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Resumen

Esta investigacién se llevo a cabo con el propdsito de conocer los
métodos mayormente utilizados en los procesos de seleccion de perso-
nal en las organizaciones en Puerto Rico. Un total de 109 empleados
participaron en este estudio, representando cada uno de ellos una orga-
nizacion diferente. Se utiliz6 un cuestionario desarrollado por el autor
principal para la recopilacion de los datos. En términos generales, los
resultados muestran que la experiencia laboral, responsabilidad v la
capacidad en la toma de decisiones son los criterios que mayormente
se toman en consideracién para evaluar a un candidato para un puesto
de trabajo. En cuanto a los métodos de seleccién mayormente utiliza-
dos, se mencionaron el resumé, entrevista por gerente/supervisor/a y
varias entrevistas individuales.

Abstract

This study was carried out in order to identify the methods mainly used
in the personnel selection processes in the organizations in Puerto
Rico. A total of 109 employees participated in this study, representing
each one of them a different organization. A questionnaire developed
by the main author was used for the compilation of the data. In general
terms, the results show that labor experience, responsibility and
decision making skills are the characteristics that mainly are taken in
consideration to evaluate a candidate for a job. In terms of the
selection methods the resume, manager/supervisor interview and
several individual interviews were the most frequently mentioned.
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Richino (2000) sefiala que la tarea de seleccionar el personal en
una organizacion ha adquirido una gran importancia en los tltimos 10
afios. Hoy en dia existe mucha competencia entre las organizaciones,
por lo cual se argumenta que son las personas dentro de una organiza-
cién las que determinan y establecen la diferencia productiva al com-
parar las organizaciones. Esa diferencia, en términos de las competen-
cias del personal, es lo que va a caracterizar a una organizacién v dis-
tinguirta de las demas. Dentro de este contexto, el proceso de selec-
cion de personal se convierte en una variable vital en términos de su
impacto en el costo-beneficio de la organizacion. Segin De Juan
Garcia (2004), el seleccionar un personal adecuado que pueda enfren-
tar satisfactoriamente las demandas de su puesto y a su vez pueda inte-
grarse efectivamente a la organizacion, va a tener unas repercusiones
en términos monetarios para la empresa.

El propésito principal de un proceso de seleccién de personal es
predecir e] comportamiento, el desempefio y la productividad futura de
un candidato a empleo en la organizacion. Al hablar de futuro, se debe
tener en cuenta €l impacto que va a tener el recurso humano a media-
no y a largo plazo para la organizacion (De Juan Garcia, 2004). Por lo
tanto, los métodos de seleccién de personal que se utilicen deben ser
aquellos que provean la mejor informacion posible de los candidatos,
en términos de sus conocimientos, destrezas y habilidades para ocupar
un puesto (Richino, 2000). Ademas, Andijar (1996) sefiala la impor-
tancia de utilizar aquellos métodos de seleccion que facilitan la predic-
cion de desempefio de un candidato antes de que el mismo comience a
trabajar.

De acuerdo a Richino (2000), la seleccién de personal implica
detectar los rasgos relevantes para un puesto que posee un individuo,
utilizando unos métodos particulares y de acuerdo a un perfil estable-
cido. Robertson y Smith (2001) comentan que el modelo tradicional
para seleccién no ha cambiado sustancialmente. El modelo consiste en
un andlisis detallado del puesto de trabajo para luego seleccionar las
cualidades y atributos que requiere el mismo. Luego, se utilizan unos
metodos de seleccién que pretenden identificar a aquellas personas que
posean esas cualidades y atributos que requiere el puesto. A su vez, De
Juan Garcia (2004) sefiala que al elegir las herramientas de seleccién
debemos tomar en cuenta el perfil profesional que se busca evaluar, las
pruebas a utilizarse para cada perfil y ¢l valor predictivo de cada una
de ellas.

Desafortunadamente, al elegir los métodos de seleccion se tien-
de a usar las mismas herramientas y pruebas para cualquier tipo de per-
fil'y, a su vez, interpretarlas de la misma manera. Este tipo de practi-
ca resulta en uno de los mayores errores que se cometen en los proce-
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sos de seleccion de personal. Ademds, otro error comun en los proce-
sos de seleccitn es utilizar un solo método para seleccionar al perso-
nal. Se recomienda utilizar varias técnicas de seleccidn, eligiendo las
mas apropiadas para el perfil del puesto a evaluarse. De esta manera,
se puede aumentar la capacidad predictiva del proceso. Ademas, es
importante conocer los indices de validez y confiabilidad de las herra-
mientas de seleccion a utilizarse; de lo contrario, se estarfa confiando
en una herramienta la cual podria poner en riesgo el proceso de selec-
cion y la toma de decision que le acompafia (De Juan Gareia, 2004).

Robertson y Smith (2001) sefialan que durante los tltimos afios
la confianza y seguridad en la validez de los diferentes métodos de
seleccion ha aumentado significativamente. Indican estos autores que
al estructurar y estandarizar la entrevista, se aumenta significativamen-
te su capacidad predictiva. De igual forma, De Juan Garcia (2004)
indica que se ha demostrado que las pruebas de aptitud e inteligencia
estan entre las mejores herramientas para predecir desempeiio futuro,
en especial para puestos de alta complejidad. En términos de las prue-
bas de personalidad, se ha demostrado que los rasgos de personalidad
de los candidatos pueden resultar de trascendental importancia al tomar
decisiones de seleccion de personal (Robertson & Smith, 2001).

En el proceso de seleccion de personal existen diversos métodos
que pueden utilizarse, los cuales se subdividen en dos 4reas principa-
les: aquellos utilizados para la pre-seleccion de un candidato v los
métodos para la toma de decisiones de seleccién. Los primeros inclu-
ven el resumé, las cartas de recomendacion vy la entrevista de pre-selec-
cion. Los métodos de seleccién incluyen la entrevista estructurada,
gjercicios situacionales, pruebas de aptitud e inteligencia, personali-
dad, entre otros (Luthans, 2005). Pasemos a una breve descripeion de
estos métodos.

Resumé

El resumé es el segundo método mds utilizado después de la
entrevista. Por lo general, el resumé es el primer contacto que tiene la
organizacion con el candidato (Robertson & Smith, 2001). Segin
Richino (2000), el resumé se utiliza como un método de pre-seleccion
en donde se evalua si el solicitante cumple con unos requisitos mini-
mos. En términos de las investigaciones sobre este método, las mis-
mas se han enfocado en los efectos que tiene el incluir un perfil de
competencias e incluir una foto. En términos del perfil de competen-
cias que se busca en un candidato, Bright y Hutton (2000) encontraron

que al incluir las mismas en el resumé, el candidato es evaluado mejor §

aunque las competencias no estén asociadas al puesto de trabajo.
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Ademas, Watkins y thnston {2000) encontraron que al incluir una foto
de una persona atractiva en un resumeé, las probabilidades de ser esco-
gido para la proxima etapa de seleccién son mayores.

Cartas de recomendacion

Otro de los métodos utilizados durante la fase de pre-seleccién
son las cartas de recomendacién. Se ha encontrado que las cartas de
recomendacién permiten obtener informacion del candidato acerca de
su edl._lcacic'm, historial de trabajo, personalidad, caracter y desempefio
(Ca;cm, 1998). Sin embargo, se considera que las cartas de recomen-
dacion son de muy poco valor, ya que se ha encontrado que las mismas
poseen un indice de validez predictiva bajo. Ademas, muchos solici-
tantes encuentran que este método puede violentar disposiciones le ga-
les, ya que el mismo puede ser subjetivo. A pesar de esto, las cartas de
recomendacion son uno de los métodos mas utilizados en los procesos
de seleccién (Cascio, 1998).

Entrevista

_La entrevista es el método mas utilizado en los procesos de
seleccién (Moscoso, 2000). Segtn Cascio ( 1998), la entrevista es un
proceso dfa comunicacién donde el solicitante conoce el empleo y la
organizacion para comenzar a desarrollar unas expectativas realistas de
gmbos. Como sistema de seleccion, Ia misma tiene dos funciones
importantes: obtener aquella informacion que otros métodos no pueden
recopilar y a su vez medir factores que solamente pueden ser obtenidos
a través de la interaccion cara a cara. Salgado (2004) sefiala que en la
mayoria de los programas de seleccion que desarrollan las organizacio-
nes privadas y piblicas, la entrevista constituye el método més impor-
tante. Independientemente si se utilizan otros métodos de seleccion, la
decisién de contrataci6n se toma la mayoria de las veces utilizando los
resultados de la entrevista.

Existen diferentes tipos de entrevistas, tales como la entrevista
preliminar, la entrevista tradicional y la entrevista estructurada. El pro-
posito de la entrevista preliminar es tener un encuentro interpersonal
breve en donde se verifica la informacién del resumé (Richino, 2000).
En cuanto a la entrevista tradicional, ésta por lo general es muy breve,
destacdndose el hecho de que las preguntas que la constituyen varian
de candidato a candidato. Ademas, se caracteriza por una total ausen-
cia de restricciones formales en el proceso de entrevista, en donde el
entrevistador puede utilizar las preguntas que él o ella considere perti-
nentes, en el orden y prioridad que él o ella decida. El proceso evalua-

41




METODOS EN LA SELECCION DE PERSONAL

tivo final de las respuestas del candidato queda enmarcado en las
impresiones subjetivas que tuvo el/la entrevistador/a sobre el candida-
to (Moscoso, 2000).

Segiin Moscoso (2000), la entrevista no estructurada o tradicio-
nal posee una validez y confiabilidad muy baja. Se encontré en un
estudio utilizando la técnica de meta-analisis que este tipo de entrevis-
ta posee un indice de validez predictiva maximo de .38 (Schmidt &
Hunter, 1998). Salgado (2004) sefiala que esto se debe al formato de
este tipo de entrevista, descrito previamente. Por otro lado, Ia entre-
vista estructurada tiene mayor validez de criterio que la entrevista tra-
dicional (Moscoso, 2000).

De acuerdo a Andijar (1996), la entrevista estructurada se defi-
ne como aquella que pretende medir unas dimensiones claramente
definidas basadas en el analisis del puesto. Utilizando la técnica de
meta-andlisis, Schmidt y Hunter (1998) encontraron en un estudio que
la entrevista estructurada posee un indice de validez predictiva de .51.
Este tipo de entrevista presenta una serie de caracteristicas que contro-
lan o eliminan muchos de los sesgos que producen las entrevistas tra-
dicionales; encontrandose que en la medida en que el nivel de estruc-
turacion de la entrevista aumenta, sus indices de validez y confiabili-
dad también aumentan (Robertson & Smith, 2001; Salgado, 2004).

Las entrevistas estructuradas poseen varias caracteristicas
importantes. Primero, poseen una validez predictiva mayor al compa-
rarla con la entrevista tradicional. Segundo, al utilizar un sistema de
valoracién objetivo aumenta su imparcialidad y contribuye a evitar los
sesgos. Tercero, presenta una utilidad econdmica importante al permi-
tir hacer un buen pareo entre las competencias del individuo y los
requisitos del puesto. Esto tltimo ayuda en la reduccion de los costos
asociados a adiestramientos y despidos (Salgado, 2004). Ademas,
Moscoso (2000) sefizla que las entrevistas estructuradas también dis-
minuyen el impacto adverso en la seleccién de candidatos.

Ejercicios situacionales y simulaciones

El proposito de los gjercicios situacionales es observar y evaluar
como el candidato enfrentaria situaciones reales de su futuro puesto de
trabajo. Por lo general, este método se utiliza para evaluar destrezas
asociadas a puestos gerenciales. Este método se puede utilizar de
forma individual o de forma grupal (Cascio, 1998).

Entre los ejercicios individuales se utiliza el método de prueba
de cesto o in-basket. Este método pretende medir la habilidad del can-
didato para manejar una muestra representativa de las tareas y exigen-
cias de su futuro trabajo. Al candidato se le ofrece la informacion sobre
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la organizacion y el puesto y luego se le presenta una serie de situacio-
nes que tiene que resolver. Se ha encontrado que este método tiene
buena validez aparente y predictiva (Cascio, 1998).

En los procesos de seleccién también se utilizan los ejercicios
simulados. La simulacién es una de las estrategias mas antiguas en tér-
minos de seleccidn, clasificacién y adiestramiento de personas. La téc-
nica de simulacién proviene de la cultura romana en donde se utiliza-
ba la simulacién para adiestrar a las personas en destrezas de combate,
utilizando diversos artefactos y encuentros de combate entre los adies-
trados. El método de simulacién trata de situar al candidato en un
ambiente idéntico al ambiente de trabajo para de esta manera aumentar
la fidelidad psicolégica. Hoy en dia, se hacen simulaciones utilizando
principalmente las computadoras (Blasco, 2004).

Blasco (2004) comenta que el método de ejercicios simulados ha
adquirido mucho prestigio, ya que permite que el candidato se enfren-
te a situaciones sumamente reales y complejas sin riesgos a su salnd
fisica o mental. La simulacion es de gran utilidad como técnica de
evaluacion de competencias asi como para desarrollar las mismas.
Ademds, este método tiene un indice de validez predictiva de .54
(Schmidt & Hunter, 1998).

Datos biogrdficos

Este método es utilizado para obtener informacién del candida-
to relacionado con sus actividades e intereses particulares. Tiene su
origen en el supuesto de que no hay mejor predictor del comportamien-
to futuro que el comportamiento pasado. Por lo tanto, busca recopilar
informacién sobre el comportamiento pasado y presente del candidato,
El método de datos biograficos no es uno de los més utilizados en com-
paracién con otros como la entrevista. A pesar de no ser un método
muy utilizado, el mismo posee altos niveles de validez de criterio y de
constructo (Cascio, 1998; Robertson & Smith, 2001; Stokes & Cooper,
2001).

Schmidt y Hunter (1998) encontraron que los datos biograficos
poseen un buen indice de validez de criterio. Ademads, este método
puede medir una variedad de dimensiones, tales como destrezas de
comunicacion, iniciativa, persistencia, planificacién y liderazgo
(Stokes & Cooper, 2001). A su vez, Barrick y Zimmerman (2005)
encontraron que ¢l método de datos biograficos es un buen predictor de
terminacién de empleo,
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Habilidades cognitivas, pruebas de inteligencia y aptitud

Las pruebas de habilidades cognitivas, de inteligencia y aptitud
son una familia de pruebas disefiadas para medir la capacidad intelec-
tual. La diferencia basica entre las pruebas es que unas pretenden
medir la capacidad intelectual general y otras miden componentes
especificos de la misma (Hogan, 1990). Las investigaciones indican
que las pruebas de habilidades cognitivas poseen altos indices de vali-
dez y confiabilidad (Robertson & Smith, 2001). Especificamente,
estas pruebas tienen un alto nive] de validez de criterio, lo cual impli-
ca que pueden predecir satisfactoriamente el comportamiento futuro.
A su vez, De Juan Garcia (2004) sefiala que las pruebas de inteligencia
son uno de los métodos que mejor predicen el desempefio laboral de un
candidato, especialmente para puestos de alta complejidad, puestos que
estan en constante cambio y que requieran de mucho aprendizaje.
Schmidt y Hunter (1998) encontraron que las pruebas de inteligencia
tienen un indice de validez predictiva de .51.

Existe una controversia entre utilizar pruebas que midan inteli-
gencia general o escoger pruebas que midan habilidades especificas.
Se ha propuesto que la inteligencia consiste de un solo factor general
(g) v algunos factores especificos (s). Por otro lado, se ha propuesto
que la inteligencia consiste de muchos factores especificos (Hogan,
1990). Segin Robertson y Smith (2001) para propositos laborales, el
factor general es suficiente para predecir el éxito en el desempefio
futuro.

Pruebas de personalidad

Hogan (1990) argumenta que no es suficiente medir solamente
la habilidad cognitiva del candidato. Es necesario evaluar las motiva-
ciones, valores, necesidades y metas de una persona junto con su habi-
lidad cognitiva. Por lo tanto, es necesario evaluar sus rasgos de perso-
nalidad. Desde ia década de 1990 al presente, ha aumentado el uso de
las pruebas de personalidad en los procesos de seleccion de personal.
Schmidt y Hunter (1998) encontraron en su estudio que estas pruebas
tienen un indice de validez predictiva de .37.

Robertson y Smith (2001) indican que para predecir desempefio
en el trabajo por medio de las pruebas de personalidad es mejor utili-
zar o medir dimensiones de personalidad abarcadoras, como los Big
Five. La mayor preocupacion al utilizar estas pruebas es el riesgo de
que las personas distorsionen sus contestaciones por deseabilidad
social, lo cual puede afectar la validez de la prueba.
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Centros de evaluacion (4ssessment Centers)

Este método conlleva la utilizaciéon de una variedad de técnicas
de evaluacion acompafiadas de procesos estandarizados para evaluar y
elegir candidatos. Cascio (1998) argumenta que no existe una sola
marnera de estructurar este método, todo depende de los objetivos que
tenga el centro de evaluacién. De acuerdo a este autor, los centros de
evaluacion tienen un buen indice de validez de criterio y bajo impacto
adverso. Schmidt y Hunter (1998) encontraron en su meta-analisis que
los centros de evaluacién poseen un indice de validez de criterio de .37.

Sin embargo, se ha encontrado que el constructo que miden estos
centros es generalmente el de habilidad mental general. Robertson y
Smith (2001) cuestionan el valor que poseen los centros de evaluacién
en un proceso de seleccion. Silos centros de evaluacion miden un solo
constructo, habilidad mental general, entonces no son costo-efectivos
para una organizacion. En vez de recurrir a un centro de evaluacién,
los cuales son costosos, es mas conveniente recurrir a otros métodos
mas econdmicos, como pruebas psicométricas. Ademas, Hough y
Oswald (2000) mencionan otras deficiencias de los centros de evalua-
cion, tales como confusién acerca de los constructos a medir, errores
de evaluacidn, inconsistencia en los procesos de evaluacién e inconsis-
tencias en comportamientos de los participantes a través de los ejerci-
cios.

Innovaciones en los métodos de seleccion

Actualmente se estd utilizando el Internet para procesos de
seleccién de personal. De acuerdo a McManus (2003) el uso de
Internet como medio para seleccionar personal ha aumentado draméti-
camente durante los Gltimos afios. La poblacién que toma ventaja de
este nuevo metodo son los jovenes, ya que estan mas familiarizados
con este sistema que la poblacién adulta. Como consecuencia, este
medio puede limitar la seleccién de candidatos y marginar algunas
poblaciones. Otra desventaja de utilizar el Internet es que todavia
muchas personas prefieren el contacto personal al uso de una compu-
tadora para estos procesos. Por otro lado, utilizar el Internet conlleva
ciertos beneficios organizacionales, como disminucién de costos y
rapidez en el proceso de seleccién (McMaus, 2003).

La entrevista a través de la videoconferencia es un método que
se estd utilizando en las organizaciones con mayor frecuencia. Las
entrevistas han sido y serdn instrumentos importantes en los procesos
de seleccion del futuro. Debido al cambio en la naturaleza de los nego-
¢ios, no siempre es posible tener entrevistas de cara a cara. Con los
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avances tecnologicos, las organizaciones pueden continuar utilizando
las entrevistas como método principal de seleccion a través de una
videoconferencia (Blasco, 2004).

Investigaciones en Puerto Rico

En Puerto Rico, la investigacidn acerca de los procesos de selec-
cién de personal es muy escasa. Andijar (1996) argumenta que en
Puerto Rico no se utilizan pruebas vélidas y confiables en los procesos
de seleccion de personal. A pesar de no tener validez y confiabilidad,
las pruebas se siguen utilizando en las organizaciones por costumbre y
tradicion.

Seglin Andujar (1996), para medir habilidad cognitiva las orga-
nizaciones en Puerto Rico utilizan con mayor frecuencia la prueba
Wonderlic. La prueba Wonderlic mide la habilidad cognitiva general
de un individuo, examinando su capacidad de aprendizaje, de entender
instrucciones y de resolver problemas. Para propdsitos organizaciona-
les, esta prueba busca analizar el tipo de adiestramiento que necesita la
persona y como la misma se va adaptar a su trabajo.

En Puerto Rico se han realizado dos investigaciones para demos-
trar la validez y la confiabilidad de la prueba mencionada. En su anali-
sis, Anddjar (1996) cita a Ortoloza (1990) quien llevé a cabo un estu-
dio para auscultar la validez de constructo de la prueba Wonderlic con
una muestra de 100 empleados de empresas de alta y baja tecnologia
de Ponce. En su estudio, Ortolaza compard los resultados de los parti-
cipantes de la prueba Wonderlic con los resultados de la prueba Raven
de Matrices Progresivas. Los resultados indicaron que existe un indice
moderado alto de validez concurrente, » = .57, p< .01, y un indice de
confiabilidad de consistencia interna de .83. Concluyé este autor que
la prueba Wonderlic es una buena herramienta para utilizarse en el pro-
ceso de seleccion de gerentes,

Ademas, Mora (citado en Anddjar, 1996) investigo la validez de
constructo de la prueba Wonderlic a través de un andlisis exploratorio
de factores en una muestra de 276 gerentes de la industria farmacéuti-
ca. Encontré 18 factores opuestos a los ocho encontrados por
Wonderlic. Sin embargo, los resultados indicaron un indice de confia-
bilidad interna de .76. Por lo tanto, Mora (1995) concluy6 que la prue-
ba puede seguir utilizandose en Puerto Rico, pero recomendd continuar
mnvestigando.

Por otro lado, Martinez (1996) realizé un estudio con el prop6-
sito de investigar la importancia de medir actitudes en el proceso de
seleccion de personal. Estudié una muestra de 63 organizaciones,
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representadas por sus presidentes, supervisores, psicologos, gerentes y
personal de recursos humanos. Encontré que en la mayoria de las
organizaciones pensaban que era importante medir las actitudes en el
proceso de seleccion. Las actitudes mayormente mencionadas como
importantes a considerar en un proceso de seleccion fueron la supera-
cion, la actitud ganar-ganar, una actitud positiva para el aprendizaje,
compromiso y actitud hacia el servicio. Ademas, este autor encontrd
que el método mas utilizado para medir actitudes es la entrevista tradi-
cional o no estructurada.

Los representantes de las organizaciones participantes opinaron
que era importante medir actitudes, ya que esto les facilitaba el prede-
cir el comportamiento futuro del solicitante. Sin embargo, se encontrd
que cuando se les pidié colocar en orden de importancia elementos
como conocimiento, experiencia, personalidad, actitudes y adiestra-
mientos especializados, la mayoria de las organizaciones encontraban
que el conocimiento y la experiencia son elementos mas importantes al
compararlos con las actitudes para tomar decisiones sobre la seleccion
de personal (Martinez, 1996).

Ante la falta de estudios sobre este tema en Puerto Rico y su
importancia ante las nuevas condiciones socic-econodmicas de este
nuevo siglo, donde los rapidos cambios tecnoldgicos y la globalizacion
obligan a las organizaciones a hacer mas con menos, cobra relevancia
examinar cudl es la tendencia actual en €l uso de métodos de seleccion
de personal en nuestras organizaciones. Si partimos de la premisa que
el mayor valor que las organizaciones tienen en este momento son sus
recursos humanos, la identificacién y seleccidon de aquellas personas
que poseen las competencias necesarias para realizar sus funciones de
manera efectiva se convierte en la estrategia inicial de un sisterna
estructurado y planificado de este recurso.

Dado lo anterior, el propodsito de esta investigacion fue explorar
los métodos de seleccion de personal prevalecientes actualmente en
Puerto Rico. De igual forma, deseamos identificar las cualidades que
las personas a cargo de procesos de seleccion de personal consideran
importantes al momento de seleccionar un candidato para un puesto de
trabajo. Para cumplir con este proposito nuestras actividades se guia-
ron por los siguientes objetivos:

1. Identificar las cualidades individuales que son mayormen-
te consideradas al momento de seleccionar un candidato
para un puesto de trabajo.

2. Identificar las posibles diferencias en la consideracion de
estas cualidades de acuerdo al puesto que solicita el can-
didato.
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3. ldentificar los métodos de seleccién de personal que se
utilizan con mayor frecuencia en una muestra de organi-
zaciones.

4. Identificar los métodos de seleccion de personal mayor-
mente utilizados para los candidatos a puestos gerencia-
les.

3. Identificar los métodos de seleccién de personal mayor-
mente utilizados para los candidatos a puestos no geren-
ciales.

Método
Participantes

Un total de 109 personas participaron en este estudio tipo
encuesta, representando los mismos igual cantidad de organizaciones.
Al momento del estudio la mayoria de los participantes ocupaban pues-
tos de gerente de recursos humanos (r= 13), director de recursos
humanos (r = 12), gerente (= 12}, oficial de recursos humanos (»= 9)
y técnico de recursos humanos (n= 6).

En términos de las caracteristicas demogréficas de los partici-
pantes, el 74.3% eran féminas y €l 25.7% eran varones. La edad mini-
ma informada fue de 23 afios y la maxima de 62 afios, con una edad
promedio de 39.44 afios y una desviacidén estandar de 8.89. En cuanto
a los afios de trabajo en la organizacion, lo minimo informado fue 2
afios y lo maximo fue 32 afios, con un promedio de 9.31 afios y una
desviacion estandar de 7.83.

Respecto al niimero de empleados que trabajaban en la organi-
zacion, el minimo informado fue de 7 empleados v €l maximo de 7,000
empleados, siendo 200 la mediana de empleados. Por iiltimo, el 68.8%
de las organizaciones estaban ubicadas en el area metropolitana v el
31.2 % fuera del 4rea metropolitana.

Instrumento

Para la recopilacion de los datos utilizamos un cuestionario. El
mismo fue desarroilado por el investigador principal con el propésito
de determinar cudles son los métodos de seleccion de personal més uti-
lizados en las organizaciones de Puerto Rico. De igual manera, el
cuestionario permite identificar aquellas cualidades consideradas
importantes a observar en un candidato a empleo.

El instrumento constdé de dos partes. La primera parte contenia
una serie de preguntas que auscultaban los datos demograficos de la
poblacién, tales como la edad, género, puesto que ocupa, afios de ser-
vicio, ubicacion geografica de la organizacidn y la cantidad de emple-
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ados que tenia la organizacién.

La segunda parte contenia cinco preguntas para anscultar infor-
macion detallada sobre el proceso de seleccion de la organizacion.
Incluia una lista de varios métodos de seleccion, para que el encuesta-
do indicara si los utilizaba en su organizacién y si su administracién era
exclusivamente a candidatos para puestos gerenciales, no gerenciales o
si se administraba por igual a ambos tipos de puestos. Ademds, presen-
taba una lista de 23 cualidades para que el encuestado indicara cusles
consideraba importantes al tomar decisiones de seleccion e indicara si
eran exclusivas para candidatos a puestos gerenciales, no gerenciales o
si se consideraban para ambos tipos de puesto. Tanto en la seccién de
métodos de seleccion como la de cualidades haciamos una pregunta
abierta a los encuestados para que incluyeran cualquier otro método y
cualidad no incluido en las listas.

Procedimiento

Como parte de los requisitos del curso titulado Técnicas de
Evaluacién Psicologica en la Industria, el investigador principal pidié
a los estudiantes seleccionar cinco organizaciones de Puerto Rico que
tuvieran un minimo de cinco empleados. Cada estudiante tuvo la res-
ponsabilidad de contactar a la persona encargada de los procesos de
seleccion de personal de la organizacion y solicitar una reunion con
esta persona para explicar el propésito del estudio, las garantias éticas
a considerarse y entregarle una carta solicitando autorizacion para lle-
var a cabo el estudio. En aquellas organizaciones que accedieron a
nuestra peticion, los estudiantes coordinaron la administracién ¥ reco-
gido de los cuestionarios, estando todos los procesos descritos anterior-
mente bajo la supervision del investigador principal.

A cada participante entregamos en un sobre sellado una hoja de
consentimiento y el cuestionario anteriormente descrito. En la hoja de
consentimiento explicamos al participante el propésito del estudio y las
garantias éticas que e cobijaban, de acuerdo al Cédigo de Etica de la
Junta Examinadora de Psicélogos (1992), la Asociacion de Psicologia
de Puerto Rico (1978) y el Codigo de Etica de la American
Psychological Association (2002). Una vez dado su consentimiento, el
participante procedié a completar el cuestionario. Finalizado el mismo,
éste fue entregado a los estudiantes quienes lo colocaron en un sobre
sellado.

Los datos fueron procesados por los estudiantes, utilizando el
programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), version 12.
Una vez procesados, fueron entregados al investigador principal, quien
unifico los datos en una sola matriz de datos. Sometimos los datos a
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diversos analisis estadisticos descriptivos, tales como frecuencias,
media aritmética y desviacion estandar.

Resultados

El 80.6% de los participantes indicaron que en su organizacion
existe un departamento o personal cuya responsabilidad primaria es la
seleccion de personal. Gerentes de recursos humanos, supervisores y
asistentes de recursos humanos fueron mencionados mayormente
como las personas encargadas de estos procesos (n=85). El 37.6% de
los encuestados indicé que utilizan el apoyo de firmas de consultoria
externas en sus procesos de seleccion.

Presentamos a los participantes una serie de cualidades para que
indicaran cudles de ellas consideraban importantes para ocupar un
puesto de trabajo en su organizacion y si eran consideradas importan-
tes para puestos gerenciales, no gerenciales o ambos tipos de puesto.
Los resultados se presentan en la Tabla 1.

Ademas de las cualidades seleccionadas en la Tabla 1, se les
ofrecid a los participantes la oportunidad de mencionar otras cualida-
des que consideraban importantes prestarle atencion en los procesos de
seleccion de personal. Las respuestas fueron variadas, tomando en
consideracién los escenarios organizacionales particulares de los cua-
les provienen los participantes. Tanto para puestos gerenciales como
para puestos no gerenciales, al menos un encuestado menciond los
siguientes aspectos:

1. Orientacién a resultados

2. Destrezas en sistemas de informacion

3. Fuerza fisica

4. Orientacion hacia el servicio al cliente

5. Disponibilidad para viajar y trabajar horas extras

6. Capaz de mantener buenas relaciones interpersonales
7. Innovacion

En cuanto a los puestos gerenciales se refiere, al menos un
encuestado entiende de suma importancia considerar las siguientes
cualidades en los candidatos:

1. Capacidad de pensamiento critico

2. Liderazgo

3. Destrezas de negociacion y supervision
4. Habilidades en gerencia de proyectos
5. Inteligencia emocional

6. Sentido é&tico
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TABLA 1
Cualidades consideradas importantes para ocupar un puesto de
trabajo
Tipo de puesto
Cualidad Gerencial No Ambos Total
gerencial
N % N % N % N %
Experiencia 30 283 1 09 75 708 106 100.0
Preparacion 29 282 1 1.0 73709 103 100.0
Buena expresion 24 247 | 1.0 72743 97 1000
Conocimiento sobre la
organizacion 32 471 1 L5 35 514 68 1000
Capacidad para trabajar
en equipo 8 8.7 2 22 82 891 952 100.0
Jovialidad 3 4.6 6 92 36 862 65 1000
Destrezas en Escritura 30 349 23 54 628 8 1000
Dominio de dos o mas
‘diomas 45 512 1 1.1 42 477 88 1000
Interés por aprender 1 1.0 8 83 88 907 97 1000
Capacidad para
cooperar 1 1.2 7 8.1 78 90.7 86 100.0
Tolerancia al estrés 19 211 I 1.1 70 778 9¢  100.0
Agertividad 31 383 e 50 617 81 100.0
Destrezas en manejo
del cambio 4 440 - 51 560 91 100.0
Capacidad en 1a toma =
de decisionos 66 635 - 38 365 104 1000
Destrezas de
planificacién 59 663 - - 30 337 89 1000
Iniciativa 20 198 i 1.0 80 792 101 100.0
Evita conflictos 10 133 2 27 63 840 75 1000
Capacidad en la
solucién de problemas 44 431 1 1.0 57 559 102 100.0
Mantener una actitud
positiva 5 5.5 2 22 84 923 91 100.0
Responsabilidad 2 1.8 1 1.0 101 972 104 1000
Honestidad 1 1.1 1 1.1 92 979 94 1000
Compromiso 3 2.9 1 1.0 98 961 102 100.0
Creatividad 15 188 2 25 63 787 80 100.0
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Por altimo, para los puestos no gerenciales los participantes
indicaron como relevante el que la persona tenga un dominio en las
materias basicas (Espaiiol, Inglés y Matematicas). De igual forma, Iqs
participantes consideraron importante que el candidato posea conoci-

mientos en el use de programas com;lmtadorizados.

Si tomamos en consideracion los datos presentados en la Tabla
1, los mismos permiten identificar las cualidades mayormente mencto-
nadas por los participantes. De las 23 cualidades incluidas en la tabla
aquellas mencionadas por 100 o més participantes fueron las siguien-
tes:

1. Experiencia (n = 106)

2. Responsabilidad (n = 104)

3. Capacidad en la toma de decisiones (n = 104)

4. Preparacion académica (r = 103)

5. Capacidad en la solucion de problemas (n = 102)
6. Compromiso (n = 102)

7. Iniciativa (r = 101)

En cuanto a los puestos de trabajo se refiere, observamos una
tendencia general a mencionar las 23 cualidades presentadas en la
Tabla 1 como propias a considerar tanto en candidatos para puesto
gerenciales como no gerenciales. Las excepciones a esto _fqeron la
capacidad en la toma de decisiones, dominio de dos o mas idiomas y
las destrezas de planificacion, las cuales se consideran mayormente en
candidatos para puestos gerenciales. De hecho, si se observa especifi-
camente las cualidades consideradas importantes sélo para candidatos
a puesto gerencial, las cinco mas importantes fueron las siguientes:

1. Capacidad en la toma de decisiones {n = 66)

2. Destrezas de planificacién (n = 59)

3. Dominio de dos o mas idiomas (n = 45)

4. Capacidad para la solucion de problemas (n = 44)
5. Destrezas en manejo del cambio (n = 40)

Por Gltimo, se destacan varias cualidades consideradas impor-
tantes para candidatos a puestos de trabajo gerencial y no gerencial.
Las cinco mayormente mencionadas fueron:

1. Responsabilidad (n = 101)

2. Compromiso (n = 98)

3. Honestidad (n = 92)

4. Interés por aprender {(n = 88)

5. Mantener una actitud positiva (rn = 84)
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Por otro lado, auscultamos los métodos de seleccion de personal
utilizados por las organizaciones en ese momento. De igual forma,
pedimos a los participantes indicar si los métodos se utilizan para la
seleccion en puestos gerenciales, no gerenciales o ambos. La Tabla 2
presenta estos resultados.

En este caso también los participantes tuvieron la oportunidad de
mencionar otros métodos de seleccién utilizados en aquel momento en
sus organizaciones. La mayoria mencioné la verificacién de trasfondo
(background check) con mayor frecuencia (n = 6), seguido por pruebas
de redaccion (n = 3), pruebas de manejo de computadoras (n=13), refe-
rencias de patronos anteriores (# = 3), cotejo de referencias y trabajos
previos (n = 2), pruebas en materias basicas (n = 2), verificacion de cré-
dito (n = 2), anuncios en el periédico (» = 1), examen fisico (n=1),
prueba de honestidad (r = 1), prueba de servicio al cliente (n = 1), reco-
mendaciones de otras personas en la industria (z = 1) y la solicitud de
empleo (n = 1). Todos estos métodos mencionados se utilizaban tanto
con candidatos para puestos gerenciales como no gerenciales.

Al considerar las frecuencias en las cuales fueron mencionados
cada uno de los métodos que aparecen en la Tabla 2, logramos identi-
ficar aquellos métodos mayormente utilizados en las organizaciones.
Estos fueron los siguientes:

1. Resumé (n = 106)

2. Entrevista por gerente/supervisor/a (n = 99)
3. Varias entrevistas individuales (n = 88)

4, Deteccion de drogas (n = 74)

5. Una sola entrevista individual (z = 62)

6. Carta de recomendacién (n = 60)

De la misma forma podemos identificar los métodos que menos
se utilizaban en las organizaciones en ese momento. Estos fueron los
siguientes:

1. Poligrafo (r = 2)

2. Grafologia (n = 4)

3. Pruebas de habilidad psico-motora (n = 8)
4. Centros de evaluacion (n = 12)

5. Entrevista por psicologo/a (n = 17)

6. Biodatos (n = 18)

En cuanto al uso de estos métodos de acuerdo al puesto que soli-
cita el candidato, observamos que mayormente eran administrados a
candidatos tanto a puestos gerenciales como no gerenciales. Las
excepciones a esto fueron una sola entrevista individual, la entrevista
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por panel y la entrevista por psicélogo, utilizandose ]a primera mayor-
mente para puestos no gerenciales y las dos ltimas para puestos geren-
ciales.

TABLA 2
Métodos de seleccién de personal utilizados en las organizaciones
Tipo de puesto
Meétodo Gerencial No Ambos Total
gerencial
N % N % N % N %
Una sola entrevista 9 145 34 548 19 306 62 1000
individual
Varias entrevistas 27 307 3 34 58 659 88 1000
individuales

Entrevistas por panel 34 68.0 1 20 15 300 50 100.0

st T 11 647 - — 6 353 17 1000
g:rtéﬁfé?;ﬁ;ec}rvisoﬂa 12 121 15 152 72 727 99 1000

Prucbas de personalidad 6 25.0 1 42 17 708 24 1000
Inventarios de intereses 5 25.0 3 150 12 600 20 1000

Pruebas de inteligencia 7 29.2 3 125 14 583 24 1000

Biodatos 2 111 — — 16 889 18 1000
Deteccién de drogas 2 27 2 27 70 946 74 1000
Poligrafo o e e 21000 2 1000

Centros de evaluacion 3 250 1 8.3 8 66.7 12 100.0
Grafologia - - I 25.0 3 75.0 4  100.0

Ejercicios situacionales 15 283 4 7.5 34 642 53 1000

Pruebas do habilidad 1 125 1 125 6 750 8 1000

psico-motora

Sirmulaciones 11 393 4 143 13 464 28 1000

Resumé 6 5.7 3 28 97 915 100.0

Carta de recomendacién 10 16.7 2 33 48  80.0 100.0
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Si consideramos los métodos que mayormente se utilizaban
exclusivamente para candidatos a puestos gerenciales podemos desta-
car varios de ellos. A continnacion presentamos los mismos.

1. Entrevista por panel (n = 34)

2. Varias entrevistas individuales (n = 27)

3. Ejercicios situacionales (n = 15)

4. Entrevista por gerente/supervisor/a (n = 12)
5. Entrevista por psicologo/a (n = 11)

De igual forma, se observa una tendencia similar en los candidatos a
puestos no gerencial. Los métodos que mayormente se utilizaban
exclusivamente con estos candidatos fueron:

1. Entrevista individual (n# = 34)

2. Entrevista por gerente o supervisot/a (n = 15)
3. Ejercicios situacionales (z = 4)

4. Simulaciones (n = 4)

Discusion

Los resultados indican que actualmente la mayoria de las orga-
nizaciones en Puerto Rico tienen una persona encargada de los proce-
sos de seleccién de personal. De acuerdo a estos datos, las organiza-
ciones en Puerto Rico estén prestando mayor importancia a los proce-
sos de seleccion de personal, lo cual puede explicarse por una mayor
conciencia sobre las repercusiones financieras y de costo-beneficio que
estos procesos tienen (De Juan Garcia, 2004; Richino, 2000).

Sin embargo, no es suficiente el tener personal encargado de los
procesos de seleccién para que los mismos sean efectivos. Richino
(2000) comenta sobre la importancia de utilizar aquellos métodos de
seleccion que tengan la capacidad de proveer la informacién adecua-
da sobre el candidato para poder predecir su desempefio futuro. Es por
esto que en la presente investigacién se recopild informacion sobre los
métodos de seleccién que se utilizan en las organizaciones de Puerto
Rico. A continuacién discutimos los resultados del estudio en el orden
en que se presentaron los objetivos de la investigacion.

Cualidades individuales consideradas al seleccionar un candi-
dato para un puesto

Entre las siete cualidades mayormente mencionadas, la expe-
riencia fue la primera y la preparacién académica la cuarta. Este hallaz-
go es consono con los resultados presentados por Martinez (1996),
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quien en su estudio encontrd que la experiencia y el conocimiento son
los elementos de mayor importancia al tomar decisiones sobre la selec-
cion de personal.

Un hallazgo interesante fue la consideracion de la capacidad en
la toma de decisiones como cualidad importante en la seleccion de per-
sonal; fue la tercera cualidad mayormente mencionada. Stevensy Ash
(2001) comentan sobre la capacidad en toma de decisiones y la impor-
tancia que ha cobrado en las organizaciones de hoy dia. Ellos argu-
mentan que el contexto tradicional de trabajo ha cambiado sustancial-
mente, incorporando, entre otras cosas, una definicién abarcadora
sobre las capacidades del empleado y la importancia del uso de equi-
pos de trabajo. Actualmente se espera que el empleado sea mas autd-
nomo al momento de tomar decisiones de trabajo, 1o cual debe mani-
festarse no solo en el plano individual sino también al trabajar en coor-
dinacién con otros compafieros/as.

De las siete cualidades mayormente mencionadas, tres de ellas
se asocian a actitudes individuales (responsabilidad, compromiso e ini-
ciativa). Offermann y Gowing (1993) argumentan que existe la nece-
sidad de considerar otras cualidades ademas de la experiencia, conoci-
mientos, destrezas y habilidades. Entre las cualidades a considerar en
el proceso de seleccién se deben incluir la motivacion, actitudes y valo-
res del candidato. Al incorporar estas cualidades, ellos consideran que
se estaria realizando una evaluacion completa de la persona. Segin
estos autores, la evaluacion completa de la persona aumenta la validez
predictiva del proceso de seleccidn.

Los participantes de la presente investigacion tuvieron la opor-
tunidad de afiadir otras cualidades que ellos consideraban importantes
al momento de seleccionar un candidato. Entre las mencionadas, estan
las destrezas de sistemas de informacion, la cual es muy necesaria en
las organizaciones de hoy dia. Offermann y Gowing (1993) sefialan
que los empleados tienen que desarrollar destrezas para manejar Ja tec-
nologia. Ellos argumentan que el uso de la tecnologia en las organiza-
ciones ha aumentado y seguird aumentando en los préximos afios. Por
lo tanto, es necesario evaluar las destrezas de sistemas de informacion
y tecnologia en los procesos de seleccion.

Otra de las cualidades mencionadas por los participantes del pre-
sente estudio es la orientacién hacia el servicio al cliente. Offermann
y Gowing (1993) indican que ha ocurrido un aumento en el namero de
organizaciones dedicadas al servicio al cliente y una disminucion en el
namero de organizaciones dedicadas a la manufactura. Por lo tanto, la
destreza de poder ofrecer un buen servicio al cliente se convierte en
una cualidad importante a considerar en el proceso de seleccion.
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Diferencias en la consideracion de estas cualidades de acuerdo
al puesto solicitado

Los resultados indican que la mayoria de las organizaciones eva-
l0an practicamente las mismas cualidades tanto para puestos gerencia-
les como para los puestos no gerenciales. Las excepciones a esto son
las siguientes cualidades: capacidad en toma de decisiones, dominio de
dos 0-mas idiomas y destrezas de planificacién que se consideran con
mayor frecuencia para puestos gerenciales.

Segln Stevens y Ash (2001), estas cualidades son importantes
para puestos gerenciales en un contexto tradicional de trabajo. En un
contexto tradicional de trabajo, el gerente o supervisor tiene la respon-
sabilidad de tomar decisiones, de planificar y de supervisar el plan de
tfrabajo de sus empleados. Por otro lado, varios autores sefialan el
hecho de que el contexto tradicional de trabajo estd cambiando
(Offerman & Gowing, 1993; Stevens & Ash, 2001). Como menciona-
mos anteriormente, actualmente existen organizaciones que han incor-
pora_tdo los equipos de trabajo en su estructura organizacional. En estos
equipos de trabajo, el gerente deja de ser un supervisor v se convierte
en un facilitador de informacidn y en un guia para el logro de las metas.

Stevens y Ash (2001) argumentan que este nuevo gerente requie-
re c'lg clertos rasgos de personalidad para guiar al grupo de trabajo y
facilitar el trabajo. Por esta razon, ellos consideran que entre los aspec-
tos a evaluar en el proceso de seleccién se deben considerar los rasgos
de personalidad para puestos gerenciales. Sin embargo, nuestros datos
revelap que ¢l uso de las pruebas de personalidad como método de
selecc1f’)n es poco frecuente. A su vez, se observa que los puestos no
gerenciales estan adquiriendo mas responsabilidades que en tiempos
pasados. Por lo tanto, se deben considerar también cualidades como
capacidad para la planificacién y toma de decisiones, tanto para puecs-
tos gerenciales como para puestos no gerenciales.

Métodos de seleccion de personal que se utilizan con mayor fre-
cuencia

Los resultados indican que el resumé, la entrevista y la carta de
recotendacion son los métodos mas utilizados. Los resultados son
coénsonos con la literatura cientifica consultada. El resumé es el segun-
do método de seleccion mds utilizado después de la entrevista
(Robertson & Smith, 2001). Sin embargo, Richino (2000) indica que se
utiliza en la mayoria de los casos como método de pre-seleccion, no
para tomar decisiones finales de seleccion de personal.

De igual manera Cascio (1998) indica que las cartas de recomen-
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dacién es uno de los métodos de seleccion mas utilizados, a pesar de
poseer un indice de validez predictivo bajo. Indica este autor que su
alto uso se debe esencialmente a su potencial para auscultar informa-
¢ién sobre la educacion, historial de trabajo, personalidad, caracter y
desempefio anterior del candidato.

Al igual que en los resultados del presente estudio, investigacio-
nes anteriores indican que la entrevista es el método més utilizado en
los procesos de seleccion (Martinez, 1996; Moscoso, 2000; Salgado,
2004). La entrevista constituye el elemento mas importante en la
mayoria de los programas de seleccion, tanto en organizaciones publi-
cas como privadas (Salgado, 2004). En términos de su validez predic-
tiva, la entrevista estructurada posee mayor validez predictiva que la
entrevista tradicional o no estructurada (Robertson & Smith, 2001;
Salgado, 2004). No obstante, el cuestionario que administramos en la
presente investigacion no hace diferencia entre los dos tipos de entre-
vista. Por lo tanto, no conocemos cudl es el tipo de entrevista que se
esta utilizando con mayor frecuencia en estas organizaciones.

Métodos de seleccion de personal para candidatos a puestos
gerenciales y puestos no gerenciales

En términos generales, los resultados indican que no existe
mucha diferencia entre los métodos utilizados con candidatos a pues-
tos gerenciales y candidatos a puestos no gerenciales. Sin embargo, si
se reflejaron diferencias en términos del tipo de entrevista utilizada. La
entrevista de panel se utiliza mas para puestos gerenciales mientras que
la entrevista individual se utiliza con mayor frecuencia para puestos no
gerenciales. La entrevista de panel consiste en una sola entrevista rea-
lizada por un grupo o un equipo de entrevistadores, quienes entrevis-
tan al candidato simultaneamente, a diferencia de la entrevista indivi-
dual, en la cual una sola persona entrevista al candidato.

Dixon,Wang, Calvin, Dineen, y Tomlinson (2002) en su meta-
analisis de la entrevista de panel, no encontraron ninguna investigacion
reciente que establezca que la entrevista de panel es un mejor método
de seleccidén para puestos gerenciales que para no gerenciales. Sin
embargo, consideran que la entrevista de panel es de mas utilidad para
puestos gerenciales. Ademads, argumentan que €l costo para la organi-
zacion de un mal proceso de selecciéon para un puesto gerencial es
mayor. Por lo tanto, es justificable que una organizacion invierta mas
tiempo, dinero y personal en una entrevista de panel para un puesto
gerencial que para un puesto no gerencial.

Jereb, Rajkovic, y Rajkovic (2005) comentan sobre la importan-
cia de utilizar buenos predictores a la hora de seleccionar un emplea-
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do. Ellos argumentan que mientras mas fuerte sea la relacion entre el
predictor y el criterio, mas precisa sera la seleccion de los empleados.
Esto a su vez garantiza un procedimiento més objetivo v no discrimi-
natorio. Sin embargo, entre los métodos mayormente utilizados en las
organizaciones, segin la presente investigacién, se encuentran el resu-
mé y las cartas de presentacion, los cuales no poseen el mejor indice de
prediccion, comparados con otros métodos. Por ejemplo, los métodos
de datos biograficos, pruebas de inteligencia, aptitud y las entrevistas
estructuradas demuestran un mayor nivel de validez predictiva al com-
pararlos con el resumé y las cartas de presentacion.

En cuanto a las pruebas de capacidad intelectual, se encontré
que como método de seleccion es muy poco utilizado. Esto contrasta
con la consideracion de la solucion de problemas vy toma de decisiones
como cualidades importantes a evaluarse en un candidato. Esto puede
plantear la posibilidad de que se utilicen la entrevista u otros métodos
para tratar de obtener este tipo de dato cuando las pruebas escritas en
esta area han demostrado consistentemente ser costo-efectivas y contar
con buenos indices de validez predictiva,

Limitaciones y recomendaciones

La presente investigacién tuvo como limitacién principal el
haber utilizado una muestra seleccionada por disponibilidad. Por lo
tanto, la muestra utilizada no fue representativa, lo cual limitd la gene-
ralizacion de los hallazgos. A su vez, la muestra utilizada estuvo com-
puesta en su mayoria por organizaciones ubicadas en el area metropo-
litana de Puerto Rico. Esto limit6 alin mas el alcance de los resultados
a s6lo una zona geografica particular.

Dado el hecho del predominio de la entrevista como método de
seleccion, se recomienda explorar el grado de estructuracién en el uso
de la misma. Por otro lado, es importante investigar los criterios bajo
los cuales las organizaciones escogen estos métodos de seleccién vy si
los mismos se aproximan a los estindares profesionales y legales reco-
mendados (validez, confiabilidad, impacto adverso).

La presente investigacion fue un paso inicial para ampliar el 4rea
de conocimiento e investigacién sobre los procesos de seleccion de
personal en las organizaciones de Puerto Rico. En conclusién, los
datos apoyan el interés de las organizaciones en obtener informacién
de los candidatos a un puesto de trabajo en las 4reas de experiencia,
conocimientos, destrezas y actitudes. Sin embargo, las herramientas
que mayormente se utilizan para identificar dichas 4reas no estin apo-
yadas por evidencia que respalde su valor predictivo. Siendo ésta un
drea especializada de la practica de la Psicologia Industrial
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Organizacional se exhorta a que se continien realizando investigacio-
nes sobre este tema, que permitan a las organizaciones comp.renc_ier el
papel importante que juegan lo psicologos mdustnallefs organizaciones
en este proceso, particularmente al ofrecerle una vision cientifica del
mismo.
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