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PROLOGO

¢ A quien se dirige este ebook?

Esta guia, realizada por Central Test, editor de test psicométricos, ha sido disenada para cualquier
organizacion que desee potencialmente utilizar un test de personalidad para la seleccion de sus
colaboradores.

Por esta razon, esta guia esta recomendada para los directivos, Directores de RRHH, asesores en
RRHH, gestores técnicos y cualquier persona encargada de la seleccion.

Ofrece consejos practicos para la implementacion de test de personalidad en un proceso de seleccion,
desde la identificacion de la necesidad hasta la incorporacién del candidato al puesto.

Instrucciones de uso

Esta guia ofrece consejos y ejemplos practicos a seguir en cada etapa del reclutamiento.

Puede utilizarla para:
« comprender y hacer evolucionar las practicas de seleccién en su organizacion.
* analizar sus propias necesidades e implementar las herramientas adaptadas a sus reclutamientos.
+ establecer proactivamente las buenas costumbres e intervenir eficazmente si la situacion lo exige.

Los test de personalidad facilitados son los de Central Test pero estos consejos pueden aplicarse en
cualquier test de personalidad y para la seleccion de cualquier perfil.



¢ PARA QUE UTILIZAR UN TEST DE PERSONALIDAD
EN LA SELECCION DE PERSONAL?

La seleccion de personal representa hoy en dia la inversion prioritaria de una empresa en el ambito de los
Recursos Humanos (50.000 € de media para un contrato indefinido).

Sin embargo, un estudio del Instituto Leadership 1Q - Hiring for Attitude1 ha demostrado que el 50% de las
contrataciones no superan los 18 meses.

En el 89% de los casos, las causas de estos fracasos estan relacionadas con las conductas diarias de las personas
seleccionadas — incompatibilidad con el equipo o el director, falta de interés o de motivacion. Sélo un 11% de los
fracasos se deben a un déficit de habilidades técnicas.

Para reducir el riesgo de fracaso resulta crucial detectar el modo de funcionamiento de un individuo, es decir, su
actitud en distintas situaciones, la manera de llevar a cabo sus proyectos, de interactuar en grupo, de responder a
la autoridad, de aguantar la presion en el trabajo, de tomar decisiones, su capacidad de propuesta, etc. Se trata de
analizar una serie de criterios pertinentes en funcién del puesto vacante. Para predecir la adaptacion, el rendimiento
y por lo tanto, el éxito en el puesto, el analisis de la personalidad nos proporciona informacion fundamental.

Los test de personalidad le permiten ver mas alla del curriculum, de la experiencia o de la buena imagen del
candidato.

Se trata de instrumentos de medida normalizados que le aportan una visién cientifica sobre la dimensién humana
a la vez que le permiten analizar las diferencias entre distintos individuos, partiendo de una serie de caracteristicas

comunes.

Su empleo complementa la entrevista de trabajo, reduce los errores de seleccion y facilita su toma de decisiones
de forma no discriminatoria.

"Hiring for attitude: Research and tools to skyrocket your success rate, Institute Leadership 1Q, 2012
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CES IMPORTANTE EVALUAR LA PERSONALIDAD EN LAS 5 ETAPAS PARA UTILIZAR CORRECTAMENTE UN TEST DE PERSONALIDAD

EL CONTEXTO PROFESIONAL?

¢ Cuales son las necesidades
y conductas esperadas?

La personalidad es un conjunto de rasgos relativamente estables en el tiempo que influencian nuestra
manera de percibir el mundo, de actuar en diferentes contextos y de ser mas o menos productivo.

La personalidad puede ser un buen factor de prediccién del rendimiento en el trabajo si los rasgos evaluados son
relevantes para el puesto.

De hecho, los estudios sobre la personalidad proporcionan pistas utiles sobre los rasgos que pueden servir para

predecir el rendimiento en el trabajo. Por consiguiente, algunos rasgos de personalidad como la disposicion a ., Coémo optar por el test
asumir riesgos, una mentalidad abierta o la autoestima, pueden tener una influencia sobre el rendimiento si estan de personalidad mas
intimamente relacionados con el puesto vacante. adecuado?

Asi, una mentalidad abierta indica una facilidad para formarse, lo cual puede convertirse en una garantia de
rendimiento en el futuro. Ademas, la extroversién, autoestima o incluso la capacidad de influencia, puede facilitar
la implementacion del liderazgo. Colocar a un candidato en un entorno que encaja mas acertadamente con sus
preferencias innatas tendra impactos positivos tanto para el candidato como para la empresa. Este colaborador
estara mas satisfecho, se sentira mas realizado con su trabajo, se mostrara mas productivo y malgastara menos
energia que si tuviera que actuar en contra de sus principios. De lo contrario, una falta de coherencia con las
preferencias del candidato podria generar una sensacion de malestar casi permanente, estrés, dificultades a la hora

ETAPA 3

¢En qué momento hacer
pasar un test de personalidad?

de ser productivo, y podria incluso llevarle al desgaste profesional.

¢, Como interpretar los
Para obtener resultados éptimos, la implementacién de un test de personalidad debe realizarse en varias etapas, resultados de un test de
bien definidas y que tengan en cuenta sus necesidades, cultura de empresa, conducta y el nivel de rendimiento personalidad?
esperado.

ETAPA 5

¢, Como analizar los resultados
de un test de personalidad?



ETAPA 1
¢ CUALES SON LAS NECESIDADES Y LAS CONDUCTAS ESPERADAS ?

30

Antes de hacer pasar un test de personalidad a un candidato, debe comprobar que ha bien definido los
criterios sobre los cuales desea basarse para seleccionar a sus candidatos.

Los resultados de un test de personalidad no deben interpretarse en términos absolutos pero siempre en funcién de
un puesto vacante, de una cultura empresarial y de un equipo.

A2
La busqueda de rendimiento no es un criterio acertado para empezar la evaluacion. No basta con querer encontrar
un candidato eficiente. El rendimiento esta directamente relacionado con el contexto en el cual el candidato
evolucionara mientras que los criterios de rendimiento pueden variar de una empresa a otra.

Un analisis rapido de los colaboradores que tiene en su plantilla y de su nivel de rendimiento, le ayudara a establecer
un referencial personalizado que le servira de indicador base en una seleccion. De este modo, sélo seleccionara los 85
perfiles compatibles con sus criterios.

¢, Como hacerlo? Existen varios métodos. Uno de ellos consiste en someter alos empleados mas eficientes, implicados
y motivados, en otras palabras, aquellos que usted desearia multiplicar por diez, a un test de personalidad. Esto
le ayudara a destacar los rasgos de personalidad y las competencias esperadas de sus futuros candidatos. Puede
igualmente consultar las fichas del puesto o incluso hacerse las preguntas clave de manera proactiva. Por ejemplo:

* ¢ Qué nivel de responsabilidad tendra el candidato?

» ¢ Tendra personal a su cargo o tendra que gestionar proyectos?

» ¢ Es preferible que sea metddico o polivalente?

* ¢ Qué tipo de decisiones tendra que tomar?

oot e

Este analisis le ayudara a establecer un referencial de puesto y de competencias inherentes a su empresa que
podra incorporar mas tarde al test de personalidad elegido. Los resultados del test le proporcionaran adecuaciones
rapidas y personalizadas que le ayudaran a escoger los candidatos que le ofrecen mas probabilidades de éxito en
el seno de la empresa.
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ETAPA 2
¢ COMO OPTAR POR EL TEST DE PERSONALIDAD MAS ADECUADO?

Cuando haya identificado los rasgos de personalidad apropiados para el puesto, necesitara un instrumento
fiable y valido para medir la personalidad. @
O
. . : Estar disefiado con los
No todos los test de personalidad son adecuados en un proceso de seleccion. Los test de personalidad como el MBTI / , ..
. . - . o e meétodos y técnicas actuales en
o los test basados en el modelo DISC estan desaconsejados para la seleccion. Describen los “tipos psicologicos psicometria

que no permiten establecer una comparacion entre los candidatos. Se desaconsejan también los test con un enfoque
clinico como por el Rorschach o el TAT ya que recurren a la estructura psicopatoldgica del individuo y esta ultima no
esta adaptada al entorno profesional.

Un test de personalidad fiable tiene que:
* medir los rasgos de personalidad relevantes para el entorno profesional actual, el tipo de puesto y el nivel de

responsabilidad requerido. @

» estar disehado con los métodos y técnicas actuales en psicometria o

« cumplir con las normas de validez cientifica, de las cuales el editor tendra que aportar pruebas en los estudios Supervisar la escala de control \
de validacion y los manuales de evaluacion. (sinceridad) para evitar resultados

» supervisar la escala de control (sinceridad) para evitar resultados sesgados. sesgados.

Elegir un test de personalidad que contenga un referencial de competencias constituye una ventaja ya que eso le
permite fijar los parametros en funcion de sus expectativas y necesidades. Para algunos cargos, como la venta o la
gestion, es recomendable utilizar test de personalidad especificos.

o

/ Cumplir con las normas de validez
cientifica, de las cuales el editor
tendra que aportar pruebas en
los estudios de validacion y los
manuales de evaluacion.

O

Estos ultimos permiten analizar con mas sutileza los rasgos y las competencias caracteristicas de este tipo de
puesto. Utilizar un test genérico seria demasiado limitante y le ofreceria sélo una vision parcial del potencial.




ETAPA 3
¢EN QUE MOMENTO HACER PASAR UN TEST DE PERSONALIDAD?

Se recomienda hacer pasar un test después de una primera seleccion basada en el CV, la experiencia y la
toma de referencias.

Un test de personalidad es una herramienta complementaria que recalca y completa la informacién ya recabada.
Se lo recordamos. No existen personalidades buenas o malas pero solo actitudes y competencias que seran mas
apropiadas para el puesto vacante.

Sin embargo, un test de personalidad basado en un enfoque bidimensional tal como el Perfil Pro 2 (analisis de
rasgos por oposicion: Introversion versus extroversion, flexibilidad versus firmeza) puede ser utilizado como criterio
de preseleccion en caso de presentarse un gran numero de candidatos con perfiles parecidos. Las necesidades
para el puesto y las otras medidas que se suman a este recurso tienen que haber sido definidas por anticipado.
En estos casos concretos, el test de personalidad le ayudara a recalcar las diferencias destacadas de cada aspecto
analizado de la personalidad. Por ejemplo, si el aspecto firmeza es muy importante para el puesto definido, tendera
a elegir candidatos con una elevada puntuacion en esta ultima. Las puntuaciones del Perfil Pro 2 se definen con
una escala del 0 al 10, analizando la distancia con respecto al factor opuesto. Este tipo de test permite obtener un
mayor grado de precision en el analisis, lo cual no es siempre posible en la mayoria de los test que deducen mas
bien los factores opuestos por defecto.

Los test de personalidad constituyen, por lo tanto, una muy buena base para recabar mas informacién sobre
el candidato, su potencial y los rendimientos esperados pero no logra predecirlo todo. La personalidad ha de
estudiarse y completarse con otros criterios. Dependiendo del contexto, los intereses fundamentales del candidato,
su inteligencia emocional, su capacidad de razonamiento o incluso sus aptitudes especificas, le aportaran una
mayor lucidez en términos de potencial y de probabilidad de éxito.




ETAPA 4
¢ COMO INTERPRETAR LOS RESULTADOS DE UN TEST DE PERSONALIDAD?

Se acabaron los tiempos de los cuestionarios clinicos y los informes enrevesados en los que la intervenciéon
de un psicélogo era necesaria para interpretar los resultados.

En la actualidad, la mayoria de los editores de test proponen herramientas de evaluacidén especialmente disefiadas
para una aplicacion en el entorno laboral, con una ergonomia sencilla y que cumplen con las normas de validacion
cientifica.

Disponibles directamente en linea, los informes facilitan la lectura de los resultados incluyendo graficas que permiten
identificar en un vistazo los rasgos importantes de la personalidad.

En Central Test, los informes incluyen igualmente comentarios personalizados para evitar los errores de interpretacion.
Sin embargo, para interpretar correctamente los resultados de un test es necesario fijar por anticipado los criterios
importantes para el puesto. Concretamente en los test de personalidad, los resultados sélo tienen sentido en relacion
con el perfil buscado.

Por ejemplo, si el test revela una fuerte necesidad de ser supervisado, se tratara de un aspecto positivo para un
puesto sometido a una fuerte jerarquia pero penalizara a los candidatos que tengan que desempefiar un mando
directivo que requiere autonomia en el en el desempenio del puesto.

Para no equivocarse con la interpretacién de los resultados, una formacion de la herramienta es esencial
independientemente del contexto de la evaluacion: reclutamiento, evolucion interna, balance de competencias o
reclasificacion. Central Test ofrece formaciones que ayudan al usuario a enfocar su atencion en lo esencial y a
adquirir rapidamente autonomia.
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ETAPA 5

¢ COMO ANALIZAR LOS RESULTADOS DE UN TEST DE PERSONALIDAD?

El empleo de test en el proceso de seleccidon implica una cierta transparencia de cara a la evaluacion del
candidato.

Eticamente, tiene la obligacién de informar al candidato sobre las diferentes etapas del proceso de seleccion y
sobre los métodos de evaluacion a los que tendra que someterse. Debera transmitir los resultados al candidato e
informarle de su derecho de acceso al conjunto de datos facilitados, incluso cuando no haya sido seleccionado para
el puesto.

Puede acceder directamente a los resultados después de haber realizado el test o justo al finalizar la entrevista
después de haber analizado los resultados. En el contexto de selecciéon de personal, se aconseja no facilitar el
acceso de los candidatos al informe ya que esto podria influenciar su modo de responder a las preguntas de la
entrevista. No obstante, algunos evaluadores prefieren dejar abierta esta posibilidad para fomentar un dialogo mas
enriquecedor.

Para acertar y afianzar los resultados del test, es importante tratar cara a cara los aspectos mas destacados del
perfil. Durante la entrevista de seleccion, las preguntas permitan confirmar y concretar los resultados de los test:
las relaciones representan una ayuda durante el mecanismo de exploracion. Si por ejemplo, un test indica que un
candidato tiene buenas capacidades de innovacion, el empleador podra interrogarle para comprender en cémo ha
quedado reflejada esta innovacion en su experiencia profesional. Una buena forma de adaptar la interpretacién es
acercandola a la realidad.

Un test no puede por si solo obtener todas las respuestas. Recurrir a varias herramientas permite evitar dar una
importancia desproporcionada a un unico elemento. Multiplicar las fuentes de informacioén reduce el riesgo de sobre
interpretacion, proporcionando una vision mas coherente y amplia del perfil del candidato.
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RECOMENDACIONES: LOS TEST DE PERSONALIDAD DE CENTRAL TEST

= PERFIL PRO-R -

Profil Pro 2 es el cuestionario de personalidad mas reciente
(version 2015) construido y validado con el ultimo método
psicométrico IRT-Thurstone.

Permite analizar 14 aspectos opuestos, es decir 28
facetas de la personalidad y motivaciones con un enfoque
bidimensional (ejemplo: introversion vs extroversion)

Este enfoque refleja especialmente bien la sutileza de
la personalidad. Ademas, el test es ipsativo y tiene una
estructura innovadora que minimiza el impacto de la escala
de control (sinceridad) aumentando la fiabilidad de la
herramienta, sobre todo en el contexto de seleccion.

Un referencial con 22 competencias (que se puede
personalizar en funcion de sus necesidades) le permite
relacionar los potenciales detectados en el candidato con
las competencias exigidas para el puesto.

Un referencial estandar de 60 grupos de profesiones le
ayudara a obtener un analisis mas acertado.

L

Test de Ventas-R es el unico test en el mercado que analiza
todos los aspectos relacionados con la venta: prospeccion,
adquisicién, cierre de la venta y fidelizacion del cliente.

Este test evalua el potencial comercial, las competencias y
las motivaciones en el ambito de la venta.

Imprescindible para el reclutamiento de sus comerciales,
esta herramienta selecciona a los mejores candidatos gra-
cias al indicador “Potencial Ventas” que se mide con una
escala del 0 al 100.

Test de Ventas-R se utiliza igualmente en el contexto de
la formacion, movilidad interna o auditoria del personal de
ventas.

PRUEBE NUESTRAS SOLUCIONES @

- CTPI-R -

CTPI-R es un test de personalidad especifico para los
ejecutivos y mandos directivos. Esta herramienta de
apoyo a la decision permite evaluar el potencial gestor,
las habilidades conductuales, el estilo y el modo de
funcionamiento del personal directivo.

Gracias a su cuestionario contextualizado, CTPI-R analiza
19 rasgos de personalidad y 21 competencias especificas
de la gestion como por ejemplo: la toma de decisiones, la
adaptacién al cambio, la vision estratégica y la ética.

En un reclutamiento, le permite identificar rapidamente
la actitud de un candidato de cara a la gestién gracias al
indicador Potencial Directivo evaluado con una escala de
0 a 100.

Asimismo, la herramienta ofrece un analisis de tipo
DISC sobre 4 estilos de pensamiento y de trabajo y una
adecuacion con 7 estilos de gestion.




;QUEES CENTRAL TEST ?

Central Test es un editor internacional que ofrece soluciones innovadoras de evaluacion psicométrica, enfocadas a identificar potenciales
dentro de las organizaciones.

Central Test propone una amplia gama de herramientas de evaluacién (personalidad, inteligencia, motivacion, razonamiento critico) con una
seleccioén por perfil, nivel de responsabilidad, nivel de estudios y dominio del idioma.

Cada uno de los test esta construido y validado siguiendo las normas aprobadas por la comunidad cientifica internacional: la American
Psychological Association (APA), la Comision Internacional de los Test (ITC) y la British Psychological Society (BPS). Como editor de
soluciones de evaluacion, Central Test pone a disposicion su experiencia organizando formaciones relacionadas con sus herramientas para
los profesionales de recursos humanos y los directivos. Estas formaciones garantizan un empleo seguro y ético de los test psicométricos.

Todas las evaluaciones estan centralizadas en una plataforma web unica 100 % intuitiva y segura. Puede incorporarlas en su propio sistema
de gestion de RRHH gracias a nuestra tecnologia innovadora.

Nuestra presencia internacional nos permite estar siempre disponible en el mundo entero y aportar respuestas inmediatas a las preguntas de
nuestros clientes.

atencion.cliente@centraltest.com
www.centraltest.es



