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n las dltimas tres décadas, gracias
al uso de las nuevas técnicas me-
todoldgicas, particularmente el
meta-andlisis psicométrico, se han logra-
do grandes avances en la investigacién
sobre seleccién de personal. Asi, actual-
mente se conocen cudles son las herra-
mientas de seleccién mas fiables y
vélidas y, por tanto, cudles aportaran una
mayor utilidad econdémica a la organiza-
cion. Ademads, se sabe cudles son los ins-
trumentos mejor percibidos por los
candidatos y cudles no producen o ape-
nas producen discriminacién. Esta infor-
macién es fundamental para las
organizaciones ya que el éxito de los
procesos de seleccion dependerd de ha-
ber elegido las herramientas correctas.
Aunque gracias a estos avances el tra-
bajo de los profesionales de la seleccion  brecha se debe, en parte, a que cuando frente a otras que cuentan con menor
de personal se ha visto reforzado y su los profesionales disefian sus procesos respaldo cientifico.
rol en las organizaciones es cada vez de seleccidn, no siempre tienen en Salgado, Moscoso y Lado (2006), a
mds reconocido y apreciado, todavia cuenta las nuevas técnicas desarrolladas  partir de las encuestas realizadas en Es-
existe una brecha entre el mundo acadé- ni las evidencias empiricas que aconse- pafia a finales del siglo XX, indicaron
mico y el d&mbito profesional. Dicha jan el uso de determinadas herramientas que el instrumento més empleado era la
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entrevista convencional no estructurada,
utilizada practicamente en el 100% de
los procesos de seleccion. Ademas, los
otros instrumentos mas frecuentemente
empleados eran el curriculum o historial
profesional, los tests de habilidades
cognitivas y psicomotoras y, por dltimo,
los cuestionarios y tests de personali-
dad. Ademads, sefialaron que, aunque no
existian datos exactos sobre esta cues-
tién, se presuponia que las referencias
se empleaban con alta frecuencia. Te-
niendo en cuenta el tiempo transcurrido
desde la realizacién de la dltima en-
cuesta, junto con la aparicién de nuevos
instrumentos empleados en la seleccion
de personal, era necesaria la realizacién
de un nuevo estudio que permitiese ac-
tualizar estos resultados.

En el presente estudio han participado
75 empresas que, durante el afio 2013,
facilitaron informacidn sobre sus proce-
sos de seleccién de personal. Tal y co-
mo cabia esperar, a la vista de los
resultados encontrados en las encuestas
anteriores, el curriculum, las referencias
y la entrevista de seleccién de personal
son las tres herramientas mds utilizadas
por las empresas. Examinando los dife-
rentes tipos de entrevista de seleccion
de personal, la mds empleada por las
empresas es la no estructurada, utilizada
por el 94,7% de las organizaciones en-
cuestadas. No obstante, a pesar de que
el porcentaje de uso de otros tipos de
entrevista es claramente inferior, puede
decirse que se emplean en un nimero
considerable de empresas, lo que es un
resultado esperanzador para la reduc-
cion de la brecha entre investigadores y
profesionales. En concreto, el 48% de
las empresas encuestadas emplean en-
trevistas convencionales estructuradas y
el 52% entrevistas conductuales o por
competencias.
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Por lo que respecta al resto de instru-
mentos, las pruebas profesionales (p.
ej., tests de muestras de trabajo y tests
de conocimiento profesional) son em-
pleadas por aproximadamente la mitad
de las empresas encuestadas (52%). Los
tests de personalidad se utilizan en un
40% de las empresas. Por lo que se re-
fiere a los tests cognitivos o de aptitu-
des, a pesar de ser la herramienta que
proporciona una mayor validez predicti-
va, es usada por solo un 28% de las em-
presas que forman parte de la muestra.
Por tltimo, es importante mencionar
que un 6.7% las empresas emplean
otros instrumentos como la valoracion
de méritos o las pruebas de idiomas.

Un dato relevante a tener en cuenta es
que el curriculum, la entrevista sin es-
tructura y las referencias, que han resul-
tado ser las herramientas mds utilizadas
por las organizaciones, son las que
cuentan con indices de validez y fiabili-
dad mads bajos. No obstante, los resulta-
dos también indican que otros
instrumentos que presentan buenas pro-
piedades psicométricas han aumentado
considerablemente su uso. Es el caso de
los tests de habilidades cognitivas, las
medidas de personalidad, las entrevistas
estructuradas, las simulaciones y las
pruebas profesionales. Estos datos evi-

dencian que sigue existiendo una brecha
entre el dmbito de la investigacion y la
practica profesional en seleccién de
personal, pero que ésta estd disminu-
yendo.

Por lo tanto, como conclusion, es ne-
cesario recordar que se debe hacer un
mayor esfuerzo por mejorar la comuni-
cacién entre el 4ambito de la investiga-
cién y la practica profesional de la
gestién de los RRHH. Las empresas de-
ben ser conscientes de la importancia de
emplear herramientas fiables, validas y
que, por tanto, contribuyan al incremen-
to de la utilidad econdémica de sus pro-
cesos de seleccion y a la justicia de los
mismos. Ademas, este estudio deberia
replicarse con mayor frecuencia, de mo-
do que sea posible comprobar el avance
conseguido en el incremento de la efi-
cacia y eficiencia de los procesos de se-
leccién de las compaiiias espafiolas.

El articulo completo se puede consul-
tar en la Revista de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones:
Alonso, P., Moscoso, S. y Cuadrado,
D. (2015) Procedimientos de selec-
cién de personal en pequefias y me-
dianas empresas espafiolas. Revista
de Psicologia del Trabajo y de las
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