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PRESENTACION
El presente trabajo aborda la temética de la seleccion de personal como objeto de estudio de la
Psicologia y es un problema complejo y controvertido desde el punto de vista cientifico, pues

existen multiples tendencias en el estudio tanto del hombre como de la actividad laboral.

Tradicionalmente este objeto de estudio de la psicologia ha sido enfocado como una actividad
eminentemente técnica y repetitiva, con un alto caracter pragmatico e instrumentalista,
desconociendo el caracter eminentemente cientifico del mismo al tener como centro el proceso
de construccion del conocimiento sobre la interrelacion hombre trabajo, y el surgimiento del
término competencias por las mdltiples posiciones alrededor del mismo contiene elementos

polémicos en el plano tedrico metodoldgico.

Como punto de partida del presente trabajo se realizé un diagndstico sobre la situacion actual del
problema en nuestro pais y en el extranjero, determinando la existencia de limitaciones en la
concepcion tedrica metodoldgica de dichos procesos. Es por ello que el presente trabajo
persiguié dentro de sus objetivos definir el sistema de principios teérico metodoldgicos que
deben regir el proceso de seleccion de personal y proponer una metodologia para la creacion e
implantacion de sistemas de seleccion de personal sobre la base de una concepcion integradora
centrada en las competencias, la cual contempla la introduccién de procedimientos para la
elaboracion de los perfiles d e los cargos u ocupaciones.

En el desarrollo del trabajo, se realiza un andlisis l6gico historico en el cual se determinaron las
principales tendencias en la evolucion del objeto; asi como el analisis epistemologico tedrico y
metodologico donde se valoran las diferentes posiciones filosoficas que subyacen en la
construccion del conocimiento sobre las competencias, se valoran las principales categorias
psicologicas que le sirven de base dentro del complejo contexto de la Psicologia, donde se
analizan divergencias y puntos convergentes; y sobre la base de los postulados de la Psicologia
de Orientacion Marxista , el enfoque histérico cultural y la teoria de sistemas se formula una
concepcion materialista dialéctica sobre las competencias, como principal manifestacion de la

interrelacion hombre-trabajo.

En el plano metodoldgico se analizan los distintos métodos y técnicas empleados en el desarrollo
de esta actividad abogando por la necesidad de la integracién de los métodos cuantitativos y
cualitativos precisando que son las caracteristicas de la interrelacion sujeto objeto sujetos la que

determine el empleo preferente de los mismos y por una concepcion multimétodo, multitécnica.



Entre los principales resultados alcanzados se pueden sefialar el sistema de principios tedrico
metodoldgicos que deben regir el proceso de seleccion de personal sobre la base de una
concepcion dialéctica sobre las competencias; el procedimiento propuesto para construir los
perfiles de competencias y la forma de evaluarlas; la clasificacion de los tipos de procesos de
seleccion de personal y las competencias por las implicaciones metodoldgicas de la misma; la

definicion de las principales competencias generales .



INTRODUCCION

En lugar de continuar perpetuando modas ciclicas
hemos de desarrollar modelos integradores,
especialmente en la medida en que el mundo
es cada vez mas complejo y rapidamente
cambiante.

Edgar Schein

La seleccion de personal ha sido objeto de estudio de la esfera de la psicologia que se encarga
del estudio de la actividad laboral bajo las distintas denominaciones que ha tenido en el decursar
de su historia, ya sea psicologia  industrial, psicologia del trabajo o psicologia organizacional y
su funcion social radica en compatibilizar el desarrollo humano y el desarrollo econémico en

correspondencia con las necesidades de la sociedad.

El estudio del proceso de la seleccion del personal idoneo para desarrollar una actividad, es una
problematica que surge desde los mismos procesos de division del trabajoy se sistematiza al
surgir la psicologia y la  administracion como ciencias y es un problema complejo y
controvertido desde el punto de vista cientifico, pues existen mdltiples tendencias en el estudio
tanto del hombre como de la actividad laboral. La importancia y necesidad de este proceso
radica en contar con la fuerza de trabajo idénea para el desarrollo de la actividad, lo que permite
una realizacion mas eficiente de la misma e incide en la competitividad de la empresa y la
satisfaccion laboral de los trabajadores; esto tiene una influencia directa en la disciplina,

ausencias, llegadas tardes, rotacion de personal, ineficiencia, relaciones interpersonales y otras.

En la evolucion historica de este objeto de estudio como sefialan Schaarschimidt, U. y R. De
Prado (1982), la Psicologia del Trabajo se desarroll6 sobre la base de cierto empirismo, un tanto
desligada de disciplinas béasicas de la Psicologia tales como la Psicologia General y la Psicologia
de la Personalidad. Por otra parte la introduccion del término competencias, pese a ser un paso
de avance en funcion del desarrollo de las concepciones psicoldgicas y del mundo empresarial
debido a la diversidad y polarizaciones en los enfoques existentes, reeditan algunas
contradicciones antagénicas, por lo que se hace necesario trabajar en dicha categoria en funcién

de nuestras posiciones.

La situacion existente en el mundo empresarial contemporaneo ha enfatizado la necesidad de
que las empresas sean cada dia mas competitivas. Un reconocido factor de competitividad son
los recursos humanos; asi hoy dia se habla de capital intelectual, capital humano, potencial
humano, todos referidos al papel que tiene el hombre en la organizacion.

Los cambios producidos en los Gltimos afios en las diferentes esferas de la vida social han

llevado a trabajar en el perfeccionamiento de la actividad empresarial, pues en la insercion en un



mundo altamente competitivo es necesario crear, buscar y perfeccionar métodos y
procedimientos que permitan alcanzar altos niveles de desempefio organizacional. Por el papel
del factor humano en el desempefio empresarial cobran auge en la actualidad los procesos de
seleccion de personal, siendo considerados una funcién de la gestion de los recursos humanos
estrechamente vinculada a los aspectos organizativos, de formacion y desarrollo y
sociopsicoldgicos en la organizacion; en los mismos no solo se realiza el proceso de seleccion
como una accién inmediata, sino que se efectia también el proceso de orientacion y clasificacion
del personal, donde la organizacion o la empresa en cuestion lleva a cabo la valoracion y
clasificacion de la fuerza de trabajo para adoptar decisiones cuando las circunstancias lo
requieran. Es, asi que muchas empresas realizan los denominados inventarios de personal, para
evaluar el potencial actual y de desarrollo de los miembros de la organizacion, lo que es parte

integrante de los procesos de seleccion.

Es conocido el lugar que ocupa el hombre, como centro de toda actividad; de ahi la importancia
de su formacion y desarrollo, funcion esencial a la que contribuyen los procesos de seleccion
mediante la adecuacion de la interrelacion hombre-trabajo, unido esto a la necesidad actual del
perfeccionamiento de la actividad empresarial, que pasa necesariamente por el
redimensionamiento de las organizaciones. Esto enfatiza la necesidad de buscar métodos y
procedimientos adecuados para seleccionar al personal que materializara la mision de la

organizacion y el desarrollo de la sociedad y del hombre del futuro.

En el proceso de determinacion del problema se realizé un diagnostico de la situacion actual
alrededor de la ejecucion de los procesos de seleccion de personal a nivel internacional, sobre
la base de un proceso investigativo en el que se reviso la bibliografia existente al respecto, y se
realizaron entrevistas a especialistas de diferentes paises y de los principales organismos que
desarrollan esta actividad. Posteriormente, mediante el andlisis tedrico y métodos de expertos
se identificaron los principales problemas que existen en la ejecucion de estos procesos, estando
caracterizada la situacion por la existencia de problemas en la eficiencia, calidad y credibilidad

de los procesos de seleccion.

Luego se realizd un andlisis de las causas principales que condicionaban el estado de la
situacion problémica, mediante el empleo del método de comparaciones apareadas, en la cual
intervinieron expertos vinculados con el trabajo en esta esfera. Las causas quedaron ordenadas

segun su importancia de la forma siguiente:

eeCarencia de una concepcion tedrico metodoldgica con carécter sistémico, en la cual se integraron los

aspectos siguientes:



eAusencia de un sistema de principios que sirva de orientacion tedrico-metodolégica en el

desarrollo de procesos de seleccion de personal

eConcepciones limitadas en la valoracion de la personalidad: valoracion fragmentada del
hombre, concebir a los candidatos como entes pasivos, valoracion estatica de las cualidades e

ignorar la subjetividad

elnsuficiencias metodoldgicas: anarquia metodoldgica, falta de integracion, reduccion del
proceso de seleccion a la aplicacién de un conjunto de técnicas e instrumentos, empleo de
técnicas sin un tratamiento cientifico adecuado, marcado empirismo y pragmatismo en la

realizacion de los mismos y falta de integracion interdisciplinaria (Anexo 1).
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Fig 1 Modelo de los principales problemas que afectan le seleccién personal (Zayas, P., 2002 )

Fueron valorados como otras causas que afectan la situacion existente los siguientes:

indiferenciacion terminoldgica, realizacion de procesos de seleccion de forma espontanea, no



planificada, desarrollo de procesos de seleccion sin contar con los perfiles de cargos y
ocupaciones, utilizacion de procesos de seleccion para justificar decisiones ajenas a los objetivos
del mismo, abordaje de esta funcién por personal sin preparacion psicoldgica, desinterés o
evasion a enfrentar esta tematica, politica de empleo y prejuicios alrededor de los procesos de

seleccion.

Es por ello que el estudio de los fundamentos tedrico metodoldgicos que rigen los procesos de
seleccion de personal debe dar respuesta a preguntas tales como: ¢,cuéles son los fundamentos
tedrico metodoldgicos que deben regir los procesos de seleccion de personal?, ¢cuél es la
naturaleza del objeto?, ¢cuales son las principales concepciones alrededor del objeto?, ¢ cuél es
su estructura, funciones y principales interrelaciones?, ¢como se construye el conocimiento
sobre el objeto?, lo cual implica en el caso de la seleccion de personal, precisar ¢qué son las
competencias?, ¢cOmo se construyen los perfiles de competencias?, ¢como evaluar las
competencias para elegir a los candidatos? y ¢,cuales son los principios que sirven de orientacion

tedrico metodoldgica para el desarrollo de esta actividad?
Como objetivos del presente trabajo se formulan los siguientes:

@ Definir el sistema de principios tedrico-metodoldgicos que deben regir el proceso de seleccion

de personal.

@ Proponer una metodologia para la creacion e implantacion de sistemas de seleccion de
personal sobre la base de una concepcion integradora centrada en las competencias, la cual
contempla la introduccion de procedimientos para la elaboracion de los perfiles de los cargos u
ocupaciones; proponer una terminologia comun en nuestro medio que integre los aspectos mas
sobresalientes dentro del contexto tedrico metodoldgico existente y establecer un sistema de
control de la eficiencia y la calidad de los procesos de seleccion.

La necesidad de la realizacion de este estudio se basa fundamentalmente en la importancia y la
repercusion de la calidad de la fuerza de trabajo en los resultados de la actividad productiva, la
satisfaccion del hombre y las implicaciones economicas que tiene en relacion con las

organizaciones y para la economia.

La novedad cientifica radica en la determinacion de un sistema de principios, como orientacion
tedrico metodoldgica en el desarrollo de esta actividad, el cual parte de una concepcion
epistemoldgica integrativa como sistema abierto que integra el empleo de métodos teoricos y
empiricos, cuantitativos y cualitativos en la construccion del conocimiento sobre los candidatos

en el proceso de seleccion de personal, sobre la base de una concepcion sistémica de la



personalidad, como principal competencia del ser humano; asi como el método desarrollado para

la definicion del perfil de competencias.
Los principales aportes son:

MLa concepcion epistemoldgica, tedrica y metodolégica de caracter integrativo para la
realizacion de los procesos de seleccion de personal sobre la base de las competencias.

W El sistema de principios tedrico-metodoldgicos que deben regir el proceso de seleccion de
personal

ML a clasificacion de los tipos de seleccion y de competencias

BE| procedimiento para construir los perfiles de competencias y la forma de evaluarlas



CAPITULO 1 EL PROCESO DE LA SELECCION COMO UN SISTEMA

1.1- Papel y funciones de los procesos de seleccion de personal

En el desarrollo de la actividad empresarial, maxime en nuestras condiciones, el hombre es el
principal factor estratégico y ventaja competitiva con que cuenta una organizacion, por lo que en
la actualidad se le confiere gran importancia a la gestion de recursos humanos y a la seleccion

de personal, dentro del sistema general que constituye la gestion empresarial (Anexo 2).
GESTION EMPRESARIAL

GESTIONDE  GESTION GESTION  GESTION GESTION DE
RECURSOS  LOGISTICA RECURSQS TECNOLOGICA —RECURSOS

DESEMPENO EMPRESARIAL
Fig 2 Modelo de gestion (Zayas, P., 2002 )

El contar con personal capacitado, motivado y leal resulta un factor de éxito en el desarrollo de
la actividad empresarial.

La creacion e implantacion de un sistema de seleccion de personal es (til para alcanzar mayores
niveles de competitividad, eficiencia, eficacia, productividad y satisfaccion de los trabajadores en
el desarrollo de la actividad laboral mediante el logro de la correspondencia entre las exigencias
de los cargos y las caracteristicas de los trabajadores. Negar la necesidad y la importancia del
proceso de seleccion de personal es negar la existencia de diferencias individuales en cuanto al
desarrollo de capacidades, conocimientos y habilidades, condiciones fisicas, motivos, intereses,

estilo y sentido de la vida.

En la realizacion del proceso de seleccion de personal se hace necesario valorar este de forma
integrada, visto como un sistema, concibiéndolo como un conjunto interrelacionado de
principios, personas, métodos y etapas con el objetivo final de proveer a la organizacion de la
fuerza de trabajo idonea en funcion de alcanzar su mision. Estos se realizan en correspondencia
con las necesidades de la empresa, y pueden estar motivados por: redimensionamiento o
reorganizacion de la entidad, cambio de tecnologia, bajas voluntarias, traslados, jubilaciones,

muertes, despidos, demociones, promociones.

La seleccion de personal es un elemento vital dentro de la gestion de recursos humanos, y no
representa un fin en si misma. Al referirnos a la seleccion de personal, no puede enfrentarse esta
con un enfoque cientifico-técnico restringido, sino que es imprescindible tener en cuenta los
elementos de caracter axioldgico, asi como prestar especial atencion al elemento humanistico

del proceso, al considerar al hombre como el principal actor y beneficiario de toda actividad



social. Es por ello, que dentro del modelo de gestion de recursos humanos elaborado, se
denomina al subsistema al que pertenece este proceso, subsistema de seleccion y desarrollo
(Anexo 3)

La seleccion debe realizarse en funcion del desarrollo del hombre, ya que el cumplimiento de su
objetivo supremo implica conjugar las cualidades personales, sus intereses y potencialidades
en funcion de su formacion, desarrollo y satisfaccion, lo que no puede estar divorciado de la
eficiencia y la eficacia en el desarrollo de la actividad laboral, toda vez que el elemento

economico incide significativamente en el desarrollo humano.

GESTION D SOS HUMANOS

|Aspectos técnico-organizativos |<—»|Aspectos socio-psicolégicos
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Fig3 Modelo de GRH (Zayas, P., 2002 )

Seleccionar no implica escoger a unos discriminando a otros, sino que la seleccion brinda la
posibilidad de orientar y clasificar a las personas en funcion de sus potencialidades, y contribuir a
la formacion y desarrollo de los candidatos en la necesaria interrelacion hombre-trabajo. El
problema ético no esta en seleccionar, sino en como se realiza la seleccion, ahi estriba el
comportamiento ético del proceso, en las politicas, en los objetivos, en el proceder de las
personas; esto enfatiza la necesidad de contar con principios que guien el proceso de seleccion.
Es por ello que consideramos como valida y justa la realizacion de procesos de seleccion de

personal, que tienen entre sus objetivos fundamentales los siguientes:



-Evaluar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos en funcién de la formacion
y desarrollo de los mismos.

-Suministrar a las organizaciones la fuerza de trabajo con la calidad necesaria que le permita
alcanzar los objetivos de la organizacion.

-Optimizar la interrelacion hombre- trabajo con la finalidad de lograr niveles superiores de
eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral.

La seleccion de personal no solo tiene valor en el proceso de proveer a la organizacion del
personal necesario, sino que derivado del proceso de evaluacion de los candidatos que le sirve
de base es de utilidad, y funcién de la misma contribuir a la elaboracion de los planes de
formacion, de carrera, planes de sucesiones (cantera y reserva de cuadros, tablas de
sustituciones), la orientacion profesional, los inventarios de personal, las certificaciones de

competencias Y la evaluacion del desempefio.

El proceso de seleccion de personal es una inversion y bien conducida debe producir un rapido
“retorno de la inversion”. Son incalculables los beneficios que en el ambito social, material, y
financiero reporta a la institucion contar con la fuerza de trabajo con las caracteristicas
adecuadas para el desempefio de sus funciones. Por otra parte, el proceso de seleccion de
personal no debe ser una moda, ni aplicarse por el capricho de un empresario, ni un acto de
complacencia formal de cumplir con una exigencia. Introducir un sistema de seleccidn con esta

actitud condena al sistema de antemano al fracaso.

1.2-Marco conceptual de la seleccion de personal

En el andlisis de nuestro objeto de investigacion es importante valorar los conceptos
desarrollados por especialistas de diferentes latitudes, ya que pese al caracter limitado que
tienen las definiciones, estas poseen valor metodoldgico y carécter orientador, como reflejo de
las concepciones de sus autores y a la vez permiten valorar el tratamiento conceptual, contextual
y terminoldgico de esta problemética. Existen multiples definiciones y enfoques alrededor del
termino seleccion de personal. En la revision biliografica realizada se pudieron distinguir
diferentes posiciones algunas con un caracter pragmatico evidentemente discriminatorio como la
definicion de seleccion aportada por Cronbach, L. (1968); definiciones como las de Dunnete, M.
(1974) Casas, J. (1992), Sanchez, J. (1993); Chiavenato, I. (1993); Sikula, A.(1994); Louart,
P.(1994); Puchol, L. (1994); “Dessler, G. (1994) y Chruden, H. y A. Sherman (1987) que hacen
énfasis en la seleccién como una accion; otros como Grado, J. (1988) quien la considera como
un conjunto de técnicas y las definiciones de Stonner, J. y Wankel, Ch. (1989); Medina, W.
(1990); Riesgo, L. (1990); Amstrong (1991); Munro, J. (1991); Werther, W. y K. Davis.(1991);
Sanchez Barragan (1991); Milkovich, G. y Boudreau, J. (1994); Byars, L .y L. Rue (1994)



quienes destacan el caracter procesual del proceso de seleccion. Resulta interesante la
definicidon brindada por Cuesta, A. (1999) la cual plantea: “La seleccién de personal es un
proceso llevado a efecto mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato
que mejor se adecue a las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto y de una
empresa concreta 0 especifica.” Esta definicion resalta el caracter temporal y el dinamismo
existente en el contexto actual de los procesos de trabajo, lo cual implica la flexibilidad de la

fuerza a emplear.

En el analisis de las definiciones brindadas por los distintos autores podemos significar la casi
total coincidencia de que la seleccion es un proceso; algunos autores definen la seleccion como
un conjunto de técnicas, lo que se considera una proyeccion limitada desde el punto de vista
metodologico. A su vez, existe también consenso en que este proceso, implica una accion que
expresa una decision: escoger, seleccionar y la existencia de un patron comparativo. No
obstante, se puede confirmar la variabilidad al definir este proceso al denominarlo la mayoria de
los autores como seleccidn, aunque otros suelen restringir este término, fundamentalmente al
proceso decisorio y la incluyen dentro de una funcion méas general a la que denominan

contratacion, reclutamiento, colocacion, integracion o empleo.

Resumiendo los aspectos relacionados con el anélisis conceptual, se puede definir la actividad
de seleccién de personal, como el proceso mediante el cual partiendo de la determinacion de las
necesidades de fuerza de trabajo por parte de una organizacion y habiendo definido las
competencias que se han establecido como requisitos para desempefiar con éxito un cargo u
ocupacion, se evalua y escoge a aquel o aquellos que mejor rednen las mismas, tanto en

funcién del momento actual como perspectivamente segun se requiera.
1.3 Clasificacién de los tipos de seleccion

En el andlisis de esta temética es necesario ir precisando algunos aspectos tedrico-
metodologicos que sustentan la proyeccion del trabajo; asi, se hace necesario introducir un
principio metodoldgico que resulta esencial y constituye el hilo conductor en la creacion de
sistemas de seleccion de personal, y es el principio que sefiala el papel determinante del objeto
sobre los métodos. Es decir, que segun las caracteristicas del proceso de seleccion a realizar asi
seran la organizacion, los métodos, técnicas e instrumentos a emplear. Por ello se puede

afirmar que existen diferentes tipos de procesos de seleccion de personal (Anexo 4).



a-Segun el tipo de fuerza de trabajo necesaria
Estratégica

SeleccionZ  Tactica
Operativa

b-Segun la posibilidad del candidato de recorrer todo el proceso o ser eliminadoantes de
culminar
 Riesgos sucesivos
Seleccion
Seleccion de compensacion

c-Segun la fuente y el tipo de tratamiento
Con rechazo

Seleccion Externa- Como proceso simultaneo Orientacion

\ Sin rechazo- Clasificacion /
N\ Interna-Como proceso independiente Inventario de potencial

d-Segun la profundidad del proceso
En positivo
Seleccion
En negativo

d-Segun el tipo de error permitido
Error de tipo |
Seleccion
>~ Error de tipo Il

Fig. 4 Clasificacion de los tipos de seleccion (Zayas, P., 2002 )

Uno de los aportes teoricos del presente trabajo, es la clasificacion de los distintos tipos de
procesos de seleccion de personal que se desarrollan y sus implicaciones metodolégicas. Los
sistemas de seleccion de personal se pueden clasificar segln el tipo de fuerza de trabajo
necesaria en la organizacion. Los tipos de fuerza de trabajo necesaria determinan las
caracteristicas de los candidatos que se debe reclutar para ejecutar el proceso de seleccion, y la
organizacion y los métodos a emplear en el mismo. De ahi, que la fuerza de trabajo operativa es
aquella que esta orientada a resolver una necesidad inmediata, en la que resulta imprescindible
para el desarrollo de un trabajo especifico un personal con un alto nivel de ejecucioén actual, sin
importar en gran medida su desarrollo y formacion perspectiva; una fuerza de trabajo tactica en
la cual se conjugan cierto nivel de ejecucion actual y las posibilidades de desarrollo a corto y
mediano plazo, y la necesidad de una captacion estratégica en la que se conjuguen, si es
posible, cierto nivel de conocimientos y ejecucion actual, con un alto nivel de potencialidades de
aprendizaje y desarrollo futuro. Por tanto, la necesidad del tipo de fuerza de trabajo determina la

fuente de captacion en funcion de los requisitos que la misma debe poseer. Estos elementos nos



llevan a plantear tres tipos de proyeccion en la estructuracion de sistemas de seleccion de
personal: la seleccion estratégica, la tictica y la operativa.

Bray y Moses, en Sikula, A. (1994) formulan la existencia de dos criterios generales de seleccion
y valoracion: el concepto de riesgos sucesivos, donde plantean que para que los solicitantes
sean contratados deben pasar con éxito todas las pruebas , o sea el fallar en una lo elimina del
proceso y el enfoque de seleccion de compensacion, en el cual se plantea que se puede
compensar un factor con otro. Esta formulacion ultima est& en correspondencia con el principio
de la valoracion integrada de la personalidad y las caracteristicas del trabajo, planteada en el
presente trabajo. Esta concepcion proyecta una de las formas mas recurridas de organizar los

procesos de seleccion con rechazo y sin rechazo de los candidatos.

Cronbach,L., L Glesser, G. (1965), Wickert, R. (1962), Owens, W.y Jewel, D. (1969) sefalan
la existencia de tres modelos en la seleccion de personal atendiendo al niumero de tratamientos
por personas y nimero de personas por tratamiento en la toma de decisiones en el proceso de
seleccion de personal: la colocacion, la clasificacion y la seleccion. En la colocacion, como
asignacion directa de una plaza, no hay proceso de seleccién; sin embargo, puede haber
seleccion en el caso de un solo candidato si se somete éste al proceso y cumple los
requerimientos para el cargo, pues la seleccion no se basa en la simple comparacion entre
candidatos y quizas escoger al menos malo, sino en valorar en qué medida cada candidato
cumple o no los requisitos para el cargo al que se le quiere asignar. No siempre se realiza
solamente un proceso de seleccion, sino que en ocasiones de forma simultanea o independiente
se realiza la denominada clasificacion de personal. La clasificacion de personal consiste en
determinar para qué puestos de trabajo retne un candidato mejores condiciones. La
clasificacion externa esta integrada de forma directa al proceso de seleccion y la misma se
produce cuando la finalidad de este no consiste basicamente en cubrir un cargo rechazando al
resto de los candidatos, sino que segun sus cualidades se evallan para proyectar su empleo en
el cargo u ocupacion para el que retnan las mejores condiciones; la misma se desarrolla de
forma simultanea al proceso de seleccion. En este caso la clasificacion opera como una
derivacion o una de las salidas del proceso de seleccion. Se produce fundamentalmente cuando

Se crea una nueva empresa o hay una necesidad de cubrir una gran cantidad de puestos.

La clasificacion interna es aquella que se realiza dentro de la organizacion con la finalidad de
determinar las potencialidades de los trabajadores, y puede estar asociada a la funcién normal
de evaluacion por medio de la cual se valoren las caracteristicas y posibilidades de desarrollo de

los trabajadores, o a algun cambio inmediato para el cual es necesario reestructurar la fuerza de



trabajo existente. En este caso la clasificacion opera de forma independiente como un objetivo
especifico del proceso de seleccion, fundamentalmente en los denominados inventarios de
potencial. El trabajo de clasificacion dentro de la organizacion tiene la ventaja de que se tiene
mayor informacion del evaluado, al encontrarse el mismo laborando dentro de la organizacion.
Aunque en gran medida pueden emplearse la mayoria de los métodos, técnicas e instrumentos
que se emplean en la seleccién externa. Es obvio que la finalidad de realizar la clasificacion del
personal persigue la finalidad dltima de la seleccion en un momento determinado. El proceso de
clasificacion del personal dentro de la organizacion debe planificarse y organizarse en funcion de

las caracteristicas de la empresa.

Es interesante, ademas, al analizar los procesos de seleccion, definir qué se pretende en los
mismos y en qué forma se desarrollaran. Bahn citado por Sikula, A. (1994) plantea: “El objetivo
de seleccionar es evitar o eliminar aquellos que no tienen las cualidades necesarias para un
trabajo o para los requerimientos de la organizacion”. Por otra parte Sanchez, J. (1993) afirma
que “mas que ver la seleccion como un proceso eliminatorio de personas no aptas hay que
entenderla como la bisqueda de aquel candidato que tiene mas posibilidades de realizar un
trabajo con éxito, de adaptarse a un entorno profesional y desarrollarse en él.” Sobre la base del
andlisis de diferentes sistemas de seleccion de personal, se puede distinguir la existencia de
dos formas de desarrollar el proceso de seleccion de personal tomando como criterio la
profundidad del mismo, a las que denominadas la seleccion en negativo y la seleccion en
positivo. La seleccion en negativo representa el nivel inferior, tiene una orientacion
fundamentalmente de pesquisaje clinico y trata fundamentalmente de buscar la normalidad en
los candidatos, o sea, eliminar incapacitados y desajustados; y la seleccion en positivo que esta
orientada a buscar la persona con las mejores condiciones y sobre la base de la definicion de
determinadas competencias realizar la seleccion; ambas cumplen su cometido, pero la tendencia
debe ser funcionar en el segundo nivel, ya que el mismo lleva implicito las ventajas del primer

nivel.

Por Ultimo se pueden clasificar los procesos de seleccion segun el riesgo estadistico que se esté
dispuesto a correr, en procesos que admitan los errores de tipo | 6 Il. O sea, queé riesgo se
prefiere correr, aceptar un candidato debiendo ser rechazado o rechazarlo debiendo ser

aceptado.



1.4- El proceso de seleccion de personal como un sistema
Los sistemas de seleccion no existen aislados de su entorno, sino que estan condicionados por
los distintos factores econdmicos, politicos, sociales del medio donde se desarrolla, los que

determinan la filosofia y los enfoques tedrico-metodoldgicos.

Todo sistema esta compuesto por un grupo de elementos interrelacionados cuya cualidad
resultante es cualitativamente diferente a la suma de sus partes. Los principales elementos
componentes del sistema de seleccion de personal de cuya interrelacion depende el éxito de
dicho proceso, son: las empresas, los candidatos, la organizacion del proceso de seleccion y el
equipo de seleccion. De la interrelacion entre estos elementos se deriva la eficiencia, la eficacia,

la calidad del proceso y la satisfaccion de los trabajadores (Anexo 5)
SISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

EMPRESAS CANDIDATOS ORGANIZACION EQUIPO DE
DEL PROCESO  SELECCION

-Situacion y -Elementos -Politicas -Preparacion
condiciones cognitivos -Modelo de -Experiencia
de laempresa  afectivos seleccion -Composicion
-Caracteristicas ~ fisicos -Definicién -Motivacién
de los cargos sociales de métodos -Cohesion

y medios

EFICIENCIA, EFICACIAY CALIDAD DEL PERSONAL

Fig 5 Modelo de sistemas de seleccion de personal (Zayas, P., 2002)

Las empresas
Las empresas son el soporte del proceso de seleccion, estan enmarcadas en un entorno que
posee determinadas caracteristicas que condicionan su funcionamiento. EI mercado de trabajo,
la tecnologia, la situacion socio-econémica reinante son factores que inciden en las empresas,
las que como organismos Vivos se encuentran en constante transformacion. Es en las empresas
donde se inicia el proceso de seleccion a partir de la determinacion de las necesidades, donde
se realiza el analisis y descripcion de los cargos y ocupaciones y quien acoge al trabajador y
adquiere la responsabilidad de su formacion y desarrollo, asi como de cumplir el contrato
psicolégico que se establece entre ambos, ya que el trabajador es el cliente interno de la

organizacion.

Los candidatos
El principal objeto y sujeto en el proceso de seleccion es el hombre, el que se encuentra inmerso
en un determinado contexto econdmico, politico y socio-cultural que condiciona en la interaccion
con el mismo, todo un conjunto de caracteristicas propias de un determinado territorio o region.
El desarrollo cultural, el sistema educacional, las costumbres imprimen su sello en la formacion y

desarrollo del individuo.



Desde el punto de vista del proceso de seleccion, las acciones con los sujetos van a proceder
por medio de la valoracion integrada de las caracteristicas de los mismos en los aspectos
cognitivos, afectivos, fisicos y sociales, en correspondencia con las exigencias de los cargos y
ocupaciones integrados en las competencias laborales.

Organizacion del proceso de seleccion
El proceso de seleccion es el elemento mediador entre las necesidades de empleo de la
empresa y de los candidatos, ya que la eficacia del cumplimiento de los objetivos de ambos

reside en el grado de organizacion que se le imprima a dicho proceso.

En la organizacion y el desarrollo del proceso de seleccion tienen un papel fundamental la
estrategia y las politicas que se tracen dejando bien delimitados los mismos, las que se deben
caracterizar por el dinamismo y flexibilidad que debe poseer todo sistema que se desarrolla.
Se incluyen entre los principales aspectos a tener en cuenta en la organizacion de un sistema
de seleccion de personal: los principios y normas de funcionamiento de la actividad, el modelo de
seleccion a emplear en correspondencia a las necesidades y en funcion de lograr el maximo de
calidad en el desarrollo de dicho proceso, la definicidon de los métodos y técnicas a emplear, asi

como los medios necesarios para ejecutar dicha actividad.

Equipo de seleccion
El principal sujeto y objeto del proceso de seleccion de personal es el hombre, por lo que al igual
que en cualquier terreno del conocimiento sobre el hombre, la preparacion y proyeccion de los
investigadores y el instrumental tedrico y practico que se emplee determina la calidad de los
resultados de dichos procesos.

1.5-Modelos de sistemas de seleccion de personal
En el estudio de la seleccion de personal como un sistema, resulta necesario valorar algunos de

los principales modelos de sistemas de seleccion de personal existentes.

Stanton, E. (1989) plantea lo que denomina sistema consecutivo de seleccion. Es un modelo en
el que hace énfasis en la entrevista estructurada. No tiene en cuenta, la retroalimentacion en el

proceso al no contemplar las etapas post adopcion de la decision de seleccion (Anexo 7)

ETAPAS
Etapa 1. Determinacion de las especificaciones precisas y realistas de la provision de personal.
Etapa 2. Reclutamiento eficaz del personal.
Etapa 3. Seleccion inicial del solicitante.
Etapa 4. Comprobacion de las referencias que da el candidato de sus empleos.
Etapa 5. La entrevista estructurada de seleccidn.
Etapa 6. Evaluacion del aspirante y resultado final



Cowling, A. y James, P. (1997) formulan un modelo funcional ciclico en el cual se hace énfasis
en las actividades que sirven de preparacion, y contemplan ademas las etapas posteriores a la
adopcion de las decisiones de seleccion.(Anexo 6)

Planeacion de la fuerza Definicion Obtencion de candidatos
laboral Anélisis del puesto Conocimiento del mercado
Oferta y demanda Descripcion del puesto Publicidad
Sucesion Especificacion de la Proporcién de informacién
Carrera [ | persona | Preparativos

Evaluacion Administracion Seleccion de candidatos

Procedimientos Toma de decisiones Filtrado

Capacidades Realizacion de la oferta |___| Entrevistas

Efectividad Referencias Reduccién de la lista

Evaluacion

Tomado de La Esencia de la Administracion de Personal y las Relaciones Industriales, Ed. Prentice Hall
Hispanoamericana, S.A. México

Sikula, A. (1994) sigue el modelo clasico, aunque en el mismo no integra las etapas
preparatorias y el seguimiento del proceso. Plantea que las principales etapas del proceso de
seleccion son las siguientes: solicitud,. exdmenes, entrevistas, verificacion de antecedentes y el

examen medico.

Louart, P. (1994) plantea como fases principales del proceso de contratacion externa los
siguientes: publicacion de las necesidades y busqueda de los candidatos, recepcion y seleccion
de las cartas de candidatos, entrevista general, tests complementarios, entrevista de aceptacion
del superior o de los futuros colaboradores del candidato, la decision final, el proceso de
recepcion y control y la recepcion e integracion. Este modelo plantea como elemento central en
la seleccion las entrevistas y no hace énfasis en las etapas preparatorias que aportan las bases
para realizar el proceso de seleccion.

Sanchez, J. (1993) formula un modelo en el que sefiala al analisis de puestos como punto de
partida del proceso, establece una fase de preseleccion a partir del analisis de la solicitud de

empleo y culmina con el proceso de incorporacion (Anexo 9 ).

| Anélisis del puesto |
[

| |
| Reclutamiento| | Preseleccion | | Seleccion | | Incorporacion |

Tomado de Sanchez J (1993): Seleccion de personal. Guia practica, Ed. Amar(, Salamanca, Espafia

Puchol , L. (1994) presenta lo que denomina modelo clasico de seleccion en el que establece
tres fases para la seleccion: las fases previas, las fases centrales y las fases finales de

seleccion. Incluye en la fase previa un proceso de preseleccion sobre la base del curriculum o



formulario de solicitud y ubica el reconocimiento médico después de la adscripcion al puesto.
Este modelo refleja de forma integral el proceso, pero se predeterminan algunos pasos cuya
ubicacion es altamente variable, tales como el examen médico, y la ubicacion de las primeras y

segundas entrevistas de forma continua, después de la aplicacion de las pruebas (Anexo 8 ).

_| Reclutamiento de candidatos |
FASES PREVIAS |

Presentacion por el curriculum o formulario de solicitud |

|Descripci(’)n de las funciones. Elaboracién del perfil psicoprofesiografico |

—Ft Pruebas (profesionales, psicotécnicas...) |

FASES
CENTRALES | Primera entrevista |

Segunda entrevista

— Comprobacion de referencias

—| Toma de decision |

Adscripcion al puesto de trabajo |

FASES FINALES Reconocimiento medico

Training

| Seguimiento del periodo de prueba |

_| Contratacion definitiva |

Tomado de Puchol, L. (1994): Direccién y Gestidn de Recursos Humanos, Ed. Perspectivas y  Prospectivas,
Espafia.

Riesgo, L. (1990) plantea las siguientes fases del proceso de seleccion:solicitud, examen,
pruebas psicotécnicas, entrevista, reconocimiento médico, cursillo previo y periodo de prueba.
Este modelo sigue la linea clasica y representa las etapas finales del proceso, pero no las etapas
que le sirven de base, ni contempla el reclutamiento dentro del proceso de seleccion.

Casas, J. (1994) plantea que los sistemas de seleccion de personal se desarrollan generalmente
ejecutando los pasos siguientes: “primero se preseleccionan aquellos aspirantes que, en
principio, parecen ajustarse mas a los requisitos que el puesto de trabajo exige....Con esta
preseleccion se reduce el numero de personas que seran sometidas a la seleccion propiamente
dicha, con lo que se economizan esfuerzos, tiempo y dinero y el segundo paso consiste en
aplicar ciertas técnicas que permitiran distinguir al mejor capacitado para el trabajo ofertado entre
todos los que lo han solicitado”. Es un modelo general en el que hace énfasis en la
correspondencia entre el candidato y los requisitos establecidos y la aplicacion de un conjunto de
técnicas, por otra parte no tiene en cuenta las etapas posteriores a la adopcion de la decision de

seleccién.



Al igual que el modelo anterior Byars, LI. y Rue, L. (1994) no reflejan las etapas previas,
condicion indispensable para realizar la seleccion, asi como divorcian el reclutamiento de la

seleccion (Anexo 10).

Comprobacién y cribado de los
formularios de solicitud

[
| Entrevista preliminar |

I
Pruebas relacionadas con el
empleo

|
| Entrevista de diagnostico |

|
Comprobacién previa al empleo

Examen medico
Exigir solo a las personas a las que
se ofrece el puesto.
La oferta de empleo depende de que
la persona supere el examen medico

| Decision final |7|

Tomado de Byars, LI. y Rue, L.(1996): Gestion de Recursos Humanos, Ed. Irwin, Espafia.

Dessler, G. (1994) muestra el sistema de seleccion desarrollado por la Toyota en Kentucky.
Whitehill, A. (1991) sefiala que en el Japon los japoneses suelen contentarse para realizar la
seleccion con su sistema educacional, mientras que en Estados Unidos u otros paises suelen
establecer sistemas de seleccion mas complejos como este de la Toyota o los que han

desarrollado en Mazda o Smyrna Tennesse.

Este modelo muestra las tendencias actuales de la seleccion, en las que se hace énfasis en los
valores y el comprometimiento en funcion de la identificacion, aceptacion de la cultura
organizacional y las aptitudes interpersonales, del trabajo en equipo y la capacidad de solucién
de problemas Se presta también atencion al analisis de la capacidad técnica en la ejecucion de
la actividad sobre la base de la realizacion de muestras de trabajo, pruebas de conocimientos,

asi como la valoracion de las aptitudes fisicas (Anexo 11).

Fase | Orientacién/Solicitud

Se llena una solicitud y se observa un video del ambiente de trabajo y el proceso de seleccion de Toyota
(1 hora)

Objetivo:Explicar el trabajo y reunir informacion sobre las experiencias y capacidades de trabajo

Conduccion: Departamento de Servicios de empleo de Kentucky

Fase Il Evaluacién de las capacidades técnicas

Pruebas escritas

Prueba de conocimientos generales 1

Prueba de herramientas o de mantenimiento general (6 horas)

Objetivo: Evaluar el conocimiento y potencial técnico

Conduccion:  Departamento de servicios de empleo de Kentucky




Fase lll_Evaluacién de las capacidades interpersonales

Actividades para la solucién de problemas en grupo e individuales (4 horas)

Simulacién en una linea de produccién (5 horas) 2

Objetivo: Evaluar las aptitudes interpersonales y de toma de decisiones

Conduccion:  Toyota Motor Manufacturing

Fase IV Evaluacién en Toyota

Entrevista y evaluacién grupal (1 hora)

Objetivo: Analizar los métodos y logros

Conduccién:  Toyota Motor Manufacturing

Fase V Evaluacion de salud 1

Examen médico y pruebas de drogas/alcohol (2 2 horas)

Objetivo; Determinar la condicion fisica

Conduccion;  Hospital General Scott County y el Centro Médico de la

Universidad de Kentucky

FaseVI Observacion en el trabajo

Observacion e instruccion en el puesto después de ser contratado (seis meses)

Objetivo: Evaluar el desempefio en el puesto vy el desarrollo de aptitudes

Conduccion: Toyota Motor Manufacturing

1 Sélo para profesionales expertos

2 Sdlo produccién

Tomado de Dessler, G. (1994): Administracion de Personal, Ed Prentice Hall Hispanoamericana
SAA.,  México.

Otra de las concepciones que puede ser catalogada de revolucionaria, en el campo de la gestion
de recursos humanos son los enfoques reingenieriles sobre el personal en la organizacion, y en
especifico sobre los procesos de seleccion. En esta direccion Champy, J. (1996) formula lo
siguiente: “ La reingenieria exige procesos mas sofisticados de seleccion y contratar. Ya pasaron
los tiempos de la entrevista sencilla” y plantea como aspectos fundamentales a tener en cuenta
en un sistema de seleccion los siguientes: partir de un perfil y hacer énfasis en la capacidad de
aprendizaje, en la cultura y la participacion de los futuros compafieros de trabajo y en las
muestras de trabajo y la simulacion (Anexol12).
PASOS
-Prepare un perfil de las habilidades técnicas e interpersonales que requiere el nuevo trabajo.

-Recuerde que la capacidad de aprender es una de las mas importantes cualidades que Ud. esta
buscando.

-Determine que le pueden decir a usted sobre el candidato los procedimientos finales de prueba.

-Tanto cuanto sea posible, observe al candidato actuando en condiciones de trabajo reales o
simuladas.

-Amplie el proceso de entrevista para que incluya a miembros del equipo con quienes el
candidato tendria que trabajar.

-No limite el numero de candidatos disponibles exigiéndoles experiencia anterior. Esta quizas no
sea aplicable al nuevo trabajo, y la exigencia podria eliminar a candidatos muy capaces. Disefie
el proceso de reclutamiento de manera tal que le exponga al candidato la cultura de su
compaiiia, y tratelo durante el proceso como si ya fuera miembro de la empresa. El candidato
debe entender claramente que significa trabajar para su compafiia.



Resulta interesante el modelo formulado por Swan, W. (1997) quien valora las cualidades de los
candidatos sobre la base de tres factores:"¢puede hacer?”, ¢quiere hacer?” y “;encaja?’,
empleando la entrevista como método central en el desarrollo de este proceso.

Algunos autores como Chiavenato, |. (1993), Sanchez, J. (1994) elaboran flujogramas del
proceso de seleccion, pero somos del criterio que el flujo esta en correspondencia con las
caracteristicas del proceso ya que estos dependen del tipo de seleccién que se efectue.

1.6-Etapas del proceso de seleccién de personal

El proceso de seleccion no es un acto aislado entre un grupo de especialistas y los candidatos a
ocupar determinados cargos u ocupaciones, sino que esta conectado con toda una serie de
actividades y tareas con las que se encuentra estrechamente relacionado, y cuya omision

imposibilita la realizacion de un proceso con la calidad necesaria.

Sobre la base de los principios metodoldgicos que se formulan en el presente trabajo, el analisis
de los diferentes modelos existentes y las experiencias en la creacion e implantacion de
diferentes sistemas de seleccion, se elabord el modelo siguiente, el cual parte de una
concepcion sistémica al valorar la seleccion como un proceso interdependiente del resto de los
subsistemas que integran la gestion de recursos humanos; asi como hace referencia al total de
elementos agrupados en subsistemas, cuya composicion en cada seleccion en concreto,
depende de los factores que condicionan la eficiencia y la calidad de los sistemas de seleccion

(Anexo 13).

ETAPA ETAPA DE ETAPA DE ETAPA
PREPARATORIA | | RECLUTAMIENTO SELECCION POST -
DECISION
Determinacion de Precision del Recepcion de lal | Comunicacion
las necesidades de tipode F.T solicitud de| | de la decisién
FT necesaria, empleo Preparacion
Andlisis y cantidad y Entrevista inicial| | pre - empleo
descripcion de requisitos Examenes Acogidaen la
cargos Determinacion Médicos organizacion
Elaboracion de las de las fuentes Conocimientos Periodo de
especificaciones de Psicolégicos prueba
del cargo reclutamiento Muestras del | Decision
Validacion de o Confeccion de o trabajo definitiva de
contenido y la convocatoria Verificacion de empleo
concurrente de los Divulgacion de antecedentes Seguimiento
criterios y las la convocatoria Entrevista Determinacion
técnicas e determinativa de la validez
instrumentos de Decision de predictiva de los
seleccion seleccion criteriosy las
Elaboracion de los técnicas e
perfiles instrumentos de
seleccion.

Fig 13 Modelo de sistema de seleccion de personal (Zayas, P., 2002)




El proceso de seleccion de personal esta integrado por un conjunto de etapas interrelacionadas
en funcion del cumplimiento de los objetivos del mismo. Las principales etapas del proceso de

seleccion se han organizado de la forma siguiente:

1. Etapa preparatoria: determinacion de las necesidades de personal; analisis y descripcion
de los cargos u ocupaciones; elaboracion de las especificaciones del cargo; validacion
de contenido y concurrente de los criterios de seleccion y las técnicas y los

instrumentos y determinacion de los perfiles de los cargos u ocupaciones

2. Etapa de reclutamiento: precision del tipo de fuerza de trabajo necesaria, cantidad y
requisitos; determinacion de las fuentes de reclutamiento; confeccion de la convocatoria;

divulgacion de la convocatoria

3. Etapa de seleccion: recepcion de la solicitud de empleo; entrevista inicial; examenes:
examen meédico, examen de conocimientos, examenes psicologicos, muestras de

trabajo, verificacion de antecedentes, entrevista determinativa y decision de seleccion

4. Etapa post decision de la seleccion: comunicacion de la decision de seleccion;
preparacion pre-empleo; acogida en la organizacion; periodo de prueba; decision de
empleo definitiva; seguimiento; determinacion de la validez predictiva de los criterios de

seleccion y los instrumentos empleados.

Como se puede apreciar en el modelo se han agrupado en sistema y subsistemas las
principales etapas, fases, tareas, métodos, técnicas e instrumentos que se emplean en un
sistema de seleccion. El orden o la aparicion de los diferentes elementos que conformen un
sistema de seleccion en particular, esta en correspondencia con los objetivos y caracteristicas

del mismo.



CAPITULO 2 REFLEXIONES TEORICO METODOLOGICAS SOBRE LA SELECCION DE
PERSONAL

2.1-Premisas epistemologicas

A diferencia del tratamiento tradicional que se ha dado a este objeto como actividad
eminentemente técnica, el proceso de seleccion de personal es un proceso de investigacion
cientifica, que esta influido por las tendencias actuales y polémicas existentes al respecto. Este
proceso, como objeto de estudio de la Psicologia y otras disciplinas, por su complejidad es
depositario del abordaje epistemolégico de la Psicologia en general, pues el mismo lleva
implicito la construccion del conocimiento sobre el hombre en el desarrollo de la actividad
laboral. Toda ciencia se caracteriza por poseer un conjunto sistematizado de conocimientos
(leyes, principios, hipétesis, conceptos) sobre un objeto y los métodos para el conocimiento del
mismo. La investigacion cientifica de la seleccion de personal en la Psicologia tiene como objeto:

la interrelacion hombre trabajo

Desde hace varios afios ha cobrado auge dentro de la psicologia la necesidad del analisis
epistemologico de dicha ciencia. La gran diversidad de concepciones en el campo tedrico-
metodoldgico, han llevado al anlisis de las distintas posiciones y enfoques en el proceso de
construccion del conocimiento psicoldgico. A las tradicionales contradicciones en la produccion
del conocimiento entre racionalismo y empirismo, se agrega en el momento actual la
controversia entre investigacion cuantitativa e investigacion cualitativa que se extiende a los

aspectos tedricos y metodoldgicos entre los cuales existe una estrecha interdependencia.

Los problemas epistemoldgicos de la psicologia con sus particularidades especificas, se ubican
dentro de la problematica general que enfrentan las ciencias sociales en la produccion del
conocimiento, debido a las caracteristicas del objeto de las mismas. Sobre el panorama
epistemoldgico existente en la psicologia contemporanea Gonzélez, F. (1997) plantea: “Entre las
tendencias que se expresa de una forma u otra en el debate epistemoldgico que tiene lugar hoy
en la psicologia estan la fenomenologia, el constructivismo, la epistemologia de la complejidad,
la psicologia de orientacion marxista, el construccionismo social, y el positivismo que continua
teniendo una fuerte influencia en nuestra ciencia”. Por lo que en funcion del objeto de estudio,
se hace necesario valorar las posiciones teérico metodoldgicas de las orientaciones mas
fuertes que coexisten en el desarrollo actual de la psicologia: la psicologia de la personalidad y la
psicologia cognitiva, por lo que estas representan con respecto al conocimiento psicoldgico y en
las cuales, desde distintos puntos de vista van surgiendo elementos de contacto que proyectan

una vision diferente en el proceso de produccion del conocimiento en la ciencia psicologica.



Derivado de los avances de las ciencias naturales y el empleo del método experimental, desde
finales del siglo XIX, se establecid el paradigma positivista como modelo de la investigacion
cientifica. Estos aspectos condujeron a una transferencia y asimilacion acritica de estos modelos

y métodos a las ciencias sociales.

Entre las principales caracteristicas del paradigma positivista se encuentran la orientacion
nomotética de la investigacion, la formulacion de hipétesis, su verificacion y la prediccion a partir
de las mismas, la sobrevaloracion del experimento, el empleo de métodos cuantitativos y de
técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion, asi como niega o trata de eliminar
el papel de la subjetividad del investigador y los elementos de caracter axioldgico e ideologicos
presentes en la ciencia, como forma de la conciencia social, pretendiendo erigirse como la
filosofia de las ciencias. Debido a estos ultimos elementos planteados y la situacion creada
alrededor de los resultados contradictorios de los diferentes experimentos, este paradigma

comenzd a ser minado dentro de las ciencias sociales.

Un ejemplo claro del instrumentalismo y pragmatismo de las posiciones positivistas, es el abuso
y empleo inadecuado de una técnica tan valiosa en el procesamiento de informacion como el
andlisis factorial, el cual consiste en seleccionar una serie de variables, bajo unos supuestos
previos de relaciones entre los mismos, e intenta reducir dichas variables a un nimero menor de
factores o variables complejas, que aglutinan toda la informacion contenida en el total de
variables. Esta técnica ha sido la base de la construccién de diferentes técnicas psicoldgicas que
van desde el estudio de la inteligencia como en pretensiones de evaluar la personalidad de
forma integrada, y como sefiala Atkinson, R. (1993) fue la tendencia predominante en el estudio
de la inteligencia hasta los afios 60.

Mediante este procedimiento se pretende “matematizar” la estructura interna del hombre y en
especifico de las funciones psicolégicas, cual si al estilo Pitagdrico la esencia de la naturaleza
humana fuera numérica, aplicandose operaciones matematicas a cualidades humanas de
diferente orden, cual si sumaramos objetos distintos desconociendo que caracteristicas reviste
ese producto final. En consecuencia se aplica un método de esa indole al andlisis de las
cualidades humanas, cuando la naturaleza del hombre es biologica y social. son las
formulaciones de estudiosos de la inteligencia, entre ellos En esta direccion Spearman plantea
que el estudio de la inteligencia se desarrollé al margen de un tratamiento tedrico, y en gran
medida algunos de los conceptos y las formulaciones tetricas planteadas son un producto
directo del andlisis factorial. Ejemplo evidente de estos aspectos es la definicion que Vernon,

Ph., (1956) brinda sobre el término habilidad, planteando: “La palabra habilidad se refiere a un



grupo de ejecuciones que correlacionan reciprocamente en un grado elevado y que, como tal
grupo, son distintas (o tienen correlaciones fijas) de las ejecuciones que no pertenecen al grupo.”
O sea que las habilidades dependen de las correlaciones estadisticas, y no son un producto de
las interacciones sujeto-objetos-sujetos en el desarrollo de la actividad. Resulta ain més
evidente el pragmatismo y el instrumentalismo de estos exponentes del positivismo cuando
sefialan: “Los factores se aislan, pues, mediante un proceso de deduccion légica, sobre el
examen estadistico de las correlaciones entre las habilidades. No se captan en la observacion
entidades reales (procesos, fendmenos funciones, aptitudes, poderes o rasgos); se extraen

mediante el analisis estructural objetivo.” (Heibredder, E., 1971)

Obviamente la inadecuacion objeto-método comenzé a mostrar grietas en el proceso de
construccion del conocimiento y desde épocas tan tempranas como 1944, M. Katz, H. Hyman en
1950 y R. Rosenthal estudiaron los resultados contradictorios que se producian entre diferentes
experimentos sobre un mismo aspecto y este Ultimo enuncié el denominado “efecto del

experimentador”. En esta misma direccion Pereboom, A. (1971) sefiala: “....los resultados
contradictorios entre diversos experimentos son mas la regla que la excepcién y plantean un
grave problema al investigador: si atribuirlos a ‘la mala metodologia’ o por el contrario, ‘modificar
la teoria’. " Al respecto M. Mc Cullough introduce el término “sesgo experimental” donde no

cuestiona la teoria sino las hipotesis y el disefio (Morales, J., 1995).

A pesar de lo acertado de las imputaciones que se realizan al positivismo, no es menos cierto
que existen elementos valiosos dentro del arsenal metodoldgico creado que son de gran
utilidad. Por otra parte, las polarizaciones, las absolutizaciones, sdlo para diferenciarse de lo
existente, no hace mas que producir posiciones reactivas, que en el mejor de los casos por
oposicion adquieren los mismos defectos de lo que se critica, en un polo opuesto; por ello se
entiende que sin asumir posiciones eclécticas, se puede asimilar, enriquecer, a la luz de nuevas
concepciones, productos de valor tanto de caracter tedrico como metodologico de las
formulaciones provenientes de cualquier posicion epistemoldgica, siempre y cuando sea la
vertiente mas adecuada para la obtencion del conocimiento, segun la situacion de que se trate.
Existen ejemplos edificantes en esta direccion, tales como el surgimiento del RAMDI por
Gonzélez, D. (1995) sobre la base del analisis critico del Método de Induccién Motivacional
desarrollado por J. Nuttin o la reformulacion del test de Rotter, instrumento construido sobre la
base de preceptos psicoanalistas, por F. Gonzélez, quien lo proyecté como una técnica abierta
de gran valor en el estudio de la personalidad. Ademas, es uno de los postulados de este

trabajo, que el proceso del conocimiento tiene una continuidad, y el conocimiento anterior sirve



inevitablemente como base del nuevo conocimiento aunque sea como referente de negacion, de
ahi que el surgimiento de una nueva teoria no puede desconocer totalmente la precedente. Por
tanto, no se considera aconsejable renunciar al empleo de elementos de valor surgidos en el

seno de una corriente por simple oposicion o diferenciacion.

Las criticas efectuadas al positivismo condujeron a la elaboracién de nuevos modelos y
estrategias mas flexibles y adecuadas a las caracteristicas del objeto; asi surge el paradigma
cualitativo dentro de la investigacion cientifica, sobre la base de las posiciones constructivistas
derivadas de los postulados filosoficos de E. Kant, la fenomenologia y las formulaciones
epistemologicas de J. Piaget; los trabajos desarrollados en la etnografia y en el caso de la
psicologia las formulaciones de la psicologia humanista, en ocasiones asumiendo posiciones

extremas que adquieren los mismos defectos en sentido opuesto de las teorias que critican.

En esta direccion adquieren realce la hermenedtica y el interaccionismo y se erigen paradigmas
como el interpretativo, que orienta su atencion hacia el estudio de las acciones humanas y la
vida social haciendo énfasis en la comprension, la accion y los significados y destacando el
conocimiento ideografico y el acuerdo intersubjetivo como método, y el sociocritico que trata de
dar solucién a las deficiencias del modelo positivista y el interpretativo, haciendo énfasis en el
papel de la teoria y la practica en la solucion de problemas y en el caracter transformador de las

ciencias, e incorpora elementos axioldgicos e ideoldgicos.

Al hablar de epistemologia en psicologia no puede dejar de mencionarse la obra de Jean Piaget,
quien planteaba en su epistemologia genética la existencia de una continuidad entre lo bioldgico
y lo psicoldgico en el desarrollo del ser humano, haciendo énfasis en la construccion de
determinadas estructuras cognoscitivas, y la adquisicion por parte del individuo de un conjunto
de operaciones l6gico-matematicas que posibilitan el conocimiento de la realidad. Piaget, es
considerado uno de los iniciadores del enfoque constructivista en la psicologia. Es basico en sus
concepciones su preocupacion alrededor de como se construye el conocimiento. Son clasicas
sus interrogantes de: ¢Como conocemos?, ¢COmo se traslada el sujeto de un estado de
conocimiento inferior a otro de orden superior?, ¢Como se originan las categorias basicas del
pensamiento racional? Su posicion epistemologica es considerada constructivista,
interaccionista, relativista caracterizada por los aspectos siguientes: papel activo del sujeto en la
construccion del conocimiento; papel de las acciones del sujeto frente al objeto en el cual se
produce una interaccion entre ambos; el conocimiento es construido por el sujeto cognoscente a
partir no solo de la experiencia sensorial y los objetos son conocidos en funcion de las

capacidades cognitivas que posee en un momento determinado el sujeto cognoscente.



En su andlisis de las diferentes formas del conocimiento Piaget, J. (1971) plantea la existencia
de tres tipos de conocimiento: el fisico, el l6gico matematico y el social. El fisico pertenece al
conocimiento sensorial de los objetos, o sea, la fuente se encuentra en estos; el ldgico
matematico se produce a partir de las reflexiones y abstracciones que construye el sujeto
cognoscente, encontrandose la fuente de este conocimiento en el sujeto, y el conocimiento social
lo divide en convencional y no convencional; en el convencional la fuente del conocimiento se
encuentra en el criterio de las otras personas y el no convencional se deriva del significado

construido y apropiado por el sujeto en su relacion con otros individuos.

Como principales implicaciones metodoldgicas del paradigma cualitativo en el desarrollo de las
investigaciones, Contreras, . (1994) resume los siguientes: desarrollo de las investigaciones en
su ambiente natural, empleo de instrumentos humanos, la utilizacion del conocimiento tacito, el
empleo de forma preferente de meétodos cualitativos y muestras intencionales, el analisis
inductivo de los datos, la orientacion del empleo de la teoria con un caracter emergente asi
como la elaboracion de un disefio con las mismas caracteristicas, la negociacion de los
resultados de la investigacion, el predominio del estudio de casos como forma preferida, dar
mayor importancia a la interpretacion idiografica, determinar los limites de la investigacion por la
aparicion de focos emergentes y la existencia de criterios especiales para determinar el valor de
verdad, tales como: credibilidad, posibilidad de transferencia, fidelidad, y posibilidades de
confirmacion, en vez de la acostumbrada validez, confiablidad y objetividad abogado por el

positivismo en las investigaciones cuantitativistas.

El paradigma cualitativo ha implicado el desarrollo de determinados métodos, adecuados al
objeto de las ciencias sociales, que sean mas flexibles, dinamicos y complejos, capaces de
reflejar y conocer la subjetividad humana, aunque es necesario trabajar mucho en la
consolidacion de los mismos. Dentro de los principales métodos y técnicas empleados por este
paradigma, puede mencionarse el incremento del empleo de los métodos tedricos del
conocimiento, la investigacion participacion-accion, la observacion, las técnicas abiertas, los
métodos de expertos, las técnicas creativas de trabajo en grupo y solucion de problemas, los
métodos de busqueda de consenso y diferentes métodos que contribuyen a conocer la validez o
la credibilidad de la investigacion cualitativa entre ellos: la estancia prolongada en el campo, la
observacion persistente de los focos principales de la investigacion, la triangulacion,
procedimiento al que damos gran valor metodologico dadas las caracteristicas del objeto de
estudio de la psicologia, su complejidad y dinamismo, ya que consiste en el empleo de

diversos métodos en sistema realizando el cruzamiento y la coincidencia de los resultados



alcanzados; la consulta a colegas; la suficiencia referencial, que consiste en procesar una parte
de los datos y almacenar otros analizando los resultados de los datos procesados, para
posteriormente valorar los datos guardados y comparar los resultados de los mismos; la
confirmacion de los resultados por parte de los participantes mediante vias formales e
informales; la reflexion sistematica, tomado de la etnografia, donde a través de un diario se lleva
un registro de la informacion sobre la subjetividad del propio investigador, sobre decisiones
metodoldgicas y el desarrollo de teorias a priori, y la validez catalitica, que se refiere al grado de
“concientizacion” del estudio (Freire, P.,1970). Segln Lather, P. (1986) la validez catalitica se
logra si los participantes mediante su participacion en el estudio, logran profundizar en el

conocimiento de su mundo y aumentar su nivel de autodeterminacion (Anderson, G., 1991).

Dentro del andlisis de los problemas epistemoldgicos de la psicologia Gonzalez, F.(1993, 1997),
quien ha sintetizado y proyectado posiciones que encuentran receptividad en el concierto teorico
y metodoldgico actual, propone en este ambito lo que denomina como epistemologia cualitativa.
En esta direccion el mencionado autor plantea la siguiente definicion: “La epistemologia que
proponemos la denominamos epistemologia cualitativa, donde lo cualitativo caracteriza el
proceso de produccion de conocimientos, pero no se define por el uso exclusivo de métodos
cualitativos.” Afiadiendo ademas: “Negar la posicion empirista dominante en el paradigma
positivista, de que las distintas formas de conocimiento mantienen una relacion isomorfica con la
realidad, no supone la negacion de la relacién entre conocimiento y realidad sino nuevas formas
de expresion”. Esta posicion niega, tanto la tradicion correspondentista como las posiciones
constructivistas extremas, agnosticas e irracionales. Se coincide en el presente trabajo, con una
gran parte de las formulaciones de F. Gonzélez pero el término cualitativa que imprime a su
propuesta epistemoldgica, tendencia actual que realmente caracteriza el proceso de
investigacion en las ciencias sociales y en particular en la psicologia, por su amplitud se pueden
esconder en dicho término las méas disimiles posiciones que llegan hasta el irracionalismo y el

agnosticismo.

En cuanto a los métodos empleados debe también tenerse en cuenta que aunque el
conocimiento psicoldgico es uno, y tiene como base la psicologia general, no tiene la misma
finalidad, ni el proceso objeto de investigacion es igual, en el estudio del conocimiento de las
cualidades y regularidades del sujeto en particular, que su comparacion con otros, y esto es un
aspecto que caracteriza el proceso de seleccion de personal, ya que entran elementos tales
como la medicion, la que en el caso de las ciencias sociales algunos especialistas prefieren

denominarla como evaluacion, debido a las particularidades de este proceso en correspondencia



con las caracteristicas, composicion, estructura y complejidad del objeto, que a su vez es un
sujeto activo y la busqueda de semejanzas y diferencias por lo que es necesario establecer
categorias, asignar valores en cuyo ordenamiento tienen un papel fundamental las matematicas

y la estadistica.

Por otra parte la construccion del conocimiento y la elaboracion de teorias no es un proceso
directo que realice ningn instrumento, sino que pasa por la construccion del investigador sobre
la base de la teoria. El proceso de conversion de la informacion cuantitativa a la teoria y
viceversa, es un proceso cualitativo orientado por la teoria. Los métodos, técnicas e instrumentos

deben ser interpretados e integrados para su explicacion en términos de categorias cualitativas.

La seleccion de personal exige una combinacion del empleo de los métodos cuantitativos y
cualitativos, de la orientacion ideografica y nomotética, en correspondencia con los objetivos, las
caracteristicas de la tarea investigativa, el momento de la investigacion y las particularidades del
objeto. Resulta necesario priorizar la orientacion ideogréfica y el empleo de las técnicas
cualitativas en el proceso de construccion de las cualidades de cada sujeto, empleando métodos
cuantitativos como un elemento de aproximacion, de ordenamiento, de clasificacion, dentro de
determinado rango en que se mueven las cualidades, e introducir la orientacion nomotética,
incrementando el empleo de los métodos cuantitativos al realizar la comparaciones entre los

candidatos

En el analisis de la necesidad de la integracion de los métodos tedricos y empiricos, cuantitativos
y cualitativos, ya Galileo Galilei planteaba la necesidad de esta integracion, recalcando el papel
de la teoria como hilo conductor de la investigacion cuando planteaba: “El mismo experimento

que a primera vista engendra una opinion, si se analiza mejor nos ensefia lo contrario.”

En la construccion del conocimiento sobre los candidatos en la realizacion de los procesos de
seleccion de personal, se pueden distinguir fundamentalmente dos paradigmas: el factorialista
eminentemente positivista, pragmatico, empirista y cuantitivista; el cualitativo, el cual surge en
respuesta a las criticas que se realizan al paradigma anterior y que se erige fundamentalmente
sobre la base de métodos y técnicas de esas caracteristicas, tales como las entrevistas,
curriculums y otros, rechazando el empleo de métodos cuantitativos, como ejemplo de este

paradigma se pueden citar los modelos de Swan, W.(1997) y Stanton, E. (1989).i

No se pretende en el presente trabajo agotar la problematica epistemoldgica de la psicologia por
los objetivos del mismo y la extremada complejidad y extension de la problematica, pero si es

necesario mostrar la posicién a seguir, abogando a favor de una epistemologia integrativa, no



ecléctica, sobre la base de las leyes y principios de la dialéctica, en la que tengan cabida tanto
los métodos cualitativos como los cuantitativos, en correspondencia con las particularidades, el
momento y los objetivos de la investigacion, en funcion de lograr una mayor precision en el

proceso de construccion del conocimiento.

En el estudio de este objeto en el plano epistemoldgico en las condiciones de nuestro medio se
impone la emergencia de la introduccion de un paradigma integrativo de caracter dialéctico,
como sistema abierto que tiene como principios en el proceso de construccion del conocimiento:
la relacion objetividad-subjetividad; la cognoscibilidad del mundo y su constante desarrollo; la
concatenacion e interrelacion de los fenémenos; el caracter constructivo-reflejo del conocimiento;
el enfoque histérico-social en el estudio de los distintos objetos, fendmenos y procesos; el papel
orientador de la teoria, como principio y producto en el proceso de construccion del
conocimiento, y los métodos como medios en la produccion del mismo. Significamos este
enfoque como integrativo, pues se mantiene el criterio de que en la investigacion en las ciencias
sociales existe un predominio de los elementos de orden cualitativo, ya que la cualidad refleja la
esencia de los diferentes objetos, procesos y fenomenos, lo que constituye el elemento central
de toda construccion tedrica como punto de partida y producto del conocimiento, y contiene
dentro de si los elementos cuantitativos como expresion de cierta cantidad de determinada
cualidad. En esta direccion, Beltran, M. (1995) plantea: “Creo que basta con afirmar el método
cualitativo junto al cuantitativo, dejando que sea el objeto de conocimiento el que lo justifique y
reclame en funcion de sus propias necesidades”. Por otra parte, no es procedente desconocer la
ley de la dialéctica sobre la transformacion de cambios cuantitativos en cualitativos, pues tiene
un valor general aplicable a la teoria del conocimiento. Dentro de este complejo panorama

epistemoldgico se encuentra el debate y el nivel actual del desarrollo de la ciencia psicoldgica.

2.2--Principales contribuciones de las diferentes escuelas, enfoques o corrientes

psicoldgicas

En la base de la construccion del conocimiento sobre la seleccion de personal se encuentran la
psicologia general y dentro de esta los enfoques actuales de la psicologia cognitiva, la
psicologia de la personalidad y el estudio de la organizacion del trabajo. No obstante que se ha
planteado por diferentes autores que en Occidente la psicologia laboral y en especial la
seleccion de personal se desarrollé al margen de las concepciones tedricas de la psicologia
general por el marcado caracter pragmatico de la misma, no es menos cierto que los psicélogos
integran las filas de determinadas escuelas, corrientes o enfoques que sostienen determinadas

posiciones sobre categorias psicologicas que intervienen en los procesos de seleccion. En este



sentido no se hara referencia al papel que en particular han desempefiado los diferentes
especialistas que se han dedicado en el decursar historico a la seleccion de personal, ni a hacer
un analisis pormenorizado de los aspectos tedrico y metodoldgicos expresados en las diferentes
escuelas, corrientes y enfoques en Psicologia, pero en funcién del objeto de nuestro trabajo es
necesario hacer referencia a las principales formulaciones que tributan a la concepcion de la
seleccion de personal desarrollada en el presente trabajo, por lo que estas representan con
respecto al conocimiento psicoldgico, y en las cuales desde puntos de vista diferentes, van
surgiendo puntos de contacto que proyectan una vision diferente en el proceso de produccion del

conocimiento en la ciencia psicologica.

Entre los sistemas teoricos que integran el panorama epistemologico de la psicologia
contemporanea esta el psicoanalisis que tiene sus fundamentos filosoficos en el irracionalismo.
Al analizar la teoria psiconalitica de Sigmund Freud, Rappaport D.(1967) destaca un grupo de
corolarios en la base de dicha teoria, sefialando entre los mismos el siguiente: “Ninguna
conducta esta aislada: toda conducta pertenece a la personalidad integral e indivisible”. Estos
postulados hablan del abordaje, existente ya en la teoria psicoandlitica de un enfoque holistico
desde el punto de vista estructural, asi como las categorias empleadas en su formulacion
psicodinamica de la personalidad pese a su fatalismo bioldgico. Otro aspecto que proyecta una
vision holistica y una proyeccion de actualidad en el enfoque del estudio sobre la personalidad,
como lo es la unidad de lo cognitivo y lo afectivo, presente en el modelo combinado de cognicion
y afecto desarrollado por Freud en 1915 (Freud, S., 1973), aunque resaltan la subordinacion de
los elementos cognitivos a los afectivos; dirigen ademas, la atencion hacia el papel de las
necesidades en el comportamiento del ser humano y plantean la existencia de diferentes niveles
de conciencia y desde el punto de vista metodoldgico resulta de interés para la seleccion de

personal el empleo del método clinico en el conocimiento del sujeto.

Otra teoria psicoldgica relevante es la Gestalt, que tiene sus raices epistemologicas en el
racionalismo, reflejada en la base de su concepcion psicoldgica. Dirigen su atencion hacia el
estudio de los procesos cognoscitivos, fundamentalmente la percepcion y el campo de la
solucion de problemas donde reconocen la existencia de un pensamiento productivo. Impacta de
este sistema su concepcion sobre la totalidad, coincidente con enfoques actuales en este
sentido, con independencia del sustrato tedrico y desde el punto de vista metodologico sus

posiciones enfatizan la necesidad de cierta flexibilidad sobre la base de la experimentacion.

La teoria conductista tiene sus fundamentos epistemoldgicos en el funcionalismo y el

pragmatismo dentro de la filosofia y es una fiel expresion del positivismo dentro de la ciencia



psicoldgica. J. Watson, fundador de este sistema tedrico planteaba: “Admitir lo espiritual dentro
del campo de la ciencia significa franquearles una puerta a los enemigos de la ciencia- al

subjetivismo, al supernaturalismo y al sentimentalismo” y afiadia “ procesos psiquicos,
conciencia, almas y espiritus son todos de la misma laya, e impropio por tanto del empleo
cientifico”(Heibredder, E.,1971). Este enfoque desde la misma posicion la mantiene otro de los
maximos representantes de este sistema Skinner, B. (1971) cuando plantea: “La costumbre de
buscar una explicacion de la conducta en el interior del organismo ha tendido a oscurecer las
variables de que disponemos para un andlisis cientifico. Estas variables se encuentran fuera del
organismo, en su medio ambiente inmediato y en su historia. No negamos la existencia de los
estados internos, sino que afirmamos que no son importantes en un analisis funcional.” Pese a
sus limitaciones resulta de valor para la seleccion de personal el empleo de métodos tales como
la observacion y la necesidad de la valoracion de los resultados de la actividad, obviamente no
sobrevalorado como en este sistema que hace abstraccion de los procesos. Algunos enfoques
tales como el enfoque funcionalista en el analisis de las competencias tienen un marcado

caracter conductista

Dentro del estudio de la psicologia de la personalidad en los Ultimos afios ha jugado un papel
significativo la psicologia humanista. Los fundamentos epistemolégicos de la psicologia
humanista se refieren a antecedentes tan antiguos como Aristoteles, los fildsofos del
Renacimiento, la filosofia existencialista (S. Kierkegaard, J. Sartre,) de la que asimila el ubicar al
hombre y su existencia en el centro del sistema y la idea de que el ser humano crea su persona
por las propias decisiones o elecciones que va tomando, y de la fenomenologia (E. Husserl, M.
Heiddeger) la cual se centra en el estudio de la percepcion externa o interna como
acontecimiento subjetivo, sin ningln tipo de apriorismo. Para los representantes de este enfoque
los seres humanos se conducen por medio de sus propias percepciones subjetivas, la gente

responde no a un ambiente objetivo sino al ambiente tal y como ellos lo perciben y comprenden.

Entre los principales representantes de esta posicion podemos sefialar a Rollo May, A Maslow, G
Allport, y C Rogers. Destaca en la obra de Rogers C, su defensa a la subjetividad;el énfasis del
caracter activo del hombre expresado en el proceso de actualizacion, y el enfoque holistico de
su concepcidn sobre la personalidad, visto a través de estructuras totalizadoras como el “yo” o
“si mismo”. Este sistema tedrico sobre la base de su concepcion holistica plantea una posicion
metodoldgica multicausal, sefiala que el conocimiento en Psicologia no sélo se obtiene a través
del tradicional método experimental de corte positivista y formula la existencia de tres tipos de

formas de obtencion del conocimiento: el conocimiento subjetivo construido sobre las bases de la



experiencia interior y la autobservacion, el conocimiento objetivo basado en el método
experimental de verificacion cuantitativa y el conocimiento interpersonal o fenomenoldgico,
planteando formas de verificar el conocimiento sobre la base de la observacion de la realidad y el

acuerdo intersubjetivo.

Otro de los representantes de la denominada Psicologia Humanista que impacta el panorama
actual en la Psicologia es G. W. Allport, el cual formula en su teoria sobre la personalidad una
concepcion, holistica, con un enfoque sinergético, al plantear: “La personalidad es fruto de las
relaciones entre diversas caracteristicas que pueden ser comunes a todos los individuos; pero no
solo eso, lo peculiarmente definitorio de la personalidad es que la particular combinacion de
tales caracteristicas en cada persona da lugar a una nueva unidad, cualitativamente diferente de
los componentes que en ella se amalgaman”. Al igual que otros exponentes de esta corriente,
hace énfasis en la subjetividad y el papel activo del hombre y sefiala: “Las diferentes clases de
Psicologia personalistica....concuerdan (en cuanto a la naturaleza del hombre) en que (es) una
unidad creadora, un individuo que se desarrolla y que tiene intenciones, no el reactor

desmembrado que nos presenta el positivismo.” Allport G (1963).

Se puede agregar por ultimo entre los principales exponentes de esta corriente a Abraham
Maslow (1990), destacando sus formulaciones sobre la personalidad autorrealizada, como
expresion del enfoque holistico y el carécter activo del hombre, y su posicion metodoldgica del
empleo de muestras intencionales en el desarrollo de la investigacion cientifica en esta esfera
del conocimiento. Se puede significar como aporte a la posicion adoptada en el presente trabajo:
la ubicacion del hombre en el centro de la vida social; el enfoque holistico en la concepcion sobre
la personalidad, visto a través de estructuras totalizadoras; el reconocimiento de la subjetividad y
el caracter activo del hombre y el enfoque metodoldgico multicausal.

Otra de las posiciones que engrosan el panorama contempordneo de la Psicologia, es la
Psicologia Cognitiva entre los precursores en el empleo de este término Pozo, J., (1989) sefiala
a J. Bruner, y G. Miller. La Psicologia Cognitiva tiene sus fundamentos epistemoldgicos segun
Gardner, H., (1987) y Riviere, P. (1987) en el racionalismo en la Filosofia, ya que prioriza los
aspectos internos (ideas, conceptos, planes) sobre los aspectos externos en el estudio del
conocimiento sobre el ser humano. No obstante, la posicion de esta corriente de magnificar el
papel de los elementos cognitivos en el estudio y actuacion del hombre y la variedad de
posiciones dentro de ella, se debe significar que el desarrollo de la misma, desde los que se
pueden considerar sus precursores, asi como el desarrollo actual de sus diferentes vertientes

han contribuido al desarrollo de la psicologia. Dentro de esta corriente se ubican las posiciones



de quienes podemos considerar precursores de estos enfoques hasta las posiciones mas duras
en esta corriente asociadas a la metafora entre las computadoras y el hombre, considerando al
ser humano como procesadores de informacion, ignorando o relegando la afectividad y los
factores socioculturales. Por otra parte se pueden encontrar posiciones mas flexibles dentro de
esta corriente, sin tender a una integracion de lo cognitivo y afectivo pero que incorporan en sus
analisis los elementos afectivos, como el aprendizaje significativo desarrollado por Ausubel, D.
(1963) o los estudios de Entwistle, N. (1994) sobre el aprendizaje y la motivacion, observandose
ademas el enfoque hacia la busqueda de categorias integradoras por parte de algunos de sus
representantes, resurgiendo el empleo del término “mente” dentro de la Psicologia para explicar

la existencia de un sistema comun en el estudio y la comprension de los procesos cognitivos.

Entre las principales estrategias metodoldgicas empleadas por este movimiento se encuentran:
la instrospeccion, la que han usado de forma limitada; la investigacion empirica en estudios
sobre cronometria mental, aprendizaje verbal, estudios sobre atencién, percepcion, memoria,
inteligencia realizando estas experiencias tanto en condiciones de laboratorio como en el
ambiente natural; las entrevistas y el analisis de protocolos verbales por medio de técnicas como
expertos-novatos y la solucion de problemas, la simulacion donde las computadoras han
desempefiado un papel relevante y como recurso metodoldgico emplean la interferencia en
funcion de poder estudiar los procesos observables por via directa, ya que plantean que para
comprender la naturaleza de los procesos cognitivos (estructuras y planes) es necesario
observar los comportamientos del sujeto y realizar luego analisis sistematicos durante la
investigacion para llegar a la descripcion y explicacion detallada de los mismos (De Vega, M.,
1984)

Esta teoria se caracteriza por un enfoque hiperbolizado del papel de los procesos cognitivos en
la actuacion del ser humano, y la minimizacion de la importancia de otros factores. Formula una
concepcion holistica limitada al analizar su objeto de estudio y sus formulaciones alrededor de la
estructura y papel de los procesos cognitivos en el desarrollo de la actividad al retomar

categorias como la mente.

Es necesario en funcion de la posicion que se asume en el presente trabajo, resaltar el papel de
la Psicologia de Orientacion Marxista en la construccion del conocimiento psicoldgico en la cual
se proyectan formulaciones que enriquecen el panorama epistemoldgico actual sobre esta
ciencia. Se destaca, como aportes a nuestro objeto de estudio, su concepcién integral como un
sistema teorico abierto que resume los avances de la ciencia psicoldgica, y su base filosofica a

partir de la cual se estructura el sistema de principios de trascendental valor teorico y



metodoldgico en el estudio del ser humano, dentro de los cuales podemos destacar: el de la
relacion dialéctica entre lo objetivo y lo subjetivo, lo biolégico y lo social, de lo social y lo
personal; el caracter reflejo de los fendmenos psiquicos; del determinismo; el principio del
desarrollo; de la condicionalidad historico-social; la unidad conciencia- actividad-personalidad y
el caracter activo del sujeto. Estos principios impactan decisivamente los procesos de seleccion
de personal a través del estudio de su objeto: la relacién hombre-trabajo.

Las categorias actividad, sujeto y personalidad son de vital importancia tanto en el orden
ontoldgico, como epistemoldgico y metodologico. Pudiendo destacar en esta direccion los
estudios realizados por Vigotsky, L., Rubinstein S., Leontiev, A,. Uznadze, D., Ananiev, B y
Kagan, M. y los trabajos de Lomov, B,. Abuljanova, K., y otros en los cuales se produciéndose en

la actualidad un amplio debate alrededor de los mismos.

Resultan de particular interés las concepciones de L. Vigotsky, sobre el enfoque histérico-cultural
en el estudio de las funciones psiquicas superiores de innegable valor tedrico y metodolégico
para la psicologia. En esta direccion plantea: “Para comprender objetivamente los procesos de
desarrollo de la conciencia humana (asi como las formas del psiquismo animal), es necesario
indagar los distintos dominios genéticos que se entrecruzan en el marco ontogenético, dentro de
los que se incluyen el filogenético y el histdrico cultural.” . Destacan en esta concepcion  sus
formulaciones sobre la actividad, las leyes generales del desarrollo, de la mediacion y la zona de
desarrollo préximo. ( Vigotsky, L., 1979)



CAPITULO 3 EL OBJETO

3.1- Analisis del objeto del proceso de seleccion de personal: la interrelacion hombre-
trabajo

En el estudio de la seleccion de personal se ha producido historicamente un desplazamiento de
la atencion hacia alguno de los elementos que integran el principal subsistema del proceso de
seleccion de personal alrededor de la interrelacion hombre trabajo por lo que resulta
imprescindible abordar las principales concepciones existentes en esta esfera.

El trabajo como proceso social, no es un elemento estatico; ni desde el punto de vista del trabajo
como proceso general, ni de un trabajo especifico en particular, condicionando las diferencias de
las caracteristicas del trabajo, las competencias para el desarrollo del mismo. Como se ha
sefialado, desde el punto de vista metodoldgico las caracteristicas del objeto condicionan los

métodos a emplear.

Los cambios en el entorno, las condiciones socioecondmicas, el papel del mercado y el
desarrollo cientifico-técnico revolucionan las formas de produccion, y a su vez van modificando
las competencias, asi se pasa de producciones masivas seriadas a producciones unitarias
caracterizadas por la variacion constante; se pasa de actividades sencillas poco calificadas a
otras que exigen una amplia preparacion técnica, y de la superespecializacion de los empleados
se pasa a la formacion con un perfil amplio de los trabajadores, caracterizado por la autonomia,
el trabajo en equipo y la variedad de habilidades. Al respecto, Bramham, J. (1995) plantea como
uno de los factores claves en la conduccion de los recursos humanos el contar con una fuerza de
trabajo flexible. Alrededor de la problematica de la organizacion del trabajo se plantea sobre la
base de los cambios que se estan operando en el mundo laboral, la desaparicion tanto
cuantitativa como cualitativa del empleo, refiriéndose en el caso de esta ultima, a la tendencia a
la eliminacion de determinadas fronteras entre las tareas que desarrolla un trabajador en funcion

de las necesidades de la organizacion.

El desarrollo de la informatica y la globalizacion que se produce en el mundo contemporaneo,
transforman cada dia mas los procesos del trabajo. La situacion actual en el mercado de trabajo
se caracteriza por un entorno competitivo, mal definido y en constante cambio, la tendencia a la
estructuracion de organizaciones planas, la paulatina desaparicion de trabajos poco calificados
por la necesidad de manipular tecnologias con cierto nivel de complejidad para ejecutarlos, el
dominio del idioma, la formacién en gestion, el trabajo en equipo, el dominio de técnicas de

trabajo complejas y con una alta especializacion tecnoldgica, la autonomia y la participacion en



el desarrollo de los diferentes procesos de trabajo y en la toma de decisiones, lo que implica la
capacidad de asumir responsabilidades y riesgos, la necesidad de la creatividad, el dominio de la
computacion y la variedad de habilidades; se habla en la actualidad incluso de la desaparicién de
los empleos. Estos aspectos caracterizan a su vez el estado de las exigencias actuales del

mercado de trabajo en nuestro entorno.

Es de interés en el analisis de esta problematica sobre la relacion entre el hombre y el trabajo, en
funcion de la seleccion de personal, el estudio de las caracteristicas del proceso de trabajo. Con
vistas al proceso de seleccion de personal es necesario hacer un andlisis que permita valorar el
acercamiento o el grado de correspondencia del trabajo, su naturaleza, estructura y

funcionamiento con las caracteristicas de los candidatos (Anexo 14 )

EL TRABAJO EL HOMBRE

Misién

Objetivos

Resultados esperados
Funciones

Fisicos  Cognitivos  Afectivos Sociale
Edad Inteligencia ~ Motivacion Conducta
Salud Habilidades Intereses Imagen

Prestigio Estatura  Conocimientos Aspiraciones
Tareas, acciones Fuerza Calificacion  Caracteristicas
Ejemplaridad Resistencia técnica personales

Operaciones Nivel
Condiciones escolaridad de
de trabajo Experiencia
Riesgos

Responsabilidades

EFICACIA, EFICIENCIA Y SATISFACCION LABORAL

Modelo relacién hombre y trabajo (Zayas P., 2002)

Es vital en nuestra concepcion teérico metodoldgica la teoria de la actividad por ser la actividad

laboral objeto de la seleccion de personal y ser la actividad transformadora por excelencia.

Existen diferentes concepciones sobre esta categoria entre los que resaltan los trabajos de A.
Leontiev que llenaron toda una época en el desarrollo de la Psicologia Marxista. Abuljanova, K.,
y Lomov, B., entre otros critican el caracter limitado de las concepciones de Leontiev, A. por
restringir esta categoria basicamente a la relacion objetal, haciendo abstraccion de Ila
comunicacion y el papel de la misma como forma especifica de interrelacion, de las relaciones
sociales y los aspectos vivenciales del sujeto; empleando la categoria sujeto, solo como un
mediador; y agregan que la concepcion formulada por este limita la relacion actividad,

conciencia, personalidad al reducir esta ultima categoria a la actividad. Por lo que al hacer



referencia a la actividad en el presente trabajo, nos vamos a referir a la misma en la acepcion
mas general que define la actividad: “Como un complejo sistema sujeto- sistema de actividades
objetales- sistema de comunicacion lo cual incluye, de una manera mas completa, el desarrollo

ontogénetico de la personalidad en el sistema de relaciones sociales” (Gonzalez, F., 1983)

La Psicologia del Trabajo de Orientacion Marxista profundizd desde el punto de vista tedrico
metodolégico en el estudio psicoldgico de la actividad laboral y su estructura, e introducen los
términos exigencias laborales y premisas de rendimiento de gran trascendencia desde el punto
de vista tedrico y metodoldgico en el estudio del trabajo y cuyos resultados valoramos en nuestra

propuesta.

Hécker,W (1986) define a la actividad laboral como “una unidad funcional de procesos
motivacionales, volitivos, cognoscitivos (perceptivos, mnésicos, intelectuales) y motores”. Segun
este mismo autor la actividad laboral estd caracterizada por las siguientes propiedades
psicoldgicas relevantes: es una actividad consciente dirigida a un fin determinado; esta dirigida a
la realizacion de un objetivo como resultado anticipado (producto) que: existe en la imaginacion
antes de la accion, se regula de acuerdo con la voluntad del objetivo consciente y durante su
ejecucion se desarrolla fundamentalmente la personalidad. Plantea ademas que los
componentes psiquicos de la actividad laboral estan determinados por la tarea de trabajo y que
la unidad basica del analisis psicoldgico de la actividad es la accion, definiendo por accién la
unidad psicolégica mas pequefia de la actividad regida por la voluntad.

Se coincide en el presente trabajo con las propiedades planteadas por Hécker, W., pero es
necesario resaltar que la actividad laboral no se desarrolla en abstracto sino implicada dentro de
un marco de interrelaciones sociales y personales concretas donde tienen incidencia de la
cultura organizacional y los elementos de caracter axiolégico, y donde el sujeto participa en la
construccion de las competencias laborales que sirven de base al desarrollo exitoso de la

actividad.

En la categoria actividad se pueden distinguir un plano externo y un plano interno, no existiendo
un isomorfismo entre ambos. El que los aspectos externos determinen los internos no quiere
decir que exista una identidad. Al decir de Lomov, B.,(1984) “La tarea de la Psicologia, no
consiste en separarlas en su inicio y después buscar como se unen, sino al estudiar la “parte
externa” de la actividad descubrir la “parte interna”; con mas exactitud comprender el papel real
de lo psiquico en la actividad”. Las competencias son en nuestra acepcion los mecanismos

psicoldgicos del sujeto en el desarrollo de la actividad laboral.



No se puede hablar del trabajo sin relacionarlo directamente al hombre, ya que este es el
principal sujeto, actor y beneficiario de cualquier actividad. En la evolucion histdrica de la gestion
empresarial se le ha asignado un determinado papel dentro de este sistema, y de forma explicita
o implicita ha sido siempre el elemento fundamental en el desarrollo de las diferentes
actividades, pues a pesar del nivel tecnoldgico alcanzado por la mecanizaciéon y la
automatizacion en los procesos productivos o de servicios, detras de ellos siempre esta el
hombre. En el proceso de seleccion de personal, el hombre es el principal objeto y sujeto por su
caracter activo, que a la vez transforma y se transforma en el desarrollo de la actividad. Cuando
se dice que es el centro de la gestion de recursos humanos se analiza al mismo en la integracion

de las esferas cognitiva, afectiva, fisica y social.

Unida a la categoria actividad, resulta de vital importancia para la psicologia y en especial
nuestro objeto de estudio la categoria sujeto. Esta categoria tiene mdltiples acepciones y es
enfocado desde los mas disimiles puntos de vista filosofico, gnoseoldgico, socioldgico, como

sujeto en el proceso de investigacion y como sindénimo de personalidad, de individuo o de hombre.

En su concepcion sobre la actividad Leontiev, A introduce el concepto de sujeto concreto de la
personalidad, como momento interno de la actividad con un caracter reactivo. En esta direccion
son de importancia las formulaciones de Abuljanova, Ay Abuljanov, F. (1989), Lomov, B.(1984)
H. Arias, H., y Montalvo, M. (1993) al respecto.

Asumimos en el presente trabajo la categoria sujeto como: el ser humano concreto activo y
transformador, portador de una personalidad que de forma consciente dirige y regula el proceso de

su actividad vital en su implicacion en el medio.

El enfoque sobre el hombre debe tener un caracter holistico, y la seleccién contempla todas las
esferas que integran al hombre, no como una sumatoria sino en su sintesis e interrelaciones
intra e interesferas, en su implicacion en un medio determinado y en la interrelacion con las

demas personas).

Son varias las disciplinas cientificas que estudian al hombre en el desarrollo de la actividad
laboral, tales como la medicina, la antropologia, la fisiologia, el derecho, la pedagogia y otros,
pero la psicologia en el desarrollo del proceso de seleccion de personal siempre ha ocupado una

posicion privilegiada por el alcance de su objeto.

Cuando se hace referencia a la existencia de diferentes esferas, se debe plantear la interrelacion
y dependencia entre todas; es decir entre lo bioldgico, lo psico