en formato Excel y Power
Point, del mes correspondiente que se encuentran en la
carpeta electronica EDUCA. Capturar la informacion en la
hoja de Excel y Diapositiva de Power Ponit, sobre las
actividades realizadas de los DED, es decir, numero
promociones (altas y bajas) de Grupos de Consumidores
y Organizaciones de Consumidores, constituciones (altas
y bajas) de Grupos de Consumidores y Organizaciones de
Consumidores, atencion 'y sesiones educativas,
programas especiales, eventos especiales y temas por
temporadas de alto consumo de Grupos de Consumidores
y Organizaciones de Consumidores. Con la informacion
registrada, en la hoja de Excel que ya tiene las formulas

se obtendran estadisticas sobre las actividades.

Objetivo: Realizar el documento “Reporte de actividades

mensual’ en formato Power Point.
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Actividad No. 7 Nombre: Captura  del Padron
Delegacional.

Conducta: Abrir y capturar en el archivo estadisticos del
Padron Delegacional en formato Excel los movimientos
(altas y bajas) de los Grupos de Consumidores que se
realizaron durante un mes en las Delegaciones vy

Subdelegaciones Una Institucion Publica.

Objetivo: Llevar un control del Listado Oficial de los
Grupos de  Consumidores por Delegacion vy

Subdelegacion

Actividad No. 8 | Nombre: Elaborar reportes.

Conducta: En un archivo de Excel, obtener los resultados
estadisticos (porcentaje y promedio) de los perfiles, tipos
y niveles socioeconémicos de cada grupo de
consumidores Una Institucion Publica a nivel nacional.
Una vez que estén listos los estadisticos se deben hacer
en tablas y gréficos para adjuntarlos en la Presentacion
PowerPoint llamada “Reporte de Resultados de
actividades mensual”’, la cual se ubica en la carpeta
electronica EDUCA.

Objetivo: Actualizar el listado oficial con registro en la Una
Institucibn Publica, de los grupos de consumidores

constituidos a nivel nacional.
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Actividad No. 9 Nombre: Elaborar graficos y tablas

Conducta: En el archivo de Excel correspondiente al mes
(matriz) ubicado en la carpeta electronica de EDUCA.
Seleccionar las filas correctas de los resultados
mensuales, Grupos de consumidores (perfil, tipo y nivel
socioeconémico), Padron de consumidores, atencion a
integrantes de los grupos de consumidores de las
Delegaciones y Subdelegaciones, dar clic en insertar
Gréfica y seleccionar el tipo de grafica adecuada. De igual
forma después de seleccionar los datos a analizar del se

me da clic en la opcién de insertar tabla.

Objetivo: Analizar mediante Graficas los resultados de las

actividades de los DED
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Actividad No. 10 | Nombre: Capturar indicadores

Conducta: En el archivo de Excel correspondiente al mes
(matriz) ubicado en la carpeta electronica de EDUCA.
Seleccionar los datos correspondientes al indicador de
atenciéon a los grupos de consumidores, atencion a los
integrantes de consumidores y consumidores atendidos
con educacion para el consumo, para con estos elaborar

tablas y gréficos de Excel.

Objetivo: Reportar resultados mensuales de los DED.

Actividad No. 11 | Nombre: Actualizar Padrén Nacional

de Grupos de Consumidores

Conducta: En el archivo de Excel del mes correspondiente
(matriz), integrar la informacién enviada por los DED
acerca del Padron Nacional de Grupos de Consumidores
y con los mismos realizar tablas y graficos. Después
adjuntarlos en la Presentacion PowerPoit Illamada
“‘Reporte de Resultados de actividades mensual’ la cual

se ubica en la carpeta electronica EDUCA.

Objetivo: Entregar el Padron Nacional de Grupos de

Consumidores actualizado.
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Actividad No. 12 | Nombre: Elaborar Reporte de
Resultados de actividades mensual de
los DED

Conducta: Adjuntar los gréficos, tablas, estadisticos y
datos correspondientes a las actividades realizadas
durante un mes por cada uno de los DED de las
Delegaciones y Subdelegaciones Una Instituciéon Publica
en la diapositiva del mes a evaluar llamada “Reporte de
Resultados de actividades mensual” que se encuentra en

la carpeta electrénica EDUCA.

Objetivo: Realizar el Ranking de Productividad del Mes
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ACTIVIDADES EVENTUALES

Actividad No. 13 | Nombre: Realizar Visitas de

Supervision

Conducta: Preparar el formato y la informacion para
realizar las Visitas de Supervision a Delegaciones o
Subdelegaciones Una Institucién Publica. Realizar visitas
a las sesiones programadas de los Grupos de
Consumidores y supervisar el desempefio del personal
gue atiende a éstos de los DED en las delegaciones y
subdelegaciones. Elaborar informe de la visita, integrando
en un documento en Word los resultados obtenidos de
las mismas. Por dltimo, enviar y entregar informe de la

visita

Objetivo: Verificar si los y jefes de departamentos de
Educacién y Divulgacion, de las delegaciones vy
subdelegaciones, cumplen con los criterios de

operatividad

Actividad No. 14 | Nombre: Asesorar al personal de los
DED.

Conducta: Dar indicaciones Yy resolver dudas via

telefénica a los promotores y jefes de departamentos de
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Educacién y Divulgacion acerca de la manera de trabajar

y enviar la informacién solicitada.

Objetivo: Reforzar las realizacion adecuada de las

actividades laborales de los DED

Actividad No. 15 | Nombre: Redactar tematicas de alto

consumo

Conducta: Buscar informacion acerca de fechas de alto
consumo, estadisticas sobre éstas y consejos para no
afectar a economia. Después en un documento en Word
redactar de manera concreta e interesante la informacion

relevante que se encontré.

Objetivo: Realizar documentos para educar a los

consumidores.

Actividad No. 16 | Nombre: Entregar tripticos

Conducta: Ir a lugares céntricos de la Ciudad y Estado de
México a repartir a las personas tripticos sobre el

consumo responsable.

Objetivo: Fomentar el consumo responsable.
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ESPECIFICACION DEL PUESTO.
Habilidades:

e Leer y escribir correspondiente al nivel de
escolaridad de bachillerato.

e Mecanografia.

e Contabilidad.

e Manejo de paquetes computacionales. En
especifico Paqueteria de Office; Word, Excel y
PowerPoint

e Experiencia en Pagueteria de Office.

e Disponibilidad para viajar de forma eventual.

e Movimientos motriz finos de manos y dedos para
usar efectivamente el teclado y el mouse del
aparato de cémputo.

e Calidad al servicio (Bastante).

¢ Iniciativa (Bastante).

e Honestidad (Bastante).

¢ Responsabilidad (Bastante).

e Laboriosidad (Bastante).

e Amabilidad (Bastante).

e Capacidad de organizar (Bastante).

e Precision (Bastante).

e Liderazgo (Bastante).
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e Trabajo en equipo (Bastante).
Esfuerzo:
Trabajo semi-pesado, requiere de un;

e Esfuerzo motriz de manos y dedos.
e Esfuerzo de la vista

e Esfuerzo del oido.

Responsabilidad:

e Equipo de computo asignado.

e En el proceso de recepcion de informacion enviada

por los Departamentos de Educacion y Divulgacion

de las delegaciones y subdelegaciones Una

Instituciébn Publica asignadas por los jefes de

departamento.

Condiciones de trabajo:

El lugar de trabajo la mayoria de las veces es dentro de

las oficinas centrales de Una Institucion Puablica (Av., José
Vasconcelos, N°208, Colonia Condesa, CP. 06140, Dele.
Cuauhtémoc, Ciudad de México, en Direccion General de
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Educacion y Organizacion de Consumidores, ubicada en

el piso 14)

Cuando requiere que se realizan visitas de supervision

fuera de la institucion, se debe trasladar a las de las

delegaciones y subdelegaciones Una Institucion Publica

asignadas por los jefes de departamento, ubicada dentro

de la Republica Mexicana.
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ANEXO C
CONSENTIMIENTO INFORMADO.

El presente trabajo es realizado por Frida Viridiana
Angeles Flores, alumna de la Facultad de Psicologia de la
Universidad Nacional Autonoma de México.

El objetivo de este trabajo es realizar la Tesis Empirica

para obtener el titulo de la Licenciatura de Psicologia.

La participacion en este trabajo es voluntaria. La
informacion obtenida de las pruebas psicolégicas, sera
confidencial y no se usara para ningun otro propésito
fuera del objetivo académico.

Por lo que acepto participar voluntariamente en este
trabajo, asi como una copia del presente y la devolucion

de los resultados cuando esta tarea haya concluido.

Firma y Nombre del participante. Firma
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ANEXO D

Habilidades.

Abstraccién; Test de Terman.

Analisis: Test de Terman.

Atencioén: Test de Terman.

Concentracion: Test de Terman.

Juicio: Test de Terman.

Organizacién: Test de Terman.

Planeaciéon: Test de Terman.

Sintesis: Test de Terman.

Vocabulario: Test de Terman.
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Personalidad.

Adaptabilidad: *HTP

Adaptacién social: MMPI-2.

Capacidad de trabajo: BIP.

Capacidad para resolver problemas: MMPI-2

Confianza en si mismo: BIP.

Desarrollo de relaciones interpersonales: BIP.

Empatia: *HTP.

Esmero: BIP.

Estabilidad emocional: BIP.

Flexibilidad: BIP.

Honestidad: MMPI-2.

Influencia: BIP.

Iniciativa: BIP.

Inteligencia emocional: BIP y MMPI-2.
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Personalidad

Inteligencia social: BIP.

Liderazgo: BIP.

Orientacion a la accién: BIP.

Orientacion a los resultados: BIP.

Perseverancia: *HTP.

Responsabilidad: MMPI-2.

Sociabilidad: BIP.

Tolerancia al estrés: MMPI-2.

Tolerancia a la frustracion: *HTP

Trabajo en equipo: BIP.

Capacidad intelectual.

Cociente intelectual normal: Test de Terman.

El *HTP indica que ese rasgo solo se evaluara conl= ausencia

y 2=presencia.
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