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Ny “El objetivo final de un proceso de seleccion es predecir el
futuro comportamiento, desempeno y rendimiento de un
profesional en la organizacion. Cuando se habla de futuro,

se ha de tener en cuenta el corto, medio y largo plazo”
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e Cubrir necesidad actual e Evolucion dentro de la compania

e Adecuacion entre el e Debilidades y fortalezas
candidato y el perfil de e Potencial de aprendizaje y
puesto vigente adaptacion a nuevos entornos
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grupo de trabajo

Beneficios actuales y futuros
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Tabla 1. Validez predictiva de diferentes instrumentos de evaluacion

(tomado de Schmidt v Hunter, 1998)

PREDICTORES VALIDEZ PREDICTIVA 050"
P:ud:asd-:'['ﬂb:ijn-lt::l 0.54 24
sts de Aptitudes e Inteligency: 0.51 —
E.‘lItI:Elr‘IElaEm'l.l-l:t[l'H.ﬂ-:l 0.51 24
luacién por Compafieros 0.49 14
P‘Iu-nlmsdaﬂunuc:lmmmuﬁ 0.48 14
JDEETVAC l 1 de la L Oonaduucta A lllf!_ll u'q-fl- 14
Peniodo de Prueba en el Trabajo 0.44 14
Test de Personalidad 0.41 27
Entrevista Libre 0.38 3
Assessment Center 0.37 3
Datos Baograficos 0.35 2
Amnalisis de Referencias 026 12
ATHOS O periencia en el Trabajc 0. 18 [+]
Formacion v Experiencia 0.11 2
Intereses 0.10 2
Grafologia 0.02 0
Edad -0.01 0

(*) % de incremento de la valider sobre ¢l usc de Tests de Aptitudes ¢ Inteligencia.




Parametros para la \
erramiontas ERRORES TiPICOS
======——=> EN EL PROCESO

DE SELECCION

Perfil a evaluar
Eleccion y utilizacion de tecnicas y/o pruebas

inadecuadas por no analizar previamente el perfil a
evaluar

Valor predictivo de las
herramientas

Otorgar la misma importancia a todas las pruebas o
mayor relevancia en la decision a predictores con
menor validez real



“Toda accion de recursos humanos ha de estar alineada
con la estrategia de la compania y ha de poder traducirse,
bien de un modo directo o indirecto, en aportacion al
beneficio econdmico de la misma. El valor que desde la
labor de seleccion podemos aportar, es el de la seleccion
profesional de personal, o lo que es equivalente, el de la
prediccion del rendimiento futuro y, por tanto, el de la
eleccion de los mejores candidatos para nuestra empresa.
(...) Para emitir dicho juicio de un modo profesional hemos
de confiar en una serie de herramientas que, a modo de
predictores, nos aportaran la informacion necesaria para
el fallo final. La eleccion de las mismas y la confianza en
ellas no ha de ser otorgada de un modo ciego, sino
amparada en la validez predictiva de cada una de ellas,
que, pertinentemente ponderadas, conformaran el
conjunto del proceso de seleccion.”




