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Saludo del Presidente

“Todo lo que somos es
el resultado de lo que
hemos pensado; estd
fundado en nuestros
pensamientos y estd

hecho de nuestros
pensamientos”.

Buda (563 AC-486 AC),

fundador del budismo.

T
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Estimados amigos,
Ha empezado el nuevo curso, y
seguro que ya tenéis nuevos

retos sobre vuestro escritorio.

Desde el boletin de AEDIPE en

nuestra territorial queremos
ofreceros ideas para la reflexion
que puedan resultaros

interesantes vy, quiza, ayudaros
en vuestro dia a dia, en el
desempefio de esta apasionante
funcién de Recursos Humanos.

Este nUmero estd dedicado a
una relacion ciertamente

especial, al binomio Recursos
Humanos Y Psicologia,
matrimonio del que pueden
surgir un mayor desarrollo
profesional y mejores
resultados.

Veremos cémo la Psicologia

tiene aplicaciones practicas en
nuestro campo. Profesionales
interesados en este campo y con
una dilatada experiencia al
respecto compartiran con
nosotros su visidn e ideas sobre
el impacto que esta ciencia
puede llegar a tener en la
gestion de personas.

La formacién en Recursos
Humanos se ha centrado
tradicionalmente en aspectos de
tipo laboral, administrativo vy
legislativo (logico, en cualquier
caso) y, en casos mas especiales,
en aspectos estratégicos que
suelen centrarse en decisiones
de ambito general enla Organi-

Pascual Bernad, Presidente
de AEDIPE Aragdn — La Rioja.

zacion, con excepciones como la
Gestion del Talento.

Por otro lado, el ritmo diario y la
apremiante presién de los
objetivos pueden obligarnos a
adquirir una velocidad que no
permite la observacién detenida,
la curiosidad por aspectos
menos evidentes, como los
elementos psicolégicos de una
determinada gestion.

Por ello,b hemos querido
detenernos en lo que la
Psicologia puede aportar a los
Recursos Humanos, buscando
disciplinas que incorporen el
conocimiento de aquélla al
nuestro, intensificando nuestras
posibilidades de gestién 'y
nuestros recursos a la hora de
desempefiar con éxito nuestra
labor profesional.

Recibid un cordial saludo.
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NOTICIAS BREVES

El pasado 4 de Julio tuvo lugar en Zaragoza la conferencia de
Julidn Gabarre “Cerebro, rostro, conducta y competencias: Claves
para el éxito en tu desarrollo personal y profesional”. El evento fue
organizado por AEDIPE Aragon — La Rioja, con la colaboracion de
Bantierra.

_ Consejo Nacional de AEDIPE

Los miembros del
Consejo Nacional
de AEDIPE han te-
nido ocasién de
reunirse reciente-
mente e intercam-
biar impresiones.
En el centro, el Pre-
sidente nacional. A
la derecha, nuestro |
Presidente de Ara-
gon y La Rioja, Pas-
cual Bernad.

_ Psicologia laboral m

La causa de la depresion postvacacional es, segln los expertos, la
pérdida de habitos durante el periodo vacacional, y Ia
readaptacién a la rutina laboral, si no se realiza adecuadamente,
puede acarrear sintomas tanto psiquicos como fisicos.

La clave para superar este proceso reside en nosotros mismos, y la
motivacidn se convierte en factor critico para resolverlo con éxito.
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Asociacion Espaiiola de Direccid
y.Desarrallo.de Personas....

“La psicologia
oficialista esta basada
en teorias muy
abstractas y cuadros
tedricos que quedan
muy bien, pero que
trasladados al mundo
prdctico de la
empresa son poco
precisos, nos llevan a
errores y, por lo tanto,
no funcionan”.

Psicologia'y RH

La identificacion y gestion del talento con
conocimiento, a través de la psicologia del rostro

Juliagn Gabarre es Doctor Cum
Laude en Psicologia del Rostro y
fundador del Instituto Superior de
Morfopsicologia.

La autoridad de un directivo esta
basada en el conocimiento vy
pericia que tenga en lo que hace,
por ejemplo: un Director de
Sistemas Informdticos deberd
dominar la informdtica con
precisiéon, en este caso sera la
autoridad en informatica de la
empresa porque él es quien
tiene mas conocimientos en esa
materia especifica; para ser
Director Médico de un Hospital
serd un requisito indispensable
que sea un Licenciado en
Medicina; o un director de
laboratorio de investigacidn
quimica deberd tener como
minimo una licenciatura en
quimicas. Asi podria seguir
enumerando la mayoria de
puestos directivos, posicion que
ademas de tener el mando
deben ser la autoridad en esa
materia.

Esto no sucede para acceder al
puesto de Director/ra de
Personas y aqui encontramos, la
maxima variedad de personas vy
formaciones: fildsofos, médicos,

abogados, graduados sociales,
arquitectos, economistas,
psicologos, etc. Ello ya nos
informa de la poca
“profesionalizacién” del sector
de los recursos humanos, donde
los profesionales se forman con
algunos cursos de recursos
humanos, generalmente
impartidos en su base
fundamental  por  personas
formadas dentro del mundo de
la psicologia oficialista.

La psicologia oficialista esta
basada en teorias muy
abstractas y cuadros tedricos
que quedan muy bien, pero que
trasladados al mundo practico
de la empresa son poco precisos,
nos llevan a errores y, por lo
tanto, no funcionan. Asi
acabamos  guidandonos por
nuestra experiencia de vida, y si
uno es mas habil en las
relaciones interpersonales
(competencia innata),
desarrollara el puesto con mas o
menos acierto pero nunca
basado en un conocimiento
especifico como puede ser el de
un farmacéutico para llevar la
farmacia de un hospital o los
ejemplos que he dado mas
arriba.

Estas afirmaciones sobre el
curriculo de la licenciatura de
psicologia como formadora de
profesionales de recursos
humanos, se refrendan en el
hecho de que si fuesen tan
buenos en la direccién de
personas, deberian ser ellos
quienes copasen los puestos de
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La identificacion y gestion del talento con
conocimiento, a través de la psicologia del rostro

“..deberiamos hacer
una gran reflexion
sobre si realmente

queremos
convertirnos en una
gran autoridad de lo
que hacemos en la
empresa y que
debemos hacer para
ser esa autoridad”.

Numero 7 — Octubre 2013

Directores de Personas. Pero
vemos que no es asi, como lo
podemos constatar en la
mayoria de empresas de
servicios donde “en principio” el
capital humano es su Know How
no son psicologos. Ello nos hace
deducir que el cientificismo de
la psicologia oficialista que esta
basada “en las palabras” “que
son el lenguaje de las mentiras y
las evasiones”, no funciona.

Hace mas de 40 aios estudié esa
psicologia oficialista y entonces
ya me di cuenta de que la
psicologia era y es muy tedrica y
que para dirigir personas
necesitaba tener un
conocimiento de la psicologia de
cada individualidad y por ello
busqué un conocimiento que no
estuviese estructurado en base a
la palabra.

Durante cuatro afios me formé
en grafologia vy, aunque
empezaba a tener mas éxito, era
también poco practica para la
rapidez con las que se producen
las interacciones sociales.
Ademas podia ver aspectos muy
precisos de personalidad pero
éserian complementarios con los
del Jefe que iba a tener, o con el
grupo?, ¢como lo aceptaria el
grupo?. Estos aspectos se me
escapaban.

También, cuando tenia que
negociar con alguien no
conocido no podia saber de
antemano cudles eran |las
motivaciones inconscientes de
aquella persona o cuando vy
como tenia que negociar con los

diferentes comités de empresa
del grupo que dirigia.

Por ello deberiamos hacer una
gran reflexion sobre si realmente
queremos convertirnos en una
gran autoridad de lo que
hacemos en la empresa y que
debemos hacer para ser esa
autoridad.

Les contaré qué hice yo para ser
la autoridad del grupo de
hospitales que dirigi.

Lei un libro de psicologia del
rostro y profundice hasta
adquirir un gran dominio de esta
metodologia para asi conocer de
manera individual a cada
persona, sus competencias, su
personalidad y conducta. El afio
2010, en mi investigacidn — tesis
doctoral, demostré por primera
vez en el mundo que el rostro es
la terminal de nuestra
neurofisiologia, es decir, que el
cerebro y el rostro son las dos
caras de una misma realidad y
que en él podemos ver las
competencias innatas de cada
persona con una precisién
elevadisima (practicamente
100%).
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CONOCIMIENTO

“..podemos ver cudl
serd la “actitud” de
cada uno en el
trabajo, el sentido de
la fidelidad, el sentido
de la prevision, el
sentido del ahorro, si
es trabajador o es
vago, el sentido de lo
estético y la
creatividad...”
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La identificacion y gestion del talento con

conocimiento, a través de la psicologia del rostro

Sobre todo, podemos ver cual
serd la “actitud” de cada uno en
el trabajo, el sentido de Ia
fidelidad, el sentido de Ia
prevision, el sentido del ahorro,
si es trabajador o es vago, el
sentido de lo estético y |Ia
creatividad, tan necesaria en los
departamentos de investigacion
y disefio asi como para los
vendedores de productos de
decoracién de exposiciones. Este
conocimiento hoy en dia todavia
no es oficial pero ya tengo tres
alumnos/as que han iniciado
mdas investigaciones cientificas
con unos primeros resultados
gue corroboran mi investigacion.
Después de haber estado como
director de personal con gran
éxito en una empresa, me
hicieron una oferta para llevar la
direccién de personal de un
grupo de seis hospitales.

En este grupo de hospitales
entré como Director de Personal.
En un principio el cuerpo médico
de psiquiatras y los psicélogos
cuestionaba mis conocimientos.
Pero esto sélo durd siete meses,
pues con los resultados tanto en
la seleccién, como en la configu-

racion de equipos
complementarios, la negociacion
individual o con los comités de
empresa, enseguida me converti
en la autoridad en la direccidn
de personas. Todos estaban
esperando mi opinién siempre
que querian promocionar a
alguna persona para un puesto
diferente o tomar cualquier
decisidn sobre personas.

Esta nueva “posicién” hizo que la
Presidente del Consejo de
Administracion me pidiera que le
acompanase a las reuniones que
tenia con los politicos y técnicos
de sanidad para negociar los
conciertos con los diferentes
hospitales. Cuales serian los
éxitos, que al afio me convertia
en el maximo ejecutivo del
grupo y maxima autoridad. En
una empresa de servicios
hospitalarios, la buena seleccién
de los facultativos y resto de
personal sanitario, sumado a la
configuracién de equipos
complementarios con personas
con gran sentido del ahorro,
suponian una maxima calidad de
los servicios prestados, ademas
de que durante mi direccidn,
fueron los hospitales con mas
beneficios econdmicos y con la
mayor calidad asistencial de
todos los hospitales concertados
con el Estado.

Por ello animo a todas las
personas que se dedican a la
direccién de personas a
formarse en el conocimiento de
las personas de manera
individual. Este conocimiento
disruptor lo encontramos en la
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CONOCIMIENTO

“..el estudio del rostro
va directo al cerebro
sin necesidad de la
palabra...”
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La identificacion y gestion del talento con

conocimiento, a través de la psicologia del rostro

técnica-conocimiento del estu-
dio del rostro ya que este va
directo al cerebro sin necesidad
de la palabra; si Vd. lo estudia,
sera una autoridad en la
direccidon de personas, ademas
del poder que le otorga el cargo
y sera la mejor inversién para
Vd. y para su empresa, al
hacerse ésta mds competitiva y
rentable.

Con la morfopsicologia sabra de
manera precisa:

- ldentificar las competencias
innatas y la conducta de cada
persona, y seleccionar a la mas
apropiada, complementaria con
el jefe y que aporte valor al
equipo.

- Sabra como negociar y motivar
a cada una en funciéon de sus
motivaciones profundas y cuadl
es su actitud frente al trabajo.

- Programar la
profesional en la empresa de

carrera

cada trabajador
segln sean sus
innatas.

- Sabra como sacar el maximo
provecho en las reuniones de
comité y de cualquier otro tipo.
Si vd. no se forma en
morfopsicologia, dificilmente se
convertird en una autoridad en
el conocimiento de las personas
que debe tener el directivo de
personas, ya que lo que haga
serd por su virtud innata y no
porque realmente sea un
experto, dando mds espacio a
errores que pueden costar muy
caros a su empresa.

y motivarle
tendencias
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“Por tratarse de los
riesgos mds
intangibles, dinamicos
y dificiles de medir, en
general, con escasas
excepciones |[...] se
han dejado en el
ultimo lugar de la
actividad preventiva”.

Gestion de riesgos psicosociales desde el Coaching

Alberto Pérez es Coach
Profesional, especialista en
Direccion de Personasy Prevencion
de Riesgos Laborales. Ademds es
fundadorde DPYP Desarrollo de
Personas.

Hablar de “riesgos psicosociales”
supone, en muchos casos para
los responsables de Recursos
Humanos, un verdadero
quebradero de cabeza
demasiado alejado de nuestras
prioridades actuales, que
ademas suelen implicar matices
negativos y a menudo
problematicos poco apetecibles
de abordar.

Ahora bien, lo que si es cierto, es
que si no les prestamos una
adecuada atenciéon a tiempo, se
nos “volveran en contra” ya que
como todos los tipos de riesgos,
existir, existen, y en ese sentido
hay que darles el mismo
tratamiento que a los de las
otras disciplinas preventivas de
origen laboral.

Por tratarse de los riesgos mas
intangibles, dinamicos y dificiles
de medir, en general, con
escasas excepciones en aquellas
empresas donde han entendido
el beneficio de su “tratamiento”,
se han dejado en el dltimo lugar
de la actividad preventiva por
detras de los relacionados con la

seguridad, la higiene industrial o
la vigilancia de la salud. Ello a
pesar de la enorme influencia
que los factores de tipo
psicosocial tienen sobre el indice
de bienestar, productividad y
motivacién de una empresa.

A veces, incluso han podido
convertirse en un  “arma
arrojadiza” en las relaciones
laborales y su negociacion a
nivel de empresa o centro de
trabajo, como si fueran Unica y
exclusivamente responsabilidad
de una de las partes implicadas:
direccion o plantilla.

STOP.

Si tomamos un minimo de
tiempo para reflexionar sobre
estas ideas, que tan facilmente

compramos y asentimos,
podremos experimentar en
primera persona, como

dirigiendo el foco hacia las
ventajas, que puede suponer en
nuestra empresa, una gestion
proactiva de dichos riesgos,
encontramos respuestas hasta el
momento fuera de nuestro
alcance.

Fruto de mi propia reflexion vy
experiencia, apunto unas ideas
que pueden ayudar a
contextualizar y asi tener una
visibn mas amplia de este
asunto:

¢ hay que normalizar la gestidn
de los riesgos psicosociales
como una mision mas de la
estrategia de la empresa, ya que
en la medida que tomemos
conciencia de su existencia e
influencia en las personas,
entenderemos su repercusion
directa enla cuenta de resulta-
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“Como cualquier
transformacion
interna a nivel

individual en las

personas, son trabajos
lentos pero muy
rentables a medio y
largo plazo, que
aseguran el
fortalecimiento de
nuestra estructura
intangible”.

Psicolo

Gestion de riesgos psicosociales desde el Coaching

dos,

* en consecuencia, hay que
llevarla también a la primera
linea de la estrategia de recursos
humanos y relaciones laborales,
ya que es una responsabilidad
compartida de toda la plantilla y
su esencia radica en el
componente “humano” de Ia
empresa, por lo que es
totalmente moldeable,

¢ |os riesgos psicosociales como
tales no son neutros, es decir, o
restan o) potencian las
capacidades de las personas y en
consecuencia, sus resultados,

¢ hay que dedicarle una atencién
especializada y profesional para
planificar y gestionar el cambio
gue supone, su intervencion
desde el coaching. Como
cualquier transformacion interna
a nivel individual en las
personas, son trabajos lentos
pero muy rentables a medio y
largo plazo, que aseguran el
fortalecimiento  de  nuestra
estructura intangible, en este
caso de la empresa.

No podemos afirmar que un
momento sea mejor que otro
para iniciar esta gestion de los
riesgos psicosociales, pero si
tenemos indicios que nos
informan de cuando es
conveniente:

Con el margen de error que
supone generalizar, llevamos ya
demasiados afios
“sobrevalorando” el  factor
humano de la empresa. Esta
moda artificial y sin
fundamentos sdlidos, en muchos

casos, se ha visto truncada de
raiz en el Ultimo lustro con
multitud de ajustes de plantilla y
recortes de condiciones
laborales, necesarios en algunos
casos, pero rdpidos e
improvisados en otros muchos,
qgue han supuesto un divorcio
emocional entre trabajadores y
empresa. Ademas han
provocado una ruptura interna
de la funcidon de RR.HH., ya que
hemos pasado, de cero a cien,
de cuidadores de nuestro
personal a verdugos

despiadados, quizds porque no
existia una adecuada alineacién
de las politicas empresariales
con los auténticos valores de la
organizacién.

Ndmero 7 — Octubre 2013 9 |||
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“..adelantarse y
atreverse a generar la
transformacion
deseada es una gran
decision...”

Gestion de riesgos psicosociales desde el Coaching

Por otra parte, a estas alturas
somos capaces de intuir las

caracteristicas del nuevo
escenario econdmico y
empresarial en el que nos toca
actuar (inestabilidad, flexibilidad,
profesionalidad, autenticidad,
busqueda de valores,...), por lo
que podemos aplicar algun
aprendizaje de este cambio:
adelantarse 'y atreverse a
generar la transformacion
deseada es una gran decision y
un acto de responsabilidad.

Por lo tanto, si tenemos
intencion de permanecer en el
mercado a medio plazo,
deberemos generar esa vision
como profesionales de Recursos
Humanos, por lo que vya
tenemos unas claras evidencias
para iniciar el camino.

Cémo nos ayuda el Coaching

Por una vez, no estamos
hablando de créditos, pedidos,
impagos, liquidez,... que por
supuesto hay que resolver, pero
en otro plano y plazo mas
inmediato, sino de lo que nos
mueve por dentro a las personas
que formamos parte de las
organizaciones, y esto sin duda

s6lo puede hacerse con un
adecuado apoyo a las mismas.

Supongamos por un momento
que nos situamos en el afo
2015, con un contexto de
mercado ligeramente mas
estable, unos recursos fisicos y
financieros muy tocados aun vy
nuestra plantilla  actual, vy
supongamos también que no
hemos tomado ninguna accién
especifica en materia de
capacitacidon y potenciacion de
Recursos Humanos, que no sean

las consabidas acciones
formativas que nos permiten
“gastar” los fondos
correspondientes de la

Fundacién Tripartita: écudl es la
ventaja competitiva de mi
producto o servicio?, ¢cudl es el
nivel de energia del motor
humano de la empresa para
lograr esa ventaja en un
escenario tan duro y alargado en
el tiempo?, icdmo logro fidelizar
y re-enamorar a mis empleados
clave?, ¢écomo logro atraer
nuevo talento que sirva de
oxigeno y catalizador del que ya

tengo?...
A través de Ila Intervencion
desde el Coaching, vy Ia

metodologia especifica para
psicosociales, trabajamos con los
equipos de personas existentes
en la organizacibn a los
diferentes niveles de responsa-
bilidad y departamentos, de
manera que tanto individual
como colectivamente, disefen,
creen y potencien el cambio
necesario a las nuevas exigencias
gue marca el riguroso mercado.

Ndmero 7 — Octubre 2013 10 |||
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“La ideaes [...] que se
alcance el mayor
equilibrio posible entre
lo técnico-racional y lo
competencial-
emocional”.
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Gestion de riesgos psicosociales desde el Coaching

Tomando como base, por una
parte la propia evaluacién de
riesgos psicosociales del Servicio
de Prevencion (si se ha llevado a
cabo), y por otra la diagnosis
propia, que se extrae mediante
entrevistas individualizadas con
todos y cada uno de los
miembros del equipo, se disefian
programas propios y adaptados
para cada organizacién. De esta
manera se trabajan “en directo”
mediante coaching grupal, las
competencias necesarias para el
equipo y la contribucién que
cada uno hace al conjunto,
observando siempre la doble
vision rol y persona.

Por ultimo se proponen procesos
individuales de coaching o

mentoring complementarios,
que permitan fortalecer el
crecimiento en aquellas

personas que lo requieran o
encuentren mayores dificultades
en su recorrido.

La idea es potenciar el papel de
expertos que tiene el personal
en cada area de la empresa, y a
la vez facilitar el desarrollo de los
recursos internos propios que
todos tenemos incorporados de
serie, de forma que se alcance el
mayor equilibrio posible entre lo
técnico-racional y lo competen-
cial-emocional.

Sin  duda, cuando estamos
hablando de riesgos
psicosociales (estrés, conflicto

de rol, inadecuadas cargas de
trabajo, conflictos
interpersonales...), en una gran
mayoria de las ocasiones
estamos apuntando a carencias
en competencias emocionales
(empatia, orientacién al servicio,
confianza, compromiso,
colaboracién,...).

En la época que estamos a punto
de dejar, esas carencias no se
hacian demasiado evidentes, ya
que los grandes resultados,
cifras y voliumenes permitian
esconder muchas ineficiencias
en la gestién; pero en la época
que estamos comenzando, la
eficiencia, la adaptabilidad y el
bienestar en las organizaciones
va a ser clave para |Ia
subsistencia de las mismas.

La propuesta por tanto consiste
en:

- convertir los “riesgos
psicosociales” en “potenciadores
psicosociales” al servicio de la
organizacién y de las personas
que la integran, generando
ademds asi una  cultura
preventiva,

- integrar la gestién de
psicosociales en la estrategia de
la empresa desde una
perspectiva holistica con un
triple enfoque: como una
apuesta por una visién
humanista de Ila empresa,
influencia en la cuenta de

resultados y cumplimiento de la
normativa de prevenciéon de
riesgos laborales (en el presente
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ANALISIS

“..es un gran reto,
apto para aquellos
que tengan capacidad
de asumir desadfios
importantes y apostar
por las personas como
auténtica ventaja
competitiva”,
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Gestion de riesgos psicosociales desde el Coaching

afio 2013 sigue la Campafa
Europea de Inspeccién de
Trabajo de Evaluaciones de
Riesgos Psicosociales).

Sin duda es un gran reto, apto
para aquellos que tengan
capacidad de asumir desafios
importantes y apostar por las
personas como auténtica ventaja
competitiva.

ESQUEMA CLASICO PSICOSOCIALES

FACTORES
PSICOSOCIALES

RIESGOS

= contenido del trabajo

= Carga y ritmo de trabajo
= Cultura organizacienal
= Desempeno de rol

= Entorno de trabajo

= Estilo de liderazgo -

= Mobbing
= Burn out

PSICOSOCIALES

= Estrés laboral

= Acoso sexuzl

Hoy cuesta imaginarlo con el
contexto actual, pero el talento
elige a las empresas y no al revés
y solo aquellas que tengan
capacidad de seduccion, que
prediquen con el ejemplo y se
permitan innovar y evolucionar,
contaran con las mejores
personas y  sus  mejores
aportaciones.

éExiste alguna formula mejor
para afrontar el futuro?

CONSECUENCIAS

= ORK ACION

= Conflictos laborales

= violencia en el trabajo

* TRABAJADOR
= Ansiedad
= Falta de atencidn

FACTORES
PSICOSOCIALES

= contenido del trabajo

= Carga y ritmo de trabajo
= Cultura organizacional
+ Desempenc de rol

= Entorno de trabajo

= Estilo de liderazgo

persona

POTENCIADORES
PSICOSOCIALES

CONSECUENCIAS

= JRGANIZACHIN
= Buen dima lakoral
= Imagen coherente
= productividad

# Politicas claras

#+ Relaciones sanas

= Ambiente de reto

- = Canalizador del cambio
* Orientacion a la

+* TRABAJADOR
= Equilibric emocional
= Implicacidn
= sentido de pertenecia
= Sepuridad
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EDITORIAL

“Si la evaluacion
psicoldgica es un
requisito para ocupar
un cargo, es porque
como sociedad la
hemos avalado”.

Evaluacion psicoldgica: Su controvertido rol en

seleccion de personal

Paulina Sallés Bastarrica es
Psicdloga Clinica y de la Salud

La evaluacién psicoldgica en el
contexto de la seleccion de
personal es un tema bastante
controversial, sobretodo para
aquellas personas que no logran
superar esta fase en |Ia
postulacién a trabajos. Conozca
en este articulo algo mas acerca
de este asunto.

He hecho evaluaciones
psicolégicas para seleccién de
personal por mucho tiempo y he
estado también en el otro lado
del escritorio unas cuantas
veces. He sentido la
responsabilidad de evaluar justa,
eficiente y adecuadamente a las
personas que postulan a ciertos
cargos y me he visto expuesta
también a la evaluacion, a veces
adecuada 'y, en ocasiones,
arbitraria de otros profesionales.
Por esta razon entiendo que la
evaluacion psicoldgica en
seleccion de personal sea un
tema controvertido, pues
envuelve multiples considera-
ciones éticas que, en la actuali-

dad, al menos en nuestro pais,
no son aun suficientemente
abordadas ni cuestionadas.

Entre las preguntas que
probablemente muchas de las
personas que leen este articulo
se han hecho alguna vez, se
encuentran: ¢Por qué las
empresas y los psicodlogos se
sienten con el derecho a entrar
en mi vida privada, en mi psiquis
Yy en mis experiencias y yo no
tengo acceso siquiera a saber a
partir de qué criterios me estan
evaluando? ¢Como se explica
gue tengamos que someternos a
evaluaciones para las cuales no
nos podemos preparar? ¢Por
qué se permite que ocurra esta
situacion en la que otro, que yo
no sé si es valido en cuanto a su
formacién y calidad personal,
evalle si yo soy vdlido para un
trabajo o no?

La cuestidn es la siguiente; Si la
evaluacion psicolégica es un
requisito para ocupar un cargo,
es porque como sociedad la
hemos avalado. En este sentido
es importante reflexionar en
torno al hecho que, si bien, a
muy pocas personas les gusta
estar en el sillon del evaluado, si
estas mismas tuviesen a cargo
una empresa o se vieran en la
situacion de tener que escoger a
otro para que ocupe un cargo de
su confianza, claramente muchas
de ellas querrian contar con una
evaluacion  psicolégica  que
permitiese escoger al candidato

Ndmero 7 — Octubre 2013 13 |||
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EDITORIAL

“La evaluacion
psicoldgica en este
contexto, se ha
transformado en una
especie de batalla del
disimulo contra la
desconfiada
indagacion, entre
entrevistado y
evaluador”,

Evaluacion psicoldgica: Su controvertido rol en

seleccion de personal

mas idoneo, en términos
profesionales, de competencias
e incluso con ciertas cualidades
o caracteristicas de
personalidad.

Puedo decir, como profesional,
que efectivamente la entrevista
por competencias, las
evaluaciones grupales, los tests
objetivos y proyectivos
funcionan como filtros que,
utilizados adecuadamente
pueden darnos un perfil de
algunas de las competencias o
caracteristicas que se quiere
evaluar.

Y digo con toda sinceridad, que
frente a un psicologo
experimentado, resulta dificil
manipular la entrevista o los
tests proyectivos. Al respecto
cabe aclarar que, si bien ha
comenzado a masificarse via
internet informacién acerca de
tests como el Rorschach o el
Zilliger, esta informacién suele
ser errénea o incompleta, y los
psicologos también contamos
con herramientas para darnos
cuenta de cuando esto estd
sucediendo y someter a prueba
lo que se nos plantea. La
evaluacién psicologica en este
contexto, se ha transformado en
una especie de batalla del
disimulo contra la desconfiada
indagacion, entre entrevistado y
evaluador, condicién que se
contrapone, por ejemplo, a la

Numero 7 — Octubre 2013

relacion de cercania y
cooperaciéon que se establece
entre  dos personas  en
psicoterapia.

Como en todo orden de cosas,
en este rubro existen psicélogos
gue cuentan con la formacion, la
experiencia y la ecuanimidad
necesaria como para llevar a
cabo esta tarea, intentando ser
justos y  respetuosos. Sin
embargo, como en todas las
actividades, también existen
psicélogos que, al verse en este
rol de evaluadores, se sienten
investidos de poder, haciendo
uso de éste de un modo
bastante poco sensible al otro.

1a ||
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EDITORIAL

“La evaluacion
psicoldgica en
seleccion de personal,
es una herramienta
que [...] cuando no es
llevada a cabo de un
modo adecuado,
puede atentar contra
la integridad de las
personas ”.

Para saber mas de Paulina:
http://paulinasalles.wix.com/

paulinasalles

Evaluacion psicoldgica: Su controvertido rol en

seleccion de personal

=

£
El evaluado suele sentirse
ansioso y desarmado frente a las
pruebas psicolégicas y a la
entrevista, ya que para la
mayoria de las personas, éste es
un escenario mas bien
desconocido o inestructurado, a
pesar de haber pasado por el
mismo filtro en varias
oportunidades. El que es
entrevistado y sometido a
pruebas y tests, siente que tiene
un minimo control en el modo
como transcurre la situacion,
sintiéndose a meced de |Ia
percepcioén del psicélogo, que es
finalmente, quien hard un
informe describiéndolo  en
funcidn de su ajuste al cargo. El
peligro esta, en que a veces sin
quererlo, el psicélogo se deja
llevar por sus propios juicios y
prejuicios.

Sin lugar a dudas, la evaluacion
psicoldgica en seleccion de
personal, es una herramienta
que, si bien suele ser bastante
util para las empresas, tiene
grandes falencias y que, en oca-

siones, cuando
no es llevada a
cabo de un
modo adecua-
do, puede
atentar contra la
integridad de las
personas.

Por el momen-
to, lamentable-

mente no existe un sistema
mejor, que deje satisfechos a
evaluadores y a evaluados.

Somos entonces los psicologos,
los llamados a trabajar de
manera responsable y prudente,
haciéndonos cargo en nuestros

propios prejuicios 'y con
consciencia de que, cuando
evaluamos somos sélo un
instrumento. No debemos

perder nunca de vista que
tenemos al frente a una persona
gue puede estar ansiosa, con
expectativas, a veces asustada o
en ocasiones asumiendo una
actitud devaluadora o incluso
prepotente, como he visto en
algunos casos. Pero siempre
debemos estar prestos a, como
dice Humberto Maturana,
“reconocer al otro como un
legitimo otro en la interaccion” y
respetarlo en su condicion.
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Nos acercamos a nuestros Asociados

Conocemos a... Mayte Catalan

Areas de interés Desarrolloy Gestién de Personas y Equipos de Trabajo
laboral Efectivos

Culturay Valores de Empresa

Formacién y Comunicacién Interna

Gestion de Relaciones

Gestidn de Conflictos y Negociacion

Estrategia empresarial y mejora de procesos

Aficiones para el Salir al campo y conducir.

tiempo libre Estar en familia (y si puede ser en mi pueblo Miedes
mejor), tomar algo con las amigasy amigos, jugar a
peleas con mi hijo Bruno y mis sobrinos y a princesas y

Mayte Cataldn es sefioritas con mis sobrinas...
Directora de Personasy iAh!Y desde haces unos meses, escalar.
Gestion del Talento en
Bantierra - Nueva Caja Lo mejory lo peor Lo mejor la intensidad del dia a dia por la variedad de los
Rural de Aragén SCC del diaadiaen RRHH  asuntos que se gestionan y por su alto CONTENIDO

EMOCIONAL al tratarse en definitiva de personas asi
como la importancia en la TOMA DE DECISIONES y su
numero y por supuesto el nivel relacional con el equipo.
Lo peor sin duda, y mds dada la situacién actual, la
sensacion de falta de medios.

Un libro Mi primer libro de “mayores”... El Clan del Oso
Cavernario (y la saga).
Una apasionante lucha por la supervivencia en la época
prehistorica. La importancia del conocimientoy la
aceptacion de los diferentes grupos sociales y roles y de
uno mismo.

Una pelicula Qué dificil... son muchas... me encanta el cine, asi que
citaré la que mas he visto y seguro seguiré viendo...
GREASE por su alegria, energia, por el rock’n roll...
porque hombres y mujeres somos distintos en cuanto a
lo que necesitamos y estamos felizmente condenados a
entendernos.

Un viaje Uff, también me encanta viajar... veamos...
Romay su Coliseo y un dia en POMPEYA. Nunca me
cansaré de los libros histéricos y peliculas épicas. De las
historias de hombres y mujeres fuertes, recios y bellos,
de las luchas por el honor, la patria o la estirpe.

Un consejo vital “Dar sin recordar, recibir sin olvidar.”

Y una reflexidon que he podido constatar por mi historia
personal acerca de la persona fuerte y valiente;

“Los crueles son los débiles; la bondad sélo puede
esperarse de los fuertes. Los que no conocen el temor
no son realmente valientes, porque el coraje es la
capacidad para enfrentar lo que se puede imaginar.”
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“No obviemos el
soporte que la ciencia
puede brindarnos
para ser mejores
profesionales y
marcar realmente una
diferencia en la vida
de las personas que
gestionamos”.

“La tecnologia sin
empatia ya no puede
seguir considerandose

innovacion”.

La ciencia al servicio de las personas

La Psicologia es, sin duda, una de
las mejores aliadas en el
desempefio de una funcidn
como la de Recursos Humanos.
En mdltiples dreas, podemos
beneficiarnos de este
conocimiento para mejorar los
resultados exponencialmente, e
incluso llegar a metas que, de
otro modo, no alcanzariamos.

La cuestidon es doble: itenemos
formacion psicoldgica suficiente
para apoyar nuestras tareas
diarias?, ¢dedicamos los
recursos necesarios al uso de
este conocimiento? Abogo por
prestar mas atencidn a esta
ciencia, en aras de lo que puede
aportarnos. La Psicologia se
presenta como una potente luz
gque puede guiarnos hacia
resultados infinitamente mejo-
res, si ponemos curiosidad vy
tiempo encima de la mesa.
Sabemos que lo mejor de
Recursos Humanos es trabajar
con personas, aunque también
lo mas dificil: no obviemos el
soporte que la ciencia puede
brindarnos para ser mejores
profesionales y marcar
realmente una diferencia en la
vida de las personas que
gestionamos.

El mundo estd cambiando, vy
marca una nueva direccion en la
gue caminar, aquélla que se
acerca a las personas y tiene en
cuenta el sustrato emocional y
psicolégico de los  seres
humanos como un activo lleno
de potencial, como un elemento

Miguel Egido es miembro
del Consejo Editorial
Nacional de AEDIPE y de la
Junta Territorial de Aragon
y La Rioja.

realmente positivo, a pesar de
gue todavia algunos muestren
reticencia a abandonar la idea
de un entorno laboral
absolutamente aséptico y
racional, sin injerencia de los
sentimientos. El futuro esta lleno
de emocién, positivamente
dirigida, convirtiéndola en un
combustible que puede llevarnos
mucho mas lejos de lo que
habiamos imaginado.

Tan sélo necesitamos entender
al ser humano y su manera de
pensar y de sentir, para sacar a la
luz toda la rigueza que alberga.

Me despido con una frase que
pronuncio recientemente el CEO
de LG Electronics, el Doctor
Jong-Seok Park, y que creo que
muestra el nuevo paradigma del
progreso, en el que las personas
tienen mucho que decir: “lLa
tecnologia sin empatia ya no
puede seguir considerandose
innovacién”.
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