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Resumen
En la actualidad, muchas
empresas poseen departamentos de

Recursos Humanos que son liderados por
administradores de empresas, quienes se
encargan del area de reclutamiento y
seleccion, y que muchas veces utilizan
pruebas psicolégicas para medir la
idoneidad técnica y psicoldgica de los
candidatos. Esta es una area, que en
donde a pesar de que los administradores
tienen mucho conocimiento al respecto,
no poseen la potestad profesional de
realizar ni

pruebas  psicoldgicas

interpretarlas. En estos casos, estas
personas pueden ser denunciadas ante el
Colegio Profesional de Psicélogos de
Costa Rica, si utilizan pruebas de uso
de

denuncia puede tipificarse como una mala

exclusivo los psicologos, cuya

praxis y  tener las  sanciones

correspondientes. También se tiene un
escenario, en donde muchos psicologos
que

lideran estos departamentos, no

cuentan con el tiempo para llevar a cabo

de

interpretacion completa.

estas pruebas, ni realizar una
La empresa
consultora en cuestion se encargara de

realizar las siguientes tareas en dos fases:
PRIMERA FASE:

de

(virtuales y

* Implementacion pruebas
psicoldgicas
presenciales) a candidatos. Y
relacionados

servicios con

incrementar la motivacion de

colaboradores.
SEGUNDA FASE:

e Consultoria y auditorias. Y
servicios psicoldgicos adicionales

(resolucion de conflictos, terapias

grupales, individuales,
motivacion, etc.).
Palabras clave Emprendedurismo,

Recursos Humanos, Psicologia, Pruebas
Psicologicas, Reclutamiento y Seleccion

de Personal.



Abstract

Currently, many of the Human

Resources departments of different

companies are leaded by Business
Administrators, who are in charge of the
recruitment and selection of personnel in
their apply

the

companies, and who

psychological tests to measure

technical and behavioral skills of the
candidates. This is an area, in which
despite the administrators possess
knowledge about it, don’t have the legal
neither

authority to perform

psychological tests nor interpret them. In

lead these

don’t

psychologists who

departments, sometimes have
enough time to perform these tests, nor
making a complete interpretation. The
company of the present document will

have the two following phases:
FIRST STAGE:

* Implementation of psychological
tests (virtual and being present) to
candidates. Creation of reports of

And

services related to increase the

interpretation of tests.

motivation in the employees.

the case of these people, they can even be SECOND STAGE:

reported to the Professional Association
of Psychologists of Costa Rica, if they
tests that

use are exclusively for

psychologists. This denounce can be
categorized as malpractice and it has its
corresponding sanctions (which are
categorized in the article 20 of the ethics
code of the Professional Association of
Psychologists of Costa Rica). There is

also a scenario, in which many

» Consultancies and audits.
Additional psychological services
(conflicts resolution, group and
individual therapies, motivation,

etc.).

Entrepreneurship, Human

Keywords

Resources, Psychology, Psychological

Tests, Recruitment and Selection of
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Introduccion

La generacion de nuevos emprendimientos y el inopdéd espiritu empresarial se
han convertido en uno de los objetivos de politmds generalizados entre los
concernientes al desarrollo de las pequeiias y mesliampresas (Kantis, Angelelli y
Moori, 2004). Tal y como lo plantean los autorégemprendedurismo es un fendmeno que
no soélo tiene implicaciones econOmicas para losiosigle estas pequefias y medianas
empresas (PYMES), sino que tiene efectos socipleifficos y culturales para paises,
quienes encuentran en las PYMES, una fuente ddivagén econdmica. Y dicha

reactivacion, evidentemente trae efectos politycesciales de mejora de las sociedades.

Ante este fendmeno, este trabajo de investigaaéstituye un aporte conceptual y
practico que puede orientar a personas profesipeal@sicologia y que se encuentran en la
rama de la psicologia organizacional y laboral,naoatrar nichos emprendedores de
mercado, que den un aporte innovador a los depanta de Recursos Humanos de
distintas empresas. El aporte se plantea de farimiali en dos grandes areas, la primera se
refiere a brindar insumos para la toma de decisiahentro de un departamento de
reclutamiento y seleccion a la hora de elegir lasdalatos idoneos para los puestos de
trabajo. Y en la segunda fase del proyecto, seribairfa por medio de la intervencion
psicolégica dentro de las empresas, a mejorar séndpefio y la motivacion de los

colaboradores, y que puede incidir en la mejorka deltura organizacional de la empresa.

Finalmente, para llevar a cabo esta investigacs@gempleara una estrategia e
investigacion mixta (cualitativa — cuantitativa) up disefio exploratorio. Asimismo, la
secuencia del siguiente documento es la siguiesgepresenta el planteamiento del
problema, objetivos e hipétesis de investigaci@guglos del marco tedrico, metodologia
utilizada, un apartado de discusion y analisis dsultados, para finalizar con las

conclusiones y recomendaciones del caso.



Planteamiento del problema de investigacion

Problema de investigacion

Debido a que en la actualidad, los departamentosagsos humanos, en muchas
ocasiones, son liderados por personas en el aremld@istracion, pero que a la vez,
necesitan poder medir la idoneidad psicolégicaadechndidatos que van a reclutar, se
postula la posibilidad de establecer un centro aeswtoria psicoldgica, en donde las
empresas puedan tercerizar el servicio de medid®resta area. Incluso, cuando son
psicologos los que lideran los departamentos de&rses humanos, muchas veces carecen
del tiempo necesario como para realizar un psiagrdistico completo, que permita
contribuir en la toma de decisiones, a la horaettutar candidatos para los diferentes

puestos de las empresas.

Pregunta de investigacion

¢,Cudl es la viabilidad de una empresa consultosgiécios psicolégicos para

departamentos de Recursos Humanos en empresas?

Obijetivo general

e Analizar la viabilidad de la creacion de una em@resnsultora de servicios
psicologicos y psico-diagnosticos, en modalidadualy para medir la idoneidad
psicolégica de candidatos a reclutar por difereamapresas, en su primera fase.

Obijetivos especificos

* Identificar la viabilidad de una empresa consultdea servicios psicolégicos y
psico-diagndsticos, en modalidad virtual, para méadiidoneidad psicologica de
candidatos a reclutar por diferentes empresag) pnraera fase.

* Analizar las competencias requeridas para los gimfales en psicologia que

laboren en una empresa consultora de servicio lpgico y psico-diagndésticos, en



modalidad virtual, para medir la idoneidad psicalagle candidatos a reclutar por

diferentes empresas, en su primera fase.

» Determinar la viabilidad de utilizar herramientasrtoldgicas que puedan contribuir
al desarrollo de una empresa consultora de servisolégico y psico-
diagnésticos, en modalidad virtual, para medir doneidad psicolégica de

candidatos a reclutar por diferentes empresag) pnraera fase.

Hipétesis

Las empresas requerirdn un servicio de este tipssen porque los gerentes de
Recursos Humanos no tienen la potestad ni el coneieto psicolégico para poder llevar a
cabo pruebas psicolégicas ni interpretarlas, o ymrgps psicologos que lideran estos
departamentos, no tienen el tiempo suficiente paabzar reportes psicolégicos que midan

la idoneidad de los candidatos en esta &rea. ipstelé informacion contribuye en la toma
de decisiones a la hora de escoger al mejor caondidaa un puesto determinado.



Marco teoérico

A continuacién se presenta una descripcion deeloss y relaciones conceptuales
que serdn desarrollados ampliamente en el trabajoeyserviran de base para abordar

adecuadamente el tema de investigacion.
Emprendedurismo

Arrdzola (s.f.) menciona que existen varias defimies especificas en torno a la
cultura emprendedora. Se menciona una definici@nduica, donde se postula que
emprendedor es quien realiza cambios de recursaosaleona de bajo rendimiento a una
de alta productividad. Se habla de una definicigymatica, donde emprendedor es quien
inicia su propio negocio nuevo y pequefio; la deiim operativa plantea que el
emprendedor aplica su talento creador e innovadoa [niciar su propia empresa o
engrandecer una ya existentes, entre otras. Ddoesta, se puede notar que a pesar de ser
definiciones diferentes, todas coinciden en un @spen comudn, que se refiere a la
creacion, realizacion e iniciacion de algo nuewn®vador, y sera esta definicion la que se

tomard como guia para la presente investigacion.

Los emprendedores sociales constituyen una parporiemte del proceso de
creacion de empleo y son un factor estimuladorcdetimiento, pues al crear nuevas
empresas generan mayor riqueza y bienestar a gnmpas si cabe cuando el fin de la
empresa 0 en todo caso uno de los objetivos qoensplen con su creacion, es la insercion
de personas en régimen de exclusién u otros cadasction necesidades sociales especificas
y claras (Sanchiz y Melian, s.f.).

Una de las modalidades de empresa, que son mamfitemente utilizadas para
proyectos de emprendedurismo son las pequefias igpmasempresas (PYMES). El sector
de las pequefias empresas y, por tanto, el autoersglbea hecho cada vez mas importante
para las economias modernas cuando intentan gerrex@miento econdémico y empleo
(Huerta, Calderdén y San Martin, 2010).

Tradicionalmente se creia que las PYMES contrib@hilesarrollo econémico
solamente mediante la creacion de empleo, unabdisibn mas equitativa del ingreso y la

expansion de actividades productivas y generadimasgreso en aquellas areas alejadas de



las grandes ciudades (Barquero, 2003). Pero actnéémse reconoce que las PYMES
incluso hacen contribuciones significativas al Rigid Interno Bruto (PIB) de un pais.

Por las razones estipuladas previamente, es qukaresmamente importante, que
el pais y todas sus estructuras juridicas, comesgipoliticas y sociales se alineen en una
estrategia de apoyo a este sector que como se anéntambién previamente, no solo

contribuye a generar empleo, sino que en el PlBnat
La psicologia en las organizaciones

Si tomamos en consideracion el concepto de salowhoces definido por los
distintos organismos internacionales, es ineludiidtiir en él los componentes biologicos,
psicolégicos y sociales del ser humano y por @l@lantear las garantias de salud y de
integridad personal en el trabajo, hay que tomatomsideracion los aspectos relacionados
con la salud mental y el bienestar psicosocialagepkersonas (Peir6 y Bravo, 1999). Bajo
ese escenario, es importante acotar que la psieolteglas organizaciones se puede definir

como el estudio del comportamiento humano en Igamzaciones.

Con relaciéon al papel del psicélogo en las orgamirees, Salgado y Peiro (2008),
mencionan que los profesionales de la Psicologialdajo y de las Organizaciones
contribuyen al logro de unas organizaciones masahasy mas productivas, a mejorar el
trabajo en ellas y a potenciar la calidad de \adetal y la implicacion de los miembros de
la organizacion en su proyecto y mision. De aquiwsalen extraer algunos de los objetivos

gue tiene esta practica dentro de las organizasione

Uno de los puntos importantes de la psicologiarorgaional se refiere a que los
psicologos, dentro de las empresas, deben realiztiabajo desde una aproximacion de
psicologia positiva. Lo anterior se refiere a gaepsicologia no tenga Unicamente una
funcion correctiva o de “remedio”, sino que reakgmrtaciones a los elementos positivos y
las oportunidades de crecimiento, desarrollo yizaaildn de las personas, los equipos de
trabajo y las propias organizaciones (Salgado soP2008).

Lo anterior refuerza la idea de que los psicélogagnizacionales deben poseer
una funcidn mas preventiva, que de reaccion ahiacsones ya acontecidas. Este punto se

enmarca dentro del objetivo de la presente invasiig, que pretende analizar la viabilidad



de una empresa de servicios psicologicos y psiagrdisticos, que en su primera etapa, se
enfoque a la hora de reclutar personal, lo cuébis® en una accién preventiva, ya que se
contempla un espectro mas amplio de habilidadess foanar decisiones cuando de elegir

un candidato se trata.
Reclutamiento y seleccion dentro de las empresas

El reclutamiento y seleccion de personal son atdankes fundamentales a las que se
enfrenta toda organizacion. El ser humano necésitar predicciones sobre las futuras
acciones de los demas, sobre todo cuando tieneamiar con su colaboracion para lograr
sus objetivos. El desarrollo de las estructurasaromgtivas y la complejidad de las
funciones han exigido depurar los procesos de tandecisiones sobre la contratacion de
nuevos empleados. No obstante, la mayoria de wepos de seleccion de personal, adn
hoy, se realizan sin la intervencion de profesiesg aun los que asi se consideran, suelen
mostrar una notable desidia con respecto a lasasuexigencias, las innovaciones o las

nuevas corrientes de pensamiento (Blasco, 2004).

Fonseca (2008) realiza una investigacion que cgadjue la ausencia de gestiéon
profesional y actualizada en el proceso de rechetatm y seleccion de personal, ha
contribuido a errores de contratacion, resultamdorea ineficaz induccion y adaptacion del

personal favoreciendo a la inestabilidad e insatsbn de los colaboradores y la empresa.

Se menciona ademas que es de esencial importanisisstjueda de un especialista
en reclutamiento y seleccion de personal, que jaeael manejo actualizado y profesional
de las baterias de pruebas, y demas instrumentaspdiagndstico acertado de un perfil
del candidato. Ademas, una revisidn constante getocedimientos de contratacion es
importante para la conservacion de la validacidrpdeceso, en que se garantice el cubrir
la vacante en el menor tiempo y con la mayor efielatd posible, en la busqueda de
disminuir el indice de rotacién y los recursostdamateriales como humanos, destinados
(Fonseca, 2008).

Pruebas psicologicas para Recursos Humanos

La finalidad de las entrevistas de trabajo es ppdamosticar la conducta laboral en

términos de eficacia productiva en base al anadisiaterpretacion significativa de los



hechos biograficos (Caja, 1997). Las técnicas w@isias y cuantitativas adquieren, dia a
dia, mayor importancia en virtud de que la efici@nen el desempefo de los puestos
demanda aptitudes intelectuales mas acusadas giaspedesafios de personalidad. Las
baterias de pruebas psicologicas han de presemaesiructura y grados de complejidad
similares a las demandas de los puestos. Debem,feedue realmente se quiere medir y
no, como ocurre frecuentemente, otros aspectoredtts a las exigencias de los puestos
(Caja, 1997).

La efectividad productiva del candidato en situaeglaborales parecidas (presiéon
de tiempo, situaciones de riesgo, tension, eterd similar a los rendimientos obtenidos en
los tests, ya que es la personalidad la determanagm gran medida, de nuestras

producciones y de nuestros rendimientos inteleesuéCaja, 1997).

Competencias necesarias de los psicélogos quejgalEn el area de Recursos Humanos

dentro de las empresas.

En primer lugar, es importante comprender el coimcdp competencias. Es asi que
Pereda, Berrocal y Sanz (2003), habla de dos defires distintas de competencias. Para
la primera, los autores citan a Flanagan (1954ignqdefine la competencia como una
caracteristica subyacente en una persona, que castgalmente relacionada con un
desempefio bueno o excelente en un puesto de trebagweto y en una organizacion
concreta. La segunda forma de entender las congigtess aquella que la define como un
conjunto de comportamientos observables que esda@asabmente relacionados con un
desempefio bueno o excelente en un trabajo congre&i® una organizacion concreta

(Pereda, Berrocal y Sanz, 2003).

Ahora bien, y especificamente, con respecto alofugjo laboral, Roe (2003),
define al psic6logo como un profesional educadalé@trécamente que ayuda a sus clientes
a entender y resolver problemas aplicando lasaggrimétodos de la psicologia.

De acuerdo al sitio Psicologia y Empresa (s.f9,dencipales competencias que
debe poseer un profesional en psicologia labonal poseer empatia, tener habilidades
comunicativas y ejercer influencia, analizar, coemgier, controlar e influir sobre el clima

laboral, manejar y resolver conflictos, ejerceretakzgo, administrar las pruebas



psicolégicas, efectuar entrevistas, efectuar asaliescripcion y evaluacion de puestos y
de desempefio, efectuar el disefio y andlisis estadde encuestas, aplicar técnicas de
dindmicas de grupo y desarrollar la ética y disérede los casos que conoce.

Es importante subrayar que el psicélogo organiratialebe también poseer
competencias de un profesional de recursos huma@osjue el rol estad totalmente
solapado. En ese sentido, Pereda, Berrocal y S848), plantean que las competencias
gue debe poseer cualquier profesional en Recurspeahos son: trabajo en equipo,
orientacion al cliente (interno y externo), placeition y organizacion, comunicacion

asertiva, flexibilidad y colaboracion.
Tecnologia en los departamentos de Recursos Humanos

En las estrategias de reclutamiento continuo Qe deganizaciones poseen
(recepcion de candidaturas espontaneas, por ejgngelgpueden establecer mejoras muy
sustanciales, mediante el uso de internet. Losidatod podran conocer las ofertas de
empleo de las organizaciones y enviar las inforares pertinentes para su candidatura
(Blasco, 2004).

En cuanto a la aplicaciéon de pruebas a distanaeiaghe decir que algunas de las
bases de esta practica son las mismas que lasagidacion deestspor computadora en
el seno de la misma organizacion, aunque algumasasiicalmente distintas; entre ellas se
destacan inmediatamente tres: el lugar, el momgnta identidad del que realiza las
pruebas (Blasco, 2004).

Con respecto al lugar, es evidente que el candjutzdoa realizar las pruebas en su
propio domicilio o lugar que prefiera, lejos de lastalaciones fisicas de la organizacion.
Ello implica un tipo de relacion mucho mas impeepgue se tendra que compensar con
unas presentaciones en pantalla que ayuden y t¢oalieen al candidato. Muchos aspectos
formales pueden cambiar hasta el punto de infugrtemente en los resultados obtenidos.
Por ejemplo, estados psicoldgicos como la ansiedad efectos del alcoholo la ingestién
de drogas, que muchas veces se puede detectac@mntadto directo con los candidatos, no
se podran conocer directamente o se tendran gedadiestrategias especificas para

diagnosticarlos on-line (Blasco, 2004).



Otro paso mas en este camino es la aplicacion deedbdad virtual como
instrumento y soporte de la evaluacibn en RSP, eddad competencias hasta la
personalidad (Blasco, 2004). Y también las diversasevistas que se utilizan en los
diferentes procesos de RSP pueden ya tener luganguio de internet. En este sentido, se
conocen desde hace algunos afos experiencias,tedbramericanas, de aplicacion de las
comunicaciones para lo que se ha denominado 'aéleFsy anteriormente "telemedicina”,
considerandola como un importantisimo campo emésgadm la salud. Pero en lo que se
refiere a su aplicacion a RSP, esta todo por h&marello se hace necesario ocuparse de
este topico con toda urgencia, para poder dominartécnica llamada a ser de uso general

en un futuro mas que inmediato (Blasco, 2004).

Metodologia

A continuacion, se describird la metodologia bajacual se realizé la presente

investigacion.

Descripcion general de la estrategia metodologica

El presente estudio se realiz6 siguiendo una lideainvestigacion mixta
(cuantitativa — cualitativa) pues se desea conalasgribir y profundizar en las diferentes
necesidades practicas y conceptuales que poseamagsas, en sus departamentos de
Recursos Humanos, con relacién a servicios de tearpsicoldgico, y ademas, medir la
aceptacion de una serie de personas que laborah &ea de Recursos Humanos, con

respecto a una empresa de servicios psicoldgicigeddi a cualquier tipo de empresa.

Ademas, se trata de un estudio de caracter exptaraya que el propdsito de esta
investigacion consiste en la identificacion de s@@les que poseen las empresas, en sus
departamentos de Recursos Humanos, con relaci@vaiss de caracter psicologico.
Asimismo, la investigacion mantuvo un enfoque terapga que estudio las condiciones y

necesidades actuales de las empresas.

Participantes

Los criterios de interpretacion de los datos rédadps en el estudio no son



extrapolables pues las muestras no son repres@statampoco se manejaron criterios de

diferencias por género para ninguno de los supaavestigacion.

Los participantes de esta investigacion son: wpa@rde cincuenta personas que
trabajan o han trabajado en departamentos de RacHigsnanos, y que puedan identificar
y determinar estas necesidades, con el fin deidefia actividad emprendedora viable y
rentable en esta area. Dichos participantes debeontrarse laborando actualmente, o
haber laborado, hace un tiempo no mayor a dos &gl departamento de Recursos
Humanos de una empresa, o que laboren como carsuitmlependientes enfocados en el
area de Recursos Humanos. La base académica iprofeo significa un criterio de
exclusion, es decir, cualquier persona que labome [Recursos Humanos,
independientemente de su carrera profesional (askn@cion, psicologia, recursos
humanos, ingenieria industrial, etc.) puede padicde la presente investigacion.

Téchicas de investigacion

Las técnicas utilizadas durante el desarrollo devestigacion fueron:

Cuestionario mixto con preguntas abiertas y cersada

Objetivo

Conocer la opinion de personas que laboren erealde Recursos Humanos sobre
la relevancia y aplicabilidad de actividades deolagsicolégica que apoyen las tareas de
este departamento. Y evaluar la posibilidad, podimde la opinion de estas personas, de
la creacion de una empresa consultora de servps@®logicos para departamentos de

Recursos Humanos en empresas.

Asimismo, la informacion recopilada se empled Umieate para cumplir con los
objetivos de este estudio, garantizandose confidised absoluta respecto a los datos

relacionados con la identidad de las personas stamises.

Procedimientos sequn las fases de la investigacion

A continuacion se describen los procedimientoszatios segun las fases de la

investigacion.



Fase de revision bibliografica

La revision bibliografica permitio explorar y reunelementos y antecedentes
conceptuales y metodoldgicos sobre la teméticehdievision apoyo todas las fases de la

investigacion.

Fase de seleccion de los v las participantes

Por su caracter mixto, esta investigacion se védida seleccién de muestras no
probabilisticas mediante un procedimiento de si&acde participantes cuidadoso vy

controlado.

Fase de recoleccidon de informacion

Se utilizé el siguiente procedimiento:
Encuestas.

Se realizaron encuestas estructuradas con pregoetadas y abiertas a personas

que laboren o hayan laborado en el area de Reddtsnanos (ver anexo #1).

Fase de andlisis de la informaciéon

El analisis de la informacion se facilit6 por medel analisis de las respuestas de
los cuestionarios. Se realizd una integracion elatrmdagado por medio de la revision

bibliografica y lo expresado por las personas estagias.



Discusion y analisis de resultados

Como parte del disefio metodologico que se utilizdagnvestigacion se aplicaron
las técnicas de investigacion bibliografica y dmheccién de informacion de encuestas con
preguntas cerradas y abiertas a personas que habdrayan laborado en un departamento
de Recursos Humanos. La encuesta fue enviada anuestra total de 50 personas que
laboraran en el area de recursos humanos (veriasitele inclusion en el apartado
metodoldgico). Los resultados de este segundo goose muestran a continuacion, y sus
correspondientes datos pueden ser revisados eexa &2.

El primer punto a revisar en el analisis de redokason los datos ofrecidos por las
preguntas de caracter demografico, y la primereelseiona con el puesto que ocupan la
mayoria de personas encuestadas. Es interesantE6qie las 50 personas encuestadas,
laboren en otro puesto, diferente a uno de gereletegsistente o técnico (ver anexo #2,
grafico #1). Bajo este dato, se realiza un cruceftiemacion con las personas que ocupan
este puesto de “otro” y el resto de informaciontoBoes, se revelan datos que llaman
poderosamente la atencion, debido a que las des @rncipales en que laboran estas

personas son: la evaluacion del desempefio y ratkito y seleccion de personal.

Lo anterior podria plasmar que este porcentajeottes” puede estar contemplando
a la poblacion de encuestados que laboran comaultores independientes y ademas
personas que laboran en reclutamiento y selecc®npersonal, en un puesto de
reclutadores. Este Ultimo punto se sustenta efaguencuestas fueron enviadas a una gran
cantidad de correos electronicos, que correspoadenreos de reclutamiento de empresas.
Llama la atencién este punto, ya que la evaluagd@®ia personalidad se ha convertido en
un tema de gran interés para los profesionalegestigadores de la Psicologia del Trabajo
y las Organizaciones debido a su utilidad para tamheaisiones en relacién con procesos
relevantes para el trabajo (Salgado y Peiro, 20@&).tanto, el hecho de que personas en
esta area contestaran la encuesta, resulta sunenrapbrtante para determinar si

realmente estas personas consideran importang@eeale las pruebas psicoldgicas.

En esa misma linea, pero en la pregunta del nieehgbortancia que tienen las
pruebas psicolégicas, la mayoria lo califica contpu}, en una escala de 5 (ver anexo #2,

gréfico #7), pero de las personas que laboranres ptiestos, la mayoria si lo califica con



el nivel de importancia mas alta. Un 43,8% de pestdacion de “otros” lo califica en nivel

5. Treviiio (2009), menciona que el 60% de las parsoque buscan trabajo utilizan
Internet como principal recurso, por lo cual lastptaciones por vacante estan en ascenso,
de ahi que el problema actual de los reclutadavesen la cantidad, sino la calidad de los
curriculum vitae. Esto apunta a una necesidad eazianas importante de filtrar candidatos
por medio de pruebas psicoldgicas que puedan fbantiasgos de personalidad, que
contribuyan en la toma de decision de estos reibus.

Ahora bien, retomando el area de trabajo a la sealedican los encuestados, a
nivel general, y no solo los que tienen un puestdatro”, se destaca que 20 de las 50
personas trabajan en areas relacionadas con elé@realutamiento y seleccion de personal
(ver anexo #2, grafico #2). Retomando a Fonsed28(20a ausencia de gestion profesional
y actualizada en el proceso de reclutamiento yceiéle de personal, ha contribuido a
errores de contratacion, resultando en una inefiedaccion y adaptacion del personal
favoreciendo a la inestabilidad e insatisfacciomodecolaboradores y la empresa. Y debido
a que un mayor porcentaje de los encuestados labagata area, se puede notar cOmo ésta
tiene una relevancia importante dentro de la gest& recursos humanos en las empresas
actualmente, y por tanto, que es un area en lagumiede colaborar, con el fin de que se

gestione de una mejor manera.

Entrando de profundidad en el tema de la investigaen cuestion, la mayor
cantidad de la poblacion encuestada (94%) si cersidmportante el aporte de los
profesionales en psicologia, para las tareas diepartamento de Recursos Humanos (ver
grafico #1). Y de hecho, en la siguiente preguet&0% de los encuestados califica su

importancia con un puntaje de 4, en una escalapdmtes (ver grafico #4, anexo #2).



Grafico #1. Importancia de psicologos en departaméos de Recursos Humanos

i

Fuente: Elaboracién propia

Bajo esta premisa, se puede deducir que realmentevicio (sea cual sea su
modalidad) proveniente de profesionales en psi¢alsgpuede resultar atractivo para las
personas que laboran en los departamentos de BecHemanos. Ademas, se puede
concluir que existe credibilidad en la labor decpgo laboral por parte de las personas
que laboran en estos departamentos. Se debe recerdances que la psicologia del
trabajo contribuye al logro de unas organizaciomés humanas y mas productivas, a
mejorar el trabajo en ellas y a potenciar la cdlida vida laboral y la implicacion de los

miembros de la organizacion en su proyecto y mi€kaigado y Peird, 2008).

Dentro de este rubro, hay un punto interesantesaltae, y se refiere a cual es la
impresion de los directivos en este tema, ya queeflos, generalmente, quienes pueden
tomar la decision de contratar a una empresa encasipo. Si bien es cierto, un 94% del
total de encuestados afirma que los psicologoarsud aporte importante a las empresas, y
a los recursos humanos, en especifico; sélo un@d%s personas en puestos de gerencia
consideran que es importante este aporte. Estadeja conclusion que aun se debe hacer
una labor fuerte de cambio en la cultura organireadj para que se pueda comprender el
valor de la psicologia, como un medio para enteeieomportamiento y de fortalecer el

bienestar de los empleados en su lugar de traBejtrdn, Gonzélez y Galindo, 2009).

En la linea anterior, podemos relacionar de forirecth la pregunta de la encuesta,

donde se investiga si las personas pagarian oatarémn una empresa de este tipo, si esta



fuera en modalidad virtual. Se debe subrayar cuessar de que un 94% de los encuestados,
si considera que los psicologos brindan un apongoitante para los departamentos de
recursos humanos, solo un 62% utilizaria los sewide una empresa de este tipo (ver
grafico #2). Se puede notar una importante difeeerde 32%, que refuerza el
planteamiento anterior, de que realmente no haynumatalidad que brinde importancia
real al aporte de los psicélogos en esta area. 8 easo de los directivos, quienes tienen
un poder de decision mayor para este tipo de dantomes, s6lo un 60% lo utilizaria.
Habria que revisar también, en posteriores invagtiges, si esta disminucion se debe a

que la empresa se esta planteando en modalidadlvirt

Grafico #2: Personas que pagarian por un serviciogicologico para empresas

Fuente: Elaboracion propia

Por tanto, una recomendacién, producto de estatigaeion, es que debe darse una
publicidad o promocion previa al ofrecimiento deossservicios, de modo tal que
realmente se comprenda el valor de los mismosqeiguier empresa. Aun se observa la
psicologia laboral como un lujo mas, pero no coma necesidad real para las empresas, 0
como un factor que puede tener incidencias positywdirectas para las empresas en sus

diferentes ambitos del manejo de los recursos hasan

Las personas que laboran en recursos humanos, sampsg entre otros, deben
comprender que el aporte de la psicologia puede ¢ansecuencias muy positivas para las
empresas. Por ejemplo, en el caso de la primeeadasa empresa, que es la asistencia en
las tareas de reclutamiento y seleccion, una @visonstante de los procedimientos de
contratacion es importante para la conservaciofadealidacion del proceso, en que se
garantice el cubrir la vacante en el menor tiemgory la mayor efectividad posible, en la



busqueda de disminuir el indice de rotacion y éasirsos, tanto materiales como humanos,
destinados (Fonseca, 2008).

Ahora bien, en otro tema, que es sobre las aresscdesos humanos, en donde se
considera mas importante el aporte de los profakenen psicologia, llama la atencion,
que si bien es cierto, el reclutamiento y selec@érel area en donde hay un porcentaje
muy alto de la poblacion trabajando, no se caraet@omo una de las areas en donde hay
mayor necesidad de los psicélogos. Sino, que parostrario, las ramas de recursos
humanos en donde se considera mas importante deag® la psicologia laboral, son
aquellas que tienen una relacion mas directa copdesonas, lo cual es natural, debido a
que las personas tienen la imagen del psicélogoocelnexperto que trabaja con seres
humanos.

Dichas areas son la motivacion y la resolucionaidlictos, y llama la atencion que
el area que se considera menos importante panpodleade la psicologia, es el area de
compensacion, que es una tarea mas relacionadabébaadministrativo (ver grafico #3).
El area de motivacion es un area natural a traligsae esta actividad emprendedora, ya
que incluso existe una nueva corriente en el aeedadpsicologia laboral, llamada
“psicologia positiva”.

Grafico #3: Areas en que se considera importante aporte de psicologos, en las
empresas
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Fuente: Elaboracion propia

La psicologia positiva es aquella que se centreeledesarrollo de fortalezas

personales, el optimismo, la creatividad y las @epeias en donde “ni siquiera sentimos el



tiempo” y actualmente lleva sus investigacionesaahpo organizacional dando un enfoque
diferente en la intervencién de la psicologia eergresa, que hasta el momento se ha
enfocado en aspectos como conflictos laboralesselstboral, absentismo, etc.; su enfoque
actualizado se basa en aspectos positivos comaesarrdllo de virtudes personales,

emociones positivas, el “fluir’ del empleado cos labores del dia con dia. (Gomez, s.f.).

Directamente relacionada con el punto anteriorndaase solicita a la poblacion
encuestada que indique la jerarquia en que coasideras crucial el aporte de los
psicologos, indican lo mismo apuntado anteriormefitetivacion y resolucion de
conflictos). Sin embargo, el tercer punto jerargdiz es interesante, ya que en la pregunta
anterior, se apunta reclutamiento y seleccion dsopal, pero en la pregunta presente, se
menciona el manejo de grupos (ver gréafico #6, a@joDicha area va de la mano con lo
apuntado anteriormente, de que se relaciona cool elds tradicional del psicélogo, que

trabaja con personas, y en el mejoramiento deidas Mndividuales o colectivas.

En el manejo de grupos, la empresa consultora goeaiizar un aporte importante
desde el ambito de la psicologia positiva (POP}dPesta perspectiva, es importante para
la POP conocer como se desarrolla la motivaciominggca y la ‘vinculacion’
organizacional, qué papel juegan las creenciagiyasisobre las propias competencias,
cémo conciliar los ambitos trabajo - familia, eré@e basa el desarrollo de la satisfaccidon
y la felicidad en el trabajo, como pueden las oggariones contribuir al crecimiento y el

bienestar psicoldgico de las personas (Gémez, s.f.)

Retomando el punto anterior, se podria concluir lquempresa consultora debe
replantearse las fases de su desarrollo empresarigue se puede notar claramente, como
se considera que una de las areas en que mas s@ogquiere de los psicologos es en el
trabajo con las personas, ya sea para motivacwmp gara resolucion de conflictos y
manejo de grupos. Se pueden trabajar capacitacparesel manejo de grupos, pero no
s6lo eso, sino que también, trabajar desde unazadpke terapia de grupo, cualquier
conflicto que pueda darse dentro del entorno erapegsY finalmente, desde la resolucion
de conflictos, el psicologo puede ingresar a laresgpdesde dos Opticas, como consultor
(presencial o virtual) para estrategias de resotuce conflictos y que el personal en

recursos humanos no sepa cOmo manejar, 0 comoemteageutral que entre a la empresa,



como mediador para el manejo del conflicto.

Por otra parte, enfocandose en la aplicacion debasipsicolégicas que asistieran
al proceso de reclutamiento y seleccién de perssaghregunta a los encuestados, el nivel
de importancia que ellos(as) le brindan a las msigisicologicas dentro del proceso de
reclutamiento (ver grafico #7, anexo #2). En esibrg, se pueden observar varios
resultados interesantes; ya que 36%, el porcemayor de encuestados, lo considera
“importante” (entre las opciones de no es impogapbco importante, moderadamente
importante, importante y muy importante). En elocds los directivos, el mayor porcentaje
lo considera importante, pero en el caso de lostignen un puesto de “otro”, el mayor
porcentaje de esta poblacion lo considera muy itaptg, lo cual significa que
probablemente estas personas se encuentran enyon goatacto con esta area de trabajo

de los recursos humanos.

Es decir, una gran mayoria de las personas endasstnsideran estas pruebas en
un grado de importante o0 muy importante. Bajo ekeario anterior, se reconoce que hay
una conciencia generalizada de que las prueba®l@@icas si brindan un aporte
importante para los departamentos de recursos hlasngrara lograr determinar los
candidatos a elegir dentro de un proceso de recietdo. Es decir, hay un reconocimiento
de lo planteado por Caja (1997) de que la efe@dighroductiva del candidato en
situaciones laborales parecidas (presion de tiesipu@mciones de riesgo, tension, etc.), sera
similar a los rendimientos obtenidos en las prugisésoldgicas, ya que es la personalidad
la determinante, en gran medida, de nuestras pcmohes y de nuestros rendimientos

intelectuales.

Dentro de esta misma linea, se pregunta a las meEysgue laboran en recursos
humanos si utilizarian una empresa externa, dectpgultoria, para que ésta se encargue
de la fase de aplicacion de pruebas psicologicas ngspectiva interpretacion, ante lo que
un contundente 82% si responde que lo utilizarea frafico #4), y en el caso de los
directivos, que son los que tienen mayor poderatgsiobn en este tipo de decisiones de
contratacion, un 80% responde que si le confissfa parte a una empresa externa. Esta
respuesta confirma la hipdtesis de la presentesiigaeion, ya que la primera fase de la

empresa en cuestion, es brindar apoyo a los depamtas de recursos humanos, en su



trabajo de reclutamiento y seleccién de persoral,npedio de la aplicacion de pruebas

psicolégicas y su correspondiente interpretacion.

Grafico #4: Uso de empresa consultora para pruebassicoldgicas en el area de
reclutamiento y seleccion de personal.
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Fuente: Elaboracion propia

Resulta interesante apuntar que haciendo una @evild empresas nacionales que
brinden este servicio, la mayoria brinda los paspide software o como por ejemplo, en el
caso de la famosa pagina de empleo, “Elempleo.cbmida accesos para pruebas
psicométricas que pueden ser aplicadas por cualgaisona. Sin embargo, la diferencia
de la actividad emprendedora de la presente imaesfin, es que se podrian personalizar
las pruebas de acuerdo a los diferentes puestdaginse puede brindar la opcién de tener
una entrevista psicoldgica), ademas de que sen@fiespnales en psicologia los que
brindarian los reportes, con el fin de asegurarvésacidad y confiabilidad de la

informacion.

Ahora bien, en otro tema totalmente aparte, cuas®lanvestiga cuales son las
competencias que se considera deben poseer lesiordles en psicologia de una empresa
de este tipo, la comunicacion asertiva, la capdcidiética, la tolerancia y el trabajo en
equipo resultan ser las mas importantes para lasmas que laboran en recursos humanos
(ver grafico #5). Entonces, de este modo llamadacdn como se confirma lo planteado
por el sitio Psicologia y Empresa (s.f.), que adirque las habilidades comunicativas, la
aplicacion de técnicas de grupo, la empatia, qualgiena forma, se relaciona con la
tolerancia, son competencias que un psicologo d¥bdebe poseer. Y lo mismo es
retomado por Ruiz, Jaraba y Santiago (2008), gsaltesn que las primeras siete son: la
solucion de problemas, la iniciativa, el aprendizapntinuo, el trabajo en equipo, el

pensamiento critico, la planeacién y la capacidadstucha.



Grafico #5: Competencias que deben poseer los pdmgos que laboran en Recursos

Humanos.
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Fuente: Elaboracién propia

Por otro lado, cuando se investiga el nivel de dkgia que utilizan los
departamentos de recursos humanos, de las empeesdende trabajan los encuestados,
llama la atencién que el mayor porcentaje indica€jwso de la tecnologia es medio (entre
las opciones: alto, medio, bajo o nulo) (ver g@fidll, anexo #2). El propdsito de esta
pregunta se relaciona con conocer si estas persgtzmente utilizan la tecnologia, con
el fin de determinar si la adaptacion de las misraasna empresa de este tipo, pero en
modalidad virtual, resultaria de una manera fl@da por el contrario, el cambio seria muy
brusco. Entonces, de acuerdo a la respuesta dméoestados, se podria concluir que si
bien es cierto, no hay un alto uso de la tecno)dgimpoco el uso es nulo (de hecho,
ningln encuestado contestd esta opcion de nulo}apto, esto se puede utilizar como una
oportunidad de la empresa, en el sentido de queestado meta si esta acostumbrado al

uso de la tecnologia en su diario quehacer.

Con respecto a la pregunta que indaga sobre logcissr que utilizarian las
personas que trabajan en recursos humanos, de mpeesa consultora de servicios
psicolégicos en modalidad virtual, los dos primesesvicios que se demandarian son:
pruebas psicologicas para reclutamiento y selec¢®$ personas); y capacitaciones
virtuales en diferentes temas (28 personas) (\@icgr#13, anexo #2). A la vez, llama la
atencion que la opcibn que menos votos obtuvo, lfuede psico-diagnosticos vy
certificaciones de idoneidad psicoldgica de loslsotadores. En este sentido, se confirma



la hipotesis de la investigacion, de que se pusd&r la empresa con servicios de pruebas
psicolégicas para respaldar los procesos de recigmdo y seleccion. De hecho, haciendo
los cruces de informacion, resulta interesante tieafaque los servicios de pruebas

psicolégicas son los mas demandados por las personauestos de directivos y gerente (9

de las 10 personas marcaron las pruebas psicaddgica

Y ala vez, se denota una nueva necesidad y sgaefilas capacitaciones virtuales
en diferentes temas. Aunado a la pregunta antéedas areas en donde se considera mas
importante el aporte de psicologos, que fueron déivacion, resolucion de conflictos y
manejo de grupos, se podrian realizar capacitagivimgiales en torno a estos temas, de
forma tal que se asocien las dos necesidades @mdoestados. De hecho, la capacitacion
virtual, también ofrece una alternativa a las esgse pudiendo ser respuesta ideal a la
instruccién de programas técnicos y teéricos adgsuistancias (Alvarez, 2004).

Ahora bien, analizando la pregunta abierta, deskwicios psicolégicos que las
personas de recursos humanos podrian demandaadsmmesa de servicios psicoldgicos,
llama la atencion que la mayoria de personas desi@as servicios: los de motivacion al

personal y el apoyo en procesos de reclutamiestdegccion de personal (ver cuadro #1):

Cuadro #1: Necesidades de las personas encuestadas respecto a servicios
psicolégicos para Recursos Humanos.

CANTIDAD
NECESIDAD DE
PERSONAS
Motivacién 16
Apoyo a procesos de
reclutamiento y seleccidn de 15
personal.
Otros 20

Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, se considera que la empresa de lanpeeiswestigacion debe iniciar en
su primera fase, ofreciendo los servicios de prigbsicoldégicas para respaldar los
procesos de reclutamiento y seleccion, y a la vapacitaciones virtuales en temas de
motivacion, manejo de grupos y resolucion de cowii. Y una vez, que la empresa
obtenga credibilidad de los servicios psicoldgitwmdados, ofrecer otra variedad de

servicios, con el fin de expandir la variedad deism®s.



Conclusiones
A partir de la presente investigacion, se puedémeixlas siguientes conclusiones:

* Las personas que laboran en recursos humanos emnsidue el aporte de
profesionales en psicologia para la rama de resutemanos es importante. Sin
embargo, cuando se pregunta si las personas estiisjpuestas a pagar por el
servicio de una empresa que brinde dichos seryi@asmodalidad virtual, el
porcentaje de personas interesadas disminuye earcdg%.

» Las dos principales areas de trabajo, para unaesamonsultora, como la de la
presente investigacion, es el servicio de apoya paclutamiento y seleccién de
personal (por medio de la aplicacion e interprétacie pruebas psicoldgicas), vy el
area de motivacion al personal (que podria darserganizacion de actividades,

diagndsticos, capacitaciones, entre otras).

* Con relacién a la importancia que se le brindasapiaiebas psicolégicas como
herramienta para la toma de decisiones duranteoglego de reclutamiento de
personal, se debe subrayar que es visualizado otaeomportante, por parte de las
personas que laboran en esta area especifica logotrdentro de los Recursos

Humanos.

* De acuerdo a la investigacion, las principales atenrias profesionales que debe
poseer un psicélogo que trabaje en el area labsoal, comunicacion asertiva,
tolerancia, capacidad critica y trabajo en equipo.

» El uso de la tecnologia en departamentos de Rechismanos es medio, lo cual se
puede aprovechar como una ventaja para la empedsagptesente investigacion, ya
gue significa que existe un acercamiento de estparthmentos a la tecnologia, y
por ende no resultaria tan dificil adaptarse asestovicios.

* Los servicios que las personas que laboran ensesdrumanos, preferirian tener
por parte de la empresa de servicios psicolégions gruebas psicoldgicas para
reclutamiento y seleccion y capacitaciones virsiale diferentes temas.

* Finalmente, las personas que laboran en recursoarias consideran en un nivel



muy bajo de importancia, los servicios relaciona@ospsico-diagnosticos o

certificaciones de idoneidad psicolégica de losi@es colaboradores.

Recomendaciones

Debido a que se puede observar que se considemartanig el aporte de los
psicologos para los recursos humanos, pero unmajeemenor de personas estaria
dispuesta a pagar por estos servicios, se recomiestdblecer algun programa de
promocién del servicio, previo a brindarlo, corfirlde cambiar la mentalidad de
gue los servicios psicolégicos son un lujo, y pmepasar a ser una necesidad real

dentro de las empresas.

La empresa de servicios psicoldgicos debe modifoarfases iniciales, y brindar
dentro de la primera fase, ademas del apoyo arosegos de reclutamiento y
seleccion de personal; servicios que se relaciaoenel diagnostico y el trabajo

para incentivar la motivacion de los colaboradolestro de las empresas.

Resulta importante que las personas reclutadadgarapresa en cuestion, posean
las competencias profesionales indicadas por losestados, ademas de brindar
constantes capacitaciones en las competencias ifesgecindicadas como

importantes.

Se debe investigar, de forma posterior a la ingasidn, si el porcentaje menor de
personas interesadas en obtener los servicios empaesa psicoldgica, se debe a
gue la empresa fue planteada como una en modalidadl. Se debe revisar si se

tendria mas confiabilidad si los servicios de lgpmsa se brindaran de manera

presencial.

Finalmente, seria interesante revisar en un postestudio, qué servicios

relacionados con el aumento de la motivacion dectdaboradores, resultarian
importantes para recibir, por parte de las emprésdgamas, hacer una revision de
estas demandas, por medio de grupos focales, paoaer mas a profundidad estas

necesidades.
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