TEMA 5. LA SELECCION DE PERSONAL: ASPECTOS CONCEPTUALES Y TECNICAS

INTRODUCCION

« La seleccion es un proceso de seleccién. El gerente de RRHH eligird desde un conjunto de solicitantes le
persona/s mas adecuada para el desempefio de su puesto de trabajo

« La seleccidn es un proceso critico para el éxito de la organizacién. La seleccién proporciona una gestion
eficaz de los RRHH y para ello utiliza la ayuda de las funciones de personal anteriores.

« Eleccién de personal con altos niveles de rendimiento. Se elige a las personas que aporten mayor

rendimiento.
 Estimacién coste—beneficio de la eleccion. Puede ser que recluten a una persona con alto rendimiento

puede originar mucho coste (mayor que el beneficio que me reporta).
EL PROCESO DE SELECCION: ETAPAS
» Puntos de apoyo de la seleccion

Pertenece a Milkovich y Glueck. Se define como el proceso por el cual se elige de entre un conjunto de
solicitantes la persona/s que con mas probabilidades se ajustan a las exigencias del puesto teniendo en cu
las condiciones internas y externas. Tiene 3 caracteristicas:

« La seleccion agrega tiempo y complejidad al proceso de reclutamiento

« Si todas las persona fueran iguales no seria necesario la seleccién(las diferencias de conocimientos
capacidades, comportamientos, etc,)

* La seleccion proporciona un diagndstico y un prondstico. El pronéstico se refiere a 2 variables: el
tiempo de aprendizaje y el nivel de ejecucion.

El APT, la planificacion y el reclutamiento sirven para seleccionar de manera adecuada, si no se hace
habremos malgastado los recursos de estas 3 funciones y tambien de las funciones que se desarrollen a
continuacioén, ya que se aplicaran sobre personal no adecuado. La seleccion se apoya en la informacion qu
facilitan una serie de variables.

* Factores de contexto

« La seleccion debe estar orientada al logro de los objetivos y estrategias de la empresa.

« Las coaliciones que existen en la empresa puede afectar que la seleccién se oriente hacia un lado u otro

« Condiciones del mercado de trabajo. Tenemos que estudiar el indice base (% candidatos con
cualificacion suficiente para desempefiar el puesto respecto del total de solicitantes), contra mas pequefi
sea el indice base mas importancia tendra el proceso de seleccion.

« Normativa vigente. Existen leyes que establecen una serie de principios que hay que respetar en la
seleccion (p.ej. la no discriminacion) y también existen normas que potencian ciertas contrataciones.

« Actitud sindical. Los sindicatos condicionan y vigilan el disefio del proceso de seleccion.

Una seleccioén eficaz debe proporcionar solucion a 2 problemas fundamentales:

* Adecuar al individuo al PT.
» Conseguir su maxima eficacia.

* La seleccién como proceso de comparacion



En el intento de solucionar los 2 problemas anteriores, la seleccidn necesita realizar una comparacion entre
cuestiones: requisitos del puestos ( a través del APT) y las caracteristicas de los candidatos (a través de
desarrollar técnicas de seleccién). La funcion de comparacion es una funcion de staff.

* La seleccion como proceso de decision

Existen 3 tipos de decisiones:

« Decision pura. Consiste en elegir al candidato mas cualificado de todos para cubrir un PT.

« Orientacion Profesional. Consiste en elegir al candidato mas cualificado para desempefiar cada PT.

* Colocacién por compromiso. Consiste en realizar la mayor afectacion posible con los RRHH disponibles.

CONCEPTOS

Exito de la seleccién. Entendemos por criterio o punto de referencia el conjunto de comportamientos que
garantizan que un individuo realiza su labor de una manera adecuada.

Problemas a la hora de medir el éxito del PT. Se identifican 2 tipos de criterios: Criterio Ultimo y real.

Criterio ultimo: Conjunto de factores ideales que deberia reunir una persona para tener éxito en un PT, es
una idea teorica.

Criterio real: Factores que realmente se utilizan para determinar o medir el éxito en el trabajo.

Deficiencia del criterio: Grado en el que los factores ideales no coinciden con lo realmente importante para
desempefio de un PT, se produce cuando se deja de considerar esos aspectos importantes (Economista de
secretaria).

Significacion del criterio: Son los elementos verdaderos y valiosos.

Contaminacion criterio. Es el grado en el que lo que se utiliza para determinar el éxito no coincide con lo
verdaderamente importante.

Sesgo: Es el grado en el que sistematicamente lo utilizado para medir el éxito se aleja de lo importante (a u
secretaria se le exige el aspecto fisico).

Error: Se produce en aquellas situaciones en las que se mide el éxito a través de factores que no tienen na
gue ver con el trabajo (secretaria que le tenga que llevar el café al jefe).

Uso de predictores en el proceso de eleccion. Es interesante que la empresa disponga de predictores para
determinar cual es el rendimiento de los candidatos en los puestos vacantes. Normalmente se selecciona a
candidato que obtenga la maxima puntuacion en los predictores. Existen distintos enfoques:

» Uso de un Unico predictor. Este se utiliza cuando se capta la esencia del PT con un Unico tipo de
informacion.

» Uso de multiples predictores. Este se utiliza cuando el PT tiene muchas dimensiones. La
informacién obtenida puede conocer distintos tipos de datos:

» No compensarse. Los resultados de las pruebas pueden no compensarse entre si:

» Puntos corte mdltiple.
» Salto de vallas. Problemas de la ordenacion, para ello se utiliza la validez relativa (no arrastrar



candidatos no validos).

» Compensarse. Implica que los resultados de las pruebas se pueden compensar entre si.
» Enfogue mixto. Se produce cuando la empresa exige un requisito minimo y a partir de ahi esta dispuesto
negociar.

» Fines e importancia de la seleccién

El proceso de seleccién es eficaz si cumple una serie de fines:

« La seleccion debe contribuir al logro de sus objetivos con personal eficiente.

» Asegurarse de que la inversiéon efectuada en la contratacion es rentable y de los resultados esperados.

» Procurar que la organizacion y las personas puedan satisfacer sus necesidades a través de una correcta
asignacion de actividades y responsabilidades.

 Etapas del proceso de seleccion

» Preseleccion candidatos
» Realizacion pruebas

* Entrevista

» Evaluacion médica

» Contratacién

LA RESPONSABILIDAD DE LA SELECCION

El departamento de RRHH tiene la responsabilidad de disefiar y desarrollar el proceso de seleccion. Sin
embargo la decision ultima siempre recae sobre un nivel directivo.

¢, Por qué existen unos servicios centrales que disefian y ponen en marcha un proceso de seleccion?

« Homogeneidad del proceso

* Resistencia a las presiones externas
» Reduccion de la arbitrariedad

« Aligerar a los mandos.

La decisidn ultima la efectuara el responsable jerarquico del puesto a cubrir.
LAS PRUEBAS DE SELECCION: Tipos de pruebas

« La preseleccién es una fase que consiste en analizar los C.V. de los candidatos. Se realiza en ausencia
del candidato y a la luz de la documentacién aportada por estos. En esta fase se utilizan 2 tipos de datos

» Datos excluyentes. Son aquellos que por su mera aportacion significa la exclusién de este candidat
 Factores valorables o ponderados. Son aquellos en los que la evolucion tiene una gran carga
subjetiva. Existen procedimientos para evitar este problema:

» Agrupar C.V. en funcion a su grado de aproximacion al perfil

« Valorar los expedientes utilizando un baremo fijado con anterioridad.

« Informacion sindicativa, consiste en comunicar los resultados de la preseleccién. En el caso que se:
negativa, no es ético mantener la incertidumbre y la comunicacion es preferible que se realice al fine
del proceso de seleccion.



« Las pruebas de seleccidn. Mecanismo para obtener informacién objetiva y comparable de los candidatos
Su funcioén es detectar las diferencias entre los individuos y las distintas reacciones de estos ante situacic
diversas. Las caracteristicas de las pruebas son las siguientes:

Suficientes, sencillas, de aplicacién econdémica, rapidas, tendran que captar las principales caracteristicas
reveladoras del éxito o del fracaso y tienen que estar de acuerdo con la descripcion del PT.

Tenemos que analizar una serie de variables en relacién a las pruebas gue son las siguientes:
« La validez. Exactitud en la motivacion. Existen distintos tipos de validez:
« Validez de contenido. Se produce cuando la prueba mide con exactitud las tareas, conocimientos,
comportamientos y habilidades del PT.
 Validez de constructo. Se obtiene cuando la prueba mide las capacidades y aptitudes del individuo.
« Validez empirica o referida a un criterio. Existe cuando se da una correlacién entre predictor
(prueba) y criterio (rendimiento).

Existen 2 maneras de determinar la validez empirica se llamara concurrente o predictiva:

« Validez concurrente. Cuando la validez se determina aplicando la prueba a los que ocupan el PT.
« Validez predictiva. Cuando la validez se determina reaplicando la prueba al trabajador seleccionado

« La fiabilidad. Una prueba sera fiable si tiene estabilidad. Existen distintos métodos para establecer la
fiabilidad:

» Reaplicacién de la prueba 6 test-retest. Medicién de una misma cosa en 2 momentos distintos
(correlacién).

» Método de los 2 métodos. Mide la consistencia interna de la prueba y consiste en dividir la prueba e
2 mitades equivalentes.

» Método de las formas paralelas. Consiste en someter a los individuos en 2 pruebas paralelas de
igual naturaleza y dificultad.

« Analisis de la utilidad.Vendra expresada por el grado en el que su uso mejora la calidad de las personas
seleccionadas. Para medir la utilidad tenemos que utilizar una serie de datos:

Coeficiente validez. Es el grado de correlacion que existe entre la prueba y el criterio.

Indice Base. Proporcién de candidatos considerados satisfactorios sin necesidad de realizar procedimiento:
seleccion.

Ratio seleccion. Relacion entre los candidatos seleccionados en comparacion con los presentados.
4 situaciones (combinando IB y RB)

Una prueba tiene utilidad si su empleo incrementa su ratio de éxito (A/(A+B)).

Tipos de pruebas (conocimiento, psicométricos, test de personalidad, pruebas de realizacion).
Limites de las pruebas:

* Las pruebas no son instrumentos perfectos. No capta con exactitud las caracteristicas del candidato.
 Fotografia de la persona en un momento.



« Situacion artificial. Nada asegura que en la practica el comportamiento del individuo sea igual que en la
prueba.
* Pueden ser falseados.

Schein considera que para gue las pruebas tengan validez y utilidad es necesario manejar una serie de fac
que en la practica se nos escapan:

« La creciente complejidad y evolucion de los puestos.
* Los puestos directivos son los mas dificiles de evaluar.
« Dificultad para obtener informacion del largo plazo.

LA ENTREVISTA DE SELECCION
Se utiliza en 2 momentos: al principio y al final del proceso.
Tipos:

 Entrevistas en profundidad. El entrevistador propone un serie de temas generales pero sin
estructuras.

 Entrevistas estructurales. Surgen para resolver las carencias de informacién que puedan surgir de
las entrevistas en profundidad.

 Entrevistas de descripcion de conductas. Se basa en el supuesto de que el mejor predictor de la
conducta es el comportamiento pasado.

Problemas habituales en la entrevista:

» No buscas los aspectos claves para el desempefio del puesto.

» En el caso de varias entrevistas, la repeticion

« Efecto halo, consiste en que el seleccionador valora a la persona por una de sus caracteristicas, es decir
una impresion.

 La no repeticiéon de la entrevista.

 El lenguaje, falta de entendimiento.



