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1. Por Fuerza de Venta (F. de V.) entendemos el equipo de hombres que dedican
su esfuerzo a la expansién de la empresa: Jefes de Venta, Supervisores, Instructores,
Animadores, Vendedores y Analistas del mercado.

La creacién de este equipo exige un esfuerzo de seleccién de hombres.

Este articulo tratard de explicar ¢6mo la psicologfa puede ayudarnos a la seleccién
de estos hombres.

Interesa dejar bien claro que una buena seleccién no persigue contratar a los me-
jores hombres en términos absolutos, sino a los més id6neos, es decir, a los mejores
hombres para el puesto concreto. Y serd el mias idéneo aquel que teniendo en cuenta
las circunstancias del trabajo de la empresa, se adapte a él con mayor perfeccidn.
No hay que olvidar que ese marco socio-laboral que es la empresa nos viene ya
dado, y es justo en ese marco, donde debemos insertar & los hombres que seleccio-
nemos.

Esta exigencia de relatividad debe presidir todo ef proceso de seleccién.

2. La necesidad de una buena seleccién nace, dejando aparte consideraciones de
prestigio, del elevado e improductivo capital que muchas empresas invierten en sus
hombres de ventas,
Este coste improductivo lo constituyen:
Las cantidades empleadas en reclutar, seleccionar y formar a vendedores no
idéneos.
Los sueldos, comisiones y dietas devengados a personas cuyos resultados no com-
pensan la inversién —en tiempo y dinero— en ellos realizada.
Los gastos originados: A) por clientes mal atendidos, y los pedidos perdidos.
B) Clientes pote?ciales ganados por la competencia.

+

3. Normalmente el proceso psicotécnico de seleccién se compone de las siguientes
fases: estudio del curriculum, que”abarca el proceso de formacién y desarrollo per-
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sonal y profesional del candidato, prestando especial interés a las actividades desarro-
lladas y cambios y razones de las mismas.
Baterfas de tests que miden la capacidad intelectual.
Cuestionarios y tests proyectivos que sefialan los rasgos y dindmica de la perso-
nalidad.
Entrevistas en profundidad que detectan las actividades, motivaciones, vocacién e
interés por el puesto.
Reunién del grupo entre los candidatos mas calificados sobre temas relativos a
su profesién.

4. Ahora bien, jes totalmente aplicable este proceso a la seleccién de vendedores?
En realidad lo es s6lo en parte. Ya veremos c6mo ser vendedor de éxito exige una
especial personalidad, una actitud positiva y més cualidades basicas tipicas. Ahora
quiero tan sélo mencionar una especial caracteristica del vendedor, que caracteriza
y diferencia su funcién: el profesional, sea éste artesano, contable, médico, etc., in-
terpone entre si y su trabajo una técnica o herramienta y a través de ells realiza su
trabajo. El proceso de seleccién normal lo que en realidad investiga es la capacidad
del candidato para cumplir su funcién a través de su técnica, siendo €l dominio de
€sta un tanto por ciento importante en su éxito profesional.

Esta situacién no se da en el vendedor. Para él su personalidad es su herramienta
de trabajo. Aun cuando la posesién de una buena técnica de venta es factor de
éxito, esta técnica de venta no es otra cosa que una técnica de desarrollo de la per-
sonalidad del vendedor. Es decir, que en la seleccién de vendedores la investigacién
tendré que centrarse fundamentalmente en descubrir qué candidatos retinen las carac-
terfsticas que definen la personalidad del buen vendedor.

5. (Cudles son estas caracteristicas? ‘

3.1. Ya hemos examinado la especial situacién del hombre de venta en el que su
herramients de trabajo es su propia personalidad.

Por ello su personalidad es factor esencial de su éxito. Ahora bien, la vocacién es
uno de los factores fundamentales en el proceso de cristalizacién de la perscnalidad
Y en este aspecto la vocacién de vendedor cobra importancia decisiva como factor
de triunfo profesional. La vocacién conforma la especial personalidad del vendedor.

5.2. El vendedor de éxito se realiza con y en la venta. La venta constituye para él
un modo de realzar su yo y no un simple medio de ganar dinero.

Su perfil se enriquece con la venta y disminuye con su fracaso,

Ahora bien, por exigencias de su trabajo, el vendedor es la persona que mdis snoes»
recibe. Estos «noes» exigen en el vendedor una personalidad lo suficientemente
fuerte como para que no mine su moral profesional. .

Pero por otra parte, acabamos de decirlo, ¢l vendedor se realza en la venta y de los
éxitos en ella conseguidos debe recibir el estimulo que llene sus aspiraciones y le
fnueva a nuevas acciones.

Es decir, que los «noes» tienden a disminuir su «yo», pero sin conseguir anularlo,
y los «sies» a reforzarlo. b

Su personalidad debe ser como un trampolin: ni tan frdgil que se rompa, ni tan
rigida que no bascule. Tiene que existir un delicado equilibrio entre:

—un «ego» parcialmente debilitado ¥ qQue por tanto necesita el estmulo de la
conquista que para él supone la venta;

—un «egow suficientemente fuerte como para ser estimulado por el fracaso, pero
sin ser anulado por él.

.
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53. Una personalidad asf constituida, requiere la posesion de dos cualidades
bésicas: '

— Empatia,

— Auto-propulsién.

Empatia es la capacidad de identificarse con los sentimientos y pensamientos de
los dem.s. Capacided de «meterse dentros" adivinando lo que otros buscan y
_quieren.

La empatfa —que no significa necesariamente simpatia— es en ciertos individuos
una cualidad innata, una habilidad personal, susceptible, por supuesto, de per-
feccionamiento, ‘

El buen vendedor actfia sobre la verdadera motivacién de compra, y no se deja
engafiar por los motivos racionalizados de compra, establece una interaccin entre
€l y el xyos profundo del cliente, captando las emociones del cliente y actuando
sobre ellas, hasta alcanzar su meta ¥ cerrar la venta.

Esta tltima frase «hasta alcanzar su meta y cerrar la venta» nos lleva a la cua-
lidad de :

Auto-propulsién. Nada harfamos, en cuanto vendedores, con conocer perfectamente
la motivacién del cliente, si luego no actugramos sobre su voluntad. Esta actua-
cién exige una capacidad de auto-propulsién, de energia vital, a fin de realizar,
crear la venta, que en la mayorfa de los casos es una conquista de la voluntad
del cliente, al cual se le encamina a la adquisicién de nuestro producto.

A través de la venta realiza el vendedor esa «sed de dominancia» que es una
forma de realizar su propia personalidad.

Aun cuando las hemos considerado por separado, ambas cualidades se interactfian
reforzdndose mutuamente.

Una persona con fuerte auto-propulsién tiene el méximo de motivacién para uti-
lizar la empatfa —poca o mucha— que posea. La que carezca de auto-propulsién
diffcilmente utilizard su empatfe de forma persuasiva; conocerd la necesidad del
cliente, pero quiz4, en vez de moverle hacie el cierre —como no siente esa «sed
de dominancia» como forma de auto-realizacién—, no se sentird motivado a pre-
sionar sobre €I,

54. Ademds de esta especial configuracién psiquica existe otro factor social corre-
lacionado con el éxito de la venta: el nivel de aspiraciones del candidato.
Cuando una persona, por razén de su procedencia familiar, formacién, status social,
carficter, trayectoria vital, considera Ia venta como meta deseable y se esfuerza por
adoptarla como profesién, recibe al conseguirlo, una gran satisfaccién que actia de
motivacién constante de su conducta. El individuo estd orgulloso de ser vendedor
~=tn raz6n de su plena identificacién-—. Para €I, esta profesién supone alcanzar una
cara aspiracién y ocupard toda su libido en mantener ese rol.

Si por el contrario todos esos mismos factores, familiares, formativos ¥y sociales,
hacen que el candidato contemple como inapropiado —para €l— la adopcién del
rol del vendedor, se sentird y actuaré totalmente disociado de las exigencias que
tal profesién comporta,

Es ilustrativa en este aspecto la anécdota —imaginaria por supuesto— de la per-
sona que se hace vendedor por exigencias econémicas repudiando su rol, del que
se encuentra totalmente disociado, y que como introduccién en sus visitas de venta
se dirigia al prospecto en estos términos: «Yo no vengo a vender, vengo a ensefiar.
Soy un ingeniero de inos venido & menos.»

Una vez més se concluye en la importancia de la vocacién como condicionante del
€éxito en el vendedor,

Por supuesto que lo dicho sobre 1a procedencia familiar ¥ social, como condicionan-
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tes del nivel de aspiraciones no debe entenderse en sentido estricto. Pueden existir,
y de hecho existen, y cada vez mds, individuos que de alta condicién social y forma-
cién universitaria se sienten sinceramente atraidos hacia la venta. Ello es claro sin-
toma de que la imagen del vendedor posee ya una vitola més atractiva. Y es que
esos factores actiian, no como destino, sino como mero condicionante.

Ahora bien, aunque tales individuos se sientan atraidos por la venta, es obvio que
¢sta tendrd que ofrecerles unas determinadas satisfacciones, y lo que para un indi-
viduo, cuyo nivel de aspiraciones es A, pueda resultar satisfactorio, quizd no lo sea
para otro de mds alto nivel de aspiraciones. Es decir, que las diferencias de nivel
deben tenerse siempre en cuenta, a fin de correlacionarlo con el nivel de satisfaccio-
nes que el determinado tipo de venta, para el que seleccionamos a nuestro candidato,
pueda proporcionarle.

6. Conocidas ya las exigencias psico-sociales que caracterizan al vendedor de éxito,
vamos a examinar c6mo pueden detectarse a través del proceso psicotécnico de se-
leccién. Ya hemos dicho en el pérrafo 4, que dada la especial configuracién de las
tareas del vendedor, este proceso debe ser especial.

Vamos a ver la importancia de cada una de las fases de ese Proceso:

7. Anélisis del curriculum.
Antes de comenzar un proceso de seleccidn es preciso disponer de una buena des-
cripcién del puesto de trabajo que sefiale las tareas a cumplir y las exigencias b4-
sicas personales que se deben poscer para realizar con probabilidades de éxito las
funciones encomendadas. - '
Hay que huir de descripciones genéricas, y concretarlas a la empresa para la que tra-
bajamos, pues es muy distinto vender piezas de recambio que ordenadores electré-
nicos, e incluso en un mismo campo de actividades, cambian mucho las exigencias
del puesto si se trabaja en una empresa familiar en la que el trato es muy personal,
que en una corporacién inernacional cuyas relaciomes estdn estructuradas por medio
de controles, impresos y «rapportsw.
Como consecuencia de esa descripcién deberén especificarse las exigencias concretas:

— edad

— 5€X0

— estado civil

— npacionalidad

— estudios

— experiencia

— situacién social

— idiomas

— presencia fisica, etc.

Pensemos que debemos reclutar Analista de Venta para una empresa Internacional
de Computadores, para cumplir su misién, que consiste en sintesis en:

—estudiar todo el ciclo de informacién que reciben los clientes o prospectos y
sus necesidades de transformacién y distribucién, a fin de que llegue esta
informacién, ya tratada, a todos aquéllos y sélo a aquellos interesados en co-
nocerla.

— mantener contacto con las personas que en empresa cliente tengan poder de
decisin, a fin de mantenerles bien informadas sobre las soluciones que nues-
tros computadores pueden proporcionatles. Para realizar estas funciones, pen-
samos que:

—edad: de 25 a 35 afios .
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PUESTO POR EL QUE SE INTERESA: i Aunque sen
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‘ i Graclas,
Su contenido es confidencial, Rogamos ls conteste con la H
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1. DATOS PERSONALES
AP 1.0 s, AP 20 NOMBIG oo
Domicilio: Localidad..........cooocoocc...... Calle 0 ploza.......sseens e TSR S
Edad......... Fecha NACHMIONIO e OGO e N O CTON DA
Estado civil .o, N.* de hijos...............Edades de 10s hijos.........ooeoroe

Otros familiares @ sU COFGO. et Situacién militar

..............................................

2. DATOS FAMILIARES
Nombre del padre.............omec. Profesion del padre .o 8Vive?

Nombre de la madre.......csrrrrcence Profesién de la madr@mo aVivel..............

Ndmero de hermanos que fueron.................. 8Qué ndmero hace Yd. de los hermanos?

3. DATOS SOMATICOS

EStotura.. ..o POSO e

4. PROPIEDADES

Otros bienes que posee U gTiene coche?........ Marea ..o

Matrlcula ... 2la cosa es de su propiedad b alquiloda?...............

5. RESIDENCIAS

Indique a continuacién los lugares de Espafia o extranjero donde hoya residido més de seis meses, y el

tiempo aproximado de residencia en los mismos ...

6. ORIENTACION DE LA SOLICITUD

¢Por qué medio ha sabido de la existencia de la vacante que SOlicito? ...

Rozones por las que ls interesa la voconte ...

...........................................

.- Dotes o cualificaciones personales en que apoya fundamentolmente su candidoiura




7. FORMACION ACADEMICA O APRENDIZAJES (o

Clase de Centro y lugar donde Fecha Cursos aprobados o | Disciplinas en fas-que obtuvo notas

estudios cursé los estudios De A tliulos obtenidos destacadas y cuéles fueron estas
Primarios
Secundarjos B - - . .
(Bachillsrato)
Medios o Y (ST S
. Superiores

Cursos
especloles
Otros . .
[p- 8j. vigjes
de estudio, ste.) )

(* El candidato sa compromete a aportar certificados de los titulos aducidos ung vez haya sido seleccionado.

Si no llegé a obtener los correspondientes titulos, indique las causas ... N

LLTPTITS vereens

¢Qué otra carrera ls hubisse

gustado estudiar? ...
Si cursa algin estudio en [a actualidad, reséielo ... .
Estudios que piensa POONZA. oot 3Por qué?

8. IDIOMAS

: _— i e . Centro donde cursé ' Tiempo de permanencia
ldiemas Traducir{*| Escribir {* | Hablar (% sus estudios Duracién an el pafs de origen

{*} Indicar 9%, de conocimiento, €l 10004 significa dominio perfacto.

9. GUSTOS Y AFICIONES
Deportes: ...,

Lecturas:




12. AMPLIACION O CUALQUIER INFORMACION ADICIONAL QUE DESEE FACILITAR
EL INTERESADO .

......................

....................

13. RESERVADO PARA TEST

.............
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10. EXPERIENCIA LABORAL

indique tanto tos empleos por cuenta djena como propla-
1.° /
Empresa Localidad ........co........... Domicilio social etaensreneremeestaesere. .
Close de actividad de la Empresa ceeeesunemri e .
Ingreso: Fech@ ..o Cctegorlo

Baja:  Fecha .o
Funciones desempeiiadas ........
Motivo de la bojo ..o
2.° )

Empresa ... Localidad .. . DOMCIIO sOCIG]
Clase de ochwdod de la Ernpreso . L1t oees e s st et tee o eecee oo oo s oo
Ingreso: Fecha oo Cotegona oo [1Gr@SOS NE1OS QRO coomesvveeree
Baja:  Fecha ...

funciones desempefiadas.o
Motivo de lo boja ...

3 o

Empresa. ... . Localidad
Clase de cchwdod de Io Empresc rvseeipinserecenrerans
Ingreso: Fecha ... Cotegono s INGIES0S NGIOS QRO e
Bajo:  FechQ oo » R 2 »
Funciones desempefiadas ...

Motivo de la baoja ....... ...

4.°

Empresa ..o . localidad ...
Close de ochwdcd de lo Ernpresc —
Ingreso: fecha Ccfegono
Baja: Fecha ... »
Funciones desempenodos
Motivo de la baja o

5.°

Empresa ................ - . Localidad ...
Clase de ochwdod de Ia Empresa
Ingreso: Fecha ..
Baja: Fecha ...
Funciones desempenados

Motivo de la baja ... e

Sl HA TENIDO MAS EMPI.EOS U OCUPACIONES INDIQUELOS Al. DORSO

-relacionades por orden cronaldgico-, dal mds antiguo, dlrcctual.

- Ingresos netos afio
» - » » . »

.........

............................. Domicilio social oo

—Ingresos netos Qfio ...................
» » »

11. OTROS

"Funcién que le resulté, mas satisfactoria ..
Experiencia de supervisién o mando ...
¢Ha superado ya olgun examen psrcotecnlco? - 2En qué entidad? ..

'8Cudndo? ... gPoro qué puesto? ...

sEstd d:spuesto a somoterse aun proceso psmo!ecmco o seleccnon por este Gcbmete'o‘ et een oo
¢Estd dispuesto o viajor dentro o fuera de Espaiia? ..

Afirmo que los datos anteriormente mencionados son cierlos, y quedo informado de que su falseded intencionada podria
cavsar la anvlacién del posibie contrato de trabajo.
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— sex0: varén 4
—estado civil: preferiblemente casado
— nacionalidad: espafiola
— estudios: universitarios (Econémicas, ICADE o Derecho)
— experiencia: no es necesaria
— sitttacién social: procedente de familias conocidas en la localidad, y preferi-
blemente con contactos en el mundo de la industria y las finanzas
s — idiomas: hablar inglés con fluidez
—— otros requisitos: carnet de conducir,

De todos estos requisitos sélo los referidos al sexo Y 8 la nacionalidad son exclu-
yentes por s{ mismos; los demds admiten una matizacién ¥ una valoracién de acuerdo
con el siguiente baremo que insertamos con carficter meramente orientativo.

EDAD De 23 a25 De25a35 De35a3? < de 23 > 37
1 3 1 exciuidos
ESTADQ Casado Soitero
1 0 | -
ESTUDIOS Derecho Econémicas ICADE 2 Carreras Formacién bésj-
ca 8 punto de
terminar
2 2 2 3 1 )
SITUACION De familia muy conocida Familia bastante
SOCIAL ¥ con grandes contactos conocida Clase media
3 2 1
IDIOMAS Inglés perfecto Buen conocimiento Conocimientos bésicos,
perfectibles
3 . 2 0
CARNET DE Posee camnet No posee .
CONDUCIR
1 0
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Se aplicarfin estos baremos a cada solicitud, obteniendo un total de puntos.
Aun cuando el punto de inflexién —mfnimo de puntos necesarios para seguir con-
siderando la candidatura— es relativo y muchas veces depende de la calidad media,
se puede establecer como frontera de exclusién: 7 puntos,

A los que alcancen y superen esta puntuacién deberemos llamarles a una entrevista
previa, a través de ella podremos matizar ¥y completar 1a informacién recogida en
el cuestionario, y sobre todo personificarla, hacerla carne, darle la dimensién humapa
que nos permita seleccionar con criterio de psic6logo, no de mero psic6metra.

Por otra parte conviene ir informando a los candidatos del alcance de su misién, ir
situfindole ante sus funciones, a fin de que €l mismo se vaya definiendo ante el
puesto. ) .

Esta entrevista previa, cuya duracién normalmente no debe superar los 15-20 mi-
nutos, debe tener carécter informal, cordial, y permitir al psicélogo ir adelantando
sus juicios sobre la idoneidad de los candidatos, juicios que luego contrastard con
los redactados finales, pero que muchas veces Por su misma espontaneidad, resul-
tan los més certeros.

Por otra parte, nos permitiré eliminar a aquellos candidatos que o bien no se inte-
resan suficientemente por el puesto, o que no refinen, a primere vista, unas exigen-
cias minimas de personalidad.

8. Baterias de tests para medir la capacidad mental.
Existen unas capacidades cuya posesion se ha venido estimando imprescindible
para la venta. Estas capacidades son las siguientes:

— Inteligencia general

— Razonamiento

— Fluidez y precisién verbal.

Sin embargo estas capacidades no estdn correlacionadas con el éxito en la venta, en
¢l sentido de que poseerlas en mayor grado indique una mayor posibilidad de éxito.
Esta correlacién es, en todo caso, negativa, es decir, que poseerlas en escaso grado,
© carecer en absoluto de ellas, si que estd indicando una baja probabilidad de liegar
a ser un buen vendedor. Ello por una razén muy simple: los que -carecen de inte-
ligencia y de capacided de razonamiento dificilmente encajan en tareas que llevan
aparejadas una cierta complejidad de funciones; por otra parte la fluidez y precisién

verbal pueden mejorarse con el estudio y la préctica, al menos hasta alcanzar un ..

grado de perfeccionamiento medio.,

Los tests nos servirdn, no para seleccionar buenos vendedores, sino, fundamental-
mente, para ir eliminando a aquellos candidatos cuya puntuacién no alcance los
percentiles (por percentil se entiende el porcentaje de personas pertenecientes a su
Propio grupo normativo, que el individuo supera en el test) minimos que nos hemos
fijado como criterio de eliminacién.

Se sugiere como criterio de eliminacién no alcanzar el percentil 25 dentro del propio
grupo normativo. (Por grupo normativo se entienden las personas de profesién, es-
tudios, sexo, experiencia semejante, que sirven de poblacién para tipificar el test.)

9. Cuestionarios de personalidad y tests proyectivos.

Los cuestionarios consisten en preguntas formuladas explicitamente referidas a inte-
reses, reacciones, hébitos, opiniones sobre sf mismos. Su resultado final se valora
cuantitativamente y factor por factor. El resultado final es una media,

Los tests proyectivos intentan dar una visién comprensiva y dinimica de la perso-
nalidad. Sus elementos son valorados cualitativamente Yy se refieren a caracteristicas
bésicas de la personalidad. Su resultado final es un diagndstico.
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