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PLANEACIÓN Y SELECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS
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OBJETIVOS DE LA SESIÓN:
· Explicar los objetivos del proceso de selección de personal.

· Identificar las diversas fuentes de información utilizadas para seleccionar al personal.

· Explicar el valor de las distintas pruebas que se hacen a los empleados.

· Analizar los distintos enfoques para realizar una entrevista de empleo.

· Describir las diversas estrategias de decisión para la selección.
PLANEACIÓN DE RECURSOS HUMANOS
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SELECCIÓN

Es quizá uno de los temas más importantes dentro de la administración de recursos humanos la de la selección de los empleados.

Las empresas triunfan o fracasan en razón del talento de sus empleados, por lo tanto los gerentes influyen directamente en estos objetivos promedio de las personas que contratan. No importa el tamaño de la empresa, al contratar los empleados de mejor calidad y a los más brillantes estar fincando una base sólida para la excelencia.

Si usted no acepta este enfoque más tarde tendrá que arreglar los problemas provocados por sus decisiones de selección inadecuadas.

Al final de cuentas, las decisiones acertadas en selección marcan una diferencia, como también lo marcan las malas decisiones.

Correspondencia entre personas y puestos.

Junto con el proceso de reclutamiento, cuyo propósito es aumentar la cartera de solicitantes que cuenten con calificaciones adecuadas para el puesto y necesidades de la organización, el proceso de selección lo que busca es reducir dicha cantidad, con el propósito de elegir sólo a ciertas personas que cuenten con las calificaciones adecuadas.

GRÁFICA: META DE LA SELECCIÓN: AUMENTAR LOS ACIERTOS AL MÁXIMO
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    Éxito Pronosticado
La meta de la selección de personal debe ser: Aumentar los ACIERTOS al máximo.

La figura muestra en términos generales, que la meta de la selección es aumentar los aciertos, así como evitar los errores.

Los aciertos representan los pronósticos correctos, mientras que los errores a los equivocados.

El costo de un tipo de error son los gastos, directos e indirectos, por contratar un empleado que resulte incompetente en su trabajo. Otro tipo de costo es el costo de oportunidad, es decir, cuando a otro candidato no se le brindó una oportunidad con más probabilidades de haber tenido éxito.

El programa global para la selección de personal compete directamente a recursos humanos, pero son normalmente los gerentes de departamento, por lo general, los que toman la última decisión en la contratación. Por consiguiente, es importante que los gerentes entiendan cuales son los objetivos, las políticas y métodos utilizados en la selección, de tal manera podrán involucrarse a fondo en el proceso desde un principio. Los gerentes encargados de tomar decisiones selección deben tener información pertinente para fundarlas. Contar con información relativa los puestos que serán ocupados, conocer la proporción de puestos vacantes con respecto a la cantidad de solicitantes y obtener la mayor cantidad posible de información relevante de los aspirantes son esenciales para tomar decisiones sólidas.

Debe iniciarse el proceso con el Análisis de Puestos.

Como ya fue comentado, las descripciones de puestos ayudan a identificar las funciones individuales que necesitan los empleados para tener éxito: conocimiento, habilidades, capacidades y demás factores que llevan a un desempeño óptimo.

Al identificar las funciones mediante el análisis de puestos, los gerentes pueden utilizar métodos de selección como entrevistas, recomendaciones, pruebas psicológicas y similares para medir el conocimiento de cada solicitante y correlacionarlos con las funciones específicas del puesto y las necesidades de la organización. La investigación ha demostrado que una especificación completa y sin ambigüedades de las funciones requeridas mediante el mencionado análisis de puestos, reduce la influencia de estereotipos raciales y de género y ayuda al entrevistador a diferenciar entre solicitantes que llenan los requisitos y los que no.

Comúnmente, los gerentes conocen bien los requerimientos en lo referente a las habilidades, exigencias y demás factores del puesto en sus departamentos respectivos. Los entrevistadores, así como los otros miembros del departamento recursos humanos que participan en la selección, deben mantener una comunicación estrecha con los diferentes departamentos, de modo que puedan conocer a fondo tanto el puesto como las funciones necesarias para desempeñarlo.

Proceso de selección.

La selección de personal debería ser un proceso continuo, no solo por temporadas o por requerimientos de producción, ventas o administración.
Como usted sabe la rotación de personal es inevitable y deja vacantes que deben ser cubiertas con solicitantes ya sea de dentro o de fuera de la organización, o bien con personas cuyas actitudes fueron evaluadas con anterioridad. Debería ser común tener una lista de espera de solicitantes para cubrir las vacantes temporales o permanentes.

El número y secuencia de los pasos del proceso de selección cambio de una empresa otra, no sólo por la propia organización, sino de acuerdo con el tipo y nivel de puestos a ser cubiertos. Cada paso tiene que ser evaluado en los términos aportación de valor. Los pasos que normalmente constituyen el proceso de selección son


                                           PASOS DEL PROCESO DE SELECCIÓN

  FINAL



    Decisión de contratación.


      Examen médico para
      detectar, por ejemplo, 

                el uso de drogas, Sida,

                enervantes,  cardio, etc.
          Entrevista con el supervisor,

                    o el equipo de trabajo.


                

Selección preliminar en RH.


             

 Investigación de antecedentes laborales,

 penales,  sociales, conductuales.

                    Diversas pruebas para el empleo (psicológicos,

               
         psicométricos, liderazgo, matemáticos, cultura.

        general, aptitudes, destreza mental, lógica, etc.).


                


Entrevista inicial en el departamento de RH.


INICIO          



Llenado de la solicitud.

Los pasos antes mencionados pueden variar, es posible que un solicitante sea rechazado después de cualquier paso del proceso listado.
En la figura podemos observar que para la obtención de información sobre los solicitantes de empleo, se incluye solicitudes de empleo, entrevistas, pruebas, exámenes médicos, investigación de antecedentes laborales y penales, etc.

Sin importar el método del empresa utilice, es esencial que se ajuste a las normas éticas aceptadas, incluyendo la privacidad y confidencialidad, así como los requisitos legales. En particular es importante que la información obtenida sea confiable y válida.

Obtención de información confiable y válida.

El grado en que estas entrevistas, pruebas y demás procedimientos nos proporcionan datos constantes durante un lapso determinado, se le conoce como confiabilidad. Por ejemplo, a menos que los entrevistadores consideren que las aptitudes de un grupo de solicitantes son las mismas hoy que ayer, sus juicios pueden ser  poco confiables, es decir inestables. Asimismo una prueba es poco confiable si los resultados son muy distintos cuando se administra a la misma persona a intervalos de pocos días.

La confiabilidad también se refiere al alcance entre dos o más métodos como por ejemplo entrevistas y pruebas, brindan resultados similares o consistentes. La confiabilidad entre los evaluadores -la concordancia entre dos o más evaluadores- es un parámetro de la consistencia de un método. No puede utilizarse como instrumentos de pronóstico los datos en que se basan las decisiones de selección, a menos que sean confiables en términos de estabilidad y consistencia. La confiabilidad es el grado en el cual las entrevistas exámenes y otros procesos selección arrojan información comparable a través del tiempo, al igual que medidas alternas.

Además de tener información confiable respecto de la idoneidad de una persona para un puesto, la información debe ser válida.

La validez se refiere a lo que mide una prueba u otro procedimiento de selección y qué tan bien lo hace.

En el contexto de la selección de personal, la validez es en esencia un indicador del grado en que los datos de un procedimiento, por ejemplo, entrevista o prueba, pronostican el desempeño en el puesto.

Al igual que una nueva medicina, es preciso validar un procedimiento de elección antes de utilizarlo. Existen dos razones para ello:

· En primer lugar, la validez se relaciona directamente con los aumentos de productividad del empleado.

· En segundo lugar, la práctica profesional de RH acentúa la importancia de la validez de los procedimientos de selección. Si bien es cierto o común hacer referencia a la validación de un procedimiento de prueba o entrevista, en un sentido totalmente técnico, el término se refiere a los resultados basados en un procedimiento, no el procedimiento en sí mismo.
Los lineamientos uniformes reconocen y aceptan distintos enfoques para la validación, a saber:

· Criterios de validez.

· Validez del contenido, y

· Validez de los significados

Criterios de Validez.

Es el grado en que una herramienta de selección pronostica o correlaciona significativamente los elementos del comportamiento laboral.

Por ejemplo, el desempeño en una prueba se compara con los registros reales de producción. Las clasificaciones de supervisión, los resultados de capacitación y demás mediciones de éxito apropiadas para cada tipo de puesto, esto es, por ejemplo, en un puesto de ventas, es común utilizar las cifras de ventas como base de comparación; en los puestos de producción, la cantidad y calidad del producto pueden representar los mejores criterios de éxito en el puesto.

Existen 2 tipos de criterios de validez: Concurrente y Predictiva.

· La Validez Concurrente supone la obtención de datos de criterios establecidos de los empleados actuales aproximadamente al mismo tiempo que las puntuaciones de la pruebas. Por ejemplo, se pide a un supervisor que clasifique a un grupo de empleados de oficina con base a la cantidad y calidad del desempeño. Después se les aplica una prueba de aptitud y las puntuales de la prueba se comparan con las calificaciones del supervisor para determinar el grado de correlación entre ellas.

· Por otra parte, la Validez Predictiva  supone aplicar pruebas a los solicitantes y obtener datos de criterio después de que fueron contratados y han estado en el puesto durante algún lapso indefinido. Por ejemplo, los solicitantes pasan por una prueba de aptitudes de oficinista que se archiva para un estudio posterior. Una vez que las personas han estado en puesto durante varios meses, se pide a los supervisores (que no deben conocer las puntuaciones de la prueba) que las califiquen con base en la cantidad y calidad  de su desempeño. Entonces ya se comparan las puntuaciones de la prueba con las calificaciones de los supervisores.

Sea cual sea el método que se utilice, es esencial la Validación Cruzada, que es la verificación de los resultados obtenidos en un estudio de validación mediante la aplicación de una prueba o batería de pruebas a una muestra diferente tomada de la misma población (desde el punto de Estadística histórica).

Por lo general, los métodos de correlación se utilizan para determinar la relación entre la información predictiva, así como las puntuaciones de pruebas y los datos de criterios establecidos.
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DIAGRAMA “B” DE DISPERSIÓN DE CORRELACIONES
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Como puede observarse, podemos observar la diferencia entre las gráficas de dispersión de la correlación de una prueba de selección de validez “0”  Gráfica “A” y la otra de alta validez 0.75, Gráfica “B”. Cada punto de la gráfica representa a una persona.
En la gráfica “A” no existe relación entre las puntuaciones de las pruebas y el éxito en el puesto; o sea, la validez es “0”.

En la gráfica “B” las personas que tuvieron puntuación baja en la prueba tienden a tener poco éxito en el puesto, en tanto que quienes obtuvieron puntuaciones elevadas en la prueba tienden a tener mucho éxito en el puesto, lo que indica una validez alta.

En la práctica puede aplicarse esta fórmula para obtener un factor de correlación conocido como el Coeficiente de Validez.

Los coeficientes van de 0.00 lo que quiere decir una total falta de relación, a +1.00 y -1.00 lo que indica una relación perfecta ya sea positiva o negativa respectivamente.

En promedio, los coeficientes máximos de validez son de 0.45, cuando las pruebas se validan con criterios de capacitación y 0.35 cuando se validan con criterios de competencia en el puesto.
Estas cifras representan el poder de predicción de las pruebas únicas. Es posible alcanzar mayor validez utilizando las fórmulas estadísticas apropiadas combinando 2 ó más pruebas u otros mecanismos de pronóstico, como son entrevistas o datos biográficos.
Mientras más alta sea la validez global, mayor será la probabilidad de contratar a personas que trabajen mejor. Por lo general se prefieren los criterios de validez a otros enfoques de validación, ya que se basan en datos empíricos.

Todo lo anterior nos sirve para que cuando en los casos donde existen datos adecuados para apoyar la generalización de la validez, el desarrollo de los procedimientos de selección pueden ser menos costosos, en términos de tiempo y dinero. Este proceso supone analizar puestos y situaciones. Es aconsejable que las empresas empleen a un psicólogo industrial u organizacional con experiencia en validación de pruebas para desarrollar los procedimientos de selección de candidatos.

Validez del contenido.
En muchas ocasiones debido a muestras limitadas de personas, no es factible utilizar un enfoque de criterios relacionados y si se opta por el método del contenido. Existe validez del contenido cuando un instrumento de selección, como un examen, realiza una muestra adecuada del conocimiento y habilidades para desempeñar un puesto.
La Validez del Contenido es entonces, el grado en que un instrumento de selección, como lo es una prueba, mide adecuadamente el conocimiento y las habilidades necesarias para efectuar un trabajo en particular.

Mientras más próximo sea el contenido del instrumento de selección a las muestras reales de comportamiento trabajo, mayor será su validez del contenido.

Por ejemplo en un examen para abogados o bien contadores es alta si se exige que resuelvan problemas representativos de los que se encuentran en el trabajo. Sin embargo pedirle a uno de estos profesionistas que cargue una caja de 50 kg de peso es un procedimiento de selección con validez de contenido sólo si la descripción del puesto indica el abogado o el contador deben cargar cajas de este peso.

La validez del contenido es el tipo de evaluación de validez más directo y menos complicado. Por lo general se utiliza para evaluar el conocimiento del puesto y las pruebas actitud.

A diferencia del método de criterios, la validez del contenido no se expresa en términos de correlación. Se calcula un índice de la relación entre el contenido de los puntos de la prueba y el desempeño en el puesto, con base en las evaluaciones hechas por un panel de expertos.

Si bien la validez del contenido tiene limitaciones, ha hecho una contribución positiva a los procedimientos de análisis del puesto y al papel del juicio experto en los procedimientos de muestreo y puntuación.

Validez de rasgo/características teórica.

Es el grado en que una herramienta de selección mide un rasgo teórico. Ese el alcance con que una herramienta de selección puede medir una estructura o característica teórica.
En una encuesta realizada a 200 humanos, se les preguntó qué método de selección sirven para elegir a los mejores empleados en una escala de 5 puntos: Siendo el 1 malo, 3 regular  y 5 muy bueno.







Puntuación

Muestras laborales



3.68

Referencias y recomendaciones

3.49

Entrevistas no estructuradas


3.49

Entrevistas estructuradas


3.42

Centros de evaluación



3.42

Pruebas de aptitudes



3.08

Pruebas de personalidad


2.93

Pruebas de habilidades cognoscitivas
2.89

Información biográfica



2.84
La entrevista desempeña un papel trascendental en la selección y las pruebas representan retos únicos.

Solicitudes de empleo.

Prácticamente todas las empresas exigen que los solicitantes tienen una solicitud de empleo debido a que es un medio rápido y si temático de obtener una gran cantidad de información. Al igual que las entrevistas se ha descubierto que muchas de las preguntas que se formulan discriminan de manera desproporcionada a las mujeres y minorías y la mayoría de las veces no guardan ninguna relación en el puesto solicitado por lo tanto es preciso redactar con gran cuidado las solicitudes y revisarlas con la frecuencia necesaria.
La solicitud tiene varios propósitos:

· Proporciona información que permite decidir si un solicitante cumple con los requerimientos mínimos experiencia, escolaridad etc.

· Proporciona al entrevistador una base de información sobre los antecedentes del solicitante.

· Se recaban fuentes para verificar referencias.

Para puestos científicos, profesionales y ejecutivos se utiliza una forma más extensa.

Aún si los solicitantes acuden con su currículum ya elaborado, es importante que llenen una solicitud en las primeras etapas del proceso.

Con frecuencia las personas que tienden a exagerar le darán más importancia a sus habilidades y por ello en una forma estandarizada se evitan estas variaciones.

Se pide que firmen una declaración confirmando la veracidad y por lo tanto aceptan el derecho de la empresa a dar por terminada la relación laboral si la información resulta falsa.

Los datos mínimos que debe contener una solicitud son:

· Fecha de la solicitud. Esto ayuda a los gerentes a saber cuando se llenan formato y la idea del tiempo en la forma debe mantenerse en el expediente.

· Escolaridad.

· Experiencia. Es permisible casi cualquier pregunta relacionada con el puesto.

· Antecedentes penales.

· Nacionalidad. Para conocer si existe algún impedimento legal para trabajar.

· Referencias. Se solicitan nombres direcciones y teléfonos.

· Discapacidades. Algunas son obvias pero otras no.

Datos biográficos.

Se ha descubierto que las respuestas a este tema pronostican el éxito en el puesto, ya que revelan información lentes de una persona quizá modelo su comportamiento. Por ejemplo, se puede preguntar:

· Edad en que se independizó de su familia paterna.

· Ciudad donde vivió de niño.

· Si alguna vez construyó un avión de juguete que volara.

· Los deportes eran importantes en su infancia.

· Si toca algún instrumento musical.

· Si está en el buró de crédito.

El desarrollo de sistema de puntuación exige identificar los puntos que permiten pronosticar con validez del éxito futuro y ponderar las distintas respuestas. Éste método ha funcionado el pronóstico, incluyendo

Prueba de polígrafo.
Se utiliza para detectar mentiras midiendo las variaciones en la respiración, tensión arterial impulso de la persona sujeta a interrogatorio. Por lo general se utilizan respuestas afirmativas negativas y las variaciones de los impulsos eléctricos deben ser investigadas. Si bien es cierto que la ley prohíbe este método como filtro de contratación, se aplica en empresas farmacéuticas y de cuerpos de seguridad.
Pruebas de honestidad e integridad.

Normalmente se utilizan en tiendas detallistas donde los empleados tienen acceso al efectivo o a la mercancía.

Los aspectos que se investigan son para comprobar la tendencia a:

· Encubrir. Tuvieron aspectos que requieren que las personas indiquen si encubrirían a amigos o compañeros de trabajo. Por ejemplo, si quiere usted que un compañero de trabajo roba dinero, ¿lo denunciaría?

· Tolerar. Son aspectos que hacen que las personas contesten indicando si tolerarían o no actos incorrectos de otros. Por ejemplo si se descubre que un empleado ha mentido en su solicitud, ¿debería ser despedido?

· Admitir ideas. Incluye aspectos que requieren que las personas contesten la medida en que caerían en pensamientos o conductas contraproducentes. Ejemplo ¿Ha pensado tomar dinero de una empresa, pero nunca lo ha hecho?

· Admitir conductas. Preguntas que se hacen a las personas tendientes a admitir si han participado en ciertas acciones contraproducentes. Ejemplo ¿Ha tomado dinero sin permiso?

· Común y corriente. Son aspectos que la persona debe indicar en la medida en que considera que los robos y otras acciones incorrectas son algo común y corriente. Ejemplo: Casi todas las personas con las que ha trabajado han robado algo en alguna ocasión.

· Pretextar. Debe indicar si consideran que existen pretextos o justificaciones para robar u observar otras conductas cuestionables. Ejemplo. La persona roba porque su familia lo necesita y no debe recibir el mismo trato que un ladrón común y corriente.
· Mentir. Se mide el grado en el cual la zona que contesta la prueba responde en forma idónea en términos sociales. Ejemplo. Jamás en la vida he deseado algo a lo que no tuviera derecho.

Grafología.

Algunas empresas utilizan la grafología para tomar decisiones sobre contrataciones. Se examinan en escritura el tamaño inclinación de las letras, la cantidad de presión aplicada y la colocación de la escritura en la página, pidiéndole al candidato que escriba un breve ensayo.

Con base en sus observaciones, los antropólogos pueden conocer aspectos como la personalidad, diligencia, nivel de energía, capacidades organizacionales, creatividad, integridad, madurez emocional, autoimagen, habilidades interpersonales y tendencias empresariales personales. Se utiliza este sistema en Ford y General Electric.

Examen médico.

Sirve para asegurar que la salud de solicitantes adecuada y con los requerimientos del puesto y es un punto de partida para comparar e interpretar los exámenes médicos subsecuentes y sirve como base de unidad e higiene industrial. Nos permite saber si el solicitante farmacodependiente o si tiene una enfermedad contagiosa.

Pruebas para el empleo.

Por lo general son pruebas psicológicas y cosméticas y arrojan mucha información sobre el solicitante y su concordancia con currículum y solicitud de empleo. Muchas empresas se apoyan torres externos.
Las pruebas de selección nivel en forma objetiva y estandarizada en un patrón de comportamiento que se utiliza para evaluar el conocimiento capacidades, habilidades y otras características de un individuo en relación con otros.  El muestreo adecuado del comportamiento, ya sea verbal, de manipulación o de otro tipo de responsabilidad de quien realiza la prueba, sin embargo no garantiza que proporcione la base para establecer juicios válidos.

Pruebas de habilidades cognoscitivas.

Sirven para medir las capacidades mentales inteligencia en general, comunicación oral, aritmética y razonamiento. Existe una diversidad de pruebas escritas que miden dichas capacidades incluyendo la batería general de pruebas. Por ejemplo:

VERBAL
1. ¿Cuál es el significado de la palabra “subrepticio”?

a. Encubierto

b. Sinuoso

c. Animado

d. Dulce

2. Cómo se utiliza el sustantivo en la siguiente oración: ¿Espero poder aprender este juego?

a. Sujeto

b. Predicado

c. Objeto.

d. Verbo

CUANTITATIVO

3. Divida 50 entre 0.05 y diga cuál es el resultado.

a. 25

b. 30

c. 95

d. 105.

4. Cuál es la raíz cuadrada de 144

a. 12.

b. 72

c. 288

d. 20,736

RAZONAMIENTO

5. _______ es a bote como nieve es a ________

a. Vela, esquí

b. Agua, Invierno

c. Agua, esquí.

d. Motor, agua

6. Dos mujeres jugaron 5 partidas de ajedrez. Cada una ganó el mismo número de partidas y no hubo empates ¿cómo fue eso?

a. No se presentaron a una partida

b. Una jugadora hizo trampa

c. Jugaron contra diferentes contrincantes.

d. Un juego aún no termina

MECÁNICO

7. Si los engranes “A” y “C” giran en sentido opuesto a las manecillas del reloj, ¿cómo gira el engrane “B”?

a. Gira en sentido opuesto a las manecillas del reloj

b. Gira en sentido de las manecillas del reloj.

c. Permanece estacionado

d. Todo el sistema queda atascado

Si bien es posible desarrollar pruebas de habilidades cognoscitivas para medir áreas muy especializadas como lo es la comprensión de lectura y relaciones de espacio y tiempo, muchos expertos creen que la validez de estas pruebas únicamente reflejan la relación de estas áreas con inteligencia en general. Las medidas de inteligencia general, es decir el IQ han demostrado ser buenas para predecir el desempeño en una amplia variedad de puestos.

Inventario de personalidad e intereses.

Las pruebas de capacidad cognoscitiva mide la capacidad mental de la persona mientras que las de personalidad determinan su temperamento.

Durante muchos años de investigaciones psicológicas han dado como resultado que los rasgos de la personalidad humana pueden ser resumidos en 5 dimensiones o factores básicos que son:

· Extroversión. Es la medida en la que una persona “habla hasta por los codos”, es sociable, activa, muy agresiva y responde a emociones, es decir, sin ser bipolar, es hasta cierto punto influenciable.

· Afabilidad. Es la medida en la que una persona es confiada, amable, generosa, tolerante, honrada, cooperativa y flexible.
· Escrupulosidad. Es la medida en la que una persona es digna de confianza, organizada y muy perseverante en sus tareas.
· Estabilidad emocional. Es la medida en la que una persona es segura, tranquila, independiente y totalmente autónoma.
· Apertura a experiencias. Es la medida en la que una persona es intelectual, filosófica, perceptiva, creativa, artística y sumamente curiosa.

Cuando se utilizan los inventarios de la personalidad e intereses combinados con las pruebas de capacidad cognoscitiva, las medidas de los rasgos de la personalidad, como lo es la escrupulosidad, permiten predecir de mejor manera el desempeño laboral.

Los aspectos siguientes de una prueba de personalidad auténtica pueden ser utilizados para seleccionar empleados, pero podrían también discriminar en forma no intencional a cierto tipo de personas.

1. ¿Prefiere relacionarse con personas más jóvenes que usted?

2. Cuando se siente desanimado ¿Busca usted a alguien para qué lo anime?

3. ¿Alguna vez discute con una persona de mayor edad a quien usted respeta?

4. ¿Las ideas vuelan su cabeza, de tal manera que ni puede dormir?

5. ¿Alguna vez ha sufrido episodios de mareo?

6. ¿Tiene usted a ser radical en sus creencias políticas, religiosas o sociales?

7. ¿Sus sentimientos pasan de felicidad a tristeza sin alguna razón aparente?

8. ¿Considera usted que el matrimonio es esencial para su felicidad ya sea presente o bien futura?
9. ¿Por lo general se le considera a usted indiferente ante el sexo opuesto?

10. ¿Le gustaría trabajar en una iglesia?

11. ¿Le gustaría ser sacerdote, pastor, testigo de Jehová, ministro protestante, o rabino?

12. ¿Le gusta leer la Biblia como una forma de diversión?

13. ¿Le gusta usted tener contacto cotidiano con personas religiosas?

14. ¿Le gusta tener contacto cotidiano con personas muy ancianas?

15. ¿Se preocupa por cuestiones como la religión, el significado de la vida, su misión en la misma, etc.?

Este tipo de pruebas pueden ser un problema si discriminan de manera inadvertida a personas que por lo demás se desempeñarían con eficacia.

No siempre es fácil demostrar la relación entre el puesto y la validez de algunas características de personalidad. Quizá el uso de las pruebas de personalidad, también se considera como invasión de la privacía. Existen temas cuestionables como es política, religión, homosexualidad, lesbianismo y funciones corporales.

Más allá de la decisión inicial de contratación, los inventarios de personalidad e intereses propios, pueden ser más útiles en la selección de ocupación y planeación del desarrollo individual profesional. Existen pruebas de intereses como el inventario Kunder (job.carrernet.org/mptc/interest.htm) que miden las preferencias de un solicitante de empleo, por ejemplo utilizaron botes de vela en lugar de jugar póquer.

Pruebas de capacidad física.

En ciertos niveles de contratación se practica un Check-Up y en puestos menores un chequeo médico general, que mide electrocardiograma y una serie de baterías de pruebas de sangre de 24 elementos, etc.
Estas pruebas se utilizan más que nunca para la selección, especialmente en cierto tipo de trabajos y potencialmente peligrosos.

Pruebas de conocimiento del puesto.

Son por lo general temas relacionados con la función que se va a desarrollar de tipo técnico o científico.

Pruebas a través de casos.

Este tipo de pruebas exigen que el solicitante realice tareas que son parte del trabajo requerido para el puesto. Este tipo de pruebas se desarrollan a partir de una descripción desarrollada con cuidado y por expertos que incluyen las principales funciones del puesto; así, las pruebas se consideran válidas en su contenido.

Las empresas interesadas en dirigirse hacia una selección basada en las competencias, es decir, a contratar basándose la observación de conductas que han demostrado que distinguen a los empleados exitosos, cada vez más utilizan las muestras de trabajo, para observar a los posibles empleados en acción.

También se han desarrollado para diversos puestos una charola de entrada, entre otras muchas simulaciones en computadoras. Por ejemplo, si el área es financiera existen simuladores de inversión en portafolios que contienen diferentes opciones de Casa de Bolsa. Si es para abogados, se les puede presentar diferentes alternativas en materia de Amparos.
Es común que para puestos directivos se utilice el método de casos en donde en la charola de entrada existe memoranda que plantea situaciones por resolver, con una gran número de personas involucradas y de lo que se trata es de conocer los criterios de decisión del posible candidato.
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