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RESUMEN

La Seleccion de personal es un proceso vital para las organizaciones modernas, de esta
forma contratar al candidato adecuado para cada cargo es un objetivo de la dependencia de talento
humano encargada del proceso. Actualmente la aplicacion del Poligrafo se ha convertido en un
instrumento de apoyo para las actividades de reclutamiento de personal y su posterior asignacion,
mediada por la seleccidn de personal que es el proceso donde se establecen los perfiles adecuados

para el cargo y la pertinencia de los candidatos para ocuparlos.

Asi es, que la Psicofisiologia Forense bien utilizada, ya que mide el grado de certeza de los
candidatos a un cargo determinado, permiten no solamente medir aspectos éticos entre los cuales
se encuentra actuar con honestidad, sino ademéas suministrar informacion altamente confiable que
corrobore la idoneidad del entrevistado para ocupar el cargo, lo cual redundara en términos de

eficiencia al tener a la persona adecuada en el puesto indicado.

El proyecto mencionado busca aportar al desarrollo de los sistemas de seleccion en las
organizaciones, pero ademds validar los valores del individuo desde la perspectiva de la
transparencia y los valores morales, elementos estos que aportan a la consolidacion de trabajos

dignos y ambientes productivos.



1. INTRODUCCION
Los procesos de seleccion de personal en las organizaciones modernas han estado
condicionados por el uso de instrumentos o pruebas psicométricas que permitan medir los perfiles
de candidatos aspirantes a un cargo, sin embargo desde el punto de vista ético se ha promovido la
creencia que el uso de instrumentos como el Poligrafo puede devenir en abusos y sometimiento
psicoldgico del individuo, so pretexto de ser traidos de contextos foraneos a nuestra cultura que

aun no acepta formal y totalmente esta practica (Lépez, 1999).

En los procesos de seleccidn se convierte en una practica psicoldgica muy cercana a la
adhesion de modas administrativas, a través de la utilizacion de artefactos que ayudan a establecer
parametros de validez en las respuestas de los candidatos a un cargo determinado. Con referencia
a lo anterior: “el poligrafo, la grafologia y los centros de simulacion han aportado indudables
avances cientificos que apoyan con un grado de certeza casi del 100% la validez de las respuestas

otorgadas para quien accede a su aplicacion” (Hortal, 2002).

Sin embargo y a pesar de lo anteriormente enunciado, primaré en su aplicacion o no un
aspecto indudablemente ético que desde el discurso comprensivo deja en entredicho un dilema
entre la eficiencia de la prueba y el sometimiento al que puede exponerse quién es sujeto de dicha
prueba.

Ahora bien, desde la perspectiva del empleador, se ha demostrado en algunas empresas
estatales en Colombia que han implementado esta préctica, tal como es el caso de Entidades de la
Rama Jurisdiccional y otras como la Fiscalia General de la Nacion, las personas que se han

sometido a pruebas poligraficas y con un adecuado perfil de acuerdo a las exigencias del cargo



han sido mas eficientes en el desempefio de sus funciones, demostrado esto en los procesos de
evaluacion (Morales, 2015). Con referencia a lo anterior, el TIEMPO en su publicacidn electronica
del dia 11 de Julio de 2015, enuncia que cerca de 80 empresas en Colombia, la mayoria del sector

estatal y financiero utilizan el poligrafo, como una medida de disminuir la corrupcion.

Sin embargo, es claro también, que en aras de acceder a un cargo determinado los aspirantes
en el momento de la entrevista “mienten” a algunas preguntas claves de las cuales deriva la
contratacion o no, lo cual implica posteriormente serios problemas para la empresa, por ejemplo,
si se hablase de su experiencia, habilidades, aficiones y otros mas delicados que van relacionados

con cultura y valores.

De tal forma, se pretende utilizar el poligrafo como un elemento de validacion de la
informacion y que defina el grado de certeza de las preguntas —las cuales también tienen sus reglas
éticas- teniendo en cuenta el aporte que prestan las organizaciones al desarrollo productivo y social
y la obligacion del ciudadano de actuar con sentido ético desde el cual se aporta mucho al

desarrollo sostenible.

La Metodologia propuesta incluye las siguientes actividades: En primer lugar la
identificacion del proceso actual de seleccion de personal denotando indicadores acerca de la
idoneidad del personal contratado, la correspondencia con los cargos, el desempefio laboral y la

evaluacion del indice de satisfaccion de jefe con sus empleados.



Con lo anterior se pueden determinar en qué aspectos no hay correspondencia entre 1os
perfiles solicitados y los adquiridos para evaluar las posibles falencias en la contratacion, para
luego presentar las principales ventajas que podria tener el proceso de seleccién con la
implementacién de la técnica del poligrafo en el éxito de la idoneidad en la eleccion del personal

para los diversos cargos.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
El uso del Poligrafo en Colombia, utilizado tradicionalmente como instrumento para
Investigaciones Judiciales, se aplica alternativamente para Seleccién de talento humano en algunas
empresas de caracter oficial como organismos de inteligencia del estado e instancias juridicas de

primer orden.

Igualmente ha sido implementada para empresas de vigilancia para determinar algunos
aspectos de seguridad de los candidatos que desea trabajar en ellas. De esa forma la instancia que
vela por su aplicacion como instrumento de ayuda en los procesos de seleccion, la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, amparada en la Resolucidn 2593 de 2003, ha
servido como estrategia para aumentar el grado de confiabilidad y certeza de los futuros empleados
de agencias de seguridad. Méas no ha sido el caso de empresas privadas que pretenden hacer lo

mismo.

Vacios juridicos en la normatividad Colombiana permiten deducir actualmente que no existe
una regulacion para su uso, pero tampoco es prohibido, lo cual lo ubica en un extremo peligroso,
ante el cual las disposiciones reglamentarias de las empresas actten libremente de acuerdo a este

aspecto.

1.1 Pregunta problema
¢Cual es la importancia de la implementacion de pruebas poligréficas en procesos de

seleccion del talento humano?



3. JUSTIFICACION
Para cualquier tipo de empresa los procesos de reclutamiento, seleccién y evaluacion de
personal son fundamentales en el sentido de permitir mediante su adecuada aplicacion funcionar
adecuadamente y cumplir sus metas y objetivos organizacionales, los cuales garantizaran su

supervivencia en contextos globalizados (Gémez, 2016).

Con relacién al proceso de seleccion de personal, de los tres es el mas relevante al permitir
la contratacion de personas iddneas, estables, capacitadas y calificadas para desempefiarse en el
cargo al cual aspiran y que sus perfiles se ajusten a las actividades o tareas especificas en las cuales

se desempefiara dentro de la organizacion.

No basta entonces la primera impresion, debe verificarse también lo enunciado en la hoja
de vida y las entrevistas, es necesario validarlo con instrumentos como pruebas psicotécnicas o

visitas domiciliarias y ultimamente con instrumentos como el poligrafo.

Este instrumento que permite medir alteraciones, reacciones y cambios fisioldgicos cuando
una persona es entrevistada, se utiliza actualmente como una prueba de filtro (examen
psicofisioldgico) y en caso de aplicacion es necesario tener el consentimiento escrito del evaluado.
Inicialmente aplicada a empresas de vigilancia y seguridad privada (Resolucion 2593 de 2003,
expedida por la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada) fue hecha extensiva a
cualquier otra ocupacion por la Sentencia T-940 de 2012 trayendo como consecuencia a las
empresas que la adopten una mayor grado de certeza sobre el personal contratado.

Logicamente esto no sera suficiente si el departamento de Talento Humano no establece



pautas de productividad y seguimiento para garantizar el cumplimiento de sus objetivos, siendo

esta la parte que no contempla que la Seleccion sea efectiva al 100%.

En Colombia, algunas empresas en sus procesos de seleccion de personal utilizan pruebas
poligréficas para evaluar a los candidatos a diferentes puestos de trabajo o en casos de hurtos u
otro tipo de anomalias que afectan el clima laboral o el desempefio de la organizacion, en términos

generales es utilizada en dos situaciones:

e En los casos que se requiera para procesos de seleccion, su uso es viable siempre y
cuando exista autorizacion escrita por el examinado, hecho recurrente para las
empresas de vigilancia que un estando autorizadas por la superintendencia de

vigilancia y seguridad privada, es exigible el consentimiento del trabajador.

e Enun segundo caso, cuando se presenten hechos irregulares y es necesario realizar
algun tipo de investigacion para determinar la responsabilidad de algin funcionario,
posiblemente no sea legal de modo que los hechos concluidos en la utilizacion del
poligrafo, no pueden ser utilizados contra el empelado ya sea para despedirlo o

sancionarlo.
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4, OBJETIVOS E HIPOTESIS
4.1.  Objetivo General
Identificar factores de aplicabilidad de la prueba de poligrafo en procesos de seleccién del

talento humano.

4.2.  Objetivos especificos
o Verificar acerca de los diferentes modos de seleccion de personal en las empresas.
e Determinar las ventajas en el proceso de seleccion a partir de la implementacion de

pruebas poligréficas.

4.3. Hipdtesis

Dentro de la hipétesis planteada en esta investigacion, a través del estudio de la aplicacién
de pruebas poligraficas en procesos de seleccion de personal, se pretende determinar qué ventajas
se obtienen con relacion al mejoramiento en el desempefio laboral al ubicarse estas personas en
cargos adecuados y coherentes con las caracteristicas de las personas y los requerimientos

adecuados a su perfil profesional.
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5. MARCO CONCEPTUAL Y TEORICO

5.1  Antecedentes de la Investigacion

A fin de recopilar y dar a conocer aspectos relacionados con el uso de pruebas
poligraficas en procesos que han sido implementados en organizaciones de América Latina., se
consulta la Investigacion titulada “Pruebas Poligrdficas en el Proceso de Seleccion de Personal”

( Guerra, 2011), que describe una cronologia de la aplicacion de pruebas poligraficas en el mundo.

En la Investigacion referida la autora muestra la Historia de las primeras pruebas de verdad
desde sus origenes en la prueba candente de afio 600 A.C., pasando luego por el invento de James
Mackenzie en 1902 y actualizado por Larson en 1921, hasta el poligrafo computarizado patentado

por Lafayette en 1993.

Define los principios de la Psicofisiologia Forense desde la perspectiva cientifica, su
funcionamiento, componentes y tipos de pruebas y su aplicacién como pruebas de preseleccion y
rutina, igualmente la investigacién aporta conclusiones importantes en el sentido de que las
pruebas o examenes poligraficos son una manera de brindar mayor seguridad a las empresas que
deseen hacer una adecuada seleccion de personal, reclutando personas honestas, leales y que

ayuden al cumplimiento de metas por parte de la organizacion.

Otro de los aspectos fundamentales, son la posibilidad de brindar mayor confiabilidad en
los temas particulares que se requieran investigar, por ser un componente tecnologico muy
desarrollado con componentes asertivos mas no un experimento de infiltracion y debe por tanto

utilizarse con prudencia, confiriendo tranquilidad a la persona al momento e tener en cuenta su
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respetuosa decision de someterse a él.

Concluye ademas, que el poligrafo es una herramienta opcional en el proceso de seleccion
en una compafia y que al utilizarse, no pretende otra cosa que auscultar algunos aspectos
importantes del cargo y el perfil del candidato, primando el respeto por los derechos humanos al

no agredir, violar o desconocer los derechos de quien a €l se someta.

“La poligrafia en el Siglo XXI. Historia y Evolucion en México”, es un articulo publicado
como aporte al uso del poligrafo en México desde los afios 80s, en procesos de seleccion de

personal (Pérez-Campos, 2016), donde enuncia referentes importantes de la Poligrafia moderna.

El articulo en mencidn, realiza un recorrido historico de los origenes de la poligrafia,
ubicando antecedentes remotos desde los afios 600 a.c a través de las culturas persas, chinas y
romanas a través de inventos muy creativos donde se trataba de descubrir “los mentirosos”, como
es el caso del burro sagrado de la India y otras como la galleta de arroz en China, esta ultima
apegada a lo que hoy conocemos como la Psicofisiolégia forense, basada en observar reacciones
de tipo adrenérgico, después de haber realizado cuestionamientos sobre un problema sin resolver
y como a partir de alli Cesare Lombroso utiliza un instrumento para detectar la mentira
perfeccionado posteriormente por Leonarde Keeler, quien patenta el primer poligrafo en 1939.

Refiere el articulo mencionado, como se introduce el poligrafo a México afinales de 1980
a través de la Creacion del Centro de Investigacion y Seguridad Nacional (CISEN), agencia del
Gobierno Federal, quien crea la primera Direccion de Poligrafia y capacita a técnicos en el tema

los cuales enviaban a entrenarse en la Academia de la Policia Montada del Caflada o el FBI en
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Estados Unidos.

Igualmente, se da cuenta que la mayoria de los estudios poligraficos se realizan con motivo
de seleccidn, permanencia y promocion, basicamente para miembros de organismos de seguridad
del estado y empresas publicas, siendo de vital importancia la informacion recabada alli para la

toma de decisiones y reasignaciones de cargos.

Concluye, mencionando el hecho que actualmente en la ley de Seguridad Privada en
México, no existe ningin aspecto reglamentario que obligue a los evaluadores a utilizar el
poligrafo como herramienta de seleccién de candidatos o para investigaciones delictivas, sin
embargo ““ una entidad homologa de la Asociacion Americana de Poligrafia (APA), quien exige a
sus miembros actuar bajo ciertos criterios y estandares cuya meta es evitar las malas practicas

técnicas y metodologicas en la aplicacion de la poligrafia” (Martinez, 2016 : 25).

Con respecto a los avances en materia de técnicas de seleccion de personal. Se publica la
Investigacion titulada “La Seleccion de Personal, algunas consideraciones frente a sus
practicas” donde parte del concepto de las “modas” o tendencias respecto a los procesos de
seleccion de personal a condicion que éstos sean mas objetivos y cientificos y puedan incrementar
la productividad de los empleados en sus entornos laborales con rangos de eficiencia supremos
(Hernandez, 2012).

Describe la problematica de las organizaciones surgida de sus objetivos y necesidades,
ahonda en los aspectos éticos de la seleccion de personal entre los cuales se puede situar el uso del

poligrafo y concluye en un aparte textualmente: “Segun los relatos de algunos entrevistados, se
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evidenciaron abusos como intimidacion mediante la utilizacion de artefactos como el poligrafo,
los centros de simulacion (assessment center), demoras excesivas en el proceso de seleccion...”

(Hernéandez, 2012 p: 182)

Asume el analisis de la Investigacion, que la experiencia desde el espacio profesional ha
logrado desde la practica de la seleccién de personal percibir una serie de problemas que se
relacionan con el ambito ético del quehacer en la organizacion, desde la misma persona que acepta
la realizacion de estas pruebas, so pretexto de identificar en ellas un perfil optimo, que a la final
recae en abusos y sometimiento psicolégicos. Similar a como ocurre con la administracion, en
donde se encuentra una marcada necesidad por acogerse a las practicas de gestion del momento
(la mayoria de ellas traidas desde contextos foraneos, de dificil aplicacion en nuestra cultura),

L6pez (1998, 1999)

Por otra parte, abarca aspectos éticos desde la praxis profesional, mas especificamente en
el campo de la Psicologia, quienes son los encargados de los procesos de seleccion de personal
(Hortal, 2002) y desde la construccién de sentido en abordar la preocupacion por la ética
organizacional de las empresas por su compromiso que debe reflejarse en el contexto social,

partiendo de la accion virtuosa y reconociendo sus vicios (Cortina, 2005:2), de tal forma que:

Pero en general ¢qué son las virtudes? Son las predisposiciones para actuar con justicia,
prudencia, honestidad, etc., y ¢qué son los vicios? Pues lo contrario, la predisposicion para actuar

con injusticia, imprudencia, opacidad, deshonestidad, etc.” (Cortina, 2005: 3)
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Con respecto al uso del poligrafo en las pruebas de seleccién de personal y en razén a que
a la fecha, no existe regulacion en la legislacién colombiana para aplicarse a trabajadores en su
ingreso laboral, asi como tampoco hay disposiciones contrarias que impliquen su ilegalidad y en

lo establecido en el numeral 5 del articulo 57 del Cddigo sustantivo del trabajo que dice:

5. Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y
sentimientos, de manera que sobre el empleador recae una obligacion particularmente
importante, puesto que, el legislador fue enfatico al indicar que debe incondicional respeto

a la dignidad del trabajador (Mintrabajo, 1992).

Al respecto y con la independencia que tiene la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad
privada, mediante Resolucion 2593 de 2003 autorizo exclusivamente a los servicios de seguridad
y vigilancia privados para que implementen en los procesos de seleccion el uso de pruebas

poligréaficas, denominado examen “p8100 fisioldgico de poligrafo”.

De tal forma, la Superintendencia establece algunas pautas de estricto cumplimiento para

su aplicacién, como son:

e El prestador del servicio debe guardar absoluta reserva sobre la informacion que

suministre el examinado.
e El examinado debe dar su consentimiento por escrito

e El examinado debe ser informado por el personal a cargo del poligrafo sobre su
funcionamiento y advertir que en ningin momento se atentara contra su dignidad

humana.
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La Jurisprudencia con respecto al uso del poligrafo, es un tema recurrente en Colombia
dadas sus implicaciones ante la necesidad de hacer més eficientes los procesos de seleccion y de
tal forma el articulo denominado: “El poligrafo y su utilizacion como acto de investigacion en el
derecho sancionatorio”, a pesar que la Jurisprudencia de la Sala Penal de la Corte Suprema de
Justicia considera no admisible el uso del poligrafo para la investigacion de delitos, asume algunas
consideraciones importantes a fin de demostrar que el uso del poligrafo tiene asidero juridico en
los estdndares convencionales de Derechos Humanos en el principio de libertad de prueba, por lo
cual puede ser un instrumento valioso que garantice la confiabilidad de ciertos procesos como la

seleccion de personal (Gomez, 2014).

Al respecto de lo anterior, dos de sus mas importantes conclusiones apuntan a lo siguiente:
e Al ser el poligrafo un instrumento capaz de observar variaciones emocionales
como presion arterial, ritmo cardiaco y respiratorio y resistencia eléctrica de la
piel, entre otras, las cuales sufren cambios sustanciales cuando una persona
produce un engafio, bajo la premisa de un examen preconcebido, por tanto se
convierte en un método auxiliar de investigacion para evaluar la credibilidad del

examinado.

e Con base en lo anterior, puede ser utilizado en Colombia en el &mbito laboral para
efectos de seleccion de personal 0 como método de investigacion al interior de las
organizaciones empresariales, solo en el caso que las personas accedan libremente

a su uso, por tanto no pueden ser coaccionadas bajo ningun aspecto.
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Con respecto al enfoque Jurisprudencial, el documento “Uso del poligrafo en relaciones
laborales”, con relacion a que en el caso de las relaciones laborales surgidas entre trabajador y
empleador, pueden originarse situaciones que conlleven a la utilizacion de tecnologias e
instrumentos u otros dispositivos para conseguir un objetivo concreto (Jiménez, 2014), se realizan

las siguientes apreciaciones:

El articulo 23 de la Constitucion Nacional Colombiana, pregona que ninguna relacién
laboral puede limitar, desconocer o rebajar la dignidad del trabajador, logrando con esto el
tratamiento indigno de un trabajador al tratarsele como objeto y con ellos despreciando su
condicion humana. De tal forma, encuentra su justificacién en la implicacion personal del
trabajador en la realizacién de su actividad productiva como espacio para mejorar su calidad de
vida y logras sus proyectos individuales; el trabajador se encuentra en estado de sujecion frente al
empleador y en la posicion propicia para que este pueda causar lesiones a su dignidad

((fundamento 79 de la STC 0020-2012-PI/TC).

Al respecto entonces afirma que el uso del poligrafo en las relaciones laborales, en principio
constituye por tanto una préctica cuestionable desde lo constitucional, al invadir el terreno personal
e intimo del empleado al pretender obtener informacion del mismo, Asi pues, el examen el
poligrafo no seria admisible, por ejemplo, para decidir el acceso al empleo, la terminacion de una
supuesta falta de buena fe laboral, el despido del trabajador por la negativa a someterse a dicho

examen, entre otros supuestos.
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Sin embargo cita textualmente el autor el hecho que:

. como se apuntd supra, tal afirmacion queda relativizada cuando la actividad del
trabajador esta directamente relacionada con la vida de las personas, la defensa y seguridad
nacional, y los poderes del Estado y el orden constitucional. Asimismo, dicha practica
resulta admisible si existe una sospecha razonable de la intervencion del trabajador en un
incidente que ha ocasionado un grave perjuicio financiero y econdmico al empleador, o
que ha puesto en grave peligro la existencia misma de la entidad empleadora, a fin de

justificar el inicio de un procedimiento o una investigacion (Jimeénez, 2015:1)

Abordando importantes topicos desde un enfoque legal el articulo titulado “El uso del
poligrafo en los procesos de seleccion laboral: un caso de vacio legal en el sistema juridico
colombiano ”, se analiza el uso del poligrafo en los procesos de seleccion de personal, basado en
los vacios juridicos que dicha actividad presupone con respecto a la dignidad humana y la

posibilidad de atentar contra derechos fundamentales (Lopez, 2015)

El articulo recalca ante todo en el tipo de preguntas que se realizan, lo cual denota un marco
de legalidad y de responsabilidad en cuanto a las personas encargadas de los test, la idea principal
que plante el autor: “El uso del poligrafo ha sido duramente cuestionado al interior de la psicologia,
especialmente desde los enfoques de psicologia critica, dado que el uso de esa herramienta parte
de suponer la existencia de una verdad subyacente en la psiquis...” (Peralta, 2015), es tomado como
punto de analisis en relacion a si esto debe presumir la validacion de saberes con respeto al cargo

escogido.
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Concluye desde un punto de vista juridico que en Colombia aln no existe una regulacion
para la aplicacion de pruebas poligréaficas, pero tampoco es prohibido lo cual lleva a su uso

indiscriminado que puede volverse irresponsable en algunos casos.

En relacion con este punto, el poligrafo se usa a fin de permitir determinar rasgos de
confiabilidad y una medicidn objetiva y estandarizada de algunos comportamientos, esencialmente
desde unja perspectiva ética, de tal forma que algunas empresas lo utilizan para evaluar el
conocimiento, habilidades y capacidades de un individuo frente a la posibilidad de acceder a un
puesto de trabajo. El autor de la investigacion recalca algunos aspectos puntuales desde una

perspectiva del Derecho Civil en el sentido de:

Para muchas personas el poligrafo es un mecanismo para acceder a la verdad. Este hecho
y todo lo que rodea la prueba crea en los empleadores la necesidad de conocer lo que sucede
con sus trabajadores, al igual que la necesidad de conocer la forma en que han reaccionado

o reaccionarian sus potenciales o futuribles funcionarios”(Montealegre, 2016: 22).

Igualmente, y con respecto a la veracidad cientifica de las pruebas, tal es cuestionada en
muchos aspectos, pues puede suceder que la persona que se somete a esta prueba puede caer en
tension nerviosa, ansiedad e inseguridad lo cual podria alterar los resultados finales (Montealegre,

2016: 24).

En Colombia, segun la resolucion 2593 de 2003 de la Superintendencia de Vigilancia y



20

Seguridad Privada, se autoriza y regula la utilizacion del poligrafo por parte de los servicios de
vigilancia y seguridad privada. Y si bien su uso esta ligado al proceso de seleccidn, no es una
practica prohibida por la ley. Los empleadores pueden usar el poligrafo siempre que cuenten con
la autorizacion escrita de la persona que se ha de examinar y debe respetar sus derechos

fundamentales.

A fin de indagar aspectos fundamentales sobre el uso confiable de esta herramienta en los
procesos de seleccion se desarrolla el trabajo de investigacion denominado “El examen de
poligrafo tipo exploratorio, como herramienta de control y verificacion de confiabilidad del
equipo humano dentro de una organizacion”, donde se describe un modelo de confiabilidad que
puede ser auxiliar o bien orientador para garantizar el acceso y permanencia de un individuo a una
organizacion, la cual pretende presumir comportamientos futuros a través de experiencias vividas

o evaluar conductas ilicitas (Boshell, 2014).

Deja de manifiesto la investigacion, que la prueba poligrafica es usada a fin de determinar
cuando una persona ha sido sincera al momento de responder a una serie de preguntas realizadas
en una entrevista, siendo ampliamente utilizadas en América Latina para procesos de ingreso y
control de empleados (exploratoria) y en casos especificos cuando se trate de dirimir una

controversia o sospecha.

Plantea la posibilidad actual frete a la situacion de post-conflicto, el hecho que el Estadio
ante la disyuntiva de garantizar la reinsercion al mercado laboral de los desmovilizados, cabe la

posibilidad que los empresarios asuman el uso del poligrafo para estos candidatos ante procesos
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de ingreso, ajustando no solo los salarios sino las condiciones éticas que se pueden manejar para
paliar la desconfianza de los empresarios ante estas personas que han estado involucradas en
hechos delictivos, esto es : “ levantar o fortalecer una plataforma estratégica para el anélisis de
cargos criticos, ajustar politicas y disefiar controles, es aqui donde la prueba de poligrafo sera de

gran utilidad para las organizaciones” (Boshell, 2014).

Es obvio que todos estos esfuerzos apuntan a adquirir mayor experiencia en el manejo de
los recursos humanos al suministrar informacion que permita la creacion de una “politica de
manejo de confiabilidad de personal”, que propendan por crear indicadores de confiabilidad en el
cual se evalué el cumplimiento y el cumplimiento de los valores corporativos, la conducta de las

personas en su ambiente laboral y de cémo el poligrafo de cuenta de la realidad presente.

Es entonces, de vital importancia que las empresas contratantes de servicios de poligrafia
realicen alianzas estratégicas que garanticen una excelente calidad con la participacién de
poligrafistas certificados que retnan los requisitos de idoneidad y experiencia comprobada con
equipos de tecnologia de punta y minimas condiciones para la realizacion de las pruebas y que
demas cuenten con una politica de tratamiento confidencial de tratamiento de datos soportada con

protocolos ajustados a la legislacién colombiana.

Concluye que si bien la prueba permite medir el grado de sinceridad, también es necesario
considerar algunos aspectos en la seleccion de cargos. La persona escogida para el cargo puede ser
confiable y llegar a ser eficiente, pero se requiere de un adecuado proceso de induccion,

seguimiento y evaluacion continuos. (Boshell, 2014:25)
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A fin de fundamentar los procesos administrativos del talento humano la investigacion
titulada “Nuevos retos en el reclutamiento y seleccion de personal: perspectivas
organizacionales y divergencias éticas” donde se encuentra una revision tematica sobre procesos
de seleccion y reclutamiento de personal a fin de alcanzar éxito en mercados globales y
competitivos, donde la capacidad y eficiencia del personal es fundamental para el logro de estas

metas (Agreda, 2016).

En la disertacion sobre el tema, se describen las principales criticas en que incurre el
proceso de seleccion, relata los puntos de visa de los contradictores y enumera aspects

controversiales a fin de constatar la informacion referida y relacionando los resultados del proceso.

En torno al proceso de seleccidn y sus practicas, se refieren en primer lugar los errores de
conocimiento y el ejercicio de la psicologia, dejando claro que los procesos de seleccién deberian
ser mas efectivos y eficaces en relacion con el desempefio de los colaboradores, e igualmente
subrayando aspectos éticos que deben ser tomados como herramienta Util al garantizar un proceso
valido desde la cientificidad, aclarando que la seleccion de personal tiene que estar al margen de
estereotipos o categorizaciones individuales, preferencias o caracteristicas diferenciales en cada

candidato (Zayas, 2010).

De tal forma se reitera lo expresado en referencia a los procesos de seleccion y su eficacia
en el sentido que: “logren integrar personal con caracteristicas y cualidades deseadas por la

organizacion, para que en un futuro puedan ser integrados a los procesos formativos de la empresa,
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con el fin de mantener y potenciar los niveles de desempefio, en miras al desarrollo eficiente del

capital humano” (Pulido, 2014)

Entre las ideas planteadas por Richino (2000, citado por Pérez et al., 2007), en lo que
respecta netamente a la evaluacion de candidatos, se destaca la descripcion de la importancia de
esta etapa del proceso de seleccidn, y refiere que lo que se pretende evaluar son los rasgos del
postulante, y como éstos se acoplan o encajan con los requerimientos del perfil o puesto vacante.
Esta postura se ve ratificada por la idea planteada por Chiavenato (2001), en la que refiere que un
proceso de seleccion debe visualizarse como un proceso comparativo, con dos variables a evaluar
y confrontar: el analisis del cargo y sus especificaciones, con las caracteristicas, competencias y
cualidades de los candidatos. El cotejo de estas variables guiard el camino a la eleccion del

candidato indicado.

Como conclusiones pone de manifiesto que el éxito empresarial se encuentra
estrechamente ligado al reclutamiento de personas capaces e idoneas y con altos niveles de
motivacion por el trabajo; es asi como la seleccion debe utilizar herramientas adecuadas para
acertar en la contratacion y por ende las pruebas poligréaficas utilizadas con sentido ético y
responsable, se convierten en una alternativa moderna y viable y es igualmente posible si se prevén

las herramientas necesarias para que el empleado sea productivo.

Con respecto a las implicaciones juridicas aun no resueltas sobre el uso del poligrafo en los
pro