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RESUMEN EJECUTIVO

La experiencia profesional se realizd en la empresa textil Inversiones Denim Peru, de
acuerdo al diagndstico se caracteriza por altos indices de rotacion (160% en 2024), asi como
procesos de contratacion informales basados en recomendaciones. En tal sentido, el problema
identificado fue la ausencia de un sistema estructurado para reclutar y seleccionar personal
operativo, esta situacion genero interrupciones en la produccion y costos elevados. El presente
proyecto busca transformar esta realidad; se propuso un modelo de seleccion por
competencias, adaptado a las limitaciones de una PYME; implementando pruebas
psicométricas, asimismo, se disefiaron herramientas practicas: un formato estandarizado para
definir perfiles laborales, una entrevista estructurada basada en comportamientos reales y,
fundamentalmente, una prueba técnica obligatoria para evaluar destrezas en el trabajo.
También se impulso la verificacion de referencias y la sensibilizacion sobre la importancia de
una seleccion objetiva. Los resultados fueron evidentes: se logrd establecer un proceso mas
claro, reduciendo la informalidad y se promovidé la mejora continua. Esta experiencia
confirmé que la psicologia no solo aplica técnicas, sino que propone un cambio con empatia,
¢tica y estrategia, demostrando que incluso en entornos tradicionales, un enfoque objetivo y

sistematico genera un impacto profundo y duradero.



CAPITULO 1. INTRODUCCION

La industria textil enfrenta desafios criticos en la gestion del talento humano, este
problema se aprecia a nivel internacional, nacional y local. En el ambito internacional, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) manifesté que la competitividad del
sector se ve afectada por la escasez de mano de obra calificada, sumada a la creciente
automatizacion de procesos; asimismo, la brecha de habilidades en manufactura textil ha
aumentado de manera considerable, porque los trabajadores no son capacitados en habilidades
técnicas y tampoco existe una colaboracion entre centros de formacion y las empresas, tal es
el caso que en una encuesta realizada por la OIT, el 78% de los participantes manifesté no
haber realizado colaboraciones con los centros de capacitacion; sin embargo, el 22% si habia
enviado a sus trabajadores a capacitarse, este fendmeno se agrava por la migracion de

trabajadores hacia industrias que ofrecian mejores condiciones laborales.

A nivel nacional, teniendo Peru una rica historia de tejido tradicional de textiles y
prendas de vestir que se remonta a mas de 5,000 afios y siendo esta actividad una de las
principales impulsoras de la produccion manufacturera en el pais, representando el 10 por
ciento de la manufactura y el 1.9 por ciento del Producto Interno Bruto (PIB); este sector ha
experimentado un crecimiento en los Ultimos afios, beneficiando al pais con la ventaja
competitiva de la produccion local de fibras de alta calidad, como el algodon pima; segin las
estadisticas nacionales, este sector alberga a 414,083 trabajadores, lo que representa el 2.5%
del empleo nacional; sin embargo, la tasa de formalizacion laboral es bajo, solo alcanza al
18.9%. A pesar de esta situacion, el sector padece de personal con habilidades para esta labor;

por ende, el personal calificado migra a otros sectores con mejores condiciones (OIT, 2022).

En esa misma linea, el Ministerio de la Produccion (2025), en 2024 manifestd que el
77% de trabajadores en el sector textil trabaja de manera informal; asimismo, en ese periodo

la industria contribuy6 al 7.3% del PBI manufacturero y al 0.9% del PBI nacional, estas cifras



fueron impulsadas por las exportaciones y el mercado nacional. Estas cifras indican la relacién
que tiene la mano de obra calificada con este sector, considerando que esta se perjudica con

la informalidad que existe en las empresas textiles, los cuales son considerables.

Sin embargo, de acuerdo a cifras del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE, 2024) report6 que gracias a convenios realizados entre el MTPE y empresas textiles
como Textil del Valle S.A. y Cotton KNIT; capacitaron a 49 y 50 personas, respectivamente,
la primera en la Region Ica y Lima, y la segunda solo en Lima, con ello contribuyeron a que
jovenes de estas localidades sean aprendices de costura y operarios maquinistas, cuya
finalidad fue preparar personal capacitado en este sector, dada las condiciones deficientes de
personal con competencias especificas en este rubro; lo mencionado hasta aqui es una muestra
de que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal no es una tarea facil, ya que el

mercado laboral en este sector es exigente.

A nivel local, la empresa donde la suscrita desarroll6 sus practicas profesionales,
pertenece al rubro textil; esta fue creada en 1966 por José Alanoca Ticona; en los inicios la
empresa brindaba servicios de costura y confeccion de ropa, comenzando con tres maquinas
caseras. Luego de algunos afios, tuvo un crecimiento positivo que se tradujo en la
formalizacion de la empresa, denominandose Inversiones Peri Denim, y asumiendo la
Gerente General su propio fundador, quien moderniz6 su maquinaria comprando otras
maquinas y ocupando un inmueble de dos pisos para realizar sus operaciones, las cuales se
incrementaron con el tiempo, siendo necesario la demanda de mano de obra calificada,
creando puestos de trabajo para mas colaboradores y haciendo alianzas con otras empresas

del rubro para solicitarles servicio de confeccion.

La empresa cuenta con cuatro areas subordinadas a la gerencia general, la primera area
es de gestion del talento humano, que cuenta con un asistente de reclutamiento y seleccion de

personal, que es donde se ubica actualmente la suscrita. Asimismo, cuenta con el area de
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administracion, donde también hay otra asistente y un contador. En el area de produccion
cuenta con un supervisor de produccioén y uno de corte y disefio, asimismo, cuenta con 10
operarios. En el area de logistica y distribucién cuenta con un encargado de almacén, un
trabajador que hace el transporte y un ayudante. En total en la empresa Inversiones Pera
Denim tiene 20 trabajadores, clasificindose como una pequefia empresa del sector textil. Su
produccion actual es importante y depende de la cantidad de contratos que tenga con sus
clientes, generalmente fabrica mandiles, uniformes de trabajo, entre otros, dependiendo del
tipo de prenda que requiera el cliente. En el siguiente organigrama se aprecia la estructura

organica de la empresa Inversiones Pertt Denim.

Figura 1

Organigrama nominal de Denim Pera
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Actualmente, la empresa Inversiones Pertt Denim tiene un problema recurrente con el
reclutamiento y seleccion de personal, debido a la falta de un sistema estructurado y
estratégico en el area textil. No obstante, su posicién competitiva en el mercado nacional; la
empresa enfrenta altos indices de rotacion laboral el cual presenta desde su creacion, debido
a que en este sector laboral se contrata mano de obra por produccion, especialmente en puestos
operativos, tal es el caso, que en 2024 la cantidad promedio de ceses fue de 32 trabajadores,
con un indice de rotacion de 160%, esta es una situacién normal dentro del rubro, lo cual se

puede apreciar en que solo el 44% de las pequenias empresas del sector textil le da empleo
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formal a sus trabajadores (Ministerio de la Produccion, 2022). Esta problematica se repite a
nivel nacional, los trabajadores buscan siempre su conveniencia y las mejores condiciones
laborales, tal como se demuestra en un estudio de recursos humanos, donde se manifiesta que
el 64,91% de los empleados esta dispuesto a renunciar a su puesto actual por mejores
condiciones laborales (Observatorio de Recursos Humanos, 2024). Lo que incide
negativamente en la continuidad de los procesos productivos y en los costos operativos
asociados a la capacitacion de nuevos operarios. De acuerdo a lo observado durante la practica
profesional, los procesos actuales se basan en una revision superficial y sin estandarizacion
de curriculos, sin aplicar herramientas de evaluacién psicométrica, pruebas técnicas o
entrevistas u otras técnicas como el assesment center (UNIR, 2025). Esta situacion evidencia
una carencia de alineacion entre las politicas de gestion del talento y los objetivos estratégicos

de la organizacion, lo que limita su capacidad de innovacion y mejora continua.

De acuerdo a la problemadtica reflejada, la presente investigacion busca analizar y
proponer un modelo de seleccion y reclutamiento de personal mas eficiente y adaptado a las
necesidades del area textil de la empresa, tomando como referencia las buenas practicas en la
gestion del talento humano. Por otro lado, la ausencia de estudios especificos sobre este tema
en el sector textil peruano justifica la relevancia del presente trabajo, cuyo objetivo es
contribuir a mejorar la calidad del capital humano, por ende, la competitividad de la

organizacion.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

En las siguientes lineas, se describe el conocimiento practico, el cual es el sustento
tedrico que respalda los afos de experiencia laboral de la suscrita en la empresa Inversiones
Pert Denim. En tal sentido, siendo la investigacion sobre la seleccion y reclutamiento de
personal, se describe el proceso que se desarrolla en la organizacion del estudio.

2.1 El proceso de seleccion y reclutamiento de personal

El proceso de seleccion y reclutamiento de personal de la empresa Inversiones Peru
Denim es un procedimiento bésico, debido a que la organizacion es una pequefia empresa;
por tanto, sus procedimientos no son complejos, y la toma de decisiones es rapida y sin el
empleo de muchas técnicas de seleccion y reclutamiento de personal, este procedimiento se
hace con la intencidn de no elevar los costos en cuanto al tiempo que emplea los encargados
del area de recursos humanos.

Una forma de poder elegir al candidato idoneo es utilizando los procesos de seleccion
y reclutamiento, de tal manera que se podra determinar si el candidato seleccionado cumple
los requisitos del puesto (Chaluisa et al., 2023). Asimismo, dentro del proceso se podra tomar
una decision concreta, ya que se toma algunos pasos disefiados exclusivamente para
encontrar al profesional ideal, este procedimiento, representa un factor estratégico
fundamental para la integracion de talentos en las organizaciones.

Por esta razon, la seleccion eficiente de personal en el area operativa de las empresas,
destina recursos a desarrollar estrategias con procedimientos rigurosamente establecidos,
con el propodsito de implementar sistemas que permitan seleccionar personal idéneo para
cada puesto, garantizando un costo acorde al mercado laboral y aumentando la probabilidad
de que los empleados desempefien sus funciones con el méaximo éxito (Garcia et
al.,2022). De tal manera, que permite al reclutador seguir los lineamientos que la empresa
establece.

En lo que respecta a la linea de tiempo del reclutamiento y seleccion de personal, tal
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como se manifesto lineas arriba, el proceso que aplica la empresa Inversiones Pert Denim
es simple, sin complicaciones y rdpidas. Al respecto, Garcia et al. (2022) precisa cinco pasos:
vacante, requisicion, anuncio, biisqueda de candidatos y recepcion de solicitudes; todo lo
mencionado dentro del contexto de la convocatoria interna y externa, tal como se detalla en
la siguiente figura.

Figura 2

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal
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Fuente: Garcia et al. (2022).
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La forma como se detalla el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la figura 1,
podria ser la forma ideal de hacerlo. Sin embargo, en Inversiones Peru Denim, el proceso es mas
simplificado, evidenciando la eliminacion de algunos pasos con la finalidad de que la seleccion del

personal se realiza de forma rapida.

2.1.1 Proceso de reclutamiento

Parte del primer proceso es realizar el reclutamiento de personal, que es el conjunto
de actividades y técnicas que son orientadas para identificar y atraer al usuario con las
competencias para cubrir una vacante, como principal objetivo es convocar al mayor nimero
de usuarios posibles para seleccionar el candidato adecuado que se asemeje al perfil del
puesto. El proceso de reclutamiento consiste en difundir o extender la invitacion a posibles
candidatos para atraer mayor incremento de postulantes, mientras que la seleccion implica
un proceso de evaluacion y toma de decisiones, con el objetivo de clasificar y filtrar la
cantidad de aspirantes mediante criterios especificos (Sardi y Triolo, 2020)

Una vez identificada la necesidad de personal operativo en el area textil, se apertura
nuevas vacantes disponibles, en este proceso, se identifica la actividad que va a realizar el
trabajador y las caracteristicas en cuanto a competencias que se requiere del personal, es
decir, se disefia un perfil del futuro trabajador. Este proceso en la empresa Inversiones Perti

Denim se realiza de la siguiente manera:

Convocatoria: esta se realiza empleando avisos fuera del local, se comparte la
informacion con los trabajadores y se emplea las redes sociales para solicitar personal con
determinadas caracteristicas para el puesto de trabajo, en tal sentido, esta se constituye en el

primer filtro para la seleccion de personal, el cual se realiza dentro y fuera de la organizacion.

Recepcion de curriculos: luego de realizar el anuncio en los medios mencionados,
se reciben los curriculos vitae de los candidatos, este es un segundo filtro, que consiste en la

revision de curriculums vitae para verificar que los candidatos cumplan con las
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caracteristicas solicitadas para el puesto.

Reclutamiento: existe medios de proceso de reclutamiento, tales como; el interno y
extremo. El reclutamiento interno se plantea desde una convocatoria entre los trabajadores
para brindar nuevas oportunidades dentro de la empresa. Asimismo, ocurre cuando la
organizacion se encuentra en la busqueda de un candidato para cubrir la vacante mediante la
reorganizacion de su propio personal, esto implica realizar ascensos, transferencia,
transferencia con ascenso, programas de desarrollo de personal y planes de carrera para el
personal, para realizar este tipo de reclutamiento muchas empresas manejan bancos de
talentos o personas capacitadas para este tipo (Chiavenato, 2011). Por otra parte, el
reclutamiento externo se realizar de forma publica y fuera de la organizacion, en este proceso
el candidato contribuye con nuevos aprendizajes e ideas para la empresa. Asimismo, este
tipo de reclutamiento incurre en postulantes con buen potencial, dispuestos a ocupar el

puesto, y para ello se utiliza diversas técnicas de reclutamiento (Chiavenato, 2011).

2.1.2 Proceso de seleccion

Los procesos de seleccion se encargan de requisitos especificos para el puesto, su
proposito es proporcionar objetividad y exactitud en la seleccion para un determinado perfil,
asimismo, es importante que el andlisis, la descripcion y los requerimientos sean precisos,
para que la persona que ocupe el puesto tenga en cuenta a la hora de postular (Chiavenato,
2011). Como parte del proceso, el reclutador realiza determinadas actividades para elegir al
candidato més adecuado, el objetivo principal consiste en seleccionar al mejor candidato que
encaje con el perfil del cargo y que cumpla ciertas habilidades y competencias. Ello inicia
cuando se requiere abrir una vacante, para lo cual el area del talento humano debe entregar
un formato denominado “requisicion de personal”, donde se especifican los requisitos
necesarios que el candidato debe cumplir (Franco y Oquendo, 2020).
2.1.2.1 Etapas de proceso de seleccion

Segin Mendoza (2022), existen 5 etapas en un proceso de seleccion; la primera etapa
16



es de evaluacion de curriculum vitae, la segunda es evaluacion psicolaboral, la tercera es
evaluacion técnica del candidato, la cuarta es verificacion de credenciales y referencias, y la

quinta es elaborar un informe psicolaboral y resultados finales.

Evaluacion de curriculum vitae

Segtn Portillo (2021), el curriculum vitae o CV es un documento que contiene los
estudios, los logros personales y profesionales y la experiencia laboral de un candidato, que
tiene la intencién de conseguir un trabajo o un puesto especifico. En este sentido, esta
evaluacion consiste en revisar y analizar documentos enviados por los candidatos con la
finalidad de determinar si cumplen con los requisitos del puesto, ademas de revisar el
contenido, verificar la formacién académica, experiencia laboral, referencias, habilidades y

competencias que destacan en el postulante.

Evaluacion psicolaboral del candidato

Esta evaluacion determinan los rasgos de personalidad, comportamientos y
caracteristicas psicologicas del postulante, por ende, se efectiia ciertas herramientas a
utilizar, como las pruebas psicométricas, cuestionarios de personalidad, pruebas que evaluen
capacidades cognitivas y caracteristicas aptitudinales, como una segunda herramienta esta el
método de Assesment Center; se utiliza dentro de recursos humanos para poder determinar
ciertas competencias y evidenciar el potencial del candidato a través de diversas actividades
y proponer situaciones en la que el postulante pueda demostrar sus cualidades. Para afirmar
lo mencionado, Lotito (2016), considera esta herramienta final como un filtro principal, en
el cual se confirmara previamente a través de pruebas psicométricas o del Assessment
Center. Asimismo, Diaz (2020) menciona lo importante que es saber las diferentes
herramientas que existe para poder utilizar en este proceso, pero que no es obligatorio poder

realizarlas todas, sino que va de acuerdo al perfil que se esta buscando.
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Evaluacion técnica del candidato

En este proceso se miden aspectos de habilidades y conocimientos técnicos
especificos, en las que se incluyen pruebas escritas, ejercicios practicos, simulaciones y la
entrevista técnica. El realizar una evaluacion técnica, ayudard a reducir el riesgo de
contratacion, mejorar la toma de decisiones e identificar las habilidades del candidato. Al
respecto, Sanchez (2020) indico que la evaluacion técnica del candidato consiste en observar
sus conocimientos y habilidades en relacion al puesto requerido, esta puede realizarse a
través de la entrevista, en la que se lleva a cabo un didlogo o conversacion dirigida con un
conjunto de preguntas abiertas en las que el candidato demuestra sus conocimientos
profesionales y se completa con pruebas de conocimiento, siendo este un examen de
preguntas relacionadas al puesto, denominadas pruebas profesionales, de tal manera que el

candidato demuestra las habilidades adquiridas a lo largo de su experiencia laboral.

Verificacion de credenciales y referencias

Es un proceso de confirmacion de validez de informacidn por parte del candidato;
como la titulacion, licencias profesionales, certificacion de estudios, experiencias laborales
y otros documentos que acrediten las habilidades y conocimientos mencionados en el
curriculum vitae. Por consiguiente, Lado (2012) menciond que existen dos métodos de
recoleccion de referencias: las cartas de recomendaciones y los chequeos de referencias. Las
cartas de recomendaciones se refieren a aquellas que son elaboradas por el empleador
anterior, quien hace una valorizacion de cualidades laborales del candidato, con la finalidad
de aumentar la oportunidad laboral del candidato; el chequeo de referencias hace énfasis a
la recoleccion de informacion personal del candidato por parte de la empresa sobre la

experiencia laboral.

Elaboracion psicolaboral y resultados finales
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Es un documento en el que se describe el resumen de los resultados de las
evaluaciones que se determinaron en el proceso de seleccion; el informe psicolaboral detalla
aspectos psicologicos y la salud mental del candidato. Paredes (2023), menciona que es una
forma de elegir al candidato y presentar informacién procesada sobre un postulante,
incluyendo datos, competencias y aptitudes. Su proposito es facilitar decisiones sobre
incorporacion, reubicacion o promocion dentro de la empresa. Por otro lado, esta evaluacion
es importante para decidir sobre el candidato; es el proceso final, tras el analisis de los datos
obtenidos de la entrevista, de pruebas psicométricas y proyectivas, habilidades y

competencias del candidato se podra tener una buena eleccion.

2.2 La seleccion de personal por competencias

La seleccion de personal por competencias es un proceso utilizado como parte del
reclutamiento y seleccion personal que se centra en identificar y evaluar ciertas
competencias que se necesita para desempefiarse en el puesto requerido. Asimismo, es un
proceso especializado que busca cubrir puestos claves mediante la evaluacion de
competencias especificas, ya que ciertos cargos exigen cualidades que los métodos
tradicionales no siempre logran identificar. Se prioriza las habilidades y capacidades, por lo
que la experiencia laboral del candidato pasa a un segundo lugar y se lleva de manera
absoluta, por lo que se busca conocer al candidato y su experiencia laboral en puestos
similares (Pimentel, 2022). Por consiguiente, este proceso demanda de mayor exigencia
tanto para el reclutador como el candidato, ya que dentro de ello se emplea una serie de
preguntas preestablecidas en base a conocimientos y aptitudes en la que el candidato tiene
que desempetiar funciones y se consideran criterios que se debe de tener en cuenta como
parte del perfil de puesto (Gamarra, 2022)

2.2.1 Concepto de competencia

Es la capacidad y habilidades que tiene una persona para realizar actividades de

forma eficaz o para poder enfrentar a otros en su ambito laboral. McClelland (1973), define
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competencia como el conjunto de cualidades internas que la persona desempena y desarrolla,
se refleja a través del comportamiento o conducta y se relaciona con el buen desempefio en
el area laboral. Asimismo, Irigoin & Vargas (2002) mencionan que, las competencias se
configuran como un enfoque conceptual y operativo en la gestion de recursos humanos, que
facilitan una articulacion mas efectiva entre gestion y ambito laboral. Por otra parte, Corrales
(2019), menciona que son un grupo de cualidades individuales y necesarias para tener un
buen desempefio en un puesto, que no solo se limita con el conocimiento y la experiencia
previa.

Existe diferentes tipos de competencias, segun Tobon et al. (2006), mencionan que
se identifican tipos de competencias: competencias especificas y competencias genéricas.
Las competencias genéricas hacen referencia a habilidades, conocimientos y aptitudes desde
un amplio campo profesional y ocupacional, que aportan ciertas herramientas que se necesita
de un candidato profesional. Las competencias especificas hacen mencién al desempefio de
la ocupacion, en absoluto esta relacionada a funciones y puestos laborales especificos.

Para Hinojo et al. (2020), mencionan la importancia de mencionar las competencias
mas importantes para una empresa y para el perfil de puesto, generando un impacto directo
en su productividad y desarrollo; permite que la organizacion sea mas eficaz ante cualquier
cambio en el contexto empresarial.

2.2.2 Evaluacion de competencias
Es un proceso que mide las habilidades, conocimientos, aptitudes, capacidades y
comportamientos de un trabajador, el objetivo de este es demostrar cualidades positivas y
mejorar en situaciones cotidianas dentro de la empresa, ademas, a través de esta evaluacion
se identifica si el usuario cumple con las condiciones solicitadas por la organizacion. Para
el MTPE (2024), la evaluacion de competencias busca 5 aspectos importantes; 1)
Evidenciar objetivamente el desempefio laboral. 2) Lograr un juicio y un diagnostico sobre

la competencia laboral de la empresa. 3) Traducir el diagndstico del evaluador en un plan
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de empleabilidad. 4) Traducir el diagnostico del evaluador en un plan de empleabilidad y
5) Orientar y asesorar a las personas evaluadas, sobre aquellas brechas existentes en su
desempefio y que requieran capacitacion y/o mayor practica laboral.

Limitaciones en el desarrollo del proyecto

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo del proyecto fueron el costo de
la aplicacion de pruebas psicométricas, las cuales de acuerdo al propietario se consideraba
innecesaria, pues mencionaba que lo tinico que el operario debia tener son habilidades en
el puesto de trabajo y no una evaluacion psicologica, por tanto, habia poca disposicion al
cambio para aplicar estas pruebas. Ademas, el duefo de la empresa consideraba que se
empleaba mucho tiempo; pues ¢l tiene un pensamiento practico y manifestaba que la
idoneidad de un trabajador se ve en el campo y no en los papeles, por lo que la aplicacién

de las pruebas psicométricas present6 esta limitacion para ser aplicada.
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CAPITULO IIL. DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA

3.1 Proceso de ingreso a la empresa

La autora inicid sus actividades en la empresa Inversiones Pert Denim en el afio 2025.
El ingreso a la empresa se realizo mediante un proceso de recomendacion por un externo, esta
persona tenia relacion con el propietario de la empresa José Alanoca Ticona y a través de ¢l
se pudo ingresar a trabajar en la empresa. Al respecto, es importante mencionar que el tipo de
acceso es comun en pequefas empresas, donde las redes personales juegan un papel
fundamental en la contratacion inicial.

Este proceso de seleccion mencionado, no fue formal, lo cual demuestra que en esta
empresa anteriormente no se realizaba este tipo de proceso y asi se mantuvo durante un tiempo
por la poca disposicion al cambio y la implementacion de procesos complejos de seleccion de
personal, pues siempre mencionaba que el proceso debe ser practico y no engorrosas. Es asi,
que la autora ingreso a la empresa a trabajar en el area de Gestion del Talento Humano,
especificamente como asistente de reclutamiento y seleccion de personal, lo que le permitid
observar de cerca las falencias en los procesos de atraccion y seleccion de personal en el sector
textil.

3.2 Personal involucrado en el proyecto laboral

En el desarrollo de este proyecto, estuvieron involucradas las siguientes personas que
se describen a continuacion:

e (Gianina Karen Huerta de la Cruz: autora del trabajo y responsable del disefio, analisis y
propuesta de mejora del proceso de seleccion y reclutamiento.

e José Alanoca Ticona: fundador y Gerente General de Inversiones Pert Denim, quien fue
la persona clave en la toma de decisiones organizacionales y quien expreso su falta de
interés a la implementacion de ciertas herramientas psicométricas.

e Asistente de reclutamiento y seleccion: colaborador directo en el area de talento humano
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con quien se coordina la recepcion de curriculos y gestion de vacantes.
e Supervisores de produccidén y corte: involucrados en la evaluacion técnica de los

candidatos operativos.
e Operarios del area textil: principales sujetos del proceso de reclutamiento y seleccion,

cuya rotacion alta motivo el diagnostico del problema.

3.3 Funciones desempeiiadas

Durante la experiencia laboral, la autora desempend las siguientes funciones:

Apoyo en la revision de curriculos de postulantes en el area de confecciones.

Coordinacion de convocatorias realizadas a nivel internas y externas cuya finalidad era

cubrir las vacantes.

Participacion activa en la busqueda de candidatos, las cuales se hicieron por medio de las

redes sociales y avisos en el local.

Organizacion del proceso de seleccion.

Observacion y analisis de las deficiencias del sistema de reclutamiento y seleccion existente.

Propuesta de un modelo mejorado de seleccion por competencias, adaptado al contexto

textil.

3.4 Desarrollo del proyecto laboral

El proyecto tuvo varias etapas, primero se inicidé con la identificacién del problema y se

termind con la propuesta de mejora, siguiendo una estructura logica y metodoldgica basada en

buenas practicas de gestion del talento humano, estos pasos fueron los siguientes:

Desarrollo del proyecto laboral
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Identificacion del Objetivo del

problema Diagnostico proyecto
\ 4
Modelos y ‘
herramientas Metodologia Estrategia
utilizadas

Fuente: Propia

3.4.1. Identificacion del problema

Durante la experiencia, la autora identifico que la empresa enfrentaba altos indices de
rotacion laboral, sobre todo en los puestos operativos. Este fendmeno provocaba un corte en los
procesos productivos, es decir, a veces se paralizaba la produccion y generaba retrasos en la entrega
de los productos a los clientes, por ende, existian altos costos de produccion, a parte de la
capacitacion a los nuevos colaboradores. Ademads, se observo que el proceso de seleccion era muy
basico, solo consistia en evaluar de manera practica las habilidades del colaborador, sin

evaluaciones técnicas, psicolaborales ni verificacion de referencias.

3.4.2. Diagnostico

El diagnostico consistio en una serie de elementos que permitio tener una idea clara de la

problematica y una vision de qué es lo que se debia hacer y consistio en lo siguiente:

e Observacion directa de las actividades relacionadas al reclutamiento y seleccion.

e Revision de las politicas internas relacionadas al proceso mencionado, los cuales eran

escasos o simplemente no existian.

o Se realizaban entrevistas informales a cargo de los supervisores de produccion.

24



e Analisis del organigrama y estructura organizacional, el cual era basico y estaba

desactualizado.

o Contraste con marco teorico sobre buenas practicas en seleccion de personal, siendo basico,

el sustento era escaso.

Se concluy6 que la falta de un sistema estructurado de seleccidn, la ausencia de evaluacion
de competencias y la informalidad en los procesos eran las principales causas del problema, lo cual

generaba rotacion de personal y una escasa politica de retencion de personal.

3.4.3. Objetivo del proyecto

Se propuso como objetivo del proyecto: analizar y proponer un modelo de seleccion y
reclutamiento mas eficiente y adaptado a las necesidades del area textil de Inversiones Pertt Denim,
tomando como referencia las buenas practicas en gestion del talento humano y el enfoque por

competencias.

3.4.4. Estrategia

De acuerdo al diagndstico realizado se propuso un conjunto de estrategias que contribuyeron
al establecimiento de un sistema de reclutamiento y seleccion de personal de acuerdo a las

necesidades de la empresa, esta estrategia consistio en:

e Proponer un modelo de seleccion por competencias, alineado con los perfiles operativos del

sector textil.

o Sensibilizar al Gerente General o duefio de la empresa sobre la importancia de incorporar
herramientas de evaluacion mas alla de la revision de curriculos, que era una practica

recurrente en la empresa.

e Disefiar un proceso escalonado y estructurado, que permitiera filtrar candidatos de manera

mas objetiva.
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Adaptar las herramientas a la realidad de una pequeiia empresa, considerando limitaciones

de tiempo y recursos.

3.4.5. Metodologia

La metodologia aplicada fue cualitativa y se bas6 en lo siguiente:

Estudio de caso: que consistio en el analisis profundo de la empresa Inversiones Peru Denim

como organizacion representativa del sector textil.

Revision bibliografica: consistio en darle un sustento tedrico al proceso planteado.

Propuesta de intervencion: disefio de un modelo mejorado de reclutamiento y seleccion,

adecuado a las condiciones de la empresa.

3.4.6. Modelos y herramientas utilizadas

No obstante, las limitaciones presentadas, se propuso las siguientes herramientas:

Definicion del perfil del puesto: definicion clara de competencias genéricas (puntualidad,
responsabilidad) y especificas (habilidad en manejo de maquinas de coser, lectura de

patrones).

Evaluacion de curriculos: como primer filtro, pero con mayor rigor.

Entrevista estructurada: basada en preguntas por competencias y alineadas a la realidad del

trabajo que desempeia el operario.

Prueba técnica: evaluacion practica del manejo de maquinas de coser y confeccion de

prendas basicas.

Verificacion de referencias laborales: contacto con empleadores anteriores para validar

experiencia, constituyendo en un filtro importante para tomar decision.
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e Informe psicolaboral: propuesto como documento final para sistematizar la evaluacion,
aunque no se implementdé momentaneamente por indicacion del duefio, por considerarlo no
necesario, aunque dio libertad para hacerlo, pero que este no tome mucho tiempo, por lo que

se implementod progresivamente.

La aplicacion de pruebas psicométricas formales se postergd debido a las limitaciones de
costo y tiempo, y a la opinidon del Gerente General, quien consideraba que “la idoneidad se ve en el

campo, no en ese tipo de pruebas”, teniendo la disposicion de informarse mejor de las pruebas.

3.5. Implementacion del proyecto

Tal como se manifesto lineas arriba, la implementacion se aplicé de manera parcial, debido

a las restricciones mencionadas. Sin embargo, se logré lo siguiente:

Sensibilizar al duefio de la empresa sobre la importancia de un proceso mas estructurado.

e Incorporar la prueba técnica como parte obligatoria del proceso de seleccion.

o Disenar un formato de requisicion de personal con la finalidad de determinar el perfil del

trabajador.

e Proponer premios o bonificaciones por produccion.

Aunque no se aplicaron todas las etapas del modelo ideal (como el Assessment Center), la

propuesta fue bien recibida como un punto de partida para la mejora continua.

3.6. Consideraciones éticas

Se consider6 en el desarrollo del presente trabajo, los siguientes principios relacionados a la

ética de la investigacion:

o Confidencialidad: la informacion recopilada de los candidatos, asi como procesos internos

fueron manejadas con estricta reserva, respetando la privacidad de los involucrados.
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Imparcialidad: este principio se tuvo en cuenta en la evaluacion de candidatos, promoviendo

la objetividad y evitando sesgos por género, edad, origen o redes personales.

Respeto a la autonomia de la empresa: aunque las mejoras propuestas fueron innovadoras,
se respetd la decision del Gerente General de no implementar determinadas herramientas,
como pruebas psicométricas de aptitud y habilidades y el segundo test es el de personalidad

(Anexo 1), reconociendo su autoridad y contexto organizacional.

Alineacion con el Cédigo de Etica de la UPN: el trabajo se desarrolld bajo los principios de
integridad, responsabilidad profesional y respeto a las normas institucionales. Asimismo, se
tuvo en cuenta el principio de beneficencia, no maleficencia, autonomia y justicia; en el
primer caso, el principio de beneficencia se aplicd explicando tanto al propietario de la
empresa como a los trabajadores que la aplicacion de una estrategia de seleccion de personal
es adecuada y beneficiosa para la empresa porque se obtendrian colaboradores con el perfil
que requiere la empresa. El principio de no maleficencia fue empleado explicandole al
propietario que la informacion serd de tratamiento estrictamente académico, sin filtrar
informacion para planes distintos, por tanto, la inica intencion de obtener informacion es
para beneficio de la empresa. En cuanto al principio de autonomia, se explicd que el hecho
de brindar informacion es de corte voluntario, sin coaccion, para ello fue importante que se
firme un documento de consentimiento informado, donde la suscrita se compromete a
proteger la informacion y la identidad de los participantes. Por Gltimo, se aplico el principio
de justicia proporcionando un trato equitativo, justo y con respeto a cada participante en el

estudio, sin discriminacion y respetando la diversidad.

Autorizacion institucional: Se contd con la Carta de autorizacion de la empresa y con el
consentimiento informado de quienes se les solicitdé informacion para el desarrollo del

presente estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

Los resultados de la investigacion fueron alineados al objetivo general del estudio, el cual

fue analizar y proponer un modelo de seleccion y reclutamiento mas eficiente y adaptado a las

necesidades del area textil de Inversiones Denim Pert, tomando como referencia las buenas

practicas en gestion del talento humano y el enfoque por competencias.

Analisis de la situacion actual (Diagnéstico)

En cuanto al andlisis de la situacion actual, se encontr6 las siguientes deficiencias propias de

la mayor parte de empresas pequefias que no han sistematizado el proceso de seleccion de personal:

1.

Informalidad en el proceso de seleccion de personal, debido a que no se emplean pruebas
técnicas como las psicométricas para analizar la personalidad y condicion emocional del
trabajador.

En la empresa no se realizaba entrevistas con el candidato, solo se aceptaban sus servicios
por referencias de trabajadores de otros emprendedores del medio.

El trabajador pasaba por un periodo de prueba de una semana, antes de que sus servicios
sean tomados por mas tiempo, como el trabajo se hacia por destajo o por produccion, al
trabajador se le pagaba bajo esa modalidad, sin mediar contrato de trabajo.

Algunas veces dejaban curriculo en la oficina del gerente, por lo general ayudantes de
costura sin mayor experiencia, estos eran evaluados directamente por el gerente de la

empresa.

Propuesta de modelo de seleccion y reclutamiento

Esta propuesta se realizd en base al perfil del trabajador textil que se requiere para trabajar

en produccion, esta propuesta se hizo en funcion a seleccidbn por competencias, es decir,

considerando habilidades, destrezas, conocimientos y experiencia del candidato. En tal sentido, se

elaboro el siguiente formato para entregar al supervisor de produccion y gerente de la empresa
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Inversiones Perti Denim, el cual debe emplear para realizar el requerimiento de personal.

Tabla 1
Formato de requerimiento de personal del area textil

Numero de solicitud: | Fecha:
Informacion general

Area solicitante:

Vacante:

Numero de colaboradores solicitados:
Plazo de integracion del colaborador:

Perfil
Sexo Estado civil Experiencia laboral | Nivel académico
Masculino Soltero 6 meses Primaria
Femenino Casado 1 afio Secundaria
Otro 2 afios Técnica
Especificar Superior

Descripcion de las actividades a realizar:

Habilidades especificas del trabajo:

Otras habilidades complementarias:

Origen de la vacante

Renuncia | Incremento de la produccion ‘ Falta de personal ‘ Nuevo puesto
Tipo de contrato
Contrato por necesidad de mercado ‘ Contrato sujeto a modalidad |
Responsable del 4rea solicitada Recursos humanos

Fuente: Adaptado de Tinoco et al. (2022).

Asimismo, como parte del proceso de seleccion de personal, la empresa Inversiones Denim
Peru, solicita el curriculum vitae del candidato y adicionalmente a ello, el candidato debe llenar el
siguiente formato.

Tabla 2
Informacion del candidato

Datos generales
Nombre y apellido:
Fecha de nacimiento
Edad: Sexo: ‘ \ Estado civil: ‘
DNI: Seguro Social \
Teléfono: Direccion: ‘
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Email: \ \
Personas que dependen de usted

Hijos: | | Padre: ‘ | Coényuge: ‘ | Otro: ‘
Datos académicos
Primaria \ \ Secundaria ‘ ‘ Técnica: ‘ ‘ Universitaria: ‘
Antecedentes laborales
Empresa Cargo Periodo Salario Motivo

( Como se entero de la vacante?
Internet: | | Periddico: | | Anuncio: | | Otro: |
[Tiene disponibilidad para viajar? Si No
(Esté dispuesto a cambiar de lugar de diferencia?
Hago constar que mis datos son verdaderos

Firma

Fuente: Adaptado de Tinoco et al. (2022).
Aplicacion de pruebas psicométricas

La aplicacion de pruebas psicométricas en la contratacion de personal en las empresas ha
incrementado su importancia, debido a que es una medicion objetiva y estandarizada para medir el
comportamiento de los futuros trabajadores, asimismo, mide sus capacidades, aptitudes, intereses y
las caracteristicas que le distinguen para ocupar el puesto; de tal manera, que existe mayor seguridad

y confianza en la contratacion de un individuo (Gonzélez, 2019).

En relacion a la presente investigacion, en la actualidad, las empresas se enfrentan a un
mercado altamente competitivo, razon por la cual el proceso de atraer, desarrollar y retener personal
con las calificaciones requeridas, ha resultado ser de gran apoyo para concretar metas
organizacionales, ya que cuando se tiene una seleccion de personal adecuada, se reservan candidatos
con habilidades especificas, asi como habilidades interpersonales que pueden trabajar en equipo; en
tal sentido, la importancia de una correcta seleccidon de persona contribuye a mejorar la eficiencia

de la organizacion (Herrera y Moreira, 2025).

De acuerdo a lo mencionado, como propuesta para la seleccion y contratacion de personal

se recomienda dos pruebas, estas pruebas miden las destrezas y competencias laborales de las
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personas directamente relacionadas con el trabajo (Correa, 2024). La idea de la aplicacion de estas
pruebas es encontrar un patron de conducta en los candidatos que revele sus capacidades mas
sobresalientes y sus competencias laborales, en tal sentido, pretende medir su potencial en la practica
profesional (Ruiz y Garcia, 2022). Las pruebas que se recomiendan emplear en este proceso de
seleccionar trabajadores para las confecciones textiles en esta empresa son dos: Test de Cleaver,
que describe la relacion del trabajador ante situaciones estresantes y el desarrollo del trabajo en estas
condiciones. La segunda prueba es el Test de Moss, que miden la adaptabilidad social de la persona

con el objetivo de conocer y predecir su comportamiento (Requis y Yanac, 2023).
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La experiencia profesional desarrollada en la empresa textil Inversiones Peri Denim
permitio identificar, analizar y proponer mejoras sustentadas en la psicologia organizacional al
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el area textil, al respecto, este sector se
caracteriza por altos indices de rotacion laboral, informalidad y carencia de procesos sistematizados
para la gestion del talento humano. Por medio de esta intervencion, se evidencio la aplicacion de las
competencias de la carrera de psicologia para contribuir al fortalecimiento de mejoras en el proceso
de seleccion y reclutamiento de personas, considerando las limitaciones de recursos y la
informalidad para aplicar procesos innovadores.

En primer lugar, se concluy6 que el proceso de seleccion y reclutamiento de personal en la
empresa textil Inversiones Pert Denim, al iniciar la intervencion tenia algunas falencias, al no
aplicar técnicamente este proceso, lo cual se reflejo en el alto indice de rotacion de personal que
alcanzo 160% en 2024, esta situacion ocasiond un impacto negativo en la continuidad de la
produccion, asi como los costos operativos y la calidad del servicio. En tal sentido, esta problematica
demuestra que existe una brecha entre las practicas tradicionales de empresas familiares y las
exigencias actuales de la gestion del talento humano, donde se entiende que la seleccion estratégica
de colaboradores para la empresa es un factor determinante para la competitividad.

Teniendo en cuenta que la idea de mejora quedd en propuesta, a continuacion, se explica de
manera integral las competencias profesionales fundamentales del psicologo organizacional que se
han puesto en practica para la elaboracion de la propuesta:

1. Andlisis y diagnéstico organizacional: Aplicando el método de la observacion directa,
revision documental y entrevistas informales, se efectué un diagndstico profundo, lo cual
facilito identificar las causas fundamentales del problema, esta fue en primer lugar, la falta
de un sistema estructurado de seleccion y reclutamiento de personal, también se identifico
la ausencia de evaluacion por competencias y poca disposicion al cambio por parte de la
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gerencia de la empresa. Esta habilidad que permitio el diagndstico inicial de la situacion, se
sustento en enfoques cualitativos y teorias de gestion del talento humano, la cual fue clave
para fundamentar la propuesta de mejora.

Disefio de intervenciones basado en evidencia: al respecto, se propuso un modelo de
seleccion por competencias adaptado a la realidad de una pequefia empresa textil. Esta
propuesta integro herramientas como la definicion de perfiles por competencias los cuales
se clasificaron en genéricos y especificos, entrevistas estructuradas por competencias,
pruebas técnicas estandarizadas y verificacion de referencias. Esta intervencion evidencia la
capacidad de la suscrita para aplicar los conocimientos en psicologia y traducir teorias y
buenas préacticas en soluciones viables y contextualizadas.

Gestion del cambio y sensibilizacion organizacional: Frente a la informalidad y poca
disposicion al cambio y a la implementacion de pruebas psicométricas, se apeld a la
competencia de comunicacidon asertiva y persuasiva, para ello se fundamentd con
argumentos técnicos y éticos la importancia de evaluar aspectos psicologicos del desempefio
en los postulantes a las vacantes en el area de produccion. Si bien no se implementaron todas
las herramientas (como el Assessment Center o pruebas psicométricas formales), se logro
sensibilizar al gerente de la empresa que también era el duefio y establecer un proceso mas
objetivo, incorporando la prueba técnica como requisito obligatorio en la seleccion de
personal.

Etica profesional y responsabilidad social: En el desarrollo de la presente investigacion se
aplicaron principios éticos fundamentales como la confidencialidad, imparcialidad,
autonomia y justicia. Se obtuvo consentimiento informado de los participantes y se
promovid el trato equitativo a los candidatos y se respeto la autonomia del empleador en la
toma de decisiones, teniendo en cuenta siempre con integridad y responsabilidad
profesional, en alineacidn con el Cédigo de Etica de la UPN.

Como lecciones aprendidas, se destaca que, en las pequeiias empresas conformadas por
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familiares, los procesos de gestion del talento estan influenciados por relaciones personales,
recomendaciones y decisiones intuitivas, esto hace que la implementacion de metodologias
cientificas sea dificil de aplicar. Sin embargo, el rol del psicologo no debe limitarse a aplicar
herramientas, sino a presentar una propuesta innovadora donde se haga uso de estrategias propias
de la psicologia, asi como educar, sensibilizar y adaptar su intervencion a la cultura organizacional.
Asimismo, se aprendio que la propuesta de mejora, aunque no se implemente en su totalidad, va a
ser un precedente para sentar las bases para una transformacion paulatina en el tiempo, siempre que
se actiie con paciencia, empatia y rigor técnico.

En conclusion, la experiencia obtenida de la suscrita demuestra que la psicologia
organizacional es aplicable y necesaria en sectores tradicionales como el textil. La aplicacion de
competencias diagnodsticas, asi como de disefio de intervenciones, comunicacion estratégica y ética
profesional ha permitido a la suscrita no solo proponer un modelo de seleccion mas eficiente, sino
también posicionar al psicdlogo como un protagonista principal del cambio, capaz de aportar valor

estratégico a la organizacion, incluso en entornos con recursos limitados.

Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones se basaron en las lecciones aprendidas durante la
experiencia profesional en Peri Denim, las cuales permitiran fortalecer los procesos de
reclutamiento y seleccion en esta empresa, también serviran como orientacion para otras pequenas
y medianas empresas del sector textil que enfrentan desafios similares.

En primer lugar, es importante que la empresa Pertt Denim considere la implementacion
progresiva del modelo de seleccion por competencias que se propuso. Asimismo, es necesaria la
aplicacion de las pruebas psicométricas como el Test de Cleaver o el Test de Moss, se ha demostrado
que incluso la adopcion de una prueba técnica estandarizada para evaluar las habilidades en el
manejo de las maquinas es necesario, asimismo, las entrevistas estructuradas pueden marcar una
diferencia significativa en la calidad de los contratos. Por ello, se recomienda comenzar por
fortalecer estas herramientas ya aceptadas por la gerencia, mientras se va incorporando otras mas

35



especializadas a medida que la gerencia vaya reconociendo sus beneficios.

Es importante sensibilizar gradualmente al gerente general de la empresa, con la finalidad
de crear confianza en los métodos psicologicos aplicados a la gestion del talento. Muchas veces, la
poca disponibilidad hacia el cambio no nace del desinterés, mas bien se presenta como una
desconexion entre lo que se percibe como practico y aquello que se entiende como cientifico. Es
por ello que, seria valioso compartir casos de éxito, datos concretos sobre reduccion de rotacion o
mejora en el desempefio, que permitan visualizar el impacto positivo de estos procesos.

También se recomienda que los procedimientos de seleccion se estandaricen y sobre todo se
formalicen, los cuales van desde la convocatoria hasta la incorporacion del nuevo colaborador, para
ello se debe implementar un manual sencillo, claro y adaptado al contexto operativo, esto ayudara
a que los supervisores de produccion participen de manera mas coherente y objetiva, disminuyendo
la influencia de decisiones intuitivas o basadas en relaciones personales.

Finalmente, se invita a evaluar esta propuesta y no verla como un cambio radical, sino como
el inicio de un proceso de mejora continua. Los cambios siempre toman tiempo, especialmente en
entornos familiares y tradicionales. Sin embargo, cuando hay paciencia, empatia y constancia, es
posible transformar practicas informales en procesos mas justos, eficientes y humanos. En tal
sentido, el psicologo organizacional no debe imponer, sino acompafar, educar y co-construir

soluciones que beneficien tanto a la empresa como a las personas que en ella laboran.
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ANEXOS

ANEXO N°1. Test psicométrico de aptitud y habilidades

Estas pruebas miden las destrezas y competencias laborales de las personas directamente
relacionadas con el trabajo. La idea de la aplicacion de estas pruebas es encontrar un patrén de
conducta en los candidatos que revele sus capacidades mas sobresalientes y sus competencias
laborales, en tal sentido, pretende medir su potencial en la practica profesional. Las pruebas que se
recomiendan emplear en este proceso de seleccionar trabajadores para las confecciones textiles en
esta empresa son dos: Test de Cleaver, que describe la relacion del trabajador ante situaciones
estresantes y el desarrollo del trabajo en estas condiciones. La segunda prueba es el Test de Moss,

que miden la adaptabilidad social de la persona con el objetivo de conocer y predecir su

comportamiento.

Ficha técnica N°1
Nombre del instrumento : Técnica Cleaver
Procedencia : Estados Unidos de América
Autor : JP Cleaver
Tiempo de administracion  : 15 a 20 minutos

Componente de la técnica
Factor humano: descripcion del puesto vacante (realizada por el jefe directo)
Auto descripcion: 24 grupos de 4 palabras que deben ser categorizadas por el evaluado entre
la que mas le describe y la que menos le describe.
Descripcion general de la prueba.
Su propdsito es establecer una descripcion acerca del tipo de comportamiento necesario para
satisfacer los requerimientos de un puesto; asi como el estilo de comportamiento de la persona
evaluada para poder hacer una comparacion y determinar si existe compatibilidad o no.

(Qué mide la prueba?
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La compatibilidad entre el perfil del puesto y el estilo personal del evaluado en 4 factores:

o

Dominancia o empuje.

Influencia, relacion o interés por la gente.

Constancia o permanencia en una tarea.

Apego, cumplimiento de normas o conciencia del deber.

Técnica Cleaver (factor humano)

NOMBRE:
CARGO / PUESTO:
FECHA:

En la presente hoja encontrara dos columnas que contienen frases descriptivas que evaluan la importancia que tiene el puesto para la empresa.
Recuerde que esta evaluando el puesto categorico de gerencia no a la persona que lo ocupa. No hay respuestas correctas e incorrectas. Tiene
aproximadamente 20 min. para contestar. Por cada frase debera registrar como respuesta solo una de las opciones que aparecen en la parte
superior enumeradas del 1 al 5, de muy bajo a muy alto. Favor de registrar, con lapiz, un solo nimero que considera apropiado para cada oracion.

1. Muy bajo 2. Bajo

Concentracion en trabajo de detalle

Habilidad para tomar decisiones impopulares de las tareas bajo
su responsabilidad.

Persistencia para trabajar en forma continua en trabajo de rutina

Habilidad para organizar diferentes tipos de gente

Necesidad de ser diplomatico y cooperativo

Decision para actuar sin precedentes

Creatividad para generar nuevas ideas

Habilidad para iniciar relaciones con extranos
Constancia de sequir un patrén de trabajo establecido

Necesidad de tener al jefe disponible para ayuda

Seguridad y dominio del idioma para expresarse con fluidez
Capacidad de seqguir un sistema a la perfeccion

3. Significativo

4. Alto 5. Muy alto

Habilidad para resolver conflictos humanos
Necesidad de permanecer en un mismo lugar de trabajo

Ritmo y coordinacion en el rabajo repetitivo

Capacidad para hacer frente a interrupciones y cambios
durante el trabajo

Ser cauteloso al calcular riesgos

Poder motivacional para hacer que la gente actie
Habilidad para superar objeciones

Vision para planear a futuro en gran escala

Habilidad para persuadir a otros hacia nuestro punto de vista
Cauteloso en la toma de decisiones que pueden sentar
precedente

Paciencia para sequir instrucciones detalladas
Satisfaccion para mantenerse al nivel del puesto actual

(207 vl

Técnica Cleaver (Autodescripcion)
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NOMBRE:
CARGO / PUESTO:
FECHA:

Las palabras descriptivas siguientes, se encuentran agrupadas en series de cuatro, examine las palabras de cada serie ponga X bajo la columna M préxima a la
palabra que en cada serie, mejor lo describe, ponga una X bajo la columna junto a la palabra que en cada serie menos lo describa, asegurese de marcar la
palabra bajo M y solamente una palabra bajo L en cada serie.

M L M L M L M L
Persuasivo Fuerza de Obediente Aventurero
voluntad
Gentil Mente abierta Quisquilloso Receptivo
Humilde Complaciente Inconquistable Cordial
Original Animoso Jugueton Moderado
Agresivo Confiado Respetuoso Indulgente
Alma de la fiesta Simpatizador Emprendedor Esteta
Comaodino Tolerante Optimista Vigoroso
Temeroso Afirmativo Servicial Sociable
Agradable Ecuanime Valiente Parlanchin
Temeroso de Preciso Inspirador Controlado
Dios
Tenaz Nervioso Sumiso Convencional
Atractivo Jovial Timido Decisivo
Cauteloso Disciplinado Adaptable Cohibido
Determinado Generoso Disputador Exacto
Convincente Animosa Indiferente Franco
Bonachon Persistente "Sangre liviana” Buen
companero
Dacil Competitivo Amiguero Diplomatico
Atrevido Alegre Paciente Audaz
Leal Considerado Confianza en si Refinado
mismo
Encantador Armonioso Mesurado para Satisfecho
hablar
Dispuesto Admirable Conforme Inquieto
Deseoso Bondadoso Confiable Popular
Consecuente Resignado Pacifico Buen vecino

Entusiasta Caréacter firme Positivo Devoto



Ficha técnicas N°2

NOMBRE DE LA PRUEBA: Test de Moss / Cuestionario de Adaptabilidad de Moss

AUTOR: Rudolf H. Moss y Berenice L. Moss

AREA QUE EVALUA: Habilidad para manejo de relaciones interpersonales (supervision de
personal).

OBJETIVO:

Es una prueba cuyo objetivo es evaluar las diferentes formas en que se comporta una persona en
situaciones que demandan una supervision y control de personal subordinado, es decir, evalia las
capacidades que tiene una persona para estar al frente de un grupo de trabajo.

Es una prueba de caracter situacional.

Consta de 30 preguntas en las que el sujeto tiene que marcar una opcion de las cuatro alternativas
que tiene en cada reactivo. La prueba no posee tiempo de aplicacion, sin embargo, la persona
requiere como maximo 30 minutos para contestarla.

Se aplica a personas que tengan una escolaridad minima de secundaria y para efecto de puesto de

trabajo, se aplican para aquellos que tienen que ver con la supervision personal.

E1 MOSS tiene 5 areas:

1. Habilidad de SUPERVISION:
Se encuentran facultades o caracteristicas que la persona tiene para manejar y controlar grupos, asi

como la eficacia que se tiene para supervisar actividades encomendadas al personal, implica aquellas

actividades de liderazgo.

2. Capacidad de DECISION EN LAS RELACIONES HUMANAS:
Los aspectos a observar en esta area se refieren al criterio y toma de decisiones que debe tener una

persona al intervenir en problemas relacionados con la forma de interactuar de los demas.

3. Capacidad para EVALUAR PROBLEMAS INTERPERSONALES:
Aqui se observa el criterio y el buen juicio de la persona con respecto a situaciones sociales que

presentan cierta problematica en las relaciones interpersonales.

4. Habilidad para ESTABLECER RELACIONES INTERPERSONALES:
Facultades con la que cuenta la persona y le permiten establecer contacto con los demas de una

manera eficiente y adaptativa.

5. SENTIDO COMUN Y TACTO EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES:
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Capacidad para llevarse bien con lo demds en relaciéon a una conducta basada en las buenas

relaciones humanas.

ESCOLARIDAD: Secundaria.

NIVEL DE APLICACION: Medio.

FORMA DE APLICACION: Individual y colectiva.

TIEMPO DE APLICACION: 20 minutos aproximadamente (sin limite de tiempo)

INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION

1. Se entrega el cuestionario al evaluado y se leen las instrucciones en voz alta.
2. Se le pide que haga un ejemplo.
3. Se revisa el ejemplo y se preguntan dudas.
4. Se da inicio a la aplicacion de la prueba.
INSTRUCCIONES PARA CALIFICAR
1. Con la hoja de Moss “clave de calificacion”, se califican las respuestas del candidato,
asignando un punto por cada acierto.
2. Se suman todas las correctas.
3. El total se busca en la misma hoja con la que se califico y se localiza el que corresponda a
dicho total.
4. Para identificar los rasgos especificos en esta habilidad, en la hoja de “juicio social” se
marcan los reactivos que estuvieron correctos y el nimero de aciertos que tuvo la persona.
5. Se identifica el porcentaje de acuerdo al nimero de aciertos y con ello se identifican las

escalas en las que destaca el candidato y en cuéles debe mejorar.

CLAVE DE CALIFICACION

1 C 11 . A 21 A
2 B 12 C 22 A
3 D 13 D 23 A
4 B 14 D 24 D
5 B 15 D 25 B
6 B 16 D 26 C
7 B 17 B 27 A
8 B 18 D 28 C
9 C 19 C 29 C
10 C 20 B 30 C
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TABLA DE RANGOS

90 - 100 EXCELENTE

75 -89 SUPERIOR

60 -74 SUPERIOR AL TERMINO MEDIO
50-59 TERMINO MEDIO

40 - 49 INFERIOR AL TERMINO MEDIO
25-39 INFERIOR

10-24 DEFICIENTE

TEST DE ADAPTABILIDAD SOCIAL DE MOSS

INSTRUCCIONES: Para cada uno de los problemas siguientes, se sugieren cuatro respuestas.

Marque en la hoja de respuestas con una (X) en el espacio que corresponda a la soluciéon que usted

considere mas acertada. No marque mas de una alternativa. No haga ninguna anotacion en

este cuestionario.

1.

Se le ha asignado un puesto de responsabilidad. La mejor forma de establecer relaciones
amistosas y cordiales con sus nuevos compafieros sera:

A. Evitando tomar nota de los errores en que incurran.

B. Hablando bien de ellos al personal a cargo.

C. Mostrando interés en el trabajo de ellos.

D. Pidiéndoles les permitan hacer los trabajos que usted puede hacer mejor.

Tiene usted un alumno muy eficiente pero que constantemente se queja del trabajo, sus
quejas producen mal efecto en los demas alumnos, lo mejor seria:

A. Pedir a los demas alumnos que no hagan caso.

B. Averiguar la causa de esa actitud y procurar su modificacion.

C. Cambiarlo de puesto donde quede a cargo de otro instructor.

D. Permitirle planear lo mas posible acerca de su trabajo.

. Un Técnico con 50 afios de edad que ha sido leal a la institucion durante 30 afios se queja

del exceso de trabajo. Lo mejor seria:

A. Decirle que vuelva a su trabajo sobre pena de baja.

B. Sustituirlo por alguien mas joven.

C. Darle un aumento de sueldo que evite que contintie quejandose.

D. Darle un cargo administrativo o afin.

Uno de los instructores, sin autoridad sobre usted, le ordena haga algo de forma distinta de

la orden recibida. ;Qué haria usted?

A. Acatar la orden y no armar mayor revuelo.

B. Ignorar las indicaciones y hacerlo segin se habia ordenado.

C. Decirle que esto no es asunto que a usted le interesa y que usted hara las cosas de acuerdo
a lo ordenado.

D. Decirle que lo haga ¢l mismo.

Usted visita a un amigo intimo que ha estado enfermo por algin tiempo. Lo mejor seria:

Platicarle sus diversiones recientes.

Platicarles nuevas cosas referentes a sus amigos mutuos.

Comentar su enfermedad.

Enfatizar lo mucho que le apena verle enfermo.

ocawp
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10.

1.

12.

13.

Trabaja usted en una institucion y su comando quiere que tome un curso relacionado con su
carrera pero que sea compatible con el horario de su trabajo. Lo mejor seria:
A. Continuar normalmente su carrera e informar al comando si pregunta.
B. Explicar la situacion y obtener su opinion en cuanto a la importancia relativa de ambas
situaciones.
C. Dejar la escuela en relacion a los intereses del trabajo.
D. Asistir en forma alterna y no hacer comentarios.
Un militar operativo con 15 afios de antigiiedad decide, presionado por su familia
establecerse en un solo lugar. Se le cambia a una oficina administrativa. Es de esperar que:
A. Guste de los beneficios del trabajo administrativo.
B. Se sienta inquieto por la rutina de la oficina.
C. Busque otro puesto.
D. Resulte muy ineficiente en el trabajo de oficina.
Tiene dos invitados a cenar, el uno radical y el otro conservador. Surge una acalorada
discusion respecto a la politica. Lo mejor seria:
A. Tomar partido.
B. Intentar cambiar de tema.
C. Intervenir dando los propios puntos de vista y mostrar donde ambos pecan de
extremosos.
D. Pedir cambien de tema para evitar mayor discusion.
Un joven invita a una dama al teatro, al llegar se percata de que ha olvidado la cartera. Seria
mejor:
A. Tratar de obtener boletos dejando el reloj en prenda.
B. Buscar a algiin amigo a quien pedir prestado.
C. Decidir de acuerdo con ella lo procedente.
D. Dar una excusa plausible para ir a casa por dinero.
Usted ha tenido experiencia como vendedor y acaba de conseguir de una tienda un empleo.
La mejor forma de relacionarse con los empleados del departamento seria.
A. Permitirle hacer la mayoria de las ventas por unos dias en tanto observa sus métodos.
B. Tratar de instituir los métodos que anteriormente le fueron ttiles.
C. Adaptarse mejor a las condiciones y aceptar consejos de sus compaiieros.
D. Pedir al jefe todo el consejo necesario.
Es usted un joven empleado que va a comer con una maestra a quien conoce
superficialmente. Lo mejor seria iniciar la conversacion acerca de:
A. Alguin topico de actualidad.
B. Algun aspecto interesante de su propio trabajo.
C. Las tendencias actuales en el terreno docente.
D. Las sociedades de padres de familia.
Una sefiora de especiales méritos que por largo tiempo ha dirigido trabajos benéficos
dejando las labores de su casa a cargo de la servidumbre, se cambia a otra poblacion. Es de
esperarse que ella:
A. Se sienta insatisfecha de su nuevo hogar.
B. Se interese mas por los trabajos domésticos.
C. Intervenga poco a poco en la vida de la comunidad, continuando asi sus intereses.
D. Adopte nuevos intereses en la nueva comunidad.
Quiere pedirle un favor a un conocido con quien tiene poca confianza. La mejor forma de
lograrlo seria:
Haciéndole creer que serd €l quien se beneficie mas.
Enfatice la importancia que para usted tiene que se le conceda.
Oftrecer algo de retribucion.
Decir que lo que desea en forma breve indicando los motivos.

ocawp
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Un joven de 24 afios gasta bastante tiempo y dinero en diversiones, solo ha hecho ver que

asi no lograra el éxito en el trabajo. Probablemente cambie sus costumbres. Si:

A. Sus hébitos nocturnos lesionan su salud.

B. Sus amigos enfatizan el dafo que se hace a si mismo.

C. Su instructor se da cuenta y lo previene.

D. Se interesa en el desarrollo de alguna fase de su trabajo.

Tras de haber hecho un buen niimero de favores a un amigo, este empieza a dar por hecho

que usted sera quien le resuelva todas sus pequenas dificultades. La mejor forma de readaptar

la situacion sin ofenderle seria:

A. Explicar el dafio que se estd causando.

B. Pedir a un amigo mutuo que trate de arreglar las cosas.

C. Ayudarle una vez mas, pero de tal manera que sienta que mejor hubiera sido no haberlo
solicitado.

D. Darle una excusa para no seguir ayudandole.

Una persona recién ascendida a un mejor puesto de autoridad lograria mejor sus metas y la

buena voluntad de los subordinados:

A. Tratando de que cada subordinado entienda qué es la verdadera eficiencia.

B. Ascendiendo cuanto antes a quienes considere lo merezcan.

C. Preguntando confidencialmente a cada subordinado en cuanto a los cambios que estiman
necesarios.

D. Seguir los sistemas del anterior comando y gradualmente hacer los cambios necesarios.

Vive a 15 km. del centro y ha ofrecido llevar de regreso a un amigo a las 16:00p.m. €l lo

espera desde las 15:00 y a las 16:00 horas usted se entera que no podra salir antes de las

17:30, seria mejor:

A. Pedirle un taxi.

B. Explicarle y dejar que ¢l decida.

C. Pedirle que espere hasta las 17:30 horas.

D. Proponerle que se lleve su auto.

Es usted un comandante y dos de sus subordinados se llevan mal, ambos son eficientes. Lo

mejor seria:

A. Despedir al menos eficiente.

B. Darles un trabajo en comln que a ambos les interese.

C. Hacerles ver el dafio que se hacen.

D. Darles trabajos distintos.

El sefior Gonzalez ha estado conservando su puesto subordinado por 10 afios, desempefia su

trabajo callado y confidencialmente y se le extranard cuando se vaya. De obtener el trabajo

en otra institucion, muy probablemente:

A. Asuma facilmente responsabilidad como supervisor.

B. Haga ver de inmediato su valor.

C. Sea lento para abrirse las necesarias oportunidades.

D. Renuncie ante la més ligera critica de su trabajo.

Va usted a ser maestro de ceremonias, en una cena el préximo sabado, dia en que por la

mafana, debido a enfermedad de su familia, se ve imposibilitado para asistir lo mejor seria:

A. Cancelar la cena.

B. Encontrar quien lo sustituya.

C. Detallar los planes que tenia y evitarlos.

D. Enviar una nota explicando la causa de su ausencia.

En igualdad de circunstancias el militar que mejor se adapta a un nuevo puesto es aquel que:

A. Ha sido bueno en puestos anteriores.

B. Ha tenido éxito durante 10 afios en su puesto.

C. Tiene sus propias ideas e invariablemente se rige por ellas.

D. Cuenta con una buena recomendacion de su comando anterior.

48



22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Un conocido le platica acerca de una aficion que €l tiene, su conversacion le aburre. Lo

mejor seria:

A. Escuchar de manera cortés, pero aburrida.

B. Escuchar con fingido interés.

C. Decirle francamente que el tema no le interesa.

D. Mirar el reloj con impaciencia.

Es usted un subalterno ordinario en una oficina grande. El comandante entra cuando usted

lee en vez de trabajar. Lo mejor seria:

A. Doblar el periodico y volver a trabajo.

B. Pretender que obtiene recortes necesarios al trabajo.

C. Tratar de interesar al comandante leyéndole un encabezado importante.

D. Seguir leyendo sin mostrar vergiienza.

Es usted un maestro de primaria. Camino a la escuela tras de la primera nevada, algunos de

sus alumnos lanzan bolas de nieve. Desde el punto de vista de la buena imagen institucional,

usted deberia:

A. Castigarle ahi mismo por su indisciplina.

B. Decirles que de volverlo a hacer los castigara.

C. Pasar la queja a sus padres.

D. Tomarlo como broma y no hacer caso al respecto.

Preside el Comité de obras en su comunidad; las Gltimas reuniones han sido de escasa

asistencia. Se mejoraria la asistencia:

A. Visitando vecinos prominentes explicandoles los problemas.

B. Auvisar de un programa interesante para la reunion.

C. Poner avisos en los lugares publicos.

D. Enviar avisos personales.

Gutiérrez, eficiente, pero de esos que “todo lo saben”, critica a Montoya, el comandante

opina que la idea de Montoya ahorra tiempo. Probablemente Gutiérrez:

A. Pida otro trabajo al comandante.

B. Lo haga a su modo sin comentarios.

C. Lo haga con Montoya, pero siga criticandolo.

D. Lo haga con Montoya, pero mal a proposito.

Un hombre de 64 afios tuvo algtn éxito cuando era joven como politico, sus modos directos

le han impedido sobresalir los ultimos 20 afios, lo més probable es que:

A. Persista en su manera de ser.

B. Cambie para lograr éxito.

C. Forme un nuevo partido politico.

D. Abandone la politica por inmoral.

Es usted un joven que encuentra en la calle a una mujer de mas edad a quien apenas conoce

y que parece haber estado llorando. Lo mejor seria:

A. Preguntarle por qué esta triste.

B. Pasarle el brazo consoladoramente.

C. Simular no advertir su pena.

D. Simular no haberla visto.

Un compaiiero flojea de tal manera que usted le toca mas de lo que le corresponde. La mejor

forma de conservar las relaciones seria:

A. Explicar el caso al comandante cortésmente.

B. Cortésmente indicarle que debe hacer lo que le corresponde o que usted se quejara con
el comandante.

C. Hacer tanto como pueda eficientemente y no decir nada del caso al comandante.

D. Hacer lo suyo y dejar pendiente lo que el compafiero no haga.

Se le ha asignado un puesto directivo, en una unidad. Para ganar el respeto y la admiracion

de sus subordinados, sin afectar sus planes, habria que:
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A. Ceder en todos los pequetios puntos posibles.

B. Tratar de convencerlos de todas sus ideas.

C. Ceder parcialmente en todas las cuestiones importantes.

D. Declararse a favor de muchas reformas.

TEST DE ADAPTABILIDAD SOCIAL DE MOSS

Nombre: Edad: _ Sexo: (M) (F)
1. |A B C D
2. |A B C D
3. |A B C D
4. | A B C D
5. 1A B C D
6. | A B C D
7. | A B C D
8. | A B C D
9. |A B C D
10.| A B C D
11.| A B C D
12.]| A B C D
13.| A B C D
14.| A B C D
15.| A B C D
16.| A B C D
17.| A B C D




18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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ANEXO N°2. Consentimiento informado




