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Resumen

Los test psicologicos son considerados herramientas esenciales en las
organizaciones, para la seleccion del personal. Su uso es defendido por muchos, pero
también hay quienes cuestionan su efectividad, debido a su incorrecta utilizacion.
Considerando la importancia que los instrumentos de evaluacidn psicoldgica tienen en
las organizaciones, se llevo a cabo un estudio exploratorio - descriptivo, de enfoque
cuantitativo y corte sincronico transversal, a fin de determinar el modo en que se
utilizan los test psicoldgicos en los procesos de seleccion del personal; se ha
desarrollado un instrumento de encuesta que se aplico a profesionales que realizan
seleccion del personal de un universo de contingencia compuesto por 64 consultoras de
recursos humanos, situadas en la ciudad de Asuncién. Con base en los resultados
obtenidos, se puede deducir que los profesionales encuestados en su mayoria carecen de
informacion suficiente acerca de los test psicoldgicos que utilizan cominmente en sus
procesos de seleccion. Las diferencias notables que se hallaron, fueron especificamente
en dos puntos importantes y ejes fundamentales de los criterios a tener en cuenta para el
manejo de los test psicoldgicos; la validacidn de los test y el disefio de los mismos.

Palabras Clave: Consultoras de recursos humanos, Seleccién del personal, Test
psicoldgicos.
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Abstract

Psychological tests are considered essential instruments in organizations for the
selection of personnel. Its use is defended by many, but there are also those who
question its effectiveness, due to its incorrect use. Considering the importance that the
instruments of psychological evaluation have in organizations, an exploratory -
descriptive study was carried out, with a quantitative focus and a transversal
synchronous cut, in order to determine the way in which psychological tests are used in
the selection processes of personnel; a survey instrument has been developed that was
applied to professionals who make personnel selection, of a contingency universe
composed of 64 human resources consulting firms, located in the city of Asuncion.
Based on the results obtained, it can be deduced that the professionals surveyed mostly
they lack information about the psychological tests they commonly use in their selection
processes. The notable differences that were found were specifically in two important
points and fundamental axes of the criteria to be taken for the use of psychological tests;
the validation of the tests and their design.

Keywords: Human Resources Consulting, Selection of personnel, Psychological

test.

Una vez que una empresa u
organizacion ha determinado  sus
necesidades del personal, se procede a
la bdsqueda y seleccion de los mejores
candidatos para ocupar los puestos
disponibles. Se realiza un proceso de
contrataciéon que se compone de tres
etapas fundamentales, que no pueden ir
separados uno de otro, sino que
funcionan como un todo; el
reclutamiento, la seleccion y la
induccion del nuevo personal en la
organizacion.

Dada la amplitud de dicho
proceso de contratacion, la
investigacion se centrd especificamente
en una de las etapas: La seleccion del
personal; en la cual se utilizan los test
psicologicos como herramienta de
soporte.

La etapa de seleccion, hoy en
dia, es un proceso complejo que permite
delimitarel ingresodel personal que la
empresa desea incorporar.

Eurefa

Ademas, a partir de Ila
descripcion y analisis de cargo, se
determina el perfilde las personasmas
acorde a los puestos que la organizacion
requiere en funciona su necesidad. Es
por eso que los test psicologicos
constituyen una de las herramientas
fundamentales al servicio de la practica
profesional y de la investigacion de los
psicologos para llevar a cabo el proceso
de seleccion. Como ocurre con
cualquier otra herramienta cientifica, los
test pueden ser usados de forma correcta
0 incorrecta.

Los estudios acerca de la
Evaluacion Psicoldgica han provocado
discusiones sobre su aplicabilidad en la
seleccion como una herramienta auxiliar
para el proceso de seleccion o
herramienta  clasificatoria y de
mecanismo de exclusion del candidato.
Pasquali (1999, p. 34) establece que las
pruebas en el area de seleccion del
personal, son muy criticadas porque casi
no existen test construidos para un
proposito especifico del area laboral, lo
gue revela que no se sabe con exactitud
si los test utilizados sean validos para
tal fin.
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Se propuso entonces, cuestionar
desde una perspectiva hermenéutica, un
proceso que hace parte de la gestion del
talento humano.

La eleccion de un test para la
seleccion del personal debe ser
realizado por el psicologo, y tiene que
tener en cuenta ciertas cualidades.
Pasquali (1999) menciona que el
psicologo debe definir los atributos y
caracteristicas a  ser  evaluados,
investigar en las literaturas
especializadas las mejores herramientas
disponibles para cada meta que se desea
medir 'y, sobre todo, evaluar las
caracteristicas psicometricas de los
instrumentos a ser utilizados, como la
sensibilidad, validez, precision vy
existencias de normas especificas y
actualizadas para su uso en la poblacion
que se desea evaluar.

Existe una serie de autores que
llaman la atencion sobre variadas
falencias y despropdsitos en el uso de
test de seleccion del personal en las
empresas. Por ejemplo:

Mufdiiz; Prieto; Almeida
&Bartram (1999), enuncian una serie de
deficiencias habituales en el uso de
pruebas psicologicas:

“Las deficiencias en el uso de los
test considerados mas habituales por los
expertos son de tres tipos: carencias de la
formacién de los usuarios (usuarios no
cualificados, desconocimiento de la
metodologia psicométrica, etc.), uso de test
inadecuados (deficiente adaptacion,
carencia de estandarizacion y validacion en
el pais de destino, etc.), y violaciones a los
cédigos deontoldgicos (fotocopiar
materiales sujetos a copyright, etc.)”.

Eurefa

Cano

-Asuncion (Paraguay) 15(1):108-120, 2018

Por otro lado, Eduardo Barros
(2011) manifiesta una preocupante
situacion en términos del uso de pruebas
de origen clinico de tipo proyectivo en
los procesos de seleccion del personal.
Principalmente, por el descrédito
generalizado, dada su falta de validez en
el &mbito laboral, asimismo por lo
cuestionable de las técnicas empleadas.
Adicionalmente, indica que
posiblemente  “e/ uso de estos
instrumentos criticados se adquiere
consuetudinariamente  sin  mayor
cuestionamiento”, asimismo, “el uso de
estos test corresponde a un sesgo
proveniente de la psicologia clinica que
estd mas orientado a la busqueda de
patologia psiquiatrica que a la del
candidato maéas indicado para un
determinado cargo”.

Se suma a lo antes sefialado, el
explosivo avance tecnoldgico que en los
ultimos afios ha facilitado la enorme
expansion del uso de pruebas
psicométricas en la seleccion del
personal, sustentados en programas
computacionales de  procesamiento
automatizado, los cuales permiten la
obtencion de resultados inmediatos de
los postulantes (Vergara, 2011).

Porconsiguiente, segun afirman
los autores mencionados, sin lugar a
dudas, la utilizacion de los test en la
seleccion del personal es una
herramienta, que si bien suele ser
bastante atil para las empresas, tienen
grandes falencias a causa de su
incorrecta  utilizacion, y que en
ocasiones, cuando no es llevada a cabo
de un modo adecuado, puede atentar
contra la integridad de la persona.

ISSN 2218-0559 (CD R), E-1SSN2220-9026

110



Consultoras de Recursos Humanos - Seleccion del Personal - Test Psicoldgicos

Ademas, el mal uso o indebido
manejo de los test psicologicos, abre la
posibilidad de recibir demandas legales
por parte del postulante tanto a la
empresa, como al  profesional
seleccionador por el uso sin idoneidad
del test, manejo inadecuado de su
seleccién, manejo inadecuado de sus
datos personales, dafios y perjuicios que
pudieran darse por etiquetamientos de
perfiles mal elaborados, etc.

La evaluacion psicoldgica en el
contexto de la seleccion del personal es
un tema bastante controversial, sobre
todo para aquellas personas que no
logran superar esta fase en la
postulacién a un cargo.

En esta época, donde hay una
emergente afluencia de profesionales
del recurso humano y en donde todos
estan interesados en formar parte del
grupo élite de una empresa, se esta
dando cada vez con mayor frecuencia,
el uso inadecuado de pruebas
psicoldgicas, tanto por profesionales,
como porno profesionalesde la
Psicologia Laboral/industrial u
organizacional; lo que en términos
populares se puede decir, se prostituye
una de las herramientas mas preciadas
en el area psicologica. (Barros 2011)

Por tal motivo, el estudio del
modo en que se utilizan los test en las
evaluaciones psicoldgicas en el proceso
de seleccién del personal es importante,
ya que presenta mucha controversia y
envuelve  multiples  consideraciones
éticas que, en la actualidad, no son
suficientemente abordadas ni
cuestionadas.

La cuestion se da de la siguiente
manera; si la evaluacion psicoldgica es
un requisito para ocupar un cargo, €s
porque como sociedad la hemos
avalado.
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En este sentido es importante
reflexionar si la evaluacion en la
empresa fue hecha de un modo que
permitiese escoger al candidato mas
idoneo, en términos profesionales de
competencias, e incluso con ciertas
cualidades o caracteristicas dela
personalidad, ya que desde Ila
perspectiva de quienes participan de
estos procesos como postulante, puede
existir suspicacia o incluso resquemor,
acerca de la seriedad de los procesos de
seleccion, y de la utilidad de los mismos
para las organizaciones.

Se pretendid que el estudio
contribuyera a aminorar las falencias
significativas dentro delarea,
determinando el modo en que se vienen
utilizando los test psicoldgicos en el
proceso de seleccion del personal.
También para que el seleccionador
mediante una herramienta eficaz, pueda
optimizar tiempo en la busqueda de
candidatos y se garantice la idoneidad
del candidato dentro del cargo.

Pregunta de Investigaciion

Ante la problematica, surge la
siguiente interrogante: ¢De qué modo se
viene utilizando los test psicoldgicos en
el proceso de seleccion del personal en
consultoras de recursos humanos de la
ciudad de Asuncion?

Preguntas especificas

Los test que utilizan las
consultoras de recursos humanos ¢Estan
validados para su aplicacion a la
poblacién paraguaya?

(Como se clasifican los test
psicolégicos  utilizados para  los
procesos de seleccion del personal?

¢Qué factores de la persona
evallan los test psicolégicos?

¢Cuales son los mecanismos
para adquirir de los test psicolégicos?

: Asuncion (Paraguay) 15(1):108-120, 2018  1SSN 2218-0559 (CD R), E-ISSN2220-9026

111



En el proceso de aplicacion ¢Se
respeta el manual de instrucciones de
los test psicologicos?

¢Estan debidamente capacitados
los evaluadores para la utilizacion de los
test psicoldgicos?

¢Cuales son los test psicolégicos
de uso mas frecuente en el proceso de
seleccion?

Método
Disefno

El enfoque de la investigacion
ha sido de metodologia cuantitativa, de
nivel exploratorio, con corte sincrénico
trasversal.

Cuantitativo: Para la recoleccion
de datos se utilizo un cuestionario
estructurado, con preguntas cerradas de
seleccion maltiple, disefiado
especificamente para la investigacion,
cuyos resultados se presentd en graficos
estadisticos y tablas de frecuencias.

Nivel exploratorio: El objetivo
primordial fue dar una mayor
penetracion 'y  comprension  del
problema en cuestion.

Corte sincronico — trasversal; se
llevé a cabo en un periodo corto, una
sola vez y en un lugar dado, sin realizar
seguimiento de la muestra.

La investigacion se llevé a cabo
en consultoras de recursos humanos
ubicadas en la ciudad de Asuncién. El
instrumento de encuesta se aplicd en
periodo de 60 dias entre los meses de
setiembre y octubre del 2016.

Eurefa
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Area de estudio

Consultoras de recursos
humanos, que realicen el proceso de
seleccién del personal utilizando test

psicoldgicos como herramienta de
soporte; ubicadas en la ciudad de
Asuncion.

Poblacion

La poblacién de estudio estuvo
compuesta por personas que realicen el
proceso de seleccion del personal,
pertenecientes a consultoras de recursos
humanos, ubicadas en la ciudad de
Asuncion.

Dado que no existe informacion
precisa de cuantas consultoras de
recursos humanos estan operando
actualmente en dicha ciudad, se tomo
como  universo  contingente 64
consultoras de recursos humanos con
base en los datos obtenidos en el marco
muestral.

Muestra

Con base en el universo de
contingencia de 64 consultoras, se llevo
a cabo un muestreo no probabilistico —
por conveniencia, donde todos los
individuos empleados en la
investigacion fueron seleccionados por
estar disponibles, no porque hayan sido

seleccionados mediante un criterio
estadistico.
Se utiliz6 esta técnica de

muestreo dado que no se contaba con
una lista completa de las consultoras de
recursos humanos activas en la ciudad
de Asuncion. La principal consecuencia
de esta falta de informacidn es que se
puede generalizar los resultados con
precision estadistica.

ISSN 2218-0559 (CD R), E-1SSN2220-9026

112



Consultoras de Recursos Humanos - Seleccion del Personal - Test Psicoldgicos

Criterios de inclusion

Fueron incluidas todas aquellas
personas(no profesionales/profesionales
0 estudiantes de Psicologia Laboral) que
realicen el proceso de seleccion del
personal  cuya  herramienta  de
evaluacion sean los test psicoldgicos.

Criterios de exclusién

Fueron excluidos de la muestra
las consultoras de recursos humanos de
la ciudad de Asuncién, que tengan
menos de 3 afios de actividad en el
mercado laboral.

Instrumentos

Coémo metodo se realizO una
encuesta para la cual se elaboréd un
cuestionario basado en el objetivo que
persiguio la investigacion.

Instrumento de recoleccion de
datos

El cuestionario que se utilizé
para la recoleccion de datos se disefio
teniendo en cuenta las siguientes partes:

- Introduccion: hace
referencia a la presentacion del
encuestador, asi como el motivo de la
encuesta. Debe ser conciso y breve.

- Instrucciones: una vez
confirmada la  participacion  del
encuestado, se procedid a enviar via
online el link de la
encuesta:(https://goo.gl/forms/FPP5rcC
NXVOAUES13).

El encuestado debid seguir los
siguientes pasos para responder la
encuesta:

v Conectarse a un
dispositivo (PC, Smartphone, laptop,
etc.) con acceso a internet

v Ingresar a su cuenta

Gmail.

Eurefa

v Elegir la opcion de
respuesta de cada uno de los reactivos.

Finalizada la encuesta, las
respuestas fueron almacenadas de
manera inmediata en la base de datos.

- Afirmaciones: se tuvo en
cuenta que, al redactar las afirmaciones,
se considerasen tres caracteristicas
importantes: la redaccion, el
entendimiento, y el cumplimiento de los
objetivos de  medicion.  Siempre
teniendo en cuenta al grupo objetivo
para el cual se elabor6 la encuesta.

El disefio utilizado en el
cuestionario fue el de preguntas en
abanico de respuestas. En este tipo de
preguntas se pide al individuo
interrogado que escoja entre un
determinado numero de respuestas
posibles (Duverger M. 1980).

El abanico de respuestas
propuesto al individuo interrogado fue
de forma abierta y cerrada. Se ha
realizado con la herramienta de
google.docs por lo que su aplicacion se
dio de manera online; contd con una
opcidn de retorno en donde el evaluado
tuvo la posibilidad de recibir el informe
final de la investigacion una vez
finalizada la encuesta.

Validacion del instrumento

La validacion del instrumento,
implico verificar que se cumplan los
tres requisitos: redaccion,
entendimiento, y cumplimiento de los
objetivos de medicion. De esta manera
se asegura que el cuestionario mide
exactamente lo que quiere medir.

La validacion del instrumento se
realiz6 de acuerdo a lo siguiente;
seleccionar a tres expertos que cumplan
con al menos una de las siguientes
caracteristicas:
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- Experiencia  dirigiendo
estudios de investigacion.
- Experiencia en la

confeccibn ~ de  cuestionarios 0
instrumentos de medicion.

- Experiencia en estudios
psicolégicos y manejo de pruebas
psicometricas.

Se tomaron en cuenta las
modificaciones sugeridas por los
expertos; una vez realizadas las
correcciones  correspondientes,  se
confecciono el instrumento para su
posterior aplicacion.

Procedimiento
recoleccion de datos

para la

Se verifico la comprension del
instrumento, mediante la aplicacion del
mismo a alumnos de - Psicologia
Laboral del 5to afio de la Facultad de
Filosofia-UNA, que se desempefien en
el area de recursos humanos realizando
el proceso de seleccion del personal.

Una vez realizado los ajustes
correspondientes, se procedié a enviar
via online (e-mail) la solicitud y
consentimiento  informado a las
consultoras de recursos humanos de la
poblacion de contingencia.

Aprobada la solicitud por parte
de los participantes, se envid el link de
la encuesta a través de redes sociales
(WhatsApp,  Facebook,  LinkedIn,
Gmail, Hotmail) por conveniencia del
encuestado.

Los datos obtenidos, por medio
de la encuesta, fueron procesados y
representados en tablas y graficos
estadisticos.

Eurefa
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Objetivo de la encuesta

Conocer la situacion actual de
las consultoras en estudio, en cuanto a
la eleccion de los test psicologicos y su
injerencia directa en la seleccion del
personal.

Consideraciones éticas

Todas las personas encuestadas
fueron previamente informadas sobre
los objetivos, indole y alcance de la
investigacion. Las encuestas se dieron
de manera anénima por lo tanto no se
revelara la  identidad de los
participantes, como tampoco el nombre
de las consultoras para las cuales
prestan servicios. Las consultoras no
seran nombradas en la descripcion del
universo de contingencia, a modo de
salvaguardar sus identidades. La
informacion recabada fue manejada en
forma confidencial.

Resultados

Para la muestra de la poblacion
se recurrio a la conformacion del
universo de contingencia, dado que no
existian datos precisos, ni registros de la
cantidad de consultoras de recursos
humanos activas, situadas en la ciudad
de Asuncion. Se compuso asi de 64
consultoras de recursos humanos que
realizan proceso de seleccion utilizando
los test psicologicos.

Luego de ser enviada a cada una
de las consultoras la solicitud de
participacion a la encuesta, accedieron a
participar del estudio 55 de ellas
representando a un 85,94% de la
poblacion total conformada; de las otras
9 consultoras no se obtuvo respuesta de
participacion.
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De acuerdo al criterio de
exclusion, del total de las 55 consultoras
participantes, 14 de ellas fueron
excluidas por no poseer una antigiiedad
minimade 3 afios, quedando asi un total
de 41 consultoras como muestra,
representando a un 64,1% de la
poblacién total de contingencia.

La antiguedad de las consultoras
participantes se distribuye de la
siguiente manera: 78% cuenta con mas
de 10 afios en el mercado laboral, y
22% entre 3y 10 afios de antigliedad.

A continuacion, se expone el
ndmero de participantes
correspondientes, divididos de acuerdo
a su formacion profesional; el 78% de
los  encuestados  afirmaron  ser
profesionales o estudiantes de la carrera
de Psicologia Laboral y el 22% afirmo
ser de otra especialidad ajena a la de
Psicologia Laboral.

La  distribucion  de los
participantes de acuerdo a su género fue
la siguiente: 75.6% compuesta por
mujeres y el 24,4% compuesta por
hombres.

Si Dbien, la clasificacion del
género no compete a los fines de la
investigacion, se agrega en la encuesta a
modo de informacion adicional.

Se describe a continuacion los
resultados de cada una de las preguntas
del cuestionario. Conforme a las
respuestas proporcionadas por los
participantes. En cuanto a la validacion
de los test, se observa que 39% de los
participantes respondio que los test que
utilizan estdn validados para la
poblacion paraguaya, 39% no estan
validadas y 22% desconoce la
validacion de los mismos.

Eurefa

En la siguiente pregunta 58,5%
de los participantes afirman que los test
que utilizan estdn disefiados para su
aplicacion exclusiva en el &mbito,
34,1% afirma que no estan disefiados
para su aplicacion exclusiva en el
ambito laboral, y el 7,4% desconoce su
aplicabilidad en el &mbito laboral.

En el siguiente item los
participantes podian marcar mas de una
modalidad, dando esto como resultado
el siguiente porcentaje 87.8 % de los
test utilizados miden rasgo de la
personalidad, 29.3% mide rendimiento
académico o profesional y 75,6% mide
la inteligencia y aptitudes.

Las modalidades utilizadas se
dieron de la siguiente manera: 22%
utilizan los test de modalidad
situacional (rol play), 90,2% lo realiza
en papel y papel y lapiz, 43,9% utiliza
los test computarizados y 17,1 % indica
que utiliza otras modalidades (orales,
manipulativos o de ejecucion), los
participantes podian marcar mas de una
opcion.

Para adquirir los test, se utilizan
los siguientes mecanismos: 58,5%
realizan la copia de material original,
31,7% lo adquieren del proveedor o
representante legal, y un 9,8% Ilo
obtienen mediante la descarga online.

Con relacion a la elaboracion del
test, 41,4% de los participantes
afirmaron conocer las teorias que
respaldan a los test, 14,6% desconoce y
44,0% lo conoce parcialmente. ElI 73%
de los participantes indico que respeta a
cabalidad las instrucciones de los
manuales de los test que aplican, el 5%
no sigue las instrucciones y el 22% lo
realiza parcialmente. Por ultimo, (Fig.
1), se agregdé un item donde los
participantes tenian la oportunidad de
citar todos los test que aplican.
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Discusion

Finalizado el estudio se
responden las siguientes interrogantes,
de acuerdo a lo propuesto como

objetivos especificos de esta
investigacion.
Los test que utilizan las

consultoras de recursos humanos ;Estan
validados para su aplicacion en la
poblacion paraguaya? El 39% de los
participantes indic6 que los test
psicologicos que  utilizan  estan
validados para su uso en la poblacion
paraguaya, siendo esto un porcentaje
menor a la mitad.

Esto confirma una de las
preocupaciones expresada por Pasquali
(1999) que afirma que el psicologo debe
evaluar las caracteristicas psicométricas
de los instrumentos a ser utilizados,
como también la existencia de normas
especificas y actualizadas para su uso en
la poblacién que se desea evaluar.
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A esta afirmacion, también se le

suma la preocupacion que expone
Mufiz et. al (1999) acerca de la
deficiente adaptacion, carencia de

estandarizacion y validacion de los
instrumentos en el pais de destino.

Siguiente interrogante: /Como
se clasifican los test psicologicos
utilizados para los procesos de seleccion
del personal?

Para esta interrogante, se utilizd
como criterio de clasificacion, la
modalidad de utilizacion de los test. Por
modalidad entendemos que ellos pueden
ser: orales, papel y lapiz, manipulativos
o de ejecucién, situacionales o
simulaciones (rol play), y
computarizados.
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Vergara (2011) sefiala que en los
altimos afios se ha expandido
crecientemente el uso de pruebas
psicométricas en la seleccion del
personal, sustentados en programas
computacionales de  procesamiento
automatizado, los cuales permiten la
obtencion de resultados inmediatos de
los postulantes.

Ante esta afirmacion se hall6
que el 43,9% utiliza la evaluacién
computarizada, pero no solo utilizan
esta metodologia, sino que lo
acompafan también con la metodologia
clasica del papel y lapiz que se utiliza
todavia en un 90.2% de los casos.

Tercera interrogante:  ¢Qué
factores de la persona evalGan los test
psicolégicos? Barros (2011) asume que
la utilizacion de los test para la
seleccion del personal tiene un sesgo
importante, dado que los mismos
provienen de su uso en la psicologia
clinica, estando méas orientado a la
basqueda de patologias de la
personalidad, que a la medicién de los
potenciales para la conducta laboral. La
investigacion responde de la siguiente
manera; se observo que de los test que
se utilizan el 58,5% estan disefiados
exclusivamente para su aplicacion en el
ambito laboral segun la respuesta de los
encuestados.

De los test psicoldgicos
utilizados el 87,8% esta enfocado a la
medicion de aspectos de la personalidad
y s6lo un 29,3% se interesa por el
rendimiento o la conducta laboral.

Cuarta interrogante: ;Cuales son

los mecanismos para la adquisicion de
los test psicolégicos?

Eurefa

Esta interrogante surge de la
preocupacion expresada por Mufiiz et.
al (1999) donde considera que una de
las deficiencias méas habituales de los
psicélogos es la adquisicion de los test,
violando los codigos deontolégicos de
los instrumentos, ya que los mismos se
adquieren de manera ilegal
fotocopiando  materiales sujetos a
copyright. Se hallé concordancia con
esta afirmacién dado que el 68.3%
adquieren los test de manera ilegal
(fotocopiando  material original o
descargando via online) y solo el 31,7%
lo adquiere mediante la compra de los
representantes autorizados.

Quinta interrogante: ¢(Se respeta
el manual de instrucciones de los test
psicologicos en el proceso de
aplicacion? EI resultado arrojo que el
73% respeta a cabalidad las
instrucciones de aplicacion de los
instrumentos, 22% lo respeta
parcialmente y solo el 5% no lo hace.

Sexta  interrogante:  ¢(Estan
debidamente capacitados los
evaluadores para la utilizacion de los
test psicologicos? Mufiz et. al (1999)
expresa  CoOmo una de  sus
preocupaciones la  carencia  de
formacion de los usuarios (evaluadores
no cualificados para la aplicacion de los
test, desconocimiento de la metodologia
psicométrica, de las teorias que sustenta
al test, etc.) Se hallé que sélo el 41,4%
de los encuestados conoce a
profundidad los fundamentos teoricos
de los test psicoldgicos que utilizan, asi
como su metodologia de aplicacion y
sus  caracteristicas  psicométricas,
mientras que el 44,0% solo lo maneja
parcialmente y el 14,9% desconoce.
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Por (ltimo, se agregd una
interrogante: ;Cuales son los test
psicoldgicos de uso mas frecuente en el
proceso de seleccion? Y los datos que
se obtuvo fueron los siguientes: Se cit6
36 tipos de test utilizados cominmente,
los de mayor frecuencia fueron el HTP,
Wartegg, Wonderlic, Tolouse, Persona
bajo la lluvia, DISC y el IPV. Todas
estas interrogantes finalmente
responden al objetivo principal de la
investigacion, el cuél es determinar el
modo en que se vienen utilizando los
test psicoldgicos.

Conclusion

La muestra estaba compuesta
por un 78% de estudiantes o
profesionales  especificamente  de
Psicologia Laboralen su mayoria
mujeres representando a un 75.6% del
total de los participantes.

Realizando el analisis
exhaustivo del ultimo item del
cuestionario, se hallé ciertas
controversias en las  respuestas.

Participaron en total de 41 personas,
representando a las distintas consultoras
de recursos humanos de la ciudad de
Asuncion.

Las diferencias significativas
que se hallaron, fueron especificamente
dos puntos importantes y ejes
fundamentales de los criterios a tener en
cuenta, para el manejo de los test
psicoldgicos: la validacion de los test y
el disefio de los mismos.

Segun la encuesta la respuesta
fue que el 39% de los test se hallaban
validados para poblacién paraguaya,
cuando, luego de analizar, los test
psicologicos que los participantes
mencionaron que usaban comuinmente,
solamente el 17% estan validados.
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Se puede observar que no se
toma con la rigurosidad correspondiente
la validacion de los test psicolégicos. Se
debe considerar que la validacion de los
test puede afectar considerablemente los

resultados obtenidos de los
participantes.
Por otra parte, el resultado

obtenido de los participantes demuestra
que el 58.5% de los test psicoldgicos
fueron disefiados para su uso exclusivo
en el ambito laboral, mientras que,
segun el analisis de los test que citaron,
solo el 39% de los mismos fueron
disefiados para su aplicacion exclusiva
en el ambito laboral, 36% fueron
disefiado para otras areas de evaluacion
pudiendo también ser utilizados en el
ambito laboral y un 25% fueron creado
para diagnosticos clinicos de deteccion
de patologias.

Otro dato significativo, es que la
mayoria de los test psicolégicos que
seutilizan, son psicométricos
representando a un 78% del total, y
proyectivos en un 22% del total.
Hallada estas diferencias entre los
resultados obtenidos de los participantes
y el analisis de los test citados por los
mismos, podemos inferir que los
propios profesionales no manejan la
informacion adecuada acerca de los test
psicolégicos que utilizan cominmente,
0 no respondieron con la veracidad
solicitada las preguntas del cuestionario.

Quedan confirmadas muchas de
las criticas realizadas por varios autores,
acerca de la calidad de la utilizacion de
los test y el poco cuidado que los
profesionales de recursos humanos
estdn poniendo en los mismos. La
mayoria de los expertos coinciden en
sefialar que una de las medidas mas
eficaces para mejorar la utilizacion de
los test psicoldgicos, es la de
proporcionar una buena informacion y
formacion a los usuarios.

ISSN 2218-0559 (CD R), E-1SSN2220-9026

118



Consultoras de Recursos Humanos - Seleccion del Personal - Test Psicoldgicos

Un profesional con una buena
informacion sobre las pruebas y una
formacion  adecuada,  dificilmente
utilizara de forma incorrecta los test
psicologicos. Cabe esperar que la
publicacion de los resultados realizados
en este estudio ayude a los profesionales
y futuros profesionales a elegir vy
evaluar los test psicoldgicos que tienen
a su disposicion antes de su utilizacion.
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