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RESUMEN:

El presente articulo analiza los principales factores que intervienen en la conducta de
blsqueda de trabajo tanto en la fase preparatoria como en ia fase activa. Focaliza, asi
mismo, sobre las diferentes orientaciones prevalecientes en las précticas de
reclutamiento de postulantes a cubrir un puesto. Subraya sobre las nuevas tendencias
basadas en la adecuacion entre la personalidad del individuo y la cultura o imagen
percibida de la organizacion.

Palabras claves: seleccién de personal * buscador de trabajo * selector de personal.

ABSTRACT:

Personnel selection models have focused primarily on matching individual knowledge,
skills, and abilities to job requirements. However, recently, job seekers have been advised
to adjust the preparation and job search behaviours to capitalize on the shifting emphasis
on fit to broader organizational characteristics such as strategy, culture, and values.
The present article examines how organizational recruiters assess aplicant fit and what

are the factors that affect the job search behaviours.
Key words: personnel selection * job hunter * job seeker

INTRODUCCION:

En todo momento y lugar muchas
personas buscan y evaluan potenciales
oportunidades laborales en diferentes
empresas y/u organizaciones. En la
blisqueda y evaluacién del trabajo
influyen tanto factores individuales

(personalidad, habilidad, entrenamiento,
etc.) como factores del mercado laboral
(oferta-demanda, procesos, tecnologias,
clientes, etc.). A partir de la bibliografia
cientifica y la propia practica profesional
surge que el éxito en la busqueda de
trabajo es funcién de dos variables: las
fuentes usadas para obtener informacion
acerca de las vacantes —que incluyen
tanto enfoques informales (amigos,
recomendaciones, etc.) como formales
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(avisos, agencias de empleo, bolsas de
trabajo, etc.)- y el seguimiento
persistente de esa informacién.

En la conducta de busqueda laboral es
dable conceptualizar dos fases
diferentes: planificacion y eleccion de la
busqueda. Durante la fase de
planificacion los sujetos deben invertir
recursos (tiempo, esfuerzo y dinero) y se
pueden identificar varios generadores de
busgqueda que ayudan a producir las
alternativas deseadas. En la fase de
planificacion, o fase preparatoria, los
sujetos apelan a diferentes recursos
(diarios, antiguos empleadores, compa-
fieros actuales, etc.) y la intensidad de
la misma se puede medir a través del
esfuerzo que se hace para obtener
informacién. La fase de la eleccion se
inicia cuando los sujetos comienzan de
manera activa su busqueda. La bus-
queda activa encuentra al buscador de
trabajo enviando curriculo, telefoneando
y haciendo entrevistas con sus posibles
empleadores. Ef comportamiento activo
mide el compromiso del sujeto hacia su
busqueda laboral. Logicamente la fase
preparatoria precede a la activa.

Sobre la base de sujetos empleados
deseosos de cambiar su trabajo, Bowen
(1993) ha propuesto dos ciclos de
busqueda que incluyen la distincion entre
conductas de busqueda preparatoria y
blsqueda activa. Durante el primer ciclo
(preparatorio) los empleados determinan
la disponibilidad de otros trabajos
igualmente deseables. Luego, en el
segundo ciclo (activo), los empleados
determinan la accesibilidad a esos otros
trabajos igualmente deseables. Dife-

renciando la blsqueda preparatoria de
la activa se puede obtener una mejor
comprension del proceso. La blusqueda
activa deberia estar positiva y direc-
tamente relacionada con dejar el propio
tfrabajo en tanto que la fase preparatoria
deberia estar indirectamente relacionada
con dejarlo.

Schwab, Rynes y Aldag (1987) han
sefialado que la intensidad de la bus-
queda es una funcion de dos factores
individuales claves: las necesidades
financieras y la autoestima. Desde la
perspectiva de estos autores, las mayo-
res necesidades financieras y los altos
niveles de autoestima llevarian a buscar
nuevos trabajos, aunque no existe
evidencia empirica del funcionamiento
de ambos factores simultdneamente,
sino que la evidencia se ha encontrado
para cada factor en forma separada.

Barron y Gilley (1979) encontraron una
relacién significativamente negativa entre
las horas semanales que se emplean
para la bisqueda de un trabajo y los
subsidios o beneficios por desempleo
que se reciben. La revision de la literatura
sobre los subsidios por desempleos
hechas por Welch (1977) indica que el
aumento del subsidio se relaciona con
el menor tiempo que emplea el
desempleado para obtener un nuevo
trabajo. Existirian, al menos, dos
explicaciones (Schwab et al.,1987) para
una correlacion positiva entre subsidio
del desempleo y reinsersion laboral: a)
los altos subsidios disminuyen la carga
financiera de los desempleados de tal
manera que aumentan la busqueda
activa y b) los altos subsidios permiten
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al desempleado esperar por una mejor
posibilidad laboral.

El segundo factor diferencial que afecta
la bisqueda de trabajo es la propia
autoestima. Korman (1970) sefald que
la autoestima global incluye la auto-
estima hacia tareas especificas y hacia
capacidades socialmente aceptadas.
Ellis y Taylor (1983) midieron la auto-
estima especifica y global de estudiantes
que empezaban su busqueda laboral.
Encontraron una correlacion moderada
y sus hallazgos indicaron que ambos
tipos de autoestimas juegan roles
importantes, aunque diferentes, en el
proceso de busqueda. La autoestima
global resulta ser un predictor mas fuerte
de la conducta de busqueda cuando
involucra habilidades sociales de los
candidatos. Sin embargo la autoestima
hacia una tarea especifica es un mejor
predictor de resultados y compor-
tamientos que involucran motivacién y
satisfaccion. Estos resultados sugieren
que las relaciones entre autoestima y
busqueda. laboral no deben ser
ignoradas.

La autoestima deberia ser un moderador
de las relaciones entre la conducta de
busqueda preparatoria y activa en el
sentido que la busqueda activa seria
mayor en aquellos con mayor
autoestima. Aquellos sujetos con alta
autoestima serian mas capaces de
manejar fracasos y rechazos a lo largo
de su busqueda. Persistirian mas en el
proceso de busqueda mientras que los
de baja autoestima empezarian fuerte e
irlan decayendo en la buisqueda a
medida que van sufriendo fracasos.

La mayoria de la investigacion de
bdsqueda laboral se ha hecho sobre
sujetos desempleados. No obstante,
Blau (1994) examina el impacto de la
necesidad financiera y la autoestima
sobre la conducta de busqueda de
sujetos empleados. Parte del supuesto
de que existen correlaciones negativas
entre satisfaccion laboral y nueva
bdsqueda, por lo que cuando los
empleados empiezan a sentirse menos
felices con sus trabajos existe una mayor
posibilidad de que emprendan una nueva
busqueda. Asi mismo, agrega que la
inseguridad laboral también podria estar
vinculada a la conducta de busqueda y
que seria esperable que tanto la
necesidad financiera como la autoestima
contribuyeran a explicar las conductas
preparatorias y activas teniendo en
cuenta la satisfaccion, la relaciones
dentro de la empresa y la inseguridad
laboral. Siguiendo estos lineamientos
propone un modelo causal que
representa las relaciones hipotéticas
entre los determinantes y las conse-
cuencias de la conducta de busqueda
usadas por los sujetos empleados
(Figura 1).

Blau (1994), mide cada variable a través
de una escala multi-items y verifica las
siguientes cuatro hipdtesis: a) en la
busqueda laboral se distinguen dos
dimensiones: preparatoria y activa; b) las
necesidades financieras y la autoestima
afectan tanto la fase preparatoria como
la fase activa de busqueda mas alla del
grado de satisfaccion, clima organiza-
cional e inseguridad laboral de los sujetos
empleados; c¢) la conducta de busqueda
activa correlaciona positivamente con el
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consiguiente cambio de trabajo de los
sujetos empleados y d) tanto la
autoestima global como la estima a
tareas especificas influyen en las
relaciones entre blsqueda activa y

preparatoria del tal manera que estas
relaciones son mayores para los sujetos
con alta estima que para los de baja
estima.

FIGURA 1: Factores involucrados en la busqueda y/o cambio de trabajo

NECESIDADES
FINANCIERAS

SATISFACCION

BUSQUEDA

LABORAL

INSEGURIDAD
LABORAL

COMPROMISO
- ORGANIZACIONAL

AUTOESTIMA
GLOBAL

AUTOESTIMA DE LA
TAREA ESPECIFICA

Hasta aqui queda planteada una de las
facetas de la buisqueda laboral pero, qué
ocurre cuando el “job hunter” concreta
una entrevista de trabajo?, cuales son
los mecanismos que se ponen en
marcha “del otro lado” hasta que se
completa el ciclo de una seleccién de
personal y el buscador de trabajo logra
un contrato laboral?. Con qué se
encuentra el buscador de trabajo cuando
llega a la oficina de seleccién de

PREPARATGRIA

CAMBIO DE
TRABAJO

personal?. L.a mayor parte de la literatura
acerca de como los selectores de
personal evalian a los candidatos es
anecddtica, prescriptiva o basada en
estudios de casos y ofrece sélo guias
limitadas para la busqueda de trabajo.
La ausencia de estrategias directas hace
que la evaluacién de los candidatos esté
basada en conceptos generales de lo
que se considera un “buen” empleado.
Algunos autores proveen ejemplos de
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empresas de seleccion de ejecutivos
que descartaron candidatos porque no
tenian aparatos de televisién en casa,
fumaban, o no comian cereales. Otros
estudiosos, como es el caso de Rynes y
Gerhart (1990) y Russell et al. (1994)
encuentran alguna evidencia empirica de
la influencia de los seleccionadores de
una misma empresa en el sentido que
entre ellos suelen coincidir en la
evaluacion de los candidatos idoneos y
diferir con las evaluaciones hechas por
consultores externos.

De todas maneras la evaluacion de los
postulantes que mejor se adaptan a las
organizaciones no ha sido develada
hasta el momento. La evidencia indica
que los seleccionadores se focalizan
sobre caracteristicas tales como
motivacion y liderazgo mds que sobre
conocimientos y habilidades especifi-
cas durante el proceso de evaluacién,
aunque no estd muy claro cémo son
evaluadas estas variables durante las
entrevistas de seleccion. Conocer cudles
son los criterios de seleccion, evaluacion
y toma de decision, adquiere una
importancia vital sobre la forma en que
cada uno prepara su carrera, cémo se
busca trabajo y ¢como se debe preparar
para la entrevista, ya que permite
establecer la diferencia entre habilidades
y conocimientos especificos para el
trabajo vs. habilidades generales,
personalidad y valores.

La seleccidon de personal es uno de los
elementos de un gran conjunto de
decisiones (Guion y Gibson, 1988;
Landy, Shankster y Kohler, 1994),
Cualquier simple decisién sobre el

personal esta basada sobre inferen-
cias a partir de un cuerpo de informacién.
Por un fado, existe una légica y una teoria
subyacentes a tales procesos de
decision, y por el otro, una tecnologia
en la que tales decisiones se basan
(Omar, 1997; Omar y Maltaneres, 1997).
En términos generales ta légica del
proceso se basa en el grado de
adecuacion entre el desempefo del
postulante frente a un conjunto de
acciones predeterminadas (entrevistas,
evaluaciones, mediciones) y un criterio
externo fijado (rendimiento laboral,
desempeno en la tarea).

Desde mediados de 1980 ha habido
una serie de rapidos desarrollos en la
investigacién sobre -seleccién de
personal. Los dos grandes hitos de es-
tos desarrollos son: la teoria de la utilidad
(Boudreau, 1989) y el meta-analisis
(Hunter y Schmidt, 19390). La teoria de
la utilidad ha provisto un método para
la estimacion de los beneficios
financieros de la seleccion de perso-
nal para la organizacion. El meta-andlisis
ha permitido reanalizar investigacio-
nes individuales llevadas a cabo por dife-
rentes autores, con un mismo propdsito
y extraer conclusiones generales sobre
grandes muestras. En alguna manera el
impacto del meta-andlisis sobre la
seleccion ha sido mayor que el de Ia
teoria de la utilidad. No obstante, el
conocimiento de los hallazgos de las
investigaciones sigue siendo patrimonio
de los cientificos y hasta que las
organizaciones encargadas de efectuar
la seleccion no los conozcan y apliquen,
no se lograra mejorar el proceso. La
mayoria de los selectores de personal
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continia usando métodos de reducida
validez simplemente por descono-
cimiento de los nuevos instrumentos de
exploracion.

La seleccién de personal ha estado
inextricablemente vinculada a la
legislacion de cada pais. Las leyes
tienden a ser instrumentos politicos y
generan debates socio-politicos. El mejor
ejemplo de tales debates fue la
controversia generada por los Derechos
Civiles en Estados Unidos en 1964. Por
supuesto que en estos debates tanto la
teoria como la préctica juegan roles
insignificantes. Aunque las leyes a
menudo protegen al postulante, los
requerimientos de seleccioén pueden
servir también para proteger al
consumidor, al companero de trabajo o
la evolucion de la empresa misma.
Existen algunos desarrollos significativos
en este sentido en la mayoria de los
paises. Ejemplos notables son las leyes
de amparo a los discapacitados y contra
todo tipo de discriminacion gue
constituyen intentos de ofrecer para-
metros para la seleccion y ayudar a evitar
la discriminacion incorrecta. No obstante,
y a pesar de todos los esfuerzos por
mejorar la confiabilidad y validez de los
instrumentos de seleccidn, Tenopyr
(1981) ha sefalado que no son los tests
los que discriminan a las personas sino
que las personas discriminan a las
personas. Por lo tanto la discriminacion
injusta puede depender mas de las
evaluaciones de los tomadores de
decision que de las cualidades
psicométricas de los instrumentos de
seleccion per se. Al respecto, muchos
estudios intentan entender mejor la

discriminacion injusta focalizando la
atencién sobre la informacion que se
tiene en cuenta y la que se ignora en el
proceso de seleccion (Gibbs y Riggs,
1994). Arvey y Campion (1982) y Schmitt
(1976) identificaron a la edad, el sexoy
la raza como las variables vinculadas con
el trabajo, tales atributos son dificiles de
ignorar ya que mientras las leyes en
contra de la discriminacién piden excluir
estas variables de cualquier decision de
personal, es imposible separarlas en
cada candidato. Lorch et al. (1984)
sefialaron que el uso eficiente de la
informacidn relevante sin la interferencia
de la informacion irrelevante es lo que
permite tomar las mejores decisiones.
Gaeth y Shanteau (1984) indicaron, a su
vez, que los juicios de composicion
dudosa podrian ser mejorados mediante
un entrenamiento para que los
evaluadores presten atencion a aspectos
gue consideraron relevanies al momento
de emitir tales juicios.

En los ultimos afos han aparecido
algunas revisiones de casos en las que
la evaluacién del rendimiento resultd
decisiva para la promocion o el despido.
Las demandas judiciales posteriores
indican que tales litigios proveen escasa
informacién tanto a empleados como a
empresarios desde el punto de vista de
la evaluacion.

El analisis bibliogréfico revela, al menos,
tres orientaciones generales en los
procesos de seleccion de personal:

1. Basadas en la adecuacion entre las
necesidades individuales, estructuras
organizacionales y sistemas de
incentivos. Judge y Bretz (1992)

59




sefialaron que los sujetos prefieren
trabajos que expresen valores orientados
en la misma direccién que los suyos. Un
importante cuerpo de investigacion
muestra que con informacion pertinente
los sujetos eligen situaciones que se
adecuen a sus caracteristicas. Bretz, Ash
y Dreher (1989) encontraron que las
diferencias en las necesidades de logro
estaban asociadas a las preferencias por
algin sistema de incentivo
(individualistas vs. orientados al grupo
organizacional). Burke y Deszca (1982)
indicaron que los graduados recientes
con caracteristicas de personalidad tipo
A (ambiciosos, competitivos, hostiles y
con marcada necesidad de logro),
preferian entornos laborales carac-
terizados por altos niveles de exigencia,
espontaneidad, ambigiiedad.

2. Basadas en la adecuacion entre los
conocimientos y habilidades del
sujeto y los requerimientos del
puesto. El concepto de adecuacién
personha-puesto es ubicuo en la conducta
organizacional y ha demostrado ser
vélido (Edwards, 1991). En esencia, la
adecuacion persona-puesto implica que
la persona y el puesto operan como
determinantes conjuntos de los
resultados individuales y organizacio-
nales. La investigacion sobre predictores
de la ejecucidén, con énfasis en las
demandas fisicas que requiere una tarea,
ha’ sido infrecuente en la literatura
organizacional en la década pasada.
Solo en los dltimos afios se han realizado
algunas investigaciones que puntuan
sobre los aspectos exclusivamente
fisicos, especialmente los relacionados
con los trabajos de policias, bomberos y

tareas que exigen posiciones y
ejecuciones seguras (Arvey, 1992; Arvey
etal. 1992a,b). Ciertos autores remarcan
la importancia de los requerimientos de
coordinacion, flexibilidad y equilibrio.
Hogan (1991), por ejemplo, ha con-
siderado las tareas fisicas en funcién de
una estructura de tres parametros:
fuerza, persistencia y calidad de los
movimientos. Otros estudios de labo-
ratorio han estimado las demandas de
consumo minimo de oxigeno para tareas
de pilotos de avién, bomberos y
similares. Schippmann et al. (1991)
presentan un elaborado andlisis de
tareas basado en 21 dimensiones de
habilidades. Inwald (1992), ha publicado
el Cuestionario Hilson de Analisis de
Tarea que tiende a identificar las
caracteristicas de personalidad reque-
ridas para el éxito en un trabajo particular.
El uso de supervisores como sujetos
expertos en andlisis de puestos es
comun. Existe un considerable interés en
las caracteristicas de estos supervisores
expertos. La pregunta es si esos
atributos de especialistas afectan los
juicios que ellos hacen de los puestos.
Sobre el particular existen diferentes
opiniones. Se han detectado diferencias
entre analistas novatos y experimen-
tados. Fleishman y Munford (1991) han
desarrollado una taxonomia compren-
siva de las habilidades humanas
implicadas en la ejecucion de una tarea,
las. que aparecen publicadas en el
Manuzl de Escalas de Habilidades
Requeridas y que constituye hasta el
momento el texto mas completo para
efectuar andlisis de habilidades.

La capacidad es otro de ios aspectos
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mas usados por los gerentes. El término
capacidad empleado en este contexto es
definido como: “la habilidad para realizar
las actividades dentro de una ocupacion”.
El término incluye, a su vez, capacidad
para organizar y planificar el trabajo,
innovacion, manejo de actividades no
rutinarias e incluye aquellas cualidades
que son requeridas para que un
trabajador se relacione positivamente
con sus companeros, jefes y clientes.
Engloba, a su vez, la habilidad para
transferir conocimientos a las nuevas
situaciones dentro del drea ocupacional.
Las compafiias multinacionales estan
usando el enfoque basado en las
capacidades tanto para mejorar el
rendimiento individual como para facilitar
el cambio de la cultura organizacional.

Las formas tradicionales de analisis de
trabajo tales como entrevistas es-
tructuradas, técnicas de incidentes
criticos, andlisis de jerarquia de tareas y
uso de cuestionarios de analisis de
posicién son todos recursos intensivos
que demandan una gran cantidad de
tiempo profesional. Tales andlisis son
verdaderamente costosos, sobre todo en
grandes organizaciones con un gran
nimero de empleos heterogéneos. La
necesidad de entrevistar individualmente
a los candidatos, ha significado que el
analisis de tarea tradicionalmente se
basara sobre un pequeno numero de
puestos. A diferencia de ésto, el enfoque
basado en el inventario de capacidades
puede ser usado con un gran niimero de
personas para cubrir un amplio espectro
de tareas en cualquier nivel de la
organizaciéon. El uso de un listado
genérico y amplio puede agilizar las

comparaciones y ayudar al progreso y
al desarrollo en la carrera de cada
trabajador. El inventario puede ofrecer
una mejor apreciacion del rango de
habilidades y de caracteristicas
personales demandadas por el trabajo y
ayudar a desarrollar programas de
entrenamiento para mejorar tales
demandas. En cualquier empresa donde
los trabajos estan sujetos a cambios
constantes, el enfoque basado en el
inventario de capacidades ayuda a
monitorear los cambios y a reconocer las
capacidades especificas para el
desarrollo gerencial. Las debilidades de
este enfoque radican en el grado de
profesionalidad que demanda por parte
de los selectores y su escasa sen-
sibilidad al momento de aplicarlo con
fines de ascenso.

3. Basadas en la adecuacion entre la
personalidad del individuo y la cultura
o imagen percibida de la organizacion.
Recientes intentos por encontrar el
sentido del reclutamiento, la seleccion y
las practicas de eleccién del trabajo han
acentuado la importancia del enfoque
basado sobre el grado en el que el sujeto
es apto a un particular entorno o cultura
organizacional (Bretz et al, 1993; Bowen,
et al., 1991; Olian y Rynes, 1984). El
histérico paradigma de la seleccion
encastre persona-cargo, esta siendo
reemplazado por las teorias mas amplias
de ajuste laboral y los beneficios a largo
plazo a partir del encastre entre los
empleados y las caracteristicas
generales de la empresa.

Este cambio ha generado prescripciones
o recomendaciones especificas para los
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sujetos que planifican sus carreras o
buscan trabajo. Por ejemplo, la prensa
popular esta repleta de avisos para
graduados que focalizan mas sobre
habilidades blandas tales como
liderazgo, creatividad y comunicacion
que pueden ser aplicadas a un amplio
rango de puestos y mucho menos sobre
habilidades especificas vinculadas con
un solo cargo como ocurria en el pasado
(Deutschman, 1991; Leavitt, 1989). En
este sentido, los candidatos que se
preparan para una entrevista laboral
indirectamente reciben el consejo de
hacer los deberes, esto es, aprender todo
lo que puedan acerca de la empresa a
la que aspiran ingresar. El supuesto es
qué mientras mas se conozca acerca de
la empresa, cada candidato enfatizara
mas sus caracteristicas individuales que
son ponderadas por la empresa en
particular.

La razoén principal para este cambio de
enfoque es la creencia que una gran
variedad de consecuencias positivas
surgen cuando se adopta el modelo de
persona-cultura organizacional. Se
presume que los beneficios son para
ambas partes y repercuten en los
resultados propiciando un mayor
involucramiento laboral (Blau, 1987),
mejor clima organizacional, mejor salud
fisica y mentai (Moos, 1987) y una menor
proporcién de despidos (O’Reilly,
Chatman y Caldwell, 1991). Sin embargo
la gran mayoria de la investigacién ha
sido conducida sobre muestras de
empleados o individuos ya seleccio-
nados y existe escasa evidencia de su
influencia en el proceso mismo de
busqueda de trabajo.

La Teoria del Ajuste Laboral -TAL-
(Lawson, 1993) remarca la interaccion
dindmica que ocurre entre el sujeto y su
entorno ocupacional. La personalidad
individual tiene un rol importante en este
proceso por lo que para que la teoria sea
atil, se debe contar con instrumentos de
medicion de la personalidad validos y
confiables. En su forma mas simple la
TAL indica que el individuo tiene ha-
bilidades para ofrecer al trabajo y
necesidades que deben ser satisfechas
mediante la actividad laboral. La
correspondencia ocurre cuando las
habilidades del sujeto coinciden con las
requeridas por el trabajo y el individuo
se siente satisfecho. La correspondencia
también ocurre cuando los valores o
necesidades vocacionales del sujeto son
reforzados por un medio laboral
apropiado. Cuando ambos tipos de
correspondencia ocurren hay una mayor
probabilidad de que el sujeto per-
manezca en el trabajo. En este contexto,
individuos y medio ambiente estén
intercompenetrados unos con otros.
Ajuste laboral es asimilable a un proceso
continuo y dindmico por medio del cual
los sujetos intentan lograr y mantener la
correspondencia con su entorno laboral.
Cada sujeto tiene maneras propias de
interactuar con su entorno, o sea, un
estilo caracteristico de responder. A esto
se lo conoce como el estilo de
personalidad individual. Los estilos de
personalidad corresponden a las cuatro
caracteristicas mas importantes de una
respuesta: rapidez (respuesta latente),
velocidad (intensidad de la respuesta),
ritmo (patrén conductual) y resistencia
(duracion de la respuesta).
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La teoria también describe cuatro
aspectos importantes del ajuste
conductual que un sujeto usa para
mejorar la correspondencia con el
entorno. La flexibilidad es definida como
tolerancia a la falta de correspondencia.
Este es un umbral; el punto en el que el
sujeto ha percibido sus limites. Cuando
el limite o umbral es excedido, se
requiere algun tipo de ajuste. El modo
de ajuste es descrito como activo cuando
involucra acciones sobre el entorno para
lograr una correspondencia mas
estrecha. Es descrito como reactivo
cuando involucra cambios acerca de uno
mismo para lograr la correspondencia.
El tiempo que un sujeto invierte en el
proceso de ajuste es indicador de su
perseverancia individual. Cuando se ha
invertido un tiempo razonable sin lograr
la correspondencia suficiente, la persona
abandona el entorno laboral.

La teorfa implica que flexibilidad,
actividad y reactividad son ortogonales

o, al menos, que estan minimamente
correlacionadas. La dimensién de
flexibilidad indica el grado de falta de
correspondencia que una persona puede
tolerar; mientras que actividad y rea-
ctividad son modos de ajuste. Un sujeto
puede usar uno o ambos modos de
ajuste para reducir la falta de corres-
pondencia una vez que el umbral de
flexibilidad ha sido superado. La TAL
constituye un intento por describir la
interaccion dimamica entre la persona y
su entorno y no una simple corres-
pondencia.

En términos generales, cualquiera sea
el enfoque elegido, existe un conjunto de
predictores sobre los que se basa el
proceso de seleccién completo. No
obstante, las tendencias mas modernas
sefialan un interés creciente en el uso
de los tests de personalidad y la firme
conviccion de pensar la empresa como
el nicho ecolégico mas natural para
quienes la componen.
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