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Resumen

El objetivo central de la investigacién de la cual se deriva el articulo, es interrogar
las practicas de seleccién de personal en tanto dispositivo de poder, es decir, se
pretende develarlas como instrumentos de dominacién socialmente aceptados,
con los cuales se incurre en abusos sobre los candidatos participantes. Estos
procesos —que hacen parte de la gestion humana y el quehacer administrativo- se
cuestionan desde una perspectiva hermenéutica, los cuales tienen sus fundamentos
arraigados en la Psicologia, de donde toma algunas herramientas con un uso
descontextualizado. El trabajo realizado se presenta sintéticamente y se esbozan
algunas consideraciones finales, no sin antes abordar algunas teorfas de autores
que permiten poner en contexto el problema, en algunos casos, y sustentar la
postura ética que se trasluce en el escrito, en otros, de suerte que se establece una
intercomunicacién con tedricos siendo los més relevantes en el anélisis: Follet,
Weber, Foucault y Deleuze.
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Abstract

The main focus of the investigation from which this article is derived, is to
question the recruitment practices as a power device, which means trying to
unveiling them as socially accepted instruments of domination that end up in
abuses on the participating candidates. These processes, which are part of the
human management and administrative duties, are questioned from a hermeneutic
perspective, which have its foundations rooted in psychology from where it takes
some not contextualized tools. The work is presented synthetically and outlines
some final thoughts, not without first addressing some theories from authors that
allow in some cases, contextualizing the problem, and in others, sustaining the
ethical position which is reflected in this written, establishing intercommunication
with some philosophers, being the most important to the analysis: Follett, Weber,
Foucault and Deleuze.

Key words: Recruitment, Power Devices, Domination, Human Management,

Business Administration, Psychology.

A modo de introduccién

El articulo que se expone da cuenta de la
investigacion que la autora llevé a cabo en el
marco de la Maestria en Ciencias de la Adminis-
tracion de la Universidad EAFIT, intitulada “Las

practicas de seleccion de personal: un ejercicio

» 1

de dominacion socialmente aceptado”.

! Cuando aqui se hace referencia a las practicas de seleccion
de personal como socialmente aceptadas, se quiere plantear
que dichas actividades son interrogadas minimamente por
las personas que participan de ellas y, mucho menos, por las
organizaciones, consultores y asesores que las implementan.
La sociedad en general, posiblemente ante el agobio de
acceder a fuentes de empleo, no se detiene a pensar en las
implicaciones de caracter ético que las mismas encierran.
Como se verd en algunos extractos de las entrevistas
realizadas en la investigacion, es posible encontrar que
sujetos particulares planteen alguna posicion critica sobre
ellas, pero temen hacerlo publico por las consecuencias que
les pueda acarrear en su estabilidad laboral, si después de
un proceso de esos logran salir seleccionados, o, en caso
negativo, para futuros empleos. La poca utilizacion de
espacios publicos de denuncia también suele convertirse
en una limitante. Cuando el investigador interroga por el
proceso de seleccion de personal, en ocasiones encuentra
que al encuestado se le ha permitido “caer en cuenta”
de algunas situaciones que antes no habian sido objeto
de cuestionamiento; posiblemente, por la forma como
aparecen esas practicas o porque la intensidad del tiempo
no da posibilidad de preguntarse en medio del propio
proceso de seleccion.

La seleccion de personal estd arraigada en la
historia de dos disciplinas que desde largo
tiempo transitan juntas, la Administracién y la
Psicologia. La presencia de la Psicologia aplicada
a la empresa es decisiva en algunos procesos que
se llevan a cabo al interior de las organizaciones,
especialmente aquellos que hacen parte de la
gestion humana, entre los cuales se cuenta la
seleccion de personal como subproceso. Esta
ocupa el foco central en el presente escrito.

A partir de la propia experiencia, se genero, en
quien realiza esta pesquisa, una sospecha en
torno a las practicas de seleccion de personal:
pareciera que en estas se cometen abusos con
las personas que participan como entrevistados.
Bosque (2004) realiza una aproximacion a este
concepto que va en concordancia con lo que
aqui se entiende por abuso:

En el sentido de aprovecharse o tratar de
manera deshonesta a alguien se combina con
sustantivos de persona, tanto individuales
como colectivos (persona, consumidor,
personal, poblacional, ciudadania), desfavo-

recidos (nifio, menor, mujer, minusvalido,



inmigrante) [...] sustantivos que denotan
consumo, uso o utilizacién de algo: consumo,
uso, utilizaciéon, empleo, aplicacion. (Bosque

2004, 25)

En las practicas de la referencia se advierte
que el abuso consiste en la imposicion de uno
—el seleccionador— sobre otro u otros —los
participantes del proceso— Quien se impone
lo hace desde un lugar de poder, un poder que
suele utilizarse como forma de dominacion. En
el proceso de seleccion, el abuso se hace presente
a partir de presiones psicologicas inferidas a los
candidatos que se examinan; imposiciones que
se manifiestan por la via de la intimidacion,
la ridiculizacion, ciertas presiones corporales,
observacion intimidante, jornadas extenuantes
en las que incluso suelen aplicarse pruebas
no prescritas en las recomendaciones de la
misma Psicologia, baterias de tests con varios
cuestionarios que deben resolverse en una
misma jornada, situacién que, por lo demis,
suele modificar los resultados.

Por otro lado, se hace uso de tests proyectivos
que no siempre estdn en consonancia con
las condiciones que los mismos demandan
en su aplicacion; en algunos casos suelen
evocar situaciones traumadticas infantiles con
posibilidades de producir crisis profundas. De
igual modo, se induce cierto sometimiento
del cuerpo a la tecnologia, por ejemplo, con la
busqueda de la “verdad”, como ocurre con el
poligrafo y los centros de simulacion o assessment
center.

En tal contexto, en este escrito se presenta,
en primer lugar, el problema de investigacion,
la metodologia que soportd la pesquisa. Mas
adelante se contextualiza la Psicologia aplicada
a la empresa, como punto de partida de la
seleccion de personal en el ambito empresarial.
En la tercera parte se plantea la relacion entre
seleccion de personal y administracion y se
incluye una breve delimitacion de las practicas
que se llevan a cabo en dichas circunstancias, es

decir, se responde el interrogante de como se
realiza el proceso de seleccion.

Finalmente, a la luz de distintos autores, se
plantean algunas conjeturas construidas con
datos producidos en el trabajo de campo y se
esbozan algunas consideraciones a manera de
reflexion.

1. Aspectos metodolégicos de la
investigacion

La investigacion se planted el objetivo de
cuestionar las practicas de seleccién de personal
en las empresas. En tal sentido, la pregunta
central fue la siguiente: ;Se puede afirmar que
las practicas de seleccion de personal, en tanto
dispositivos de poder, operan como instrumento
de dominacion socialmente aceptado vy, en
consecuencia, se incurre con ellas en abuso
sobre los candidatos participantes? El trabajo de
campo que se describe a continuacion pretende
responder a este interrogante. Como se vera a
largo del recorrido, el alcance descriptivo del
estudio permite realizar conjeturas acerca de
una practica que ha sido poco abordada en
sentido critico.

Inicialmente se aplicaron entrevistas semi-
estructuradas que sirvieron para la exploracion
del objeto de analisis. Luego del primer
acercamiento, se recurrio a la entrevista abierta.
Este mecanismo, por su caricter flexible y
cualitativo-hermenéutico, resulta méas adecuado
al tipo de investigacion requerida; facilita la
consecucion de un mayor flujo de informacion
ya que se pueden entablar encuentros que
facilitan a los interlocutores una relacion en
términos de confianza y reciprocidad, y a la
vez de profundizacién en los temas abordados,
aspectos que dificilmente se conseguirian con
entrevistas semiabiertas o cerradas.

Los encuentros conversacionales se realizaron
con personas que habian participado en
seleccién  en

procesos  de organizaciones
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productivas; algunas de ellas fueron elegidas
y contratadas, otras no pasaron la prueba.
También se entrevistaron personas encargadas
de realizar dichas pricticas. Esta informacion se
torna relevante si se tiene en cuenta que es una
fuente primaria, con base en la cual se puede
conocer el estado de los procesos de seleccion
en el medio organizacional: qué instrumentos
se aplican, como lo hacen, quién o quiénes lo
llevan a cabo; ademas, es posible ahondar en
la postura particular que sobre estas practicas
asumen las personas que se encargan de
ejecutarlas.

El trabajo realizado se inscribe en la modalidad
cualitativa de la investigacién en ciencias
sociales; particularmente, en el ambito de la
interpretacion, toda vez que se acerca al objeto
de estudio desde lo comprensivo con referencia
a la perspectiva hermenéutica. La hermenéutica
es el arte de la interpretacion. Parafraseando
a Gusdorf (1998), se puede decir que es una
busqueda de comprensién en cualquier campo,
en una conversacion, en un texto, en una pieza
de teatro o en la musica. Con la hermenéutica se
abre un panorama a la investigacion cualitativa,
si se tiene en cuenta que en la construccién del
conocimiento, quien construye y significa es
el investigador, sujeto que se interroga a partir
de la preocupacion por el contexto que habita.

Gusdorf (1998, 25) la describe de la siguiente

manera:

[.] Esta situacién epistemoldgica cambia
el origen del sentido; el fundamento de
la comprensién deja de estar, como hasta
hace poco lo habia estado, en el objeto del
saber; el sentido ya no se encuentra en el
objeto, como un tesoro escondido, o como
la semilla dentro de la almendra. El sujeto
aparece como el amo de las significaciones, el
manipulador o el poeta, capaz de operar las
transmutaciones necesarias para reintegrar
el objeto pasado en el campo actual de la
cultura.

La conceptualizaciéon anterior, sin embargo,
no agota el contexto de las disciplinas que

permitieron el acercamiento al trabajo de
campo. El marco de referencia que sirvio para la
realizacion de las conversaciones fue el concepto
de la entrevista propuesto por Guber (2001)
como referente valioso en la construccion de
informacion. Desde su perspectiva etnografica,
se entiende la entrevista como una suerte de
conversacion dirigida, en donde entrevistado
y entrevistador logran establecer un espacio de
confianza en el que opera, de forma especial, la
reflexividad:

Admitir la reflexivilidad del mundo social
tiene varios efectos en la investigacion
social. Primero, los relatos del investigador

son comunicaciones intencionales que

describen rasgos de una situacion, pero estas
comunicaciones no son «<meras» descripciones
sino que producen las situaciones mismas
que describen. Segundo, los fundamentos
epistemologicos de la ciencia social no
son independientes ni contrarios a los
fundamentos epistemoldgicos del sentido
comun operan sobre la misma logica. (Guber,

2001, 47)

Este enfoque sirvio a la investigacion, toda vez
que ubica al investigador en estado de escucha
y construcciéon con el otro, en tanto entrevista
abierta. Empero es pertinente tener en cuenta la
salvedad que hace este autorrespectoaentrevistas
no directivas, en donde el entrevistador debe
tener claro el tema a indagar. No es conversar
sin sentido, es un didlogo que se dirige con
intencionalidad previa del interrogador, a
diferencia de la entrevista cerrada, que plantea
unas preguntas preestablecidas y no da lugar a
mas intervenciones desde aquello distinto que
el sujeto entrevistado expresa. Esta salvedad
clarifica en el sentido de que para obtener una
informacion sobre un asunto especifico que
concierne al investigador (y a su pregunta),
en ocasiones ¢l debe intervenir con el fin de
orientar la charla o profundizar sobre algo
que atrajo la atencion de lo expresado por su

interlocutor.



Con base en los planteamientos mencionados,
la investigadora tuvo en cuenta la reflexividad
en cada didlogo como una oportunidad para
construir con los entrevistados conocimientos
y nuevos interrogantes. Ademas, luego del
encuentro con ellos, al volver sobre el inter-
cambio elaborado, le posibilitd la reflexion
solitaria permitiéndole nuevos elementos que
aportaron a las siguientes conversaciones. En
estas ultimas se profundizaron aspectos como
los tipos de abusos relacionados con la pregunta
de investigacion, la relacion entre organizacion
y las practicas de seleccion de personal y el
ejercicio mismo de la seleccion de personal.
Finalmente, se pudo reflexionar con la asesora
y otros pares profesionales.

En el marco multidisciplinario de esta
investigacion, resulta relevante igualmente
mencionar que la Psicologia, formacion bésica
de la autora, ha sido una condicién favorable
para el acercamiento al objeto de estudio.
Primero, desde el conocimiento y la préctica
que desarrolla esta disciplina y, segundo, por la
experiencia clinica que sirve de entrenamiento
en la entrevista del consultorio. Sin embargo,
es importante anotar, como lo plantea Alonso
(1995), que existen diferencias entre el didlogo
de investigacion y la entrevista terapéutica:

La entrevista de investigacién pretende,
a través de la recogida de un conjunto de
saberes privados, la construccion del sentido
social de la conducta individual o del grupo
de referencia de ese individuo, la entrevista
clinica o terapéutica tiene un propdsito casi
opuesto, favorece a través de un discurso
y unas practicas discursivas [...] un saber
privado capaz de estructurar y estabilizar
una determinada accion personal. (Alonso,

1995, 22)

Esta observacién, como es de esperarse, estuvo
presente en el desarrollo de los encuentros
conversacionales con las personas consultadas.
En tales circunstancias, con base en los
postulados tedricos mencionados, el trabajo de

campo se desarrollé dentro del marco tedrico de
los autores mencionados. Se aplicaron cuatro
entrevistas a personas que pasaron por procesos
de seleccion (dos de las cuales fueron elegidas
para ocupar el cargo al que aspiraban y dos no),
tres a sendas psicologas que realizan el proceso
de seleccion en organizaciones reconocidas del
medio y una conversacién de tipo focus group con
profesionales que trabajan en los departamentos
de gestion humana de empresas de Medellin y
el Oriente metropolitano.

La eleccion de los candidatos se hizo a partir de
la referencia de personas allegadas a la autora,
quienes tenian conocimiento sobre individuos
que habian pasado por procesos de seleccién
caracterizados como complejos. Ademas, se
optd por experiencias que no fueran lejanas
en el tiempo, de tal manera que los personajes
pudieran recordarlas con facilidad. También se
tuvo otro criterio: era conveniente que entre las
personas entrevistadas se encontraran algunos
que hubiesen sido elegidos para ocupar el puesto
al que aspiraban e, igualmente, otros que no lo
hubieran logrado; ello con el fin de obtener
una informaciéon mdis amplia con respecto a
los sentimientos y opiniones de cada sujeto, en
razén de la concrecion o no de su aspiracion.
A continuacién se presenta la seleccion de
personal en el contexto de la Psicologia aplicada
y su relacion con las empresas.

2. Algunos apuntes sobre la seleccion de
personal

Una de las tantas concepciones acerca de
cémo el hombre se adapta al mundo o a una
tarea no es una idea nueva: el ser humano se
construye en razon de las acciones que ejecuta,
como lo plantea la evolucion filogenética.? Con

2 Con respecto a la relacion de la construccion corporal y las
acciones en el devenir histérico de la humanidad, algunos
autores reconocen que la aparicion y desaparicion de
algunas caracteristicas fisicas estdn referidas a ejecuciones
corporales en el proceso de la evolucion filogenética (Lewin,

1986; Ronquillo, 1985; Smith, 1981).

AD-MINISTER Universidad EAFIT Medellin Numero 14 ene - jun 2009

=~
=



=
=

AD-MINISTER Universidad EAFIT Medellin Ntmero 14 ene - jun 2009

[N

Darwin (1983) qued¢ establecido el recorrido
que las especies han realizado en el transcurso
de los tiempos. A partir de lo que este autor
denominoé “seleccion natural”, se reconoce que
la transformacion del cuerpo estd directamente
relacionada con la utilizacién o inutilizacion de
sus distintos miembros, ademas de que dicha
transformacion esta vinculada con la adaptaciéon
de las especies al medio, en su necesidad de
supervivencia.

No obstante lo anterior, hay otras maneras
de pensar la seleccion, en particular aquellas
concepciones que hablan de la adecuacion a
tareas especificas. Para el caso que se analiza, se
habla de una seleccién que intencionalmente
elige un perfil para adaptarlo a una tarea,
practica que ha sido denominada seleccion de
personal® y que surgié de forma rudimentaria
en los primeros talleres o fibricas industriales.
Dicha practica centraba su atenciéon en la
caracterizacion de ciertos patrones fisicos y
mentales que permitieran la clasificacion de
los obreros y el acomodamiento a la tarea.
Esta preocupacién por adecuar al hombre al
trabajo, se vio reflejada de forma mas amplia en
las fabricas de la época durante la Revoluciéon
Industrial. Sin embargo, la seleccion de perso-
nal como parte de la Psicologia aplicada no se
ha quedado en la identificacion de patrones
fisicos y mentales; cada vez se ha sofisticado,
en sus practicas y teorfas, al punto que hoy pre-
tende también determinar habilidades, compe-
tencias y relaciones, entre otras caracteristicas
individuales.

En tal sentido, buscar en la Psicologia las ideas
que se han acercado a la caracterizacion de

3 Para Blasco (1995), “La definicion académica [de seleccion
de personal] hace referencia a separar y preferir a unas
personas sobre otras. Ello implica poseer algiin tipo de
criterio de contraste y alguna forma de toma de decision.
Y, por supuesto, un conjunto de personas (en nuestro caso)
sobre el que actuar, como aspecto previo imprescindible.
La accién de seleccionar se produce espontaneamente, con
gran frecuencia, en la vida social y en toda seleccion se halla
implicita una prediccion o expectativa que determina la
eleccion”.

habilidades y competencias en relacion con
los perfiles de trabajo es pertinente, pero, a la
vez, se hace necesario aclarar que ha sido una
perspectiva de la Psicologia la que se ha ocupado
de laseleccion de personal: la Psicologia aplicada
al trabajo.

En adelante se ilustran algunas de las perspec-
tivas que, desde los origenes, han configurado
la Psicologia aplicada a la empresa.

2.1 Psicologia y organizacién

El surgimiento de la Psicologia en el ambito de
las organizaciones se ubica a finales del siglo x1xy
principios del siglo Xxx como Psicologia aplicada.
Asi, en Estados Unidos se puede ubicar a Hugo
Miinsterberg (1913), quien realizd sus aportes
tedricos a partir de la direccion del laboratorio
de Psicologia de la Universidad de Harvard;
es considerado el padre de la Psicologia de
la industria y sus trabajos estin referidos al
acoplamiento del hombre a la maquina y de
esta al hombre. El se interesé por analizar las
condiciones que mejoraran el rendimiento en
la relacion hombre- trabajo y, en el campo de
la Psicologia aplicada a la organizacion, fue
el primero en sefalar importantes elementos
que determinan el rendimiento, tales como
los incentivos econémicos, la atmosfera social
y los problemas correspondientes al ajuste
tecnologico y psicolégico. De igual manera,
indico la importancia de la utilizacion de los
Tests (pruebas psicologicas) para la eleccion de
los trabajadores.

Los trabajos de Miinsterberg, como lo menciona
Wren (2008, 256), estan directamente rela-
cionados con las propuestas de Taylor (1947)
quien postulaba en su teoria “el mejor
hombre posible”, “el mejor trabajo posible”
y “el mejor efecto posible”. Apoyado en tales
concepciones:

Miinsterberg perfiléd propuestas para el uso
de test en la seleccion de los trabajadores,



para la aplicaciéon de investigacién en el
aprendizaje para la formacion del personal
industrial y para el estudio de técnicas
psicologicas que aumentaran la motivacion
y redujesen la fatiga.

De origen norteamericano, también emerge
como teodrico relevante J. M Cattell (1906).
Este psicologo se interesé por las diferencias
individuales via la aplicacion de los tests
mentales. Estas pruebas las aplico en la
organizacion, basado en la idea de que los
individuos poseen actitudes diferenciadas y eso
les permite desarrollar mejor unas tareas que
otras; por tanto, la preseleccion puede colocarse
al servicio de la industria.

Con estos antecedentes, la Psicologia aplicada
a la organizacién fue ganando terreno en
Norteamérica; su auge y consagracién ocurrié
con la primera Guerra Mundial (1914-1918), ya
que esta se constituyd en terreno abonado para
los estudios y seleccién de los hombres en el
campo de batalla. Sin embargo, este éxito durd
poco, pues, en los afios veinte, las organizaciones
comenzaron a desconfiar de la efectividad de las
pruebas de seleccion. Los resultados asociados
a los perfiles que se expresaban a partir de la
aplicacion de los tests y su relacion con el
rendimiento de los trabajadores, mostraban
que no eran tan predictivos como se pretendia.

En Europa, por su parte, el desarrollo de la
Psicologia en la organizacién tuvo su centro
en el Reino Unido, también incrementado
por la Primera Guerra Mundial. Los trabajos
en este campo se orientaron al analisis de la
fatiga y de la productividad en las industrias
de municiones. Entre quienes trabajaron
en Inglaterra este aspecto —la fatiga en el
trabajo— se encuentran C. S Myers (1920) y
la dupla Wyatt y Fraser (1928). Estos ultimos
plantearon que el hastio en el lugar de trabajo
depende en gran medida de caracteristicas y
tendencias individuales. En general, todos estos
investigadores se preocuparon por identificar

los elementos que intervenian en la aparicién
de la fatiga, bajo qué tipo de tareas (automaticas
o semiautomaiticas) y del cémo mejorar el
desempenio de los trabajadores.

Alo largo de su desarrollo histérico, la seleccion
de personal ha mantenido una caracteristica
comun: amoldar a los trabajadores a una tarea,
ya sea de forma previa a la ejecucion de la misma,
a partir del analisis de ciertas particularidades
en las personas que les facilitaria acomodarse
a la actividad, o, posteriormente, mediante la
adaptacion y capacitacién una vez se participe
en la ejecucion de dicha tarea.

2.2 La seleccion de personal en el contexto
de la administraciéon

A la altura del andlisis descrito, se hace per-
tinente plantearse interrogantes sobre la
practica de seleccion de personal, pues esta se
ha ido estableciendo en la sociedad de forma
aceptada y poco interrogada la mayoria de las
veces. jQuiénes la practican? ;Por qué lo hacen?
;Para quién lo hacen? ;Qué instrumentos,
técnicas y artefactos son utilizados y con qué fin
son vinculados a su ejercicio?

Muchos autores responden a los anteriores
cuestionamientos desde una miradaracionalista.
Entre ellos se encuentra Frederick Taylor (1947).
En sus ideas se advierte la intencionalidad de
eficiencia propia de la racionalidad economica;
¢l establece los parametros que se deben tener
en cuenta para la seleccién vy clasificacion
sistematizada de los trabajadores a partir de los
estudios de la fatiga humana. Alli se encuentran
los primeros bosquejos de lo que hoy se conoce
en gestion humana como disefio o anilisis de
perfil del cargo. Los trabajos minuciosos acerca
de la fatiga establecieron la forma como se ha
que acoplar el cuerpo a la labor que desempeiie,
ademas de las caracteristicas que el cuerpo del
trabajador requiere para efectos de la eficiencia
en su puesto de trabajo; todos sus métodos se
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justifican a partir de la adecuacion del “hombre
correcto en el lugar correcto” (Taylor, 1947).

El francés Henry Fayol (1979?) retoma y amplia
los planteamientos de Taylor. Este autor se
ocupa de enunciar y caracterizar cinco clases
de operaciones en la empresa: financiera,
comercial, técnica, la operacion de seguridad
y la administrativa. La de seguridad incluye
los bienes y las personas; en ella se encuentran
los origenes de la Gestion Humana,* bajo la
cual se implementa el subproceso de seleccién
de personal. Por su parte, la administrativa,
percibida como la mds importante, tiene, para
Fayol, cinco funciones relevantes: prevision,
organizacién, direccion, coordinacidn y control.
Fayol especifica, ademds, que en todas las
operaciones deben prevalecer o estar incluidas
estas cinco funciones. En cuanto se refiere
especificamente a la seleccion, hace hincapié
en la necesidad de clasificar, capacitar y ubicar
el personal teniendo en cuenta las destrezas y
necesidades del puesto a ocupar.

Después de los autores mencionados vy
sus planteamientos, mucho se ha escrito
en torno a la justificacion de estos y de la
practica correspondiente. Entre los autores
que se refieren a la cuestion en tal sentido se
encuentran D. Arthur (1987); M. Bernie (2003);
C. Blanco (1975); V. Burt y E. Gil (2003);
M. Dunnette (1981); C. H. Lawshe (1966); P.
Mornell (2001); I. Olea (1974); R. Richaurd
et al. (2002); A. Shapero (1985); W. Swan vy ]J.
Wahanik (1991). Sus obras, en la mayoria de
los casos, se presentan como manuales donde,
sin profundizar sobre los temas propuestos, se
muestra paso a paso la forma automatizada de

cémo realizar el proceso de seleccion.

Los temas tratados en dichos textos dan cuenta
del cémo y el para qué se hace el proceso

4 El area de la empresa que se encarga de administrar las
relaciones laborales entre empleados y empleadores recibe el
nombre de Gestion Humana. Esta, su vez, cuenta con varios
subsistemas —aplicaciéon, provision, seleccion; ingreso,
compensacion, desarrollo, entrenamiento y control—, cada
uno de los cuales se compone de varias operaciones.

de seleccién; poco se aborda el porqué. En
consecuencia, se hace oportuno interrogar,

desde

que se convierte en dispositivo de poder’ y

una postura critica, una practica
que tiene como funcién amoldar cuerpos
y pensamientos, ademas de caracterizar e
inducir a los candidatos a emplearse para que
cumplan con los requerimientos posiblemente
amanados, de organizaciones que encasillan a
los empleados. Es el momento, entonces, de
enunciar las practicas mas comunes realizadas

en la seleccion de personal.

A continuacién se esbozan los subprocesos que
se practican mds comunmente en la seleccién
de personal. No se aplican de igual manera
en todas las empresas. En algunas, se emplean
todas las pricticas que aqui se mencionan, pero
en otras, por el costo econdémico y de tiempo,
solo se utiliza parte de estas herramientas;
en casos mas aislados, las compafiias pueden
utilizar herramientas que no son abordadas en
este trabajo.

El recorrido por las practicas de seleccion,
inicialmente y para efectos de contextualizar
al lector poco conocedor de la materia, dara
cuenta del como se realizan regularmente.
También se incluyen algunos planteamientos
analiticos criticos sobre dichas practicas. En la
parte final del apartado, se abordari la seleccion
de personal en el marco de los postulados de
distintos autores lo que permite comprender el
fendmeno analizado como denuncia.

2.3 Delimitacion de la selecciéon de personal

Entre los subproductos que contiene la

seleccion de personal y de los cuales hacen uso
las organizaciones cuando se trata de ubicar
en un cargo a un candidato, se encuentran el
levantamiento de perfil, el reclutamiento,’® la

> Con respecto a la connotacion de los dispositivos de
poder, més adelante se amplia el analisis a la luz de Foucault
y Deleuze.

Se conoce con este nombre al proceso de buscar, por medio
de bases de datos internas o externas, las personas que se
necesitan para ocupar Un cargo o vacante en una empresa.



entrevista, la aplicacion de pruebas psicotécnicas
y de conocimiento, los centros de simulacidn,
las visitas domiciliarias, el informe de resultados
y, finalmente, la eleccién del candidato que
debera ocupar la vacante.

2.3.1 Descripcion y analisis de cargos

La actividad de descripcion y andlisis de cargo,
conocida también como disefio o levantamiento
de perfil, consiste en plasmar en unos formatos
preestablecidos por la organizacién (todos ellos
similares de una empresa a otra, especialmente
en razon de las normativas de la ISO 9000) lo
que ha de comprender el cargo que se propone,
en términos de tareas, atribuciones y funciones.

La descripcion del cargo incluye aspectos
intrinsecos como el nombre del cargo, laposicion
de este en el organigrama de la empresa (nivel,
subordinacion, supervision) y el contenido
de correspondiente (tareas diarias, semanales,
mensuales, anuales, esporadicas). Los aspectos
extrinsecos corresponden a los requisitos
intelectuales (instruccion bésica, experiencia
necesaria, iniciativa y aptitudes), los requisitos
fisicos (esfuerzo necesario, concentracion,
constitucion  fisica), las responsabilidades
(por supervision de personal, por materiales y
equipos, por métodos y procesos, por dinero,
por documentos, por informacién confidencial,
por seguridad de terceros) y las condiciones de
trabajo (ambiente laboral, riesgos inherentes
al mismo). Con relacion a la importancia de
realizar una adecuada descripcion y analisis de
cargos, Werther y Davis (2008, 119) opinan que
“alcanzar un alto nivel de vida laboral requiere
que los puestos se encuentren bien disefiados. El
disefo efectivo de puestos implica encontrar un
punto de equilibrio o balance entre la eficiencia
y los elementos conductuales”.

Este proceso comprende, en ocasiones, clasificados en
periddicos, busqueda en Internet, entre otros mecanismos,
conelfin deaccederal perfil que se precisa. Ladenominacion
de esta practica es tomada del argot militar, vocablo que
remite a la nocion de obediencia, de llamado al orden, de
novato, de iniciado...

Aunque el proceso de descripcién y andlisis
de cargos no hace parte especifica del campo
de accion de la seleccion, resulta que es un
factor relevante para el proceso, ya que soporta
en la seleccion de personal las practicas y
procedimientos que se llevardn a cabo con
los candidatos a examinar. No obstante, la
descripcion del cargo no logra encerrar la
totalidad de este. En ocasiones, cumple m4s bien
con un proceso formal que en nada tiene que
ver con las acciones que realmente se realizan;
en todo caso, nunca agota la totalidad de las la
tareas, funciones y atribuciones, puesto que la
ejecucion del cargo es mas dindamica y a veces se
describen funciones que no se ejecutan; también
ocurre lo contrario: en la mayoria de los casos
se realizan mas actividades que las plasmadas,
pues el papel no logra siempre retratar la
realidad. Ademas de la seleccion de personal,
la descripcién y andlisis de cargos soporta otras
funciones dentro de la empresa: llamados
de atencion frente al desempefio del cargo,
evaluaciones de desempefio, establecimiento de
curvas salariales, entre otras.

No basta, sin embargo, tener caracterizado el
cargo. Cuando se decide realizar la seleccion
del personal correspondiente, se pasa a elaborar
el disefio para el cargo, lo que implica que en
su estructura aparecen reglamentados los pasos
que se deben llevar a cabo en el proceso de
examen de los candidatos, de acuerdo con los
requerimientos del cargo al que aspiran. Por
consiguiente, en ese plan se disefan el tipo de
entrevista, los tests a implementar, las pruebas
técnicas o de conocimiento, las competencias
a evaluar y los requisitos que se requieran
para garantizar el cumplimiento del objetivo
propuesto.

2.3.2 Las entrevistas

Este mecanismo de caracterizacion de los
candidatos resulta de particular importancia
en el proceso de seleccién, a pesar de ser
bastante criticado por el caricter subjetivo y
poco “cientifico” que comporta. En la mayoria
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de las organizaciones es un paso “obligatorio”
y, en ocasiones, se convierte en la herramienta
que define o determina la decision final
de la seleccion. Las entrevistas pueden ser
“semiabiertas

“cerradas o estructuradas”,’

o semiestructuradas”® y “no estructuradas o
abiertas.’
Alles (1999) plantea la entrevista por

competencias como una manera de obtener
informacion amplia y detallada sobre los

entrevistados; establece la manera como

debe realizarse una entrevista por incidentes
criticos, de tal suerte que tiene en cuenta los
mas minimos detalles a la hora de establecer el
contacto con los candidatos que intervienen:
desde el ingreso a la empresa (si el encuentro se
efectiia al interior de esta) o al sitio acordado, si
ocurriera fuera de aquella. Esta autora propone,
ademas, posibles preguntas, segun lo que se
quiera indagar. Ella aduce que la entrevista es
una de las herramientas determinantes a la hora
de tomar una decision sobre quién ocupara el
cargo en la organizacion. Por lo anterior, su
obra es bastante consultada por los encargados

de seleccién de los recursos humanos.

Asi, pues, la seleccion por competencias,®

7 Se encuentran establecidas segin un formato rigido,
semejante a una encuesta, en donde se limitan las respuestas
de los interrogados; la mayoria de las veces son items pre-
establecidos: si, no, de acuerdo, en desacuerdo, etc.

8 Este tipo de entrevista suele mezclar preguntas abiertas
y cerradas tipo test; tiene una mayor posibilidad de
intervenciéon por parte de los dos interlocutores, pues
ambos pueden salirse del libreto preestablecido.

® Con esta clase de entrevistas se pretende interrogar
en profundidad. A pesar de que el entrevistador debe
conocer de antemano los aspectos relevantes en los que se
va a detener, no cuenta con un formato preestablecido; las
preguntas surgen a partir de la conversacion. Esta entrevista
exige mucha mas experiencia en el entrevistador que en las
dos descritas antes y, a la vez, permite mayor intervencion
por parte de los entrevistados.

1" El concepto de competencia aparece en el repertorio
organizacional, laboral y educativo en la década de los
setenta, especialmente a partir de los trabajos de McClelland
(1989). Se nombra como competencia aquello que, en
lenguaje de la Psicologia cognitiva, cominmente se conoce
como habilidad. Sin embargo, los autores que se ocupan de
su estudio coinciden en que no es meramente una habilidad

esta vinculada con la entrevista por incidentes
criticos,!! en la que opera la idea (posiblemente
ingenua) de que se puede inferir, a partir de la
narracion de situaciones de éxito o de fracaso,
las posibles competencias o la falta de estas en
las personas entrevistadas, ya que se han visto
implicadas en dichos sucesos y han reaccionado
de un determinado modo. De esta forma se
opera un abuso al principio de aprendizaje, ya
que se asume que las personas se comportan de

manera similar en situaciones similares.

Desde la Psicologia Cognitiva se presupone que
si una persona actué de una forma especifica
ante un estimulo o situacion, lo repetird de la
misma forma en posteriores sucesos, sean estos
similares o iguales. En este punto, se podria
realizar una analogia con los preceptos de la
teoria de la causalidad reciproca, devenida de
la cibernética y expresada por algunos autores
como Magorah Maruyana (citado por Morgan,
1998 a propdsito de la logica del cambio), quien
plantea, a partir de las retracciones positivas

o negativas, que las acciones no conducen

sino la capacidad que se tiene de desempefio excelente o
por encima del promedio, de una determinada habilidad.
Segtin Spencer y Spencer (1993, 9), la competencia es
"una caracteristica subyacente de un individuo, que esta
causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o
superior en una situacion o trabajo, definido en términos
de un criterio”. Por su parte, Tejada (1999, 18) la define
como "el conjunto de saberes (saber, saber hacer, saber estar
y saber ser: conocimientos, procedimientos y actitudes)
combinados, coordinados e integrados en el ejercicio
profesional. [El dominio de estos saberes le] "hace capaz
de actuar a un individuo con eficacia en una situacion
profesional”.

' Se conoce con este nombre a una suerte de entrevista de
profundidad que centra su atencién sobre eventos pasados
del interlocutor, especialmente aquellos que reconozca
como exitosos o de fracaso. Al entrevistado se le pide
que relate el evento y la forma como lo enfrenté. De igual
modo, se le propone situaciones hipotéticas que podrian
presentarse en el lugar de trabajo y con el cargo para el que
aspira; se le pide que exprese como reaccionaria ante ellas y
cudl seria la manera de resolverlas. El experimento parte de
la premisa de que las personas reaccionan de forma similar
ante situaciones similares y que las habilidades se expresan
en términos de la solucion de conflictos y la contencion de
las emociones. Este tipo de entrevista no solo profundiza
sobre las circunstancias laborales; en ocasiones, se exige al
candidato que hable igualmente de la vida personal, por
aquello de que las personas suelen reaccionar de forma
similar en los distintos espacios de su vida.



siempre a respuestas iguales o similares: las
mismas acciones pueden llegar a generar reac-
ciones diferentes u opuestas a las reacciones
anteriores.

Con el comportamiento de los individuos
se puede decir lo mismo, extrapolando los
conceptos anteriores: nunca se sabra con
certeza si reaccionaran siempre con un patron
determinado. La cibernética sirve aqui para
entender tales patrones de comportamiento en
términos ciclicos: pueden ir yvenir, ser circulares,
inversos, azarosos, en todo caso nunca certeros.
La Psicologia da buena cuenta de ello cuando
al intentar explicar algunos comportamientos
se queda muda ante las posibles explicaciones
de los mismos.

Ahora bien, la entrevista no solo es una
herramienta que la organizacion utiliza en la
seleccion de su personal, también recurre a
ella para promociones, procesos disciplinarios,
evaluacion del desempefo y cualquier otro
suceso que implique obtener informacién de
uno o varios actores.

2.3.3 Pruebas psicotécnicas y de simulacién

Quiz4 el test psicotécnico aparece en la escena
de la seleccion de personal como el elemento
mas rebatido, debido a las implicaciones éticas
que conllevan su aplicacion y su interpretacion.
Estas pruebas consisten en cuestionarios que
constan de preguntas cerradas con opciones
limitadas y ante las cuales se debe elegir una
de las opciones posibles. En algunos casos su
disefo se vale de la tecnologia, de tal manera
que su andlisis se puede realizar a partir de
programas de computador con un software
especial. El perfil del aspirante se obtiene,
entonces, con base en la informacion que arroja
la herramienta tecnoldgica, excluyendo con ello
la necesidad de interpretar el cuestionario y
poniendo la herramienta clinica al alcance de

todos, expertos y novatos.

La inclusion de estas pruebas en la selecciéon de
personal esta sustentada por distintas razones,
entre ellas las esgrimidas por Rodriguez (2007,
157): “[...] las pruebas permiten al reclutador
obtener informacion relativamente objetiva,
la cual pueden comparar con la de otros
candidatos y la de los trabajadores actuales [...]
Las pruebas psicologicas permiten determinar

la personalidad”.

Existen varios tipos de tests psicotécnicos.
Algunos de los mas utilizados son el 16 PF” y
el test de inteligencia WAIS,"” ademds de otros
que constan de pruebas tipo cuestionario, en
las cuales se realizan preguntas disenadas para
establecer las habilidades o competencias de
los candidatos en razonamiento verbal, no
verbal y numérico; de motricidad, destrezas
y habilidades; motrices, sensoriales y de

creatividad, entre otras.

12 Este test analiza, a partir de 163 preguntas de seleccion
multiple con Unica respuesta, 16 factores de personalidad,
a saber: sociabilidad, solucion de problemas, estabilidad
emocional, dominancia, impetuosidad, responsabilidad,
empuje, sensibilidad, suspicacia, imaginacion, diplomacia,
seguridad, rebeldia, individualismo, cumplimiento vy
tension. Suele aplicarse fijando un determinado tiempo
para su resolucion (entre una hora y hora y media) (Cattell,
1994). Cabe sefialar que este instrumento no esta validado
en Colombia y su popularizacién ha disminuido su validez,
ya que las personas terminan aprendiendo como deben
responderlo “adecuadamente” con base en entrenamientos
sencillos, contratados con psicologos, o a partir de cursos
rapidos en Internet.

1 En este test se evalta la inteligencia global entre los 16
y 64 afios. Existen variaciones de complejidad segtin la
escolaridad, por tanto se presenta como un instrumento que
puedeserutilizado en las personas independientemente de su
raza, nivel intelectual, educacién, origenes socioculturales.
El test consta de algunas subpruebas que se clasifican en
verbales y de ejecucion. Entre las verbales se incluyen las de
informacion, comprension general, aritmética, semejanzas,
retencion de digitos y vocabulario. Las subpruebas de
ejecucion comprenden la compilacion de figuras, el disefio
de cubos, el ordenamiento de figuras, el ensamblaje de
objetos y los simbolos de digitos. Se cronometra el tiempo
utilizado en cada ejercicio para establecer el rendimiento.
La puntuacion total se clasifica asi: 130 o mas puntos, muy
superior; 120-129, superior; 110-119, normal brillante; 90-
109, normal; 80-89, subnormal; 70-79, limitrofe; 50-69,
deficiente mental superficial; 49-30, deficiente mental
medio; 29 o menos, deficiente mental profundo (Wechsler,

2000).
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También se aplican tests proyectivos,"* quizd
los mas complejos. Por su profundidad, su
aplicacion, y, sobre todo, por su interpretacion,
tales pruebas ameritan una cierta experticia
dificilmente lograda en otro campo distinto
al de la experiencia en Psicologia clinica, solo
alcanzada en la relacion paciente-terapeuta.
Este tipo de test requiere entrenamiento
especializado; para el conocimiento del test
de Rorschach existen programas de formacién
doctoral, fundamentados en su analisis, apli-
cacion e interpretacion. Sin temor a equi-
vocacion, se podria decir que el hecho de tener
un titulo de psicélogo no es suficiente para
aplicar dichos tests; mucho menos lo podrian
hacer personas de otras disciplinas con rapidos
entrenamientos. Entre los test proyectivos
mas reconocidos y requeridos en el ambito de
la seleccion de personal, ademas del test de
Rorschach, se utilizan el test de apercepciéon
visual (TAT), el de Wartegg, el test de la familia
y el Denbert.

Con el advenimiento del discurso de las
competencias, teoria que halla su asidero en la
propuesta de David McClelland (1989), se han
introducido al proceso de seleccion de personal

otro tipo de pruebas como los Assessment

14 Estos tests son, quizas, los més utilizados irresponsable-
mente debido a su complejidad y necesario entrenamiento.
Provienen de la experiencia clinica, cada vez menos
frecuentada por los psicologos que se dedican desde
los inicios de su experiencia profesional al desempefio
organizacional. En ocasiones son aplicados por profesionales
de otras dreas o cuasiprofesionales, medianamente
entrenados en su aplicacion e interpretaciéon, con las
consecuencias de caracter ético que implican, pues se hacen
con interpretaciones arbitrarias cuando no devoluciones
que terminan promoviendo conflictos con los participantes.
Estos, sin ser pacientes ni otorgarles la autoridad que
encierra dicha relacién, se encuentran con sujetos que
llevan a cabo interpretaciones que no son pertinentes desde

ningin punto de vista en un proceso de tal caricter.

Center,” el poligrafo’ y la grafologia,” con las
consecuentes implicaciones que la utilizacién

de estos dispositivos conlleva en si misma.

15 Esta herramienta es utilizada especialmente por grandes
empresas, dado los altos costos que se emplean en su
elaboracion. Consta de la adaptacién de espacios en donde
se simulan situaciones en las que el sujeto podria verse
implicado en su puesto de trabajo, esta especialmente
vinculada con la seleccién por competencias, en donde
“someten” a los candidatos a extenuantes pruebas que en el
peor de los casos pueden durar semanas, de tal suerte que
la distribucion debe permitir que sean observados desde
afuera (habrd que tomar distancia para no implicarse con
el sujeto que se estudia) por quienes son responsables de la
eleccion. Dicha herramienta es traida como algunas otras
practicas del ambito militar, utilizada especialmente para
realizar simulaciones con pilotos de las fuerzas armadas de
EEUU.

19 El poligrafo es un instrumento de registro de respuestas
fisioldgicas. Generalmente registra la presion arterial, el
ritmo cardiaco, la tasa respiratoria y la respuesta galvinica
de la piel. La discordancia del contenido de emision de
datos y su correlacion con pensamientos alternos en su
evocacion emotiva, provocan la variacion de las constantes
organicas. Las medidas de esta disonancia son valoradas
durante las pruebas. Es claro que la conceptualizacion de
mentira es diferente para cada sujeto y los niveles basales
son individuales y diferenciados, pero la tension emotiva
que provoca el conocimiento propio de la verdad modifica
ostensiblemente la progresion orginica de una persona
que engafia sobre un aspecto especifico. Los indicadores
de medida de discordancia del pensamiento son notorios,
por la inexactitud conceptual en las emociones provocadas
ante un tema particular y la activacion compleja de
neurotransmisores modifica las constantes orgdnicas.
Es imposible saber qué piensa la persona, pero se puede
medir la reacciéon corporal que un sujeto muestra ante
la presentacion de un tema. La evidencia forense en la
prueba de poligrafo es la medida de la reaccion fisioldgica
correspondiente a eventos comparados en la memoria
del sujeto y la emision de respuestas determinadas. (Esta
informacién se puede ampliar en: Gazit polygraph &
Diagnostic Sciences Institite, perteneciente a la asociacion
israeli de examinadores de poligrafo, http:/www.gazit-poly.
co.il/page99.html?amp. (octubre de 2007.)

7 La Grafologia es una técnica proyectiva que estudia la
escritura con el fin de describir la personalidad de un
individuo, paraintentar determinar caracteristicas generales
del caricter, diagnosticar acerca de su equilibrio mental (e
incluso fisioldgico), la naturaleza de sus emociones, su tipo
de inteligencia, aptitudes profesionales y en general, el grado
de salud o enfermedad del que escribe. No debe confundirse
grafologia con la caligrafia forense o, mas apropiadamente,
peritaje caligrifico, una disciplina utilizada en criminologia
con el proposito de comparar escritos y determinar, por
ejemplo, si un documento fue firmado por la persona que
se supone que lo hizo (Para ampliar esta informacion véase
www.grafologia.bz, AGC agrupacion de grafoanalistas
consultivos de Espafia, fundada por el mas reconocido
representante de esta técnica, Augusto Vels. (Octubre de
2007)



2.3.4 Visitas domiciliarias

En algunos procesos de seleccion de personal
se incluyen visitas domiciliarias, usualmente
al aspirante elegido. La visita consiste en una
inspeccién a la residencia de quien resulta con
el perfil mds adecuado para ocupar el cargo,
después de pasar por los distintos procesos.
Salvo contadas excepciones en las que se
realiza dicha actividad de forma sorpresiva,
por lo general, se anuncia con anticipacion, se
acuerdan dia y hora del encuentro y se solicita la
presencia de la persona elegida junto a su grupo
familiar. La idea que la sustenta se le presenta
al personaje seleccionado como la posibilidad
de entablar contacto con el entorno social de
quien pertenecerd a la empresa. No obstante,
este espiritu dista de ser tenido en cuenta en
algunas ocasiones, como cuando se abordan, por
parte de los visitantes, formas fiscalizadoras que
tienen por objetivo confirmar la informacion
suministrada en las entrevistas anteriores. Es asi
como el proceso se convierte en un mecanismo
para corroborar sospechas, mis que en un
contacto cordial para presentar la empresa y

conocer la familia del nuevo empleado.

3. Algunos antecedentes en investigacion
critica frente a la seleccién de personal

Las investigaciones que cuestionan o que
establecen criticas en torno a los procesos de
seleccion no han sido numerosas. Sin embargo,
en algunas revistas especializadas se pueden
conocer estudios que sirven de antecedentes
para el trabajo que aqui se presenta. En tal
sentido, se exponen a continuacién varios

topicos relacionados con el tema.

3.1 Percepcion de los candidatos del proceso
de seleccién de personal

Entre los estudios que se mencionan en

el parrafo anterior, se destaca el de Osca y

Garcia (2004)'® quienes establecen algunas
conclusiones respecto a la percepcion que los
candidatos tienen de los procesos de seleccion,
si esto influye en su carrera profesional y de qué
manera. Con relacion a los resultados de su
investigacion, expresan que hay cuatro aspectos
que no preocupan demasiado ya que sus
puntuaciones se sitian por encima del punto
medio de la escala: la consistencia y adecuaciéon
de las pruebas utilizadas, una comunicacién
abierta, el trato recibido y una comunicacién
bidireccional. En el punto medio se encuentran
los siguientes factores: relacion de las pruebas
con el puesto de trabajo e informacion recibida
sobre el proceso. Los mds preocupantes, segiin
los investigadores, son: la oportunidad de
mostrar los conocimientos y la oportunidad de
reconsiderar los resultados, ya que se obtienen
puntuaciones bastante bajas.

Los resultados permiten observar, ademds,
diferencias en funcién de los rasgos socio-
demogrificos y de la situaciéon profesional de la
muestra. En particular, el nivel de estudios es
una de las caracteristicas que mas influye sobre
la percepcion de justicia, ya que los candidatos
con mayor nivel de estudios tienen una peor
percepcion de los procesos de seleccién. La
edad y el sexo, por el contrario, no se mostraron

18 Estos autores son dos psicologos espanoles, dedicados
a la seleccion de personal, que en 1993 llevaron a cabo
una investigacion en donde interrogaban y analizaban
la percepciéon de los candidatos en los procesos de
seleccion; una aproximacion desde el modelo de Justicia
Procedimental de Gilliland. Fue una investigacion de
corte cuantitativo, con la utilizacion de una versién del
castellano de la “Escala de Justicia Procedimental en
Seleccion” de Bauer et al. (2001). Los factores evaluados
fueron: relacion con el cargo, informacién sobre el proceso,
posibilidad de desempefio, oportunidad de considerar los
resultados, apertura, comunicacion bidireccional, trato
recibido durante el proceso, adecuaciéon y consistencia del
proceso. Dichos factores los relacionaron con tres variables:
autoestima tras el proceso de seleccion, valoracion de
la experiencia y abandono de la busqueda de empleo. La
muestra estuvo compuesta por 219 sujetos, de los cuales
58% fueron mujeres y el resto hombres, con edades que
oscilaron entre los 16 y los 56 afos. El 58% tenia formacion
profesional y el 26% habia estudiado hasta grado medio.
El 54% habia participado entre dos y cinco procesos de
seleccion y el 22%, entre cinco y diez procesos
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especialmente relacionados con la percepcion de
justicia. Las mujeres del grupo presentan en dos
aspectos una peor percepcion de los procesos
de seleccion que los hombres: con respecto al
grado de informacién sobre el puesto de trabajo
y en cuanto a posibilidades de demostrar sus
conocimientos. En contra de lo esperado, ser
seleccionado o no, no influye en la percepcion
de justicia, empero el factor relacion de las
pruebas con el puesto de trabajo si influye en la
autoestima tras el proceso de seleccion.

3.2 Desproteccion de la vida privada del
candidato en la seleccion de personal

Otro de los analisis criticos que se conoce, se ha
centrado en la proteccién de la vida privada en
la seleccion de personal. Lievens (1984) expresa
que las amenazas a la vida privada se encuentran
representadas de distintas formas a través de
la solicitud de referencias del candidato, la
apreciacion de las cartas de candidatura, los
formularios biograficos, los exdmenes médicos
de ingreso, el examen e informe psicoldgico por
medio de test y la comunicacion del informe
final. El autor deja entrever criticas a practicas
como el andlisis grafologico, bastante instaurado
en Espafa; a los cuestionarios de datos
personales, y a las entrevistas que no tienen
claro los limites de lo que es relevante, y a la
desinformacion de los resultados de examenes
psicologicos por parte de los candidatos.

En general, el analisis de Lievens se centra en
la desproteccion a la vida privada del aspirante,
incluso desde la jurisprudencia, pues esta se
halla en mora de tomar cartas en el asunto;
también en la necesidad de contar con el
candidato para hacer uso de la informacién
que se extrae durante el proceso. Ademss, al
candidato le ocultan los resultados, a pesar
de tener el derecho de conocerlos y de opinar
sobre ellos. Por ultimo, el autor recomienda
que algunos procesos solo se deben realizar si
son estrictamente necesarios y cuentan con el
consentimiento del candidato, por ejemplo,

el examen de los antecedentes judiciales. “Los
problemas que conciernen a la «privacidad» y
los puntos delicados de la relacion candidato-
psicologo deben recibir de preferencia un apoyo
del derecho positivo”, concluye Lievens (1984,

22)
3.3 Seleccion de personal en Colombia

Por su parte, Calderon et al. (2007) plantean
cémo ha sido el desarrollo y cual es el estado
actual en términos de investigacion y tendencias
respecto a los distintos procesos que tiene
en su haber la seleccién de personal. Ellos
expresan que al igual que la generalidad de los
demds subprocesos de la gestién humana, la
investigacion en nuestro medio es incipiente. La
seleccion en las medianas o pequefas empresas
sigue siendo de caracter intuitivo, en las
grandes empresas se encuentra mayor inversion
y modificacion de los procesos de seleccion de
personal; al respecto mencionan:

Tanto las empresas grandes (Aon Consulting,
2002) como las pymes (Calderén, 2006d)
fundan el reclutamiento en las referencias
de sus propios empleados; en estas ultimas
predominan procesos intuitivos centrados
en entrevistas y certificaciones, recurriendo
poco a pruebas técnicas o sicotécnicas para
la seleccion, de manera que, a pesar de los
cambios, siguen prevaleciendo criterios
socioculturales sobre criterios técnicos a la

hora de vincular una persona. (Calderon et

al., 2007, 45-46)

3.4 Una critica a la seleccién de personal

Una mirada critica, que se ocupa de la Gestién
Humana en general y de la seleccion de personal
en particular, es también la de Montmollin
(1999). Seguin este autor, la seleccion de personal
es un capitulo olvidado por investigadores y
profesores, a pesar de ser todavia la tinica salida
posible para mas de la mitad de los psicélogos
del trabajo.



En suma, la seleccion psicoldgica (o
psicotécnica) que desde hace mas
de veinticinco anos hace estragos en
Europa, sigue siendo incapaz de justificar
su existencia. Uno no se sorprendera
pues de constatar que sus métodos no
han evolucionado en lo absoluto du-
rante el mismo periodo (son siempre
los mismos tests, los mismos conceptos,
los mismos manuales), que la activi-
dad cientifica (congresos, publicaciones
especializadas) es despreciable y que la
moral de los psicologos de la seleccion
es lamentablemente baja. (Montmollin,

1999, 8)

Las palabras de Montmollin son bastante
elocuentes y sirven de contexto a la inten-
cionalidad de este escrito, en el sentido que
permite una mirada critica de uno de los
procesos de la gestion humana. Algunos de sus
detractores, venidos especialmente del campo
empresarial, dicen que sus planteamientos
carecen de validez empirica; sin embargo,
no deja de sorprender la puntualidad un
tanto mordaz con la que se despacha ante los
psicologos que ejecutan la seleccion en las
organizaciones. Como se ve, no estd lejos de
lo que existe en el Ambito que se refleja en
este trabajo, y sus observaciones dan buena
cuenta de una postura ética confluente con
la preocupaciéon que acompafla a quien
escribe. Tal posicion revitaliza, al mismo
tiempo, la posibilidad de encontrar eco
en aspectos que, como se van mostrando
en el transcurso del analisis, distan de
estar claramente planteados a la hora de
seleccionar personal en las organizaciones.

3.5 La objetivacion del cuerpo: un dispositivo
de poder

Dos investigaciones realizadas en el marco de
la maestria en Ciencias de la Administracion,
en la Universidad EAFIT, sirvieron también
de antecedentes al objeto de estudio del
trabajo que se expone. Si bien no se vinculan

directamente con la seleccion de personal, si
estan relacionadas con la gestion humana, toda
vez que analizan la relacion cuerpo-poder en la
organizacion, para el caso de Uribe (2006a), y
la induccion como proceso de socializacion del
nuevo empleado al ingreso en la organizacion,

en el trabajo de Bermudez (2005).

Uribe se pregunta, en el marco de su inves-
tigacion, si “La objetivacion que se hace del
cuerpo (material) de los sujetos que laboran
en las organizaciones es un dispositivo de
poder en favor de quienes lo instrumentan”.
En las empresas, segtin la autora, prevalece la
concepcion del cuerpo como una maquina, y eso
se refleja en la categorizacién que se encuentra
en el protocolo empresarial y en el de la salud
ocupacional, los cuales le sirvieron de referentes
para dar a comprender el fenémeno que se
presenta en las organizaciones productivas en
cuanto tiene que ver con la objetivacion del
cuerpo y como este se moldea: “la viabilidad de
transformar y de perfeccionar ilimitadamente
el cuerpo, se vuelve para los ideales modernos
un asunto esencial” (Uribe, 2006b, 33) en razon
de la productividad y a partir de dispositivos de
poder.

En el marco de los planteamientos de Uribe, la
organizacion se vale de dispositivos planeados,
estructurados, organizados con el fin de amoldar
los cuerpos una vez ingresan los elegidos a la
organizacion. En el caso de la investigacion que
se expone, las practicas de seleccion de personal
se apoyan en dispositivos que tienen como
objetivo evaluar la docilidad de los cuerpos
en términos de habilidades, competencias,
destrezas, relaciones interpersonales y sumision
antes de ingresar a las empresas, y qué tan factible
es la continuidad de ese caracter ductil una vez
que participen del ambito organizacional, de
tal modo que les permita “amoldarse” a otros
dispositivos que les esperan.

Como las fabricas, las organizaciones, aparte
de tener la obligatoriedad de la maximizacion
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de los recursos, la rentabilidad, la estabilidad,
«cuentan con la impureza agotadora de las
energias organicas y psiquicas del trabajador»
(Mayor Mora, 1989, 299); por esta causa,
los administradores, para asegurarse el
dominio de las energias de los trabajadores
de base, han configurado progresivamente
dispositivos de objetivacién del cuerpo, que
garantizan la precision en las operaciones vy,
por lo mismo, la eficiencia organizacional.

(Uribe, 20064, 21)

3.6 El programa de inducciéon dentro del
proceso de socializaciéon del nuevo

empleado

Por su parte, Bermudez se ocupé de analizar
el programa de induccion general al cual son
sometidos los empleados una vez que ingresan
a la organizacién y al proceso de socializacion
mediante el cual se hacen sujetos activos de
la colectividad. Sus planteamientos expresan
una critica frente a la disonancia entre lo
que la empresa demanda y lo que esperan
los trabajadores. Al respecto, dice en las
conclusiones de su trabajo:

Pudo constatarse en este trabajo que la
desde

la intencionalidad de la gestion humana

induccion  general comprendida

estratégica es, sin lugar a dudas, un
proceso administrativo. Pero, al llegar a las
organizaciones, las personas experimentan
una particular resocializacién, la cual les
acontecera independientemente de si son o
no sometidas al ya mencionado proceso de
induccién. Asi entonces aquello que sucede
en las personas al vincularse con las demds
en el colectivo al que comienzan a pertenecer,
tendra que ser comprendido mds ontoldgica
que deontolégicamente: una cosa es lo
que sucede y otra lo que la direcciéon de la
organizacion desea que suceda. (Bermudez,

2005,108)

Esta investigacion establece nuevamente la
brecha que existe entre el ideal organizacio-
nal, basado en la necesidad del discurso

administrativo de racionalizar todas y cada
una de las acciones de las personas dentro de
la organizacion, con lo que ocurre realmente.
Lo mismo pasa en el caso de la seleccion de
personal, antes de ingresar en la empresa,
pues también alli se desconocen los aspectos
de caracter ontologico que, como plantea
Bermudez, escapan a dicha racionalidad. Estos
aspectos resultan mas relevantes que aquellos a
los que se tiene acceso por medio de los artefactos
elaborados para seleccionar o socializar a las
personas, ya que implican particularidades
intimas de las personas, a las que dificilmente
se puede llegar desde la Psicologia y mas aun
desde la racionalidad econémica.

4. Marco de ideas conceptuales alrededor
de la pregunta de investigacion

El conjunto de ideas que se tienen en cuenta en
esta investigacion esta referido a planteamientos
teoricos que abordan el tema del poder en la
organizacién y en el contexto social en general.
Son trabajos que plantean, entre otras cosas,
la posibilidad de construir poder con los otros
(Follet, 1920 en Graham 1997) o el triptico de
la dominaciéon —carismatica, legal o burocratica
y tradicional— (Weber, (1997). Algunos tratados
sobre el poder, si bien no han tenido su
origen en el seno mismo de la organizacion, si
permiten entender muchos de los fendmenos
que se presentan alli; Foucault (1976) es un
ejemplo de ello con sus planteamientos sobre
las relaciones de poder. También lo es la obra
de Deleuze (1990), donde analiza las sociedades
de control y los dispositivos que se vinculan a
dicho ejercicio. Por tal motivo, a continuacién
se exponen los elementos centrales de los
discursos de estos autores, especificamente
los relevantes y correspondientes al objeto de
estudio que inspird la investigacion que aqui se
describe.

Una vez trazados los aspectos relevantes que
configuran la investigacion, referidos a los
contextos tedrico y metodolégico, vy a los



cuestionamientos que originaron esta busqueda,
concretados en la pregunta de investigacién, se
hace necesario plantear los conceptos nucleares
que configuran la lente tedrica desde donde
se analizaron los datos del trabajo de campo.
En consecuencia, se estudia a Follet, Weber,
Foucault y Deleuze, quienes han tratado temas
que guardan relacién con las practicas de
seleccion de personal, especificamente con las
relaciones de poder, premisas que sirvieron para
establecer vinculos con las practicas de seleccion
de personal como dispositivos de poder.

4.1 Laidea de poder en Follet

Follet fue una autora que desde principios del
siglo XX se pregunto por las relaciones que se
establecen en las empresas, en términos del
trabajo y de las estructuras que acompafan
dichas relaciones. Entre otros temas, ella
se acerco a la problemdtica del poder en la
organizacion vy, al igual que Morgan (1998), lo
plante6 después de deliberar sobre el conflicto,
antecedido por la divergencia de intereses. Esta
autora se identifica por abordar el conflicto
como una posibilidad de construccién con “el
otro”; literalmente lo nombra como “conflicto
constructivo”. A partir de este analisis y de una
vision revolucionaria para su época, encontrd
que es posible ejercer el poder con los “otros”
en la organizaciéon y no sobre los “otros”, forma
de ejercicio de poder, esta ultima, que llama
dominacion. Su propuesta, construida con base
en sus asesorias y participacion en conflictos
obrero-patronales, consiste en que cada persona
encuentre basicamente lo que considera ha de
ser su capacidad de poder; no se trata de darle
poder a nadie, sino de permitir que cada persona
desarrolle su propia capacidad de poder:

No creo que pueda delegarse el poder porque
creo que el poder genuino es capacidad. Tal
vez sea un gesto sin sentido conferir poder
en los trabajadores. El principal problema
de los trabajadores es sin lugar a dudas, qué
tanto control puede arrebatarle al capital

o a la direccion; eso seria simplemente
una autoridad nominal y se le escaparia
rapidamente de las manos. Su problema
es la cantidad de poder que ellos mismos
puedan desarrollar. El asunto del control de
los trabajadores, que tan a menudo se cree
un asunto relacionado con la cantidad de
poder que estén dispuestos los dirigentes a
ceder, es en realidad una cuestién de cuanto
control pueden asumir los trabajadores; los
gerentes deberian dar a los trabajadores la
oportunidad de desarrollar capacidad o
poder para ellos mismos. (Follet, 1920, 111,
en Graham, 1997)

De acuerdo con Follet, es posible inferir en las
practicas de seleccion de personal una suerte
de ejercicio de poder sobre los otros, en tanto
una imposicion de unos, quienes realizan
el proceso, sobre otros, que participan de él
como candidatos. Segtin sus planteamientos, es
posible denominar las practicas de selecciéon de
personal como dominacion, ya que las personas
que se imponen sobre los otros, lo hacen en
razén del cargo que ocupan. En realidad,
obligar a participar de un assessment center,
someter al poligrafo, imponer la aplicacion, a
veces indiscriminada, de pruebas psicotécnicas,
hasta realizar las mismas entrevistas son hechos

que da cuenta de un acto de dominacion.

La aceptacion de dichas pruebas por parte del
aspirante se hace en razon, basicamente, de una
exigencia de control de la empresa que ofrece
una vacante y tiene el poder de utilizar o hacer
utilizar dispositivos para efectos de escoger a uno
entre otros, a veces entre muchos; en algunos
casos, ni siquiera existe la intencion de elegir al
supuesto mas idoneo, y ello hace que el otro (¢l
o los participantes del proceso de seleccién), en
su necesidad de conseguir un trabajo, participe
en esta suerte de ‘teatro’. ;Quién, por voluntad
propia, haria parte de un proceso que intimida,
atemoriza, perturba...” Las palabras de uno
de los entrevistados, respecto a la prueba del

poligrafo, ilustran mejor lo que se dice:
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La primera que lo implement6 fue la empresa
X, fue la primera que lo uso, y sentian rabia,
o sea, ellos (los participantes) salian y decian:
no, esa prueba sinceramente a mi me parecio
mala, no me gusta, no me gusta que me hagan
esas preguntas [...] sentian que, qué pereza, y
todo mundo cuando iba a esa prueba ya iba
temblando, qué me irdn a preguntar y todo
eso [...] pero quién va a decir que no, si esta
buscando la entrada en una empresa, yo no
voy a decir: no yo no quiero que me hagan
esto. (Entrevista realizada en el marco del
trabajo de campo)

Follet es, pues, una autora que invita a realizar
una mirada detenida sobre las relaciones de
poder en la empresa y la forma como estas han
sidoabordadas. De maneraespecial, ilustradesde
sus ponencias algunas posibilidades de cambio
en la participacion activa de los trabajadores
en todas las esferas organizacionales.”® De sus
planteamientos se desprende que es posible
construir con el otro un espacio de trabajo mds
digno. Para efectos de la seleccion de personal
y sus practicas, su planteamiento podria ser
igualmente valioso, en cuanto es un aspecto
que determina las relaciones iniciales en la
empresa y, mds aun, pasa por el imperativo de
replantear las formas y los usos que hacen parte
de la misma, posiblemente con la inclusion de
las personas que participan en dichas pricticas.

4.2 La dominacién legal, una mirada desde

Weber

La caracterizacion de las practicas de selecciéon
de personal que se ha expuesto, asi como los

 Por conveniencia en la investigaciéon, se guarda el
anonimato de la empresa a la que el entrevistado hizo
referencia en la entrevista.

2 Al respecto, John Child (1995, citado por Graham, 1995),
en una obra colectiva que significativamente denominan
Profeta del management, sefala que Follett anticipa el
trabajo de Likert y McGregor sobre el liderazgo participativo,
se adelanta al estudio de la eficacia de los grupos de trabajo
de Tom Peters y otros, anticipa el anilisis de la integracion
y diferenciacion de Lawrence y Lorsch, asi como la “ley de
la situacion” y el andlisis de contingencias, lo mismo que
la reconstruccion de posiciones estructurales derivada
del concepto de estructuracion de Giddens (Dominguez y

Garcia, 2005).

interrogantes que de alli se suscitan, hacen
pertinente un acercamiento a los planteamientos
de Max Weber (1997). Desde esta teoria se
pueden observaralgunos fendomenos que el autor
explica prolificamente en torno al triptico de la
dominacion vy, en especial, de la dominacién
legal. A partir de esta se puede entender cémo
se afincan connotaciones de reglamentacion,
de despersonalizacion y de estandarizacion en
las practicas de seleccion de personal.

Weber plantea que la dominacién puede deve-
nir de tres fuentes: la dominacion patrimonial
o tradicional, la dominaciéon carismdtica o
profética y la dominacién legal con adminis-
tracion burocratica, entendida como la forma
de dominacion que esta basada en normas y
reglas impersonales. Las personas que estan
bajo el dominio de la burocracia no ejercen el
poder a su antojo, sino a partir de las reglas y
normas que otros han hecho y establecido, a
partir de las cuales operan los individuos en la
organizacién. La dominacion legal descansa en
algunas reglas:

[.] todo derecho «pactado» u otorgado,
puede ser estatuido de modo racional [...]
todo derecho segun su esencia es un cosmos
de reglas abstractas por lo general estatuidas
intencionalmente [...] [...] el que obedece solo
lo hace en cuanto a miembro de la asociacion
y solo obedece «al derecho» [..] cuando
obedece al soberano no lo hace en atencion
a la persona, sino que obedece a aquel orden
impersonal [...] las «reglas» segtin las cuales
hay que proceder pueden ser: técnicas o

normas [...] (Weber, 1997, 173-174)

La caracterizacion de la seleccion de personal
y sus diferentes subprocesos —descripcion y
andlisis de cargo, levantamiento de perfil,
reclutamiento, entrevista, aplicacion de prue-
bas psicotécnicas y de conocimiento, centros de
simulacion— da cuenta de algunos elementos
que permiten entender la propia seleccién
de personal a partit de la dominacién de
cardcter legal, es decir, en términos de su



reglamentacion. El andlisis que se hace es un
intento por extrapolar dos nociones que distan
de estar articuladas en su fundamento, pero
quizd la una —la burocracia—, dé luces para
responder a la otra —el proceso de selecciéon
de personal—, pues en esta ultima es posible
encontrar, de forma explicita, normatividades
para ejecutar de forma ‘adecuada’ una accién
que despersonaliza.

Elsaber experto del que habla Weber se evidencia
en el ejercicio de la seleccién de personal. En
términos técnicos, desde el punto de vista
etimoldgico, burocracia proviene de “bureau”,
un colectivo especifico que se diferencia, que
tiene homogeneidad; es derivado del saber
experto, un colectivo de personas que hace parte
de una estructura organizacional basado en el
saber, pero que no es dueiio de los medios de
produccién, ya que vende su fuerza de trabajo
y su experticia. Por tal razon, la descripcion
de cada uno de los subprocesos que contiene
la seleccion de personal permite entender la
gestion arbitraria en la que se incurre cuando
las organizaciones intentan adecuar las personas
a los cargos y no ocurre de forma inversa.

La caracterizacion que se expone obedece a
una légica racional presente en el fendmeno
burocritico. Con Varela (2007) es posible
entender dicha logica como practicas que
obedecen a un fenémeno neoburocratico o
burocracia renovada, reconvertida, reinventada.
La seleccion de personal, como préctica
empresarial, no es ajena a la “racionalidad
renovada” de la dominacion legal. En su
aplicacion o ejecucién, implica igualmente
una continua certificacion de procesos que
se estandarizan, se legalizan, se plasman en el
papel, se recopilan en forma de conocimiento
institucional y general; todas las certificaciones
dan cuenta de ello.

A todo lo anterior, se puede agregar que la
estandarizacion y la normatizacién crean
condiciones para que los agentes ejecutores

de las practicas que aqui se analizan no se
responsabilicen por las acciones que el sistema
les insta a realizar: “asi esta definido”, “yo no
tengo injerencia sobre lo establecido”, “lo hago
por que asi estd escrito”. La situaciéon ocurre
como en derecho: “yo no soy, es la norma la que
lo sanciona, jescrito estd; y la letra se cumple”.
Una circunstancia asi tiene, obviamente,
bastantes ventajas. ;Qué seria de las sociedades
sin la organizacion en el sentido de las reglas
escritas y orales y el establecimiento en torno a
ellas de comportamientos y conductas?

Sin embargo, cabe sefalar que, si se trata de
establecer criterios, deberia reglamentarse
también sobre las practicas que se realizan
en los procesos de seleccion de personal.
En consecuencia, deberian establecerse las
competencias que habrian de tener las personas
responsables de llevar a cabo el proceso (un
colegio ético posiblemente podria validarlas).
De igual manera, deberia fijarse lo mas
importante, posiblemente lo mas olvidado,
el limite respecto a la indagacién de la vida
personal de los candidatos, el tiempo empleado
en el proceso, la intervencion del cuerpo de
los participantes, el manejo de la informacién
extraida, la devolucion realizada una vez
concluido el proceso, la pertinencia de pruebas
que solo tienen sentido en un d4mbito clinico,
la utilizacion de dispositivos que intimidan,
miradas que perturban y, en general, el ejercicio
del poder legal.

En razon de algunos abusos presentes en
las practicas de seleccion de personal, paises
como Espafia se han preocupado por legislar,
especialmente sobre el manejo de las hojas
de vida, la presencia de fotos en ellas y sobre
la informacion que del proceso se extrae.
Posiblemente los colombianos, tan asiduos
a copiar, deberian de tomar atenta nota; no
obstante, emergen relaciones de poder que
facilitan la utilizacién de artefactos como
el poligrafo, en consonancia con intereses
particulares sobre otros, quienes se someten
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a los empleadores por la necesidad de suplir,
mediante un trabajo, sus necesidades basicas.

4.3 Foucault y Deleuze, dos miradas que
aportan al analisis

Mi proposito no ha sido analizar el fenémeno
del poder, ni tampoco elaborar fundamentos
de tal analisis, por el contrario, mi objetivo
hasido elaborar una historia de los diferentes
modos por los cuales los seres humanos son
constituidos sujetos. (Foucault, 1998, 1).

Aunque Foucault reconocia, como se puede
ver en la cita, que su interés no estaba dado
en analizar el fenomeno del poder sino cémo
los seres humanos devenian en sujetos, es
frecuente encontrar que sus trabajos son citados
por quienes se ocupan de pensar el poder en
general y, en particular, en los estudios que
sobre el poder se han realizado en el campo de
la organizacion.”! La genealogia de los centros
de reclusion, que magistralmente presenta este
autor en Vigilar y castigar, permite entender
como se ha realizado el encierro de los obreros
en la fabrica por medio de distintos dispositivos
que disciplinan sus cuerpos, con la intencién
de hacerlos productivos y eficientes; para ello,
se han valido de mecanismos que los vigilan y
disciplinan con el fin de hacerlos devenir en
sujetos obedientes y dociles.

Deleuze (1990), cuando sigue los planteamientos
de Foucault, expresa que se ha pasado de la
disciplina al control; en este sentido, aporta
elementos transcendentales para comprender
los dispositivos de poder que se quieren analizar
en el marco de las practicas de seleccion de
personal. Para él, un dispositivo es:

[Un] conjunto multilineal y bi-dimensional
de una maquina para hacer ver y para hacer
hablar. Los dispositivos estan compuestos
por lineas de visibilidad, enunciacion, fuerza,

2 Al respecto, véase el trabajo de grado de maestria de Olga

Lucia Garcés (2003).

subjetivacion, ruptura, fisura, fractura, etc.,
que al entrecruzarse y mezclarse tienen
suscitar mediante

capacidad de otras

variaciones de disposicion. (Deleuze, 1990,

157-158)

En tal direccién, es posible afirmar que el
proceso de seleccion de personal cuenta con
dispositivos que cumplen con el objetivo de
hacer ver para hacer hablar. Por ejemplo, la
funcionalidad del poligrafo connota un artefacto
que invade el cuerpo del otro en funcion de
buscar la “verdad” y se torna en un dispositivo
que implica ejercicio de dominacion, en tanto
que quien lo utiliza lo hace en funcion del poder
burocratico de que dispone, al tiempo que lo
estipula una accion, la seleccién de personal, y
lo demanda un estamento, la organizacién.

También se puede plantear que en las practicas
de seleccion de personal se incurre en procesos
que podrian ser analizarlos con la lupa de lo
que Deleuze define como dispositivo. Para
mayor ilustracion, es posible citar el caso
del assessment center o centro de simulacién
como espacio de observaciéon, de vigilancia,
como un nuevo y sofisticado panodptico. De
la misma forma acttian los tests psicotécnicos.
regulan, controlan, estandarizan, separan, son
dispositivos que perpetiian un ejercicio de
dominacion, un saber, un conocimiento sobre
el otro. La entrevista, por su parte, cumple con
una funcién especifica, la de los dispositivos:
“maquina para hacer ver y para hacer hablar”.
Asi, pues, con respecto a la manera como se
utilizan tales dispositivos, una entrevistada
relataba:

[...] ella —refiriéndose a la entrevistadora—
siempre mira fijo, como tratindolo de
intimidar a uno [...] y ellas son preguntandote
cosas y te ponen cascaritas y te dicen «si,
pero, entonces qué es lo mas importante.
Usted respondié que lo mas importante
es el volumen de la empresa, entonces
volumen mata rentabilidad» [...] o sea, ellas

te empiezan o poner cascaritas y entonces es



ahi donde la gente se asusta, ahi es donde
la gente empieza como a tomarselo personal
[...] y ellas dos son sentadas al frente mirando
uno como se relaciona, quién es el que lleva
el liderazgo, quién es la mas terca, todo, ahi
estan mirando todo. (Entrevista realizada en

el marco del trabajo de campo)

Acciones como las que relatan los entrevistados,
en muchos casos devienen en abusos. Con
anterioridad en el escrito se menciono la
presencia de intimidacién, de abuso del tiempo
de los participantes, de ridiculizacion en las
practicas de seleccion de personal. Con relaciéon
a tales abusos se puede leer el planteamiento de
una persona que ha participado de un proceso
de seleccion de personal que ha durado un afo
y medio:

[...] un abuso es esto por ejemplo mio (sic),
que es un abuso que lleva un afio y medio,
eso es un abuso porque es que si a usted le
estan diciendo [...] bueno usted lleva un afio
y medio, que lo llamen, que le expliquen, o
sea, ellos tienen que hacer mds seguimiento y
mds control de toda una cantidad de cositas
chiquiticas que tienen alrededor, que para
ellos es muy normal porque dia a dia hacen
doscientos mil, pero para uno no, porque uno
es el implicado uno es el doliente. (Entrevista
realizada en el marco del trabajo de campo)

Ahora, respecto al poligrafo, un artefacto que
en términos de Deleuze se puede nombrar
como un dispositivo, hay testimonios como el
que se relata a continuacion:

En el poligrafo si sentia como que estaban
mirandome muy alla, o sea, yo decia: pero
por qué me hacen esa clase de preguntas, me
preguntan que si yo habia robado, que si yo
tenfa un contacto o nexo con el narcotréfico;
son preguntas que comunmente a uno no le
hace nadie, o sea, yo no creo que a vos te
hayan preguntado. jAh!, vos sentis [...] y uno
dice: ve y este por qué me esta preguntando
eso, y bueno vy si yo soy gay o me gustan otras
personas, ;qué! (Entrevista realizada en el
marco del trabajo de campo)

Finalmente, como aspecto poco relevante a
esta investigacién, porque escapa a su objeto
de estudio, se considera oportuno mencionar
que, en ocasiones, las personas que realizan
las précticas de seleccion de personal no se
preguntan sobre la opinion que les merece a los
participantes del proceso esta prictica. Algunos
comentarios de candidatos que han pasado por
esta experiencia, podrian sorprender al lector:

[..] como tan [...] pobres estapidos, bueno,
esa gente cree que controla al mundo
con estas cosas y no se da cuenta de que
uno, que todos los seres humanos son tan
distintos y que todos son [...] como segun en
el entorno en que estén. Para qué preguntan
tanta pendejada, o sea, se pegan es como de
paradigmas y de libros comun y corrientes
en donde le estin ensefando a usted una
cantidad de teoria que se la enseflan a todo
mundo igualita y no se dan cuenta que
todos los seres humanos no somos igualitos.
(Entrevista realizada en el marco del trabajo
de campo)

Algunas consideraciones finales

Algunas conjeturas se desprenden del ana-
lisis de las practicas de seleccion de personal
que se ha expuesto. En este proceso, segiin los
planteamientos de autores como Foucault y
Follet, se evidencia un ejercicio de dominacion,
en tanto que se ejerce podersobre las personas; en
palabras de Deleuze, la utilizacion de artefactos
o dispositivos de poder como el poligrafo,
los assessment center, los tests psicologicos y
cualesquiera otros, utilizados para el fin de la
eleccion de los candidatos, dan cuenta de dicho
cardcter. La presencia de intimidacion, como
elemento reiterativo en el abuso psicoldgico,
esta a la orden del dia en dichos procesos. Asi lo
corroboran Rodriguez et al. (2005, 303): “Una
variable que facilita el abuso y estd a menudo
presente, proviene del hecho de que la parte
abusadora tenga a priori alguna capacidad de
poder y control sobre la otra parte”.
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Por otro lado, quienes implementan estas

practicas  evidencian  reiteradamente  su
desconfianza, en tanto buscan en el otro aquello
que se cree escondido y que el candidato no esta
dispuesto a mostrar; esta situacion es clara en la
aplicacion del poligrafo; de entrada, el mensaje
explicito es que el otro (para el caso, el candidato)
es un posible mentiroso y la empresa debera
cerciorarse de buscar la verdad en él, incluso
valiéndose de herramientas devenidas de la
investigacion forense. Las visitas domiciliarias
también se convierten en una actividad més de
“investigacion”, no de acercamiento al espacio
social y familiar del candidato como se plantea

inicialmente para los trabajadores sociales.

Dos son los interrogantes centrales que se
desprenden de todas estas acciones: ;qué se
puede esperar cuando la relacién capital-trabajo
esta basada en el principio de desconfianza? ;La
organizacién, entonces, con qué derecho moral
puede demandar de los trabajadores el llamado
“sentido de pertenencia”, de honestidad y de
autonomia’! Lo Unico que puede concluirse en
ese sentido es que el discurso administrativo
sigue permeado por la premisa tayloriana
(dificilmente superada) del concepto de hombre
holgazan, perezoso, motivado Uinicamente por
el dinero. De este modo, el inicio de la relacion
laboral, fragmentado y cargado de dobles
vinculos, a manera de mensajes contradictorios,
estd destinado a fracasar.

En ultima instancia, como se expresé en la
metodologia del trabajo, los alcances de esta
investigacion son de caricter descriptivo;
empero, la intencién del escrito entrafa una
postura ética, desde la cual es posible afirmar
que las practicas ejecutadas en la seleccion de
personal afectan y dafan en muchos casos a las
personas que en ellas participan. El recorrido
analitico que se realiz6 en este trabajo, asi
como las declaraciones de los entrevistados,
dan cuenta de ello. Por tal razén, es posible
esperar que trabajos de denuncia como este

permitan cuestionar a las personas y a las

empresas encargadas de la seleccion de personal
sobre el caracter de esos procesos, de tal suerte
que propugnen por practicas que no vayan
en contravia de los principios y valores éticos
de las otras personas, ni de las organizaciones
mismas.
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