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Nuestra sociedad occidental se caracteriza por una aceptacion
acritica de métodos innobles, siempre y cuando estos métodos
aporten éxito. El valor éxito prima sobre el valor ético y todo
se permite siempre y cuando la violencia ejercida no sea muy
explicita con lo que se permite la instauracion de la violencia
psicoldgica como estrategia para conseguir lo que se desea
(Pares, 2008, p. 368).

RESUMEN

Existe una arraigada tendencia a complicar los procesos de seleccién de personal, bajo la
premisa de que, de esta manera, serdn més cientificos, objetivos y eficientes, sin tener en
cuenta las implicaciones que los nuevos dispositivos representan para los candidatos que
participan en los mismos. El objetivo de este escrito es analizar esta practica desde una mi-
rada hermenéutica, entendida como posibilidad de leer e interpretar una realidad presente
en las empresas, a partir del referente del discurso de la ética y sus implicaciones. Para este
efecto, se aplicaron entrevistas en profundidad, a partir de las cuales se pudo constatar que
la relacién seleccionador-seleccionado (o aspirante al cargo) constituye un ambito privilegiado
de ejercicio de poder que en algunos casos se convierte en dominacién.
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RECRUITMENT AND SOME CONSIDERATIONS FOR ITS PRACTICE
ABSTRACT

There is a common trend by recruiters to make the selection process for personnel more
complicated under the premise that the modified processes will be more scientific, objective
and efficient. However, this does not take into account the implications these new tools have
for the candidates that participate in the selection process. The objective of the paper is to
analyze recruitment from the perspective of hermeneutics, understood as the possibility of
reading and interpreting a common reality in businesses, starting with the disclosure of ethics
and its implications. For this effect, in-depth interviews were conducted from where it could be
shown that the relationship between the recruiter and the candidate constitutes a privileged
space for the exercise of power which in some cases can turn into an exercise of domination.

KEY WORDS

Recruitment, personnel management, labor management, ethics

CONTENT

Introduction; 1. Reflecting on the problem that this paper expresses; 2. Some contributions
for personnel selection; 3. Personnel selection and ethics; 4.Some evidences; 5. Conclusions;
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A S,ELE(}AO DE PESSOAL, ALGUMAS CONSIDERAGOES FRENTE A SUAS
PRATICAS

RESUMO

Existe uma arraigada tendéncia de complicar os processos de selegao de pessoal, sob a pre-
missa de que, desta maneira, serdo mais cientificos, objetivos e eficientes, sem ter em conta
as implicagbes que os novos dispositivos representam para os candidatos que participam
nos mesmos. O objetivo deste escrito é realizar uma anélise desta pratica desde um olhar
hermenéutico, entendido como possibilidade de ler e interpretar uma realidade presente
nas empresas, a partir do referente do discurso da ética e suas implicagbes. Para este efeito,
se realizaram enquetes em profundidade, a partir das quais se pds constatar que a relagao
selecionador-selecionado (ou aspirante ao cargo) constitui um ambito privilegiado de exercicio
de poder no qual se incorre, convertendo-se este, em alguns casos, em exercicio de dominagéo.

PALAVRAS CHAVES

Selegao de pessoal, gestao de pessoal, gestao laboral, ética.

CLASSIFICAGAO JEL
MI12, M54, M55

CONTEUDO

Introducéo; 1. Reflexdo em volta a problemética que entranha este escrito; 2. Alguns aportes
as praticas de selecdo de pessoal; 3. Selegcdo de pessoal e ética; 4. Algumas evidencias; 5.
Conclusdes; Bibliografia.
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INTRODUCCION

La seleccién de personal es hoy en dia un proceso complejo que permite deli-
mitar desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea; ademas, a partir
de la descripcién y anélisis de cargos, se acomoda a los individuos a los perfiles que
la organizacién construye en razén de las necesidades de la empresa. Visto de una
manera superficial y asi descrito, no parece tener mayores inconvenientes, puesto
que la racionalidad econémica presenta como objetivo fundamental, supeditar las
necesidades de las personas y de la sociedad misma a las demandas econdémicas
de la firma. Sin embargo, los planteamientos que se encuentran implicitos en las
préacticas de seleccién de personal (los cuales se examinaran en este escrito) pre-
sentan bastantes problematicas cuando se ahonda en las précticas implicadas en el
proceso de escogencia de personal a fin de satisfacer los imperativos que comporta
tal racionalidad econdémica (mayor ganancia, alta eficacia y eficiencia, cero pérdidas:
de tiempo y materiales). De tal suerte, que a instancia de las inquietudes manifiestas
en el proceso de seleccién de personal, surge una preocupacioén por conocer cuéles
son las faltas en las que incurre dicha practica y, ademas, qué efectos suelen tener
estas en las personas que se someten o exponen a ellas.

Desde una mirada hermenéutica, se establecié un acercamiento al objeto de
estudio aqui expresado (las practicas de seleccidn de personal); para este efecto se
hicieron entrevistas de profundidad' a personas que han participado en procesos de
seleccién en empresas de la ciudad de Medellin; las entrevistas inclufan personas que
fueron elegidas y otras que no pasaron dicho proceso?. El anélisis de la informacién
se realizé desde la hermenéutica a partir del anélisis del discurso; la interpretaciéon y
el andlisis de los contenidos fueron triangulados desde tedricos como Hortal (2002),
Pena (2004), Cortina (1985 y 2005) y Foucault (1980 y 2005), entre otros.

Por otro lado, existe una posibilidad de abordar las précticas de seleccién de
personal, vinculada con una tendencia cada vez méas necesaria y pertinente en la

' En el marco del trabajo de campo se realizaron 2 grupos focales y 6 entrevistas en profundidad, se
utilizé el método etnogréfico, en particular, el concepto de entrevista planteado por Guber (2001), quien
reconoce el caracter reflexivo de la entrevista, en el cual entrevistado y entrevistador logran establecer
un espacio de confianza; en este sentido, entonces, se reconoce el didlogo como la posibilidad de
construccién de sentido, coherente con el caracter cualitativo-hermenéutico de la investigacién. Di-
chas entrevistas fueron aplicadas a personas que pasaron por procesos de seleccién; algunas fueron
contratadas y otros rechazados en las empresas que realizaron el proceso; la proporcién aproximada
entre los contratados y los rechazados fue del 50%. La seleccién de los entrevistados estuvo vinculada
a referidos, de igual forma a personas conocidas por la investigadora (aprovechando el rol que ella
misma, para aquel entonces ejercia como psicéloga de seleccién en algunas empresas de Medellin), en
ambos casos debian cumplir con la condicién de haber pasado por procesos de seleccién de personal
complejos, todos los entrevistados fueron de la ciudad de Medellin, en su mayoria participaron en
procesos de seleccién en empresas privadas, al menos dos de ellos en empresas publicas y uno en
un proceso de una organizacién caza talentos.

2 En el anexo A se presenta la guifa utilizada en las entrevistas para el trabajo de campo.
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vida organizacional; se hace referencia aqui a la ética como discurso vinculante y
posibilidad de virar la condicién de quienes realizan los procesos de seleccién de
personal, ademas, de quienes participan en calidad de candidatos a seleccionar.

Es asi como se abordan discursos como el de Hortal (2002) y Cortina (1985,
2005), en los cuales se encuentra sintonfa con respecto a los elementos que aqui se
tratan. Desde el primer autor es posible entender la ética de las profesiones, para
el caso que aqui compete, el de los profesionales en psicologia, encargados de la
mayoria de los procesos que se llevan a cabo en la seleccién de personal, y desde la
segunda autora es posible construir sentido, toda vez que aborda la preocupacién
por la ética en la organizacidn, en tanto un compromiso con las acciones, reflejadas
en el contexto social. En este sentido la autora aboga por la accidn virtuosa de las
organizaciones, establece una diferencia entre virtudes y vicios, de tal suerte que
las organizaciones éticas deberfan optar por las virtudes en tanto les permiten
actuar desde la ética; al respecto Cortina (2005, p. 2) menciona: “Pero en general iqué
son las virtudes? Son las predisposiciones para actuar con justicia, prudencia, honestidad, etc., y
équé son los vicios? Pues lo contrario, la predisposicion para actuar con injusticia, imprudencia,
opacidad, deshonestidad, etc.”.

Se propone, entonces, cuestionar desde una perspectiva hermenéutica, un
proceso que hace parte de la gestién humana y del quehacer administrativo, ade-
mas de tener los fundamentos arraigados en la psicologia, en tanto toma algunas
herramientas propias de esta disciplina y en ocasiones hace uso de ellas de manera
descontextualizada. Se tratara en adelante sobre las practicas en las que incurre la
seleccién de personal en tanto proceso cuyo propdsito es el de cumplir los reque-
rimientos de organizaciones productivas.

En el inicio de este escrito se presentan algunas reflexiones sobre la problemé-
tica del proceso de seleccién de personal; acto seguido se exponen algunos aportes
de autores que se han ocupado de indagar acerca de las practicas de seleccidn de
personal, para cerrar con conclusiones que se abordan desde la reflexién, acom-
pafadas de autores como Foucault (1980 y 2005), Deleuze (1990) y Cortina (1985 y
2005), autores que permiten en algunos casos contextualizar el problema, y en otros,
sustentan la postura ética que se encuentra inmersa en este escrito.

1. REFLEXION EN TORNO A LA PROBLEMATICA QUE ENTRANA ESTE ESCRITO

La experiencia desde el espacio profesional ha permitido a partir del cono-
cimiento y practica de la seleccién de personal, asumir una postura critica frente
a esta. En tal accién se han podido percibir problemas que se relacionan con el
dmbito ético del quehacer de la organizacién, en particular con aquellas personas
que se ven implicadas en el proceso, so pretexto de identificar en ellas el perfil ideal
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(promesa que no pasa de ser promesa) y que, a la postre, deviene sometimiento
y/o abusos psicoldgicos.

Similar a como ocurre con la administracién, en donde se encuentra una marcada
necesidad por acogerse a las précticas de gestién del momento (la mayoria de ellas
traidas desde contextos fordneos, de dificil aplicacién en nuestra cultura), Lopez
(1998, 1999) nombra tales estrategias organizacionales como “modas administrativas”
las cuales suelen ser utilizadas para efectos de manipulacién y control en las em-
presas. Estableciendo una comparacién se podria decir entonces que la seleccién
de personal es una practica de la psicologia aplicada muy cercana a la adhesién a
las modas. En dicha préactica es frecuente la utilizaciéon de artefactos que ayudan a
establecer pardmetros de validez en las respuestas de los interrogados —que no
evaluados—, como el caso del poligrafo, la grafologia y los centros de simulacién,
entre otros.

Por otro lado, se hace referencia a un fenédmeno que atane en forma particular
al ejercicio de los administradores, vinculado en ocasiones de forma directa con la
préctica de seleccién de personal, dado que ellos mismos se convierten en ejecutores
de parte del proceso de seleccién, cuando no del proceso en su totalidad.

La postura critica se halla acompanada de una preocupacion de caracter ético
que permite, desde el discurso comprensivo, reflexionar en torno a un hecho que
se encuentra enmarcado en una de las ciencias o disciplinas en las que la adminis-
tracion se ha apoyado, a saber, la psicologia.

Por otra parte, es pertinente para el ejercicio docente, la construccién de
estos espacios de reflexién que permitan establecer denuncias en el aula de clase,
no desde la sospecha y el malestar, sino desde el conocimiento, mirado en tanto
constituye una conversacion entre organizacion, psicologia y administracidn, visto,
en fin, desde el conocimiento interdisciplinario, ya que atane tanto a los psicélogos
que participan de la psicologia aplicada a la empresa, como a los administradores, y
de forma particular a los docentes que participan en la formacién de unos y otros.

En este orden de ideas, el propdsito es interpelar las practicas de seleccién de
personal. También avanzar algunas conjeturas en torno a un ejercicio profesional
poco abordado en el sentido critico. Es asi como a partir de este analisis surgen
interrogantes alrededor de estas acciones, tales como los que siguen: ¢Qué se oculta
tras las practicas, procedimientos y dispositivos que de forma continua emplea la
seleccién de personal en las organizaciones? (Qué tan neutrales y objetivas pueden
ser consideradas las practicas y procedimientos empleados en los procesos de
seleccién de personal? ¢Qué efectos suelen producir en el sujeto (candidato) las
practicas, procedimientos y dispositivos que emplea la seleccidén de personal en
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las organizaciones? ¢Qué tan inocuos o respetuosos de la dignidad de la persona
resultan ser los dispositivos y préacticas de los que se sirve el proceso de selecciéon
de personal sobre el sujeto (candidato) a un puesto o cargo?

2. ALGUNOS APORTES A LAS PRACTICAS DE SELECCION DE PERSONAL

Cada vez son mas las voces que interpretan e interrogan las précticas que ha-
cen parte de la seleccién de personal, aunque en el contexto local no abundan las
publicaciones en este sentido. Se encuentran estudios que han estado orientados
a conocer la percepcidén de los candidatos ante el proceso de seleccién como el
de Osca y Garcia (2004); también un trabajo relacionado con la desproteccién de la
vida privada del candidato, de Lievens (1984), ademas de Montmollin (1999), autor
francés que presenta los “Psicofarsantes”, texto en el cual el autor se va lanza en ristre
contra los profesionales en psicologia y las practicas que ejecuta en la organizacion,
incluida la seleccién de personal’.

Respecto a la perspectiva ética de las organizaciones, elemento que resulta
relevante para el andlisis que ocupa este escrito, se encuentra un trabajo intere-
sante presentado por Ting-Ding y Déniz (2007). En dicho trabajo, Ting-Ding y Déniz
(2007, p. 58), se preocupan por analizar las implicaciones éticas de la seleccién de
personal, toda vez que los procedimientos de seleccién pueden llegar a afectar el
bienestar psicolégico de los participantes; el decir de los autores es que dichos
efectos pueden llegar a tener una larga duracién; como ejemplo mencionan a los
participantes que perciben la injusticia en los test de seleccién, situacién esta que
puede llegar a afectar la autoestima de los candidatos especialmente en aquellos
que han sido rechazados en el proceso.

Por otro lado, Ting-Ding y Déniz (2007), en el mismo trabajo, plantean que en
la entrevista de seleccidn se establece una relacién de poder, de tal suerte que
dicho ejercicio de poder puede terminar generando abuso, en tanto la posibilidad
de que en ellas se someta a estrés innecesario, en este sentido Ting-Ding y Déniz
(2007, p. 65) afirman:

[...] en el caso de la entrevista nos encontramos con una relacién de poder en
la que generalmente el entrevistador posee algo que el entrevistado quiere; aunque
la medida en que el entrevistado domine probablemente variara de acuerdo con la
cantidad y calidad de los candidatos. De manera inevitable, donde hay poder existe
la posibilidad de abusar de él, emprendiendo comportamientos no éticos y violando
asi los derechos del candidato. Ademas es probable que carezca de utilidad someter
a los candidatos a estrés de manera innecesaria, ya que la evidencia sugiere que la
manera en que son tratados los candidatos afecta su disposicién a aceptar las ofertas
de trabajo.

*  Sobre estos antecedentes se amplia en el articulo de Hernandez (2009).
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Respecto a la entrevista de seleccién, ademas, plantean cémo algunas preguntas
no estén orientadas hacia temas relevantes para el trabajo, en ocasiones se desvian
hacia informacién sobre la vida privada, ideologfas, ocio, aficiones, Dtendencia
sexual, habitos de consumo, entre otras. dicha informacién puede llegar a sesgar o
a generar prejuicios que van en contra de la idoneidad del candidato para ocupar
un puesto de trabajo, aspectos estos que en ningln caso son relevantes para la
empresay, sin embargo, si van en contra de las personas y su derecho a la proteccién
de la intimidad, Ting-Ding y Déniz (2007)

A partir de los planteamientos establecidos por los autores aqui citados y el
interés que se ha puesto en evidencia en este escrito, se aborda en adelante la
ética como elemento de discusién frente a las practicas de seleccién de personal.

3. SELECCION DE PERSONAL Y ETICA

Como ya se ha establecido, en este anélisis se muestra un paralelo entre la ética
y las précticas de seleccion de personal; en este sentido se encuentra un autor que
ha ahondado en el discurso de la ética en los negocios; se hace alusién aqui a Pena
(2004), quien argumenta sobre los tres principios fundamentales de la ética: 1) no
hacerme dafio yo mismo, 2) no permitir que otros me hagan dafio y 3) no hacerle
dafio a otros. Se puede entonces afirmar que el abuso sobre el otro presente en
ocasiones en la seleccién de personal, es una suerte de ejercicio que va en contra
de la ética, toda vez que viola el tercer principio fundamental.

Por otro lado, las pruebas de las que se vale el proceso de seleccién son, en
gran medida, validadoras de algunas caracteristicas de personalidad, de conoci-
mientos, de capacidades o competencias, como se suelen nombrar en la actualidad;
sin embargo, lo que se ha encontrado, a partir de algunos procesos de seleccién y
de la percepcién de los mismos candidatos participantes en dichos procesos, no
es en efecto esa bldsqueda de las capacidades, aptitudes, virtudes, lo que indaga
la seleccién de personal. En la mayoria de los casos es todo lo contrario, se busca
la falta, la falla, la mentira, la debilidad del candidato; la relacién se establece en-
tonces desde la desconfianza, toda vez que pretende fiscalizar donde esta el error,
dénde el otro se equivoca, cual es la patologia que esconde; prueba de ello son las
entrevistas, en las cuales de forma repetitiva se realizan preguntas que se repiten,
verbalizadas de forma diferente, para detectar dénde el candidato se contradice.

De igual manera, cuando se llevan a cabo las visitas domiciliarias, se analizan,
mas que las relaciones sociales, las condiciones de lujo, con quién vive, qué consume,
cémo ordena la casa, si es soltero o casado, si se puede verificar la informacién que
establecié en todo el proceso de seleccién; ante todo, que no vaya a ser delincuente
y de una vez se definen las inclinaciones o ‘aberraciones’ sexuales. Lo expuesto
ratifica la ausencia de ética en las précticas de seleccién de personal.
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4. ALGUNAS EVIDENCIAS

Es posible, entonces, puntualizar sobre algunas conjeturas que se desprenden
del anélisis de las practicas de seleccion de personal. En este sentido y respecto a
la pertinencia de la mirada ética en dichos procesos, anotar la presencia de ejerci-
cio de dominacidén en términos de poder. Se evidencia en este proceso, segin los
planteamientos de Foucault (1980), un ejercicio de dominacién en tanto el poder es
ejercido sobre las personas; de igual forma, la utilizacién de artefactos o dispositivos
de poder, designados por Deleuze (1990).

Si se parte de lo que Deleuze (1990) define como dispositivo, es pertinente
virar sobre el caso de los centros de simulacidn (assessment center); esta herramienta,
bastante utilizada en los procesos de seleccién de personal en la actualidad, es
definida por Diaz (2001)* como espacio de observacién o de vigilancia. Acude pues
a convertirse en un nuevo y sofisticado pandptico’; de la misma forma, los test
psicotécnicos regulan, controlan, estandarizan y separan; son dispositivos que
perpetdan este ejercicio de dominacidn, de un saber, un conocimiento sobre el otro;

Expresa Diaz (2001) que los origenes de los centros de simulacién corresponden a fines militares, es-
pecificamente en la Alemania de la pre-guerra, en donde seleccionaban oficiales destinados a misiones
riesgosas; estos procedimientos se trasladaron también a la Junta Britanica de Guerra de Seleccién
Oficial (WOSB ), con los cuales se sustituyen los sistemas de entrevistas cortas por las reuniones de
evaluacién. La WOSB continué operando y constituye el lazo histérico directo de otros centros de
evaluacién del sector publico britanico.

Segln Diaz (2001, p. 263), los centros de simulacién tienen un remanente en EE. UU. a donde lle-
gan: "(...) en los dias de la 11 Guerra Mundial, cuando la Oficina de Servicios Estratégicos (OSS) del gobierno tenia
necesidad de seleccionar individuos capacitados para realizar misiones arriesgadas de inteligencia secreta, poco usuales
y contratd a muchos que resultaron ser inadaptados”. Es asi como vinculan la colaboracién de la psicologfa al
proceso de seleccién de soldados, se identifica como creador del procedimiento al psicélogo Douglas

Bray, quien elaboré la primera evaluacién hacia finales del afio 1943”

En la obra de Foucault (1980), se encuentra la referencia al pandptico, como dispositivo por excelencia
de las sociedades disciplinarias; se trata entonces de una disposicién arquitecténica creada por Jere-
my Bentram en 1791, desde la cual se puede observar a 360° lo que ocurre en un centro de encierro
determinado. Respecto del pandptico, Foucault (1980, p. 17) menciona:

El principio era: en la periferia un edificio circular; en el centro una torre; ésta aparece atravesada por
amplias ventanas que se abren sobre la cara interior del circulo. El edificio periférico estd dividido en celdas,
cada una de las cuales ocupa todo el espesor del edificio. Estas celdas tienen dos ventanas: una abierta
hacia el interior que se corresponde con las ventanas de la torre; y otra hacia el exterior que deja pasar
la luz de un lado al otro de la celda. Basta pues situar un vigilante en la torre central y encerrar en cada
celda un loco, un enfermo, un condenado, un obrero o un alumno. Mediante el efecto de contra-luz se
pueden captar desde la torre las siluetas prisioneras en las celdas de la periferia proyectadas y recortadas
en la luz. En suma, se invierte el principio de la mazmorra. La plena luz y la mirada de un vigilante
captan mejor que la sombra que en iltimo término cumplia una funcion protectora.

Expresa Foucault que antes de Bentham esta preocupacién existia ya. Menciona como un ejemplo
de ello la escuela militar de Parfs en 1755 respecto a la disposicién de los dormitorios, en donde los
alumnos debfan disponer de una celda con cristales a través de la cual podfan ser vigilados durante
la noche de tal manera que no pudiera tener contacto con otros companeros o con la servidumbre.
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la entrevista cumple de igual manera con una funcién especifica de los dispositivos:
“mdquina para hacer ver y para hacer hablar”.

Se puede comprobar en relatos que fueron obtenidos mediante entrevista® a
personas que han pasado por proceso de seleccién, evidencia de cémo algunos
elementos que hacen parte del proceso de seleccidn, pueden ser utilizados como
dispositivos, al respecto el Entrevistado 1 (2007) opina:

[...] ella siempre mira fijo, como tratandolo de intimidar a uno; -més adelante
comenta- y ellas son preguntandote cosas y te ponen cascaritas y te dicen si, pero,
entonces qué es lo mas importante. Usted respondié que lo més importante es el
volumen de la empresa, entonces volumen mata rentabilidad. ..o sea, ellas te empiezan
0 poner cascaritas y entonces es ahi donde la gente se asusta, ahi es donde la gente
empieza como a tomérselo personal; dice también: 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, ahf estdn mirando todo.

Respecto a un artefacto que, como tal, es también, segin Deleuze (1990), un
dispositivo, a saber, el poligrafo, se encuentran testimonios como el que relata el
Entrevistado 3 (2007):

En el poligrafo si sentfa como que estaban mirandome muy allé, o sea, yo decia:
pero por qué me hacen esa clase de preguntas, me preguntan que si yo habia robado,
que si yo tenia un contacto o nexo con el narcotréfico; son preguntas que cominmente
a uno no le hace nadie, o sea, yo no creo que a vos te hayan preguntado, iAh!, vos

sentfs..., y uno dice: ve y este por qué me esté preguntando eso, y bueno y si yo soy
gay 0 me gustan otras personas, ¢qué? (...).

El poligrafo, en tanto dispositivo concebido y disefiado para el sometimiento
del cuerpo, da cuenta de una préctica o ejercicio de poder, de una relaciéon asimé-
trica de miradas; al respecto, Foucault (2005) menciona que el control del cuerpo
ejercido desde el poder se constituye en una politica de coercidn, de manipulacién,
en la que se calculan los gestos, los comportamientos, en este sentido el cuerpo
humano se explora, se desarticula y recompone. En palabras de Foucault (2005, p.
141), se ejerce una suerte de ‘anatomia politica’ que es analoga a una ‘mecdnica del poder’
a través de la cual se hace presa el cuerpo de los otros, “(...) no simplemente para que
ellos hagan lo que se desea, sino para que opere como se quiere, con las técnicas, segtin la rapidez
y al eficacia que se determina”.

Por otro lado, en referencia a los abusos, que tienen presencia en los procesos
de seleccién de personal, se hacen evidentes algunos relatos de entrevistados,
situaciones que pueden verse como sensaciones de intimidacién o ridiculizacién,

° En el marco de este trabajo se realizaron entrevistas abiertas a profundidad a personas que han pa-

sado por procesos de seleccién de personal, con el propésito de garantizar obtencién de informaciéon
relevante y de interés. Se garantizo a los entrevistados confidencialidad sobre la informacién personal;
por esta razén no aparecen los datos de los mismos.
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Respecto a estos abusos se puede citar una verbalizacién que hace el Entrevistado
1 (2007) que ha participado de un proceso de seleccidén de personal, el cual ha
durado un afo y medio.
[...] un abuso es esto por ejemplo mio, que es un abuso que lleva un afio y me-
dio, 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 mas
seguimiento y més 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.

De igual manera, como se menciond en el inicio de este escrito, en los postu-
lados de Cortina (2005) se encuentran posibles orientaciones para propender por
una seleccién de personal mas ética, vinculada al deber ser de las organizaciones.
Si estas logran, entre otras cosas, realizar procesos mas respetuosos con la dig-
nidad de las personas, que se orienten a lo que Cortina (2005) menciona como la
necesidad de contribuir a la construccién de empresas mas éticas, toda vez que
la ética de la empresa da cuenta del carécter de las empresas, de cémo y en qué
sentido deben estas forjar un caracter, si las empresas logran esto, afirma Cortina
(2005, p. 4) siguiendo a Ortega y Gasset, estarian ‘altas de moral’, entendiendo la
moral como estar alto de moral o desmoralizado, no desde el par moral-inmoral;
para una definicién mas clara afirma:

Importa estar altos de moral, nadie quiere estar bajo de moral o desmoralizado,
porque cuando te encuentras bajo de moral o desmoralizado, no tiene ganas ni siquiera

de vivir, de ser proactivo o de tomar decisiones. El alto de moral se anticipa al futuro,
es proactivo, lo crea, intenta ganarle la mano, porque tiene la moral alta.

Ademas del analisis que aqui se ha planteado, respecto a la connotacién de
abuso, se evidencia en Rodriguez y Cols (2005) sintonfa con lo que aqui se ha tratado
de expresar, toda vez que reconoce que el abuso es facilitado por la capacidad de
poder que la parte que abusa tenga a priori sobre la otra parte.

De igual manera, en este escrito se logra un andlisis desde un acercamiento
hermenéutico, en tanto como lo plantea Vasquez (2004), la hermenéutica centra su
preocupacion en la comprensién del conjunto, en ella habita pues una preocupa-
cién por explicar fendmenos que en ocasiones escapan a la mirada desprevenida,
que permite interrogarse méas alla de lo evidente y que cobra sentido a partir de la
lectura del investigador.

5. CONCLUSIONES

Segln los relatos de algunos entrevistados, se evidenciaron abusos como
intimidacién mediante la utilizacién de artefactos como el poligrafo, los centros
de simulacién (assessment center), demoras excesivas en el proceso de seleccidn, as-
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pectos que dan cuenta de situaciones desafortunadas que las mas de las veces los
participantes en estos procesos no denuncian por distintas razones: una de las més
importantes es la falta de legislacién clara sobre estas précticas, la ley colombiana
estd en mora de reglamentar sobre estos procesos; otra podria estar referida al
temor (algunas veces imaginario) a las represalias que las organizaciones pueden
llegar a tener si sus empleados critican la forma como fueron seleccionados; otra
razdn que resulta ser muy evidente es el nivel educativo y la desinformacién de los
candidatos respecto a lo que se puede o no hacer en estos procesos.

Es posible pensar que la seleccién de personal es un proceso que se hace
necesario en las organizaciones, toda vez que la empresa requiere identificar com-
petencias laborales propias del personal que ingresa a la empresa; sin embargo,
complicar el proceso con artefactos como el poligrafo, los centros de simulacién,
entrevistas intimidantes, no resulta ser la solucién, maxime cuando este en ocasio-
nes puede llegar a violar principios éticos fundamentales. La reflexién entonces no
estd orientada a proponer que dichos procesos desaparezcan; més bien se trata
de contribuir a lograr que estos sean més respetuosos y acordes con lo que la em-
presa requiere conocer de quien aspira ingresar a la misma, sin violar la privacidad
y autonomia de los candidatos.

Finalmente, el propédsito de este escrito no ha sido otro que buscar un acerca-
miento a los procesos de seleccidn de personal desde una mirada critica y reflexiva,
en un afan por propender por formas mas dignas de establecer un primer contacto
con las organizaciones mediante los procesos de seleccidn de personal; acudir
entonces en este caso, a algunos autores que se han ocupado de la ética en las
organizaciones tiene un propésito explicito, y no es otro que plantear la necesidad
de promover relaciones de respeto en la dupla seleccionador-seleccionado, en donde
no se vulneren los derechos de las personas debido a la condicién de poder que
ejerce aquel que ofrece el empleo, situacién que lo habilita para realizar procesos
de seleccién en ocasiones ambiguos e irrespetuosos, sin tener en cuenta las con-
secuencias que ello pueda tener en los participantes. Es esta una posibilidad de
poner en contexto practicas que en el medio colombiano en general y de Medellin
en particular han sido poco abordadas y las mas de las veces aceptadas de forma
acritica.
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ANEXO A.
FORMATO GENERAL DE LAS ENTREVISTAS PARA EL TRABAJO DE CAMPO
DE LA INVESTIGACION: “LAS PRACTICAS DE SELECCION DE PERSONAL,
IMPLICACIONES EN LOS ASPIRANTES”

OBJETIVO: Construir una conversacién, en donde los entrevistados y la entre-
vistadora, logren un didlogo en torno a los procesos de seleccién en los que han
participado, con el fin de identificar posibles abusos que den cuenta del objeto de
estudio de la investigacion.

* Primer momento: informacién del actor social

1. Presentacién y saludo

2. Encuadre: contextualizacion del trabajo de grado que se esta llevando a cabo
para la Msc. Y la pertinencia de la informacién que los entrevistados puedan
suministrar para tal fin. Espacio abierto para posibles preguntas que los en-
trevistados consideren pertinentes, con el fin de establecer un ambiente de
confianza y tranquilidad.

Tiempo de la entrevista: 45 min a una hora aproximadamente,

3. Datos biogréficos:
Nombre:
Edad:
Estado civil:

Profesion:

4. Preguntas orientadoras:

He sabido que usted ha participado de algunos procesos de seleccién, me podria
decir écuantos han sido?, épodrfa hablarme de cada uno de ellos? Empezar por
el primero y orientar la entrevista de tal forma que hable independientemente
de cada uno.

Tener en cuenta durante la entrevista preguntar sobre la caracterizacién de los
abusos:

Demoras en el proceso y jornadas extenuantes: (Cuénto tiempo tuvo para
cada examen o prueba?, y en sintesis, ¢cuanto tiempo durd todo el proceso?
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Intimidacion: ¢qué sensaciones o sentimientos despertaron en usted la ob-
servacién y el control de quienes dirigieron el proceso seleccién?

Ridiculizacién: hubo momentos en los cuales tuvo que realizar, dramatiza-
ciones, juegos, exposiciones ¢los describe por favor? éCOmo se sintié en ese
momento? ¢Qué opinidn le merecieron en su momento tales practicas?

Evocacion de situaciones traumaticas: respecto a la entrevista particular
o grupal, ¢hubo momentos en los que se le interrogd sobre su vida privada?
¢En las conversaciones que tuvo con quienes la entrevistaron, establecieron
resultados de las pruebas con aspectos de su vida familiar o de su vida privada?
(Recuerda algo que la hubiese incomodado?

Sobre las formas de seleccién de personal: Preguntar directamente al final de la
entrevista, qué opina la entrevistada de los procesos de seleccién de personal
y las nuevas tecnologias que se han ido vinculando al mismo (poligrafo, centros
de simulacién, entre otros).

Segundo momento: percepcion y sentimientos (pasados y presentes)

Que sentimientos y percepcién tuvo y tiene respecto a los procesos de selecciéon
en los que ha participado.

¢Podria decirme lo que sintié durante los procesos de seleccidon en los que
participd?
¢Qué percepcioén tuvo de ellos?

¢Qué percepcioén tiene ahora de ellos? éQué emociones le despiertan?

Hipétesis: la otra cosa que me interesa ademés de lo que usted me ha contado
hasta el momento son los abusos en la seleccién de personal ¢Eso le dice algo?
{Quiere decir algo al respecto? o ¢Quiere agregar algo sobre esto, que haya
caido en la cuenta en ese momento?

Tercer momento: cierre

Dar por terminada la entrevista, agradeciendo la oportunidad y comprometién-
dome a hacerle llegar la informacién una vez analizada en el trabajo de grado,
con el fin de que conozca cémo fue analizada la informacién que me brindaron.
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