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Resumen

Este estudio evalué la capacidad predictiva de una bateria de pruebas de seleccion de
una empresa de servicios de personal, para esto se relacionaron los puntajes de dos
pruebas empleadas en los procesos de seleccion (BARSIT y Cuestionario de
Personalidad de Eysenck) con la duracién en el trabajo de 233 obreros que fueron
presentados y contratados en una industria ladrillera. Como hallazgo se observé un alto
nivel de rotacion del personal obrero, ademas se constatdo que el puntaje global del
BARSIT predecia significativamente la duracion del personal en el empleo. Se concluyo
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que es necesario que consultoras peruanas que lleven a cabo seleccién de obreros con

estos instrumentos revisen la validez de predictiva antes de su aplicacion.

Palabras clave: Validez predictiva; baterias de pruebas; seleccion de personal

Abstract

This study evaluated the predictive capacity of a battery of recruitment tests of a
personnel services company. To accomplish this, the scores of two tests (BARSIT and
Eysenck Personality Questionnaire) used in the selection processes were matched to
the duration in the job of 233 workers who were hired in a brick company. As a finding, a
high level of rotation of workers was observed, and it was also found that the overall
BARSIT score significantly predicted the duration of staff in the job. It was concluded
that it is necessary for Peruvian consultants to carry out worker selection with these

instruments to check the predictive validity before its application.

Key words: Predictive validity; test batteries; personnel selection

Introduccién

La psicologia organizacional estudia el comportamiento de un individuo en el a&mbito
laboral, desde que son reclutados, seleccionados, socializados en las organizaciones,
hasta la manera como son recompensados por su desempefio, orientando su desarrollo
profesional a fin de lograr un clima y una cultura organizacional agradable y satisfactoria
(Furnham, 2001).

Esta ciencia aplicada ha conducido a las organizaciones a alcanzar la
excelencia, permitiendo canalizar el talento humano. Dentro de su marco de estudio y
aplicacion se encuentra la seleccion de personal, entendida como la actividad que
permite atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas y
capacidades de un candidato para determinar si es idébneo o no para una posicién
determinada (De Ansorena, 2005). Para seleccionar a un individuo se utilizan como
técnicas de evaluacion baterias de pruebas, que son un conjunto de instrumentos cuyos

resultados complementan la evaluacion de cada candidato. Estos constituyen una
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medida objetiva de una muestra de conductas (Fernandez-Ballesteros, 2014), y deben
contar con dos propiedades psicométricas, confiabilidad y validez. La primera se refiere
a los atributos de estabilidad, equivalencia y consistencia en las puntuaciones del test,
mientras que las evidencias de validez dan cuenta como cualidad que el test mide
aquello que pretende medir (Aiken, 2003). Existen diferentes maneras de obtener
evidencias de validez, las cuales son agrupadas tradicionalmente en tres categorias:
criterio, contenido, y constructo. La primera pretende demostrar y confirmar que las
puntuaciones obtenidas en una prueba por un sujeto permiten hacer inferencias en
algun criterio externo al propio test (Martinez, 2005). Esta fuente de validez tiene un
subtipo importante, la validez predictiva, la cual permite probar el grado en que las
puntuaciones en un test predicen conductas futuras del sujeto, es decir en las medidas
del criterio tomadas posteriormente. En el caso de las organizaciones permiten
demostrar si el individuo seleccionado tiene una alta probabilidad de tener éxito a pesar
de haber transcurrido un determinado tiempo después de ser incorporado a la empresa
(Shutteworth, 2009).

Otro punto para considerar es el contexto, escenarios y condiciones al cual
estard expuesto el candidato seleccionado, puesto que en funcion de ello el candidato
podra adaptarse rapidamente, mostrar rechazo o sentirse que no pertenece a dicho
entorno, manifestando un desempefio deficiente, generando poca productividad y por
ende pérdidas a la organizacién (Zedeck, 2011). No obstante, es relevante resaltar que
el reclutamiento de personal ha atraido considerable atencion cientifica en el campo de
la psicologia organizacional. Recientemente, Breaugh (2012) ha realizado una revision
del estado del conocimiento cientifico sobre los principales criterios a tomar en cuenta
en este proceso, tomando en consideracion las limitaciones de investigaciones previa,
enfatizando que estas manifestaciones merecen ser tomadas en cuenta en futuros
estudios a fin de encontrar un aporte que permita tener un mayor alcance para el
proceso de reclutamiento. Asimismo, analiza e identifica criterios en el proceso de
elaboracion del perfil del candidato, los métodos especificos de reclutamiento, el
mensaje de reclutamiento, la oferta de trabajo, y el momento de las acciones de

reclutamiento (Breaugh, 2012).

54 www.revistagpt.usach.cl




REVISTA GESTION DE LAS PERSONAS Y TECNOLOGIA — ISSN 0718-5693 — EDICION N° 37 — AB RIL 2020
(DICIEMBRE 2019 — MARZO 2020) — UNIVERSIDAD DE SANTIAGO DE CHILE, FACULTAD TECNOLOGICA

En el contexto peruano, la practica de la seleccion de personal es el area donde
se desempefian profesionalmente gran parte de los psicélogos organizacionales
peruanos (Florez y Salas, 2011), ejerciendo esta labor en ambitos organizacionales de
diferentes rubros o sectores. Actualmente se identifican una gran diversidad de
enfoques y técnicas de seleccion, sin embargo, hay en el Perl pocas investigaciones
capaces de fortalecer las buenas practicas de evaluacion y seleccion de personal. Se
utilizan test importados, aunque existen esfuerzos de construccion y validacion local,
como el caso de Vicufia y otros (2008) y el test de habilidades para la negociacion de
resolucion de conflictos. Los psicologos en el &mbito del trabajo evallan a los diferentes
candidatos mediante pruebas proyectivas y psicométricas, cabe resaltar que se asume
gue estos profesionales cuentan con los conocimientos solidos y la competencia para el
manejo de estas pruebas o test, no obstante, no se puede corroborar si todos cumplen
con estas condiciones, y esto llevaria a la presencia de un margen error (sesgos) frente
a los resultados del proceso de evaluaciéon psicométrica (Fernandez-Ballestera, 2013).
Los psicologos peruanos al emplear estas baterias de pruebas, para encontrar al
candidato mas idoéneo para una posicidén, se enfrentan a dos factores importantes, la

empleabilidad y la duracion del personal.

La empleabilidad ha sido asociada, de modo general, con la capacidad mayor o
menor que uno tiene para encontrar un trabajo, ya sea en la situaciéon de busqueda del
primer empleo (Berntson y Marklund, 2007) o cuando uno pretende encontrar un trabajo
alternativo al presente (Alarco, 2010). En la perspectiva del psicélogo de seleccion de
personal, la empleabilidad de sus candidatos representa un desafio especifico
moldeado por las expectativas de la empresa requeridora de los servicios. En el
proceso iniciado con la empresa cliente, el psicélogo ha recibido instrucciones respecto
a las caracteristicas deseables de los candidatos y ha empleado una bateria de
pruebas y otros instrumentos para evaluarlas y seleccionar a quienes mejor se ajustan

al perfil demandado.

La duracion de personal por su parte es generalmente efecto de ciertos aspectos
internos de la organizacion sobre la actitud y el comportamiento del personal, pero

también puede tener su origen en variables extra organizacionales, como la distancia
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vivienda-trabajo, mejores alternativas del empleo en el mercado laboral, y otras (Flores,
2008). Las contrataciones y el abandono constante por parte del personal directo
representan una problematica importante para las organizaciones. El fenbmeno de la
rotacion de personal impide el desarrollo y eficiencia de la organizacion, ya que,
ademas de incurrir en costos adicionales como gastos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion y retiro, la productividad y eficiencia del area
productiva de la empresa se ve afectada de manera significativa (Chiavenato,
2000). De modo mas general, la rotacion de personal puede ser vista como la
consecuencia de una falta de ajuste entre el trabajador y su situacion laboral. El
psicologo seleccionador de personal deberia ser capaz de anticipar tal desajuste sobre
la base de su evaluaciéon de variables relevantes como, por ejemplo, las competencias
del candidato para desempefiar las tareas del puesto, su motivacion para realizarlas,

Sus expectativas de recompensa, etc. (Camp y otros, 2001).

Es por ello por lo que esta investigacion de pretendio evaluar la validez predictiva
de una bateria de pruebas de seleccion de personal, con relacién a la duracién de los
candidatos en la empresa que los incorpord. La estrategia de validacién apel6 a la
contribucion aditiva de los diversos puntajes obtenidos por cada individuo en las
pruebas de seleccion. Las hipotesis de la investigacion fue que: una combinaciéon de
puntajes de la bateria predeciria mejor que el azar la duracion del personal contratado.
Este estudio se refiere al tema de la rotacion del personal presentado por una empresa
de servicios y contratado por una fabrica ladrillera.

Método

Este estudio corresponde al tipo Instrumental, dado que se pretende establecer la
validez predictiva a partir de puntuaciones en las pruebas (predictores) con respecto a

un criterio (Montero y Ledn, 2007).
Contexto.

La Consultora es una empresa dedicada a tercerizacion e intermediacion que trabaja

con organizaciones de diferentes rubros, entre ellas una empresa ladrillera en la que se
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encuentra gran parte de su personal destacado. Los obreros estan bajo su planilla
luego de haber sido reclutados y seleccionados por | Consultora. Estos obreros se
encargan del proceso implicado en la produccién y distribucion de ladrillos. Su
reclutamiento y seleccion se realiza mediante los siguientes pasos: 1) Requerimiento,
para que empiece un proceso de seleccion la ladrillera solicita personal obrero a la
Consultora con la idea de que la vacante debe ser cubierta en un maximo de una
semana. 2) Convocatoria, se realiza a través de bolsas de trabajo en plataformas
virtuales (v.g., Computrabajo, Aptitus) y se le complementa con un trabajo de campo en
mercados y municipalidades aledafas a la planta ladrillera. 3) Filtro y llamadas a los
candidatos, se realiza un filtro de los curriculum vitaes enviados por los postulantes y se
les llama por teléfono para invitarlos al proceso de seleccion. 4) Aplicacion de pruebas
psicolégicas, se les aplica dos pruebas psicologicas para diagnosticar su nivel de
inteligencia y rasgos de personalidad. 5) Entrevista, se realiza una entrevista que
explora la parte emocional de la persona, la experiencia, y sus antecedentes en
trabajos anteriores. En todos los casos se corrobora la informacion del curriculum vitae.
6) Seleccidon de personal, se selecciona a los candidatos mas aptos para el puesto, se

les hace llenar su contrato y se le ingresa a planilla.
Variables.
Las variables predictivas, es decir, aguellas de la bateria de pruebas, incluyeron:

¢ Inteligencia y aptitud para aprender.
e El tipo psicologico segun la definicion de Eysenck (1964): introvertido, extrovertido,

melancdlico, colérico, sanguineo, y flemético.

La variable predicha fue la rotacion, es decir, la fluctuacion de personal entre una
organizacién y su ambiente (Chiavenato, 2000), entendida aqui como el nimero de dias

que llego a permanecer bajo contratacion el candidato incorporado a la empresa.
Participantes.

Se trata de 233 obreros, todos de género masculino y con un rango de edad de 18 a 40
afios que la Consultora present6 a la ladrillera y fueron contratados en los afios 2012 y

2013. Este personal fue incorporado para encargarse de tareas primarias, operativas y
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repetitivas; no delega responsabilidad y no tiene personas a cargo ni autoridad. La
actividad consiste principalmente en el traslado de ladrillos.

Instrumentos.

Dos instrumentos fueron utilizados:

Test Rapido Barranquilla — BARSIT.

Es de aplicacion individual y colectiva, dura 10 minutos y consiste en un total de 60
items escalonados. Esta prueba proporciona un indice de la aptitud para aprender,
mediante la valoracion de factores de inteligencia verbal y razonamiento numérico,
haciendo intervenir elementos cognoscitivos logicos - verbales y de informacion
general. Se emplea la técnica de eleccion forzada, con cinco opciones de respuesta,
que debe ser marcada solo una de ellas, La interpretacion se basa en cinco categorias:
Excelente, Superior, medio, inferior y muy inferiores, de acuerdo con el nivel de

instruccion se utiliza la escala valorativa (Del Olmo, 1962).

Cuestionario de Personalidad de Eysenck.

Este cuestionario en su Forma B para adultos evalGa las dimensiones Introversion -
Extraversion (E) y Estabilidad - Inestabilidad (N) de forma individual y colectiva, se
aplica en un tiempo promedio de 15 minutos. Es estructurado de tipo verbal — escrita y
con respuestas dicotémicas. Emplea la técnica de eleccion forzada: Si — No. Se califica
a través de una parrilla Unica para ambos sexos en las dimensiones (E-N), si las
respuestas coinciden con la plantilla se le asignara un punto, si no coincide sera 0. La

sumatoria se hace escala por escala (Eysenck y otros, 1997).

Resultados

El analisis de los instrumentos empleados evidencia que, la escala de extraversion del
Eysenck obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach por debajo de .70 y al ser baja su
confiabilidad fue excluida de los analisis inferenciales. Asimismo, en la Tabla 1 se
puede apreciar que todas las variables de estudios, mediante el estadistico de

Kolmogorov Smirnov (KS-Z), no presentaron una distribucion que se ajuste a la curva
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normal (p <.001).

Tabla 1.

Andlisis descriptivos de las variables de estudio (N=233)

Variable a M DE KS-Z
Neuroticismo 813 7.65 4.62 101+
Extroversion 420 13.76 2.55 .098***
BARSIT 754 52.76 4.40 125w
Dias de duracion -- 55.79 58.10 222%**
***p <.001

La Figura 1 presenta la distribucion de casos segun la duracion en el trabajo para el que
el personal fue contratado. Se puede notar una linea ascendente que va desde un 10%
de obreros que duran menos de una semana. Hasta un 10% que duran poco mas de
dos meses; de alli para adelante hay una inflexion de la linea debido a que un 10% de
los candidatos duran 150 dias. Esta distribucion de los casos sugiri6 un esquema de
andlisis distinguiendo al personal que duraba menos de 150 dias (N = 210) del personal
que duraba mas tiempo (N = 23). Teniendo en cuenta el caracter no-normal de la
distribucion de los casos se us6 bootstrapping en todos los andlisis (Field, 2009), es
decir, tanto con la dicotomia de duracion (DD) como con la variable continua de
duracioén (DC).

59 www.revistagpt.usach.cl




REVISTA GESTION DE LAS PERSONAS Y TECNOLOGIA — ISSN 0718-5693 — EDICION N° 37 — AB RIL 2020
(DICIEMBRE 2019 — MARZO 2020) — UNIVERSIDAD DE SANTIAGO DE CHILE, FACULTAD TECNOLOGICA

160

140

» 120
o

(= 100
c

g 80
c
O

'G 60
(T
=

| 40 .

o

20

0

10 20 30 40 50 60 70 80 90
Percentiles

Figura 1. Percentiles de duracion en el trabajo.

En la Tabla 2 se presenta la correlacion entre las dos mediciones de duracion,
Neuroticismo y los puntajes en el BARSIT, evidenciando que las correlaciones entre
predictores y criterios fueron bajas, aunque varias de ellas significativas. Neuroticismo
correlacion6 directa y significativamente con la duracion en el trabajo como variable
continua (r = .129, p < .05), pero correlacion6é con el BARSIT en mayor medida (r =
247, p < .001) ElI BARSIT, a su vez, correlaciond directa y significativamente y en
mayor medida con las dos mediciones de duracion, DD (r = .178, p < .01) y DC (r =

.223, p < .001) respectivamente.

Tabla 2.

Correlaciones entre las variables finales del estudio.

Variables 1 2 3 4

1. Neuroticismo

2. BARSIT 247%** -
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3. Dicotomia de Duracion (DD) 0.094 178** -

4. Duracion como Variable Continua (DC) 129* 223%** .826%** --

*p < .05, **p < .01, **p < .001

La Tabla 3 presenta las regresiones de interés. ElI Neuroticismo predice la
duracion en el trabajo como variable continua, pero no cuando va junto con el BARSIT
en el modelo de regresion. En cambio, el BARSIT predice las dos mediciones de

duracion bajo el modelo 2 de analisis, ademas de hacerlo bajo el modelo 1.

Tabla 3.

Coeficientes estandarizados de regresion de la dicotomia de duracion y la duracion
como variable continla sobre los predictores del estudio (Neuroticismo, BARSIT),
segun el modelo de andlisis.

Duraciéon como Variable

Variables Dicotomia de Duracién (DD) Continua (DC)
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 1 Modelo 2

Neuroticismo .094 .053 .129* .079

BARSIT .165** .203**

*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Discusion
Esta investigacion tuvo como propdsito conocer la validez predictiva del Test BARSIT y

el Inventario de personalidad de Eysenck, en el &mbito de seleccion de personal de una

consultora, que tiene como cliente a una empresa ladrillera.

La validez en términos psicométricos es un concepto que ha pasado por un largo
proceso evolutivo, desde aquella posicidbn que sostenia que un test es valido para

aquello con lo que se correlaciona (Mufiiz, 1996). En este contexto, el concepto validez,
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refiere a la adecuacion, significado y utilidad de las inferencias especificas hechas con
las puntuaciones obtenidas en las baterias de pruebas (American Educational Research
Association, American Psychological Association & National Conuncil in Education,
2014). La validez predictiva por su parte tiene como correlacion a una medida en un
tiempo con otra medicion del rendimiento o criterio en algdn momento en el futuro
(Kline, 2000).

El resultado permiti6 descubrir que la consultora de recursos humanos esta
empleando puntajes de Extroversion de baja confiabilidad que se tuvieron que descartar
de los andlisis en este estudio. También se identificdé que los puntajes de Neuroticismo
son confiables y ademas predicen la duracion en el trabajo como variable continua. Sin
embargo, no lo hacen cuando las predicciones se basan simultaneamente en
Neuroticismo y BARSIT. El BARSIT es un predictor mas potente y, dada su correlacion
con Neuroticismo, cancela los efectos de esta variable. Neuroticismo, pues, resulta una
variable irrelevante en el sistema de prediccion de la duracién en el empleo. El BARSIT
es la Unica prueba valida que tiene la consultora en lo que se refiere a la prediccion de
la duracion en el trabajo. Se manifesté que la habilidad mental general es casi siempre
el mejor predictor de la adaptacion del trabajador a sus tareas y la empresa (Schmidt y

Hunter, 1998). Sin embargo, la potencia predictiva del BARSIT fue modesta.

Lo dicho, sin embargo, no significa que se deba desistirse en seguir usando el
puntaje de Neuroticismo en su sistema de seleccion. Mas bien tendria que investigar su
validez predictiva respecto al desempefio del trabajo como variable distinta de la de
duracion en el trabajo. La confiabilidad de la prueba original del BARSIT, en un proceso
en donde su primer intento para calcular coeficientes de confiabilidad el cual se llevo a
cabo repitiendo la aplicacion del test al mismo grupo, transcurridas unas semanas de la
primera aplicacion, y el resultado de este coeficiente de constancia fue r = .91 (Ortiz,
s.f.). Lo que se evidencié en este estudio es que si bien el test de BARSIT predice
mejor que el Eyseck, aln a si se considera que se deberia hacer una revision de los
test que utiliza en un proceso de seleccion, ya que a traveés de esta investigacion
podemos inferir que no se estan ejecutando los test siguiendo los procedimientos

detallados en las instrucciones, puesto que con la confiabilidad de los estudios
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originales comparados con los que se aplican en la consultora, no existe una
correlacion esperada. El estudio evidencia una notable carencia de conocimiento en la
aplicacion de las pruebas, puesto que existe la limitacion que los miembros del area de
seleccidn son practicantes, jovenes que recién empiezan en el ambito laboral y que por
su falta de inexperiencia no logran la aplicacién correcta de las pruebas empleadas.
Esto sucede porque muchas veces las consultoras tratan te economizar el costo de sus
procesos, no brindando un adecuado diagnostico y no prediciendo si el sujeto
seleccionado vaya o no a durar en el trabajo, sin embargo, al no tener un buen proceso
y verse en la obligacion de estar cubriendo continuamente la misma vacante, da como
resultado que se genere un gasto innecesario, de mano de obra, dinero y una pérdida
de prestigio ante las empresas clientes. Otras de las limitaciones que se identificaron es
gue no solo la duracion en el trabajo de los obreros depende netamente de las baterias
de pruebas que se les aplica, sino que estando en el trabajo, los obreros seleccionados
pueden evidenciar factores externos, como temas salariales, condiciones de higiene y
seguridad en el trabajo y esfuerzos adicionales que probablemente en un principio no lo
consideraron relevante, esto puede influir a que ellos tomen la decisién de desistir del
trabajo. Asimismo, puede influir el contexto en que se les aplicé la bateria de pruebas, y
esto afecta la confiabilidad, el error puede darse por motivos de salud, fética,
motivacion, tension emocional, fluctuaciones de memoria, condiciones externas de luz,
humedad, ventilacién, calor o distracciones externas que presenta el examinado al
momento de realizar la prueba (Martinez, 2005). También es considerada una
limitacién el hecho que la consultora trabaje con empresas clientes de industrias y
ladrilleras, en este caso en particular esta empresa ladrillera solicita que se cubra
vacantes de personal obrero y no le da un margen de tiempo que le permita realizar un
riguroso filtro en el proceso de seleccion. Es por ello por lo que se envia a los obreros
seleccionados en un méaximo dos dias, sin ningun tipo de informe o diagnostico del
personal que se le presentd, esto da como consecuencia que no se tenga mucha

informacion del personal a incorporarse.

Se logra evidenciar que la bateria de seleccion requieren de una revision, asi esta
investigacién permite que se genere un seguimiento de parte de la consultora acerca

del proceso de aplicacién y el espacio donde se aplica, puesto que se identificé que
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solo el test de BARSIT es el Unico de la bateria de pruebas que posee validez predictiva
en la duracién de personal. La empresa ladrillera opta por tercerizar su proceso de
seleccidn, pues espera que puedan tener el personal obrero mas apto para la posicion y
que la rotacion de su personal no sea elevada, ya que existe un costo de
entrenamiento, uniforme, entre otros aspectos a considerar. Sin embargo, no realizar de
manera adecuada su proceso de seleccién, pierde credibilidad ante la empresa cliente,
ya que va a preferir solicitar los servicios a consultoras de la competencia y esto
definitivamente es una pérdida econdmica y de prestigio. Otro aporte que brinda esta
investigacion es que es un estudio que no solo ayuda a la consultora sino que se utiliza
como investigacion de base para posteriores investigaciones respecto a temas de
validez predictiva en ambitos de procesos de seleccion, ya que es de suma importancia
que las consultoras peruanas puedan realizar sus procesos de seleccion de manera
profesional y siguiendo procedimientos y pardmetro y no de manera improvisado o con
personas sin una buena capacitacion de aplicacion de prueba, ya que eso causa que el
personal a incorporarse en la empresa no sea el adecuado, dafie la rentabilidad de las
empresas clientes , tiendo en consideracion que las empresas deben atraer a los
mejores trabajadores, desarrollarlos y retenerlo. Pero si no son los sujetos mas
adecuados para el puesto, no seradn los mas eficientes, y no podran desarrollar el

trabajo que se le asigne a fin de lograr los objetivos de la empresa.

Conclusioén

En los hallazgos, fue bastante llamativa la pobre confiabilidad de la escala de
extraversion de la prueba de Eysenck que utiliza la Consultora para evaluar a los
candidatos que envia a la ladrillera. Lo que lleva a preguntarse si las consultoras de
recursos humanos que operan en Lima hacen un trabajo prolijo al traducir pruebas
extranjeras o si las que compran de abastecedores comerciales han sido bien
traducidas. De otro lado, sin embargo, la escala de Neurotismo del mismo test de
Eysenck emergio de los analisis con una buena confiabilidad. La Consultora deberia
explorar a fondo las razones de la baja consistencia interna de la escala de extraversion

del test de Eysenck que utiliza para seleccionar obreros.
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La Consultora, por su parte, parece estar midiendo adecuadamente la
inteligencia general mediante el BARSIT. Como se plante6 anteriormente, la habilidad
intelectual general es el mejor predictor de ajuste laboral pues ayuda al personal a
entender bien su ambiente y las tareas asignadas a su responsabilidad y a detectar la
necesidad de introducir cambios en su comportamiento para adaptarse a cambios en el
ambiente. Se constatd que el puntaje global del BARSIT predecia significativamente la

duracion del personal en el empleo.

Evidentemente, este estudio no agota el andlisis del tema, sin embargo, abre
nuevos rumbos a la investigacion nacional sobre procesos de seleccion de personal con

un sentido practico, respondiendo asi a una necesidad objetiva (Ledén, 2013).
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