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INTRODUCCION.

El cstudio de la conducta humana, en las organizaciones, es uno de los lugares
mas idoncos: yva que ¢s ahi en donde hay una gran relacion con ¢l bienestar de nuestra
socicdad. en cuante a: La interaccion entre las necesidades de las organizaciones.
objetivos de las mismas. ¥ las necesidades de los empleados, con respecto al desarrollo v
actualizacian de las personas. Misma que integra los complejos problemas de 1o
productividad ¥ del desarrollo humano. las circunstancias ambientales, la ¢jecucion del
trabajo. la seguridad fisica. la utilizacion de las capacidades, el aprendizaje y la
adquisicion de destrezas, los intereses, la motivacion, las necesidades de logro. 1a actitud
de servicio. la vocacion, los efectes a diferentes incentivos, la salud mental cte.

Tratando de buscar una posible alternativa para algunos problemas que  se
presentan en las organizaciones, se detecta que muchos de cllos son derivados de una
deficiente intercomunicacion entre los miembros de las mismas organizaciones, por lo
que se clabora una exhaustiva investigacion de los principios basicos organizacionales, en
donde se consideran las posibles inttuencias internas y exiersas. de la dinamica personal.
que se da en el proc tformas v todo tipo Je comunicacion. cn ¢l comportamiento
Organizacional. que investica el influjo que los individuos, grupo ¥ estructuras, cjercen
sobre la conducta dentro de las organizaciones, a tin de lograr Tos valores
representa una determinada culiura

Llegando a la conclusion de que la entrevista como un medio de comunicacion., s
la clave del éxite de las organizacion Derivado de que en la acwalidad tos recursos de
entrevista para cubrir esta problemadtica on especitico son escasos: surge 1o ingquictud d
hacer una propuesia de modelo de entrenamiento de entrevista para diter
las organizaciones.

Partiendo det bosquejo que presenta Dunnette. Moo DL ( 1982 ), para el estudio
la conducta humana en la organizacion o industrias dice que hay ocho areas de decision
actividades de investigacion psicoldgica, que son constant en las organizaciones.
mismas que se utilizarin como marco de referencia para tajustiticacton y Ia aplicacion de
Ia presente propuesta de entrevista, en los procesos que repercuten de manera importante
en los patrones de decision. de una organizacion. yva sea Publica o Privada,  donde se
espera que prevalescan las normas de excelencia para propiciar. en ¢l mas extenso
sentido, ¢! desarrollo humanoe ¥ 1a optimizacion de las arganizaciones.

¥ objetivos que

ntes procesos de

o8
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e Arcas de decision basad

en requerimientos Organizacionales o Institucionale

n la seleccion de Personal:

Bl estudio cuidadoso de los requerimientos del puesto de trabajo que su
cualidades humanas necesarias pard cjecutarto con @xito.

La seleccion cientifica, exige que estas infercencias se prucben al demostrar que los
mdétodos de evaluacion para medir 1 cualidades humanas, gque estén refacionadas
realinente con ta ¢cjecucion eliciente de! pucsto, siendo parte fundamental el realizar una o
varias entrevistas, para tener mejores clementos de juicio para determinar un posible
diagnaostico det candidato a evaluar.

werira las




2.- El adiestramiento y desarrollo personal:

Mdtodo para asegurar 1a ejecucion eficiente de un trabajo. es enseitar v adiestrar a
los empleados en las destrezas o conocimientos requeridos por los puestos.

En este métado ¢! rol det Psicadlogo es determinar a través de la entrevista qué
cosas necesitan aprenderse, lo que facilitara, fijar procedimientos, para la enscfianza de
los emipleados v lo mas importante disefiar y conducir experimentos para deteccion de
necesidades a través de la observacion, conduceidon ¥y evaluacion de
programas de capacitaci

Las

los posibles
n en cuanto a los objetivos establecidos o identificados.

dreas de la seleceion y 1a capacitacion se encuentran entrelazadas, ¢n cuanto a
que deben scleccionarse personas que sean capaces de ser adiestradas y ol disedo de los
programas de capacitacion, sc debe tomar ¢n cuenta: las cualidades, capucidades,
experiencia y conocimientos  individual: de las personas que van a capacitarse e
interactuar dentro de una organizacion. investigacion que requicre una metodologia muy
especitica de entrevista como parte imporntante en la toma de decisiones ¥ como tuctor
determinante para la obtencion de objetivos, calidad total ¥ clima ambiental de cualquier
organizacion.

3.- Ornientacion ¢ Inducceion de personal:
La relacion de orientacion  que ¢ proporciona  en  la  organizacion mas
individualizada al ingresar a una institucion, en este caso ¢l conscjo del psicologo,
i en determinar las discrepancias entre las cualidades  del individuo las
ias de su trabajo. En donde se evaluard, al personal. para el puesto mas apropiado
o cn algun programa de aprendizaje. gue ayude al individuo o desarrollar nuevas
habilidades, actitudes 0 vonocimientos. en cuyo caso también es requerida la entrevista,
para itegar al ohjetivo requerido. en ¢l objeto de una mejor interaccion dentro de la
organizacion - persona.

-.- Orientacion de personal o conscjo:

En otros casos. ¢l conscjo entrevista, de apoyo que. pucde ayudar a resolver
situaciones o problemas personales que pueden legar a afectar la experiencia vital del
individuo. sus relaciones interpersonales, ¢l desempefio de sus actividades su vida
personal. discrepancias entre las cualidades del individuo ¥ las exigencias de su wtrabajo.
El arca de consejo al personal que en as organizaciones s¢ ¢ncucenira ¢n una situacion
precaria. pero necesaria para el mejor desempeito de las actividades, deteecion y
prevencion de accidentes, faltas de asistencia, fuga de buenos elementos. renuncias, bajo
rendimicnto. entre otros factores de tgual importancia dentro de ia jornada laboral.

= Decisiones h.ns.nd.:s o modificadas por las caracteristicas individuales.
- Ingent psicologica.
studia las caracteristicas de los operadores humanos, a fin de
aprender a convidar fas tunciones del hombre - material - maquir
produccion para ascgurar la eficiencia de la
opuracion.

disenar. ¢l equipo v
de un sistema de
capacidad humana » la eptimizacion de

Las diterencias individuales entre los humanos pucden carecer relativamente de
importancia v es aqui donde el psicaloge debe  hacer mas hincapié, al cuestionar de

10



cuantas maneras debe modificarse la industria para tomar en cuenta las diferentes

capacidades de los hombres.
Muchas dificultades y accidentes se generan por las diferencias en las

caracteristicas del disefio del equipo o herramienta de trabajo. Necesidades que se van a

detectar a traveés de la observacion directa y de la entrevista.

6.- Motivacion humana.
Aan cuando se haya realizado con los instrumentos mas sofisticados de la

seleccion ¥ con las mejores téenicas de ensciianza - aprendizaje en el entrenamiento o
capacitacion. v una adecuada induccion, ubicacion o colocacion, se deben descubrir los

seerir las modificaciones necesarias
» por tanto un mejor

principios de Ia motivacion que sirvan de base para s
que propicie o que mantenga la motivacion en los empleados

desempeiio en las actividades,

7.- Psicologia de la organizacion.

fectos de diferentes estructuras de organizacion en la eficiencia humuana,

Siendo por lus dimensiones que abarca el drea m, compleja y extensa de la
psicologia aplicada a las organizaciones.

En donde ¢l psicologo de la organt
entendimicnto de o i y de las interag
representa la tusion de [a psicologia diferencial, experimental ¥ social. con la finalidad de
buscar ¢l origen del comportamiento de los recursos humanos, por medio de perfiles y
analisis de fos individuos para calificar 1as necesidades que dan origen a una determinada

acion. trata de buscur v lograr un mejor
ciones que la incluyven, esta disciplina

conducta.
= Decisiones basadas en percepeiones ¢ influencia de grupo,
decisiones de las organizaciones surgen de In necesidad de evaluar

Muchas de Ia
v actuar sobre las opiniones o percepeiones de grupo requiriendo solucion de contlicto de

grupo y respondicndo a las necesidades de pertenencia que se presenten.
LLos intereses humanos y las necesidades semejantes, forman grupo
forman sus objetivos, se hacen mads intensos, definidos v complejos.
psicologo puede aplicar alpuno de los mdétodos o tenicas de entrevista. para obtener
informacion » apoyar cn el cumplimiento de los objetivos o en la posible solucion de

problemas o contlictos que se presenten dentro de una organizacion.

y cuando se
donde el

. icologia del consumidor y encuestas de investigacion.
Il publico consumidor constituye un importiante grupo en la toma de decisiones de
entrevistas del pablico. referente a los

ganizacion. Las opiniones - encuestas
productos o servicios mismas que tienen gran repercusion para ¢l lanzamiento de nuevo:
productos. ¢l psicologo experto en mercadeo, muestreo vy medicion de opinion publica.
desarrolla v pertecciona métodos de encuestas. de investigacion proponen moditicaciones

de producios » en el mejoramienro de Ia organizacion.

] contenido mencionado con anterioridad, se tomurd como marco tedrico para la
presente propucsta de  entrenamiento de  entrevista en  las organizaciones, como
justiticacion. dade gue estos se presentan en la mayoria de los procesos cientificos y

Ia



metodoldgicos de la ciencia de la psicologia de las organizaciones, o que permite a su
vez dar una imagen panordamica de Ia utilidad y aportaciéon de esta propuesta dentro de las
organizaciones.

Considerando a la Psicologia, como ciencia de la conducta humana dentro de las
organizaciones. la que en ocasiones, pudiera parccer que le talta unitormidad o que
parecicra que la han apartado de las normas del método cientifico, derivado de
inadecuadas observaciones, de toma de decisiones mal planeadas, o mal ejecutadas, que
no sc derivan necesariamente de resultados fidedignos, entre otras muchas situaciones, se
hace necesario que en forma sistematica se puedan mantencr los objetivos metodologicos
de la ciencia para no perderse en ese gran mundo de los procesos organizacionales.
Puntualizando y retomando a la entrevista como., una de las partes merodolagicas mas
importantes y fundamentales dentro de los  procesos  organizacionales para la
i n ¥ bienestar de sus recursos humanos.
la importancia de la interaccién de la comunicacion, directa e
indirecta Que se tiene. dentro de las organizaciones desde los diferentes niveles de la
organizacion

La cntrevista, se pucde manejar para presentar alternativas Jde solucion de
problemas o conflictos. mejora de condiciones laborales, deteccion de necesidades,
identiticacion de vocacidn, motivacion ¢ intereses v actitud de servicio, plancacion de
estrategias publicitarias, de muercadeo. Jde productividad » eficiencia de los servicios, ete.

Con esta vision se puede justificar la necesidad de implementar un entrenamiento
de entrevista dentro de las organizaciones ya que desde cualquier tipo de interaccion que
se de. entre las organizaciones implica el negociar. convenir, comprar, vender, concursar,
solucionar problemas o contlictos individuales o entre grupos. comprender, ¥ detectar
cualquier posible irregularidad gue se presente en el comportamiento Organizacional.

Considerando que el objetivo basico de la psicologia de las organizaciones, es el
de introducic el método cientitico, que trata de buscar mejores alternativas de desarrollo,
un mejor manejo de téenicas, soluciones ante situaciones dificiles, prevencion de
situaciones conflictivas. etc.. se presenta la propuesta Jde un entrenamiento para la
formacion de instructores con enfoque dirigide especialmente hacia la entrevista para
diferentes procesas en la organizacion. proporcionando los elementos metodologicos mas
importantes de la entrevista, necesarios para optimizar v legrar mejores resuitados en las
organizacion

Dicha propuesta como introduceion en primer instancia presentard una revision de
diferentes conceptos » teorias del desarrollo Organizacional. que servira para enfatizar la
importancia de la misma, para despuds pasar al capitulo de la entrevista, en dénde se
revisaran los conceptos. algunas teorias ¥ tdenicas de aplicacion, sus limitaciones vy
alcances. entre otros aspectos, lo gue fundamentarda ¢l marco weorico necesario para
instrumentar Jos recursos necesarios para la organizacion y desarrolio det curso.

Describiendo en el siguiente capitulo algunas de los diferentes tipos de entrevista
que se pucden mancjar dentro de las organizaciones, y que serviran como marco para la
presentacion de la propuesia del modelo de ontrey
orpanizacioncs.

ta para diferentes procesos en las




OBJETIVO GENERAL.

N Proponer un modelo de entrenamiento de entrevista para diferentes procesos
P en las organizaciones.

‘ OBJETIVOS ESPECIFICOS.

® Realizar una investigacion v revision documental sobre el tema de la entrevista en la
orpanizacion.

o Definir conceptos técnicos que se emplearan en la tesina.

* Identificar cuales son las téecnicas, que s¢ manejan en la entrevista.

e [dentiticar alcances y limitaciones de la entrevis

e Identitficar los diferentes campos de aplicacion de Ia entrevista on las organizaciones.

« Identificar las caracteristicas de entrevistados - entrevistadores.

» Contar con los elementos tedrico- metodologicos, indispensables para desempeniar las
tunciones propias de entrevistador

® Se mangjardn los clementos necesarios para poder fungir como instructor de entrevista.

e Proponer un programa de entrenamiento «n el tema de la entrevista con aplicacién a
diferentes procesos organizacionales.

e Establecer las metas y posibles alcances de 1a propuesta.




Capitulo 1

¢ion y desarrolio del comportamicnto en las organizaciones.
necesaria la revision de algunos conceptos de los
que los factores que intervienen ¢n

La organi

En este capitulo sc consider
procesos administrativos y de la organizacion v
estos.-determinan ef comportamiento humano, dentro de las organizaciones, mismos que
resultan  ser el eje principal de los movimicntos que se pueden realizar ¢n una
organizacion o institucién v que dependiendo de estos resultard {a eficiencia y desarrollo
de la misma. Marco de referencia que permitira comprender el porque ael desarrollo de
¢sStos temas, Mismos que nos permitiran Hegar al tema central de la presente propuesta.

1.- El proceso en Ia administracidon.

Dentro del andlisis conceptual se hace referencia al proceso, que proviene: del
latin processues, significa avance, curso. progreso. buen resultado. éxito.

Conjunto de las fases sucesivas de un fenomeno, Accion de ir adelante.

Es ¢! intercambio, ¢! tlujo, la dinamica personal que s¢ da en las relaciones de las

personas. Es ¢l como se relacionan las personas.
Procesos humanos que se dun en las organizaciones. en los grupos de trabajo v en

razén de las tareas asignadas o del logro de las metas.

21 proceso da la idea de dinamismo. progreso v crecimicento,

seria como lograr alegria - apatia, agresion - depresion, ctc. que da por resultado un tipo

de relacidn especitica intergrupal ¢ interpe
Esta dinamica se manifiesta a través de conductas, comunicacione

verbales. actitudes. que son resultante de aspectos ¢mocionales de los individuos gue

in estricto sentido

verbales v no

conforman un grupo.
En ¢l fondo de todoes los procesos y explicando su naturaleza se encuentran:

- l.a estructura de la personalidad de cada una de los miembros del grupo.

- Las raices del comportamiento: necesidades. motivaciones, sentimicentos v valores del

individuo.

- Las formas v capacidades de relacidn del individuo con el entormo.

z que ¢l grupo se reune ¥y por cllo es inherente al grupo.
procese es distinto porque

El proceso se dacada v

Sin embargo ¢n cada ocasién )y circunstancia el
obedece a una dinamica. salo se da en el momento especifico v en particular

k21 proceso se contrapone con la idea de tarea, que seria para lo que estan
relaciondanduose las personas. (Cantia, M. AL Morting, H. 1., Safont. T. M. 1991).

Desde que las personas comenzaron a formar grupos para lograr metas que no
podian lograr como individuos. [La administracion ha sido esencial para asegurar
estucrzos individuales, para el logro de las metas grupales.

La administracion como prictica os un arte el saber como™.
a ka luz de ias realidades de la situacion.

Una de las funciones de la administracion, es organizar recursos organizacion.

ales

disponibles para realizar operaciones cfectivas
e centra en la obtencion gpuma de las metas organizacionales,
lo cual es el segmento mas

I.a administracion
alcanzando los objetives con lu intervencion humana,
importante Je la administracion. (Koontz ., Weihrich H., O Donncll, 1983 ).




L.i.- La orgnnizacion.
La organizacién, es una unidad social rigurosamente coordinada, compuesta de

dos 0 mas personas. que funciona en forma relativamente constante para alcanzar una
meta. un conjunto de metas comunes.(Robbins.1989).

Una organizacién de individuos con una meta comun. unidos por un conjunto de
relaciones de responsabilidad-autoridad.

El termino organizar tiene varios significadoes o aplicaciones:
n disefia una estructura formal para usar en la forma

a).- Forma cn que la administraci
mds efectiva los recursos; financicros, fisicos, materiales ¥y humanos.
b).-La que agrupa las actividades, con cada agrupacion siendo asignado un gerente con
autoridad para supervisar a los micmbros del grupo.
©).- La forma en que algunas autoridudes, subdividen las tare
sus departamentos ¥ delegan la autoridad necesaria para cumplirlas.
d).- LLas relaciones que hay entre las funciones, pucestos, tareas ¥ empleados.( Ma
L. Mosley.D. Pictri.P..1988 ).

El desarrollo acertado de las organizaciones. tiende a ser un esfuerzo wotal del tipo
s un proceso de cambios internos Jdet organismo para los cambios eficientes
T 1970
sntacion de un grupo social compuesto por elementos humanos, que

que van a desempeiiar en

ginson,

de sistemas
del futuro.( Wendell,
Como repre
interactua con un mismo objetivo.
L.a organizacion, persigue [a sati
una estructura formal v através del esfuerzo humano.
I.a organizacion ordena, el orden precisa los organos gue hacen
formar que ascguran ¢l funcionamicnto de las instituciones.
1'n oreano comprende las tareas comunes on un drea. que con Ia colaboracion de
distintas personas permiten el respeto a las politicas v a los objetivos.(Fernandez.A.1992)
Cuando los orpanizadores realizan sus funciones de planeacion, organizacion,
deben saber como sus acciones influiran en los dema es
se desea lograr las metas v objetivos
tanto internas

faccion de objetivos institucionales por medio de

taltr » los

acomoda en

direccion v control.
indispensable entender al ser humano  si.
establecidos. Deben tomar en consideracion s

como extemas que afectan el rabajo.
Obtener resultados mediante of establecimiento de un medio ambiente que tacilite

exfuerzos etectivos de prupo. Teniendo claramente fas metas det grupo y alguna rforma de
medir su efectividad. ¢ Koomiz i O'Donncll, Weihreh, 111983 ).

numerosas intfluenci

nizacion: formal ¢ informal.
Las arganizaciones juegan un papel preponderante un
vemos involucrados de una manera v otra en algun tipo de organizacion yva sea de tipo

La ary
todos nos

nucstras vidas

tormal o intormat.

Los o mos publico
organizaciones informales. que operan de hecho v
vulnerar el orden ideal.

Estructurn formal:
Cualquier organizacion con normas y costumbres que detenninan como deben

s tienen en la practica lo que s¢ conoce como
pueden causur scrios problemas al

o privado

relacionarse los individuos.
13




Las reglas indican cémo deben obrar y cémo reaccionar, ayudando a climinar las
incertidumbres, que surgen de las relaciones reciprocas aumentan la posibilidad de
cooperacion.

La forma ¢n que estas normas s¢ establezean dependerd ¢n mayor o menor grado
de la cultura. la teenologia, la comunicacion y la economia,

La estructura proporcionada representa la parte central de una organizacion, y en
tanto sus partes se encucntren bien integradas en un orden adecuado, se podra hablar de
actuacion armaonica sin problemas o limitaciones ¢n su crecimiento en ¢l presente y para
futuro.

personas  dentro de  las

Las creencias sobre qué es. lo que motiva. a
arganizaciones, atecta la forma en que se diseian y aplican los controles.

Estructura informal:

La arganizacion informal esta compuesta por grupos de trabajadores a quienes la
organizacion formal no reconoce, estos grupos poseen influencias muy poderosas en
cuanto a la forma ¢n que la gente desempefa sus actividades,
ste tipo de organizacion remarca gue los individuos no actaan comuo individuos

aislados.
L.os trabajadores forman pequenios grupos que la organ
oficialmente, pero que atectan las actividades de la organizaci
cticiencia, la productividad, o bien restringirla.
‘La organizacion intformal o ¢l modo en que la gente
es la que tiene ¢l poder de la organizacion *7 ( Smith, C.& Wakceley,

Poder: Es la habilidad para influir en los individuos, grupos de
ginsson.L.. Mosley D. 1988 ).

Al estudiar ¢l comportamicnto de los individoos dentro de las organizaciones es
importante identificar la organizacion tormal ¥ In informal, dudo que esu diferencia hace
mas dificil el prondstico y control de la conducta y pucde Hevar a creencias errdneas.
Una de ellas ¢s que la organizacion informal hace menos eficientes a las empresas. Sin
embargo Hawthorne, (1924), Smith, C.&Wakekey, (19821, detectan fo contrario. creencia
gue perdura en ka organizacion formal.

Lo organizacion informal puede mantener unida @ a empresa.

L estructura  Organizacional  formalizada., a2 menudo mostrada en un
organigrama, representa el plan Organizacional oficial para el desempeno del trabajo.

Varios de los aspectos clave de la organizacion son los que s¢ muesiran en un
organigrama  furmal con  la cadena de mando. la unidad de  mando, la
departamentalizacion., los niveles de jerarquia, v la division det trabajo. ( Megginson. L.,
Mosley DL 1988 ).

acion tormal no reconoce
n. Estos pueden mejorar fa

< comporta en la realidad
H..1982 ).
isiones o sucesos.

(M

1.1.2.- Teorias organizacionales.
Las teorias organizacionales representan los principios que finalimente detinen a la
organizacion Jdesde ¢l punto de vis structural v funcional.
chisica o de administracion cientifica. { modeto burocritico).

Teoria en la que sc dice que, la eficiencia ¢s por medio del diseno. que tiene por
finalidad. organizar el trabajo mis que al grupo de  trabuajo, proporciona  poca
preocupacion por el ser hbumano dentro de 1a organizacion.

16



Se da por entendido que las personas operan mas eficazmente dentro de una
estructura claborada, conforme a un plan preciso y de organizacion, subdividiendo
especificamente la manera de realizar el trabajo, acoplando al personal en este modelo,
bajo una division téenica de trabajo. responsabilidad v jerarquias de autoridad bien
definidas. teniendo como base los reglamentos, que exigiran el cumplimiento v apego de
los objetivos establecidos, mismos que indican los estimulos y restricciones que regirin
dentro de la organizacion.

Este tipo de organizacion rigidamente estructurado provoca resistencia al cambio,
insensibiliza ante la demanda el medio ambiente, la capuacidad de respuesta ante nueve
tecnologias ¥y de comportamiento social, es lento poco creativo ¢ innovador.

Teoria tecnologica.

Esta teoria, procura explicar [a mancra en que se desarrotlan las organizacion
funcion de las téenicas que se disponen, en donde los meétodos de produccion tienen
intluencia directa sobre la estructura Organizaciovnal ¥ en ¢l establecimicnto de las
relaciones humanas dentro de la misma. * Los  mdodos écnicos son ¢l tactar mas
importinte para determinar la estructura Organizacional v para establecer el tono de las
relaciones humanas dentro de la empresa

Howell, W0 C. ¢nl1976, flega a la conclusian de que tas exi s Jde las
diferentes tecnologias tienden a modelar el tipo de organizacion » estilo gerencial que se
desarrolla. ademids de que una organizacion tendra éxito. si s¢ contorma con la norma
correspondiente a su nivel tecnolagico.

Teoria de sistemus modernos.

Exsta teoria considera a fa organizacidn como un sistema que opera en virtud de
a alimentacidn como materias primas, personas ¢ informacion con lo cual se produce
o tipo de rendimiento como productos v servicion, on ambient
s tipo politico, competitive o social.

Dentro de este marco. se pueden cluborar modelos hipoteticos que desceriben el
modoe en gue ¢l sistema funciona o deberia funcionar: La fucerza de este modelo reside en
que toma en cuenta la complejidad v el caricter dindmico de la org
tipica.

en

renci

e
23

misacion moderna

Existen muchos tipos de ™ teorias de sistemas "L un si
de clementos activamente relacionados entre st que operan came una unidad inte,

Un sistema abiento. es aquel en el que se da un circulo continuo de intercambio de
energia entre la unidad integrada y sus alrededores externos. Kotz D& Kahn L.(1983),
Archundia. ® 1.4 1994
Sn como un sistema formal abierto, asimila la energi
»a devuehve al 1mhnunh. externio, bajo la forma de un producto caractert
de rfuente de cnereia para el siguicente ciclo de actividades. por ¢f. ¢l esfuerzo humano, la
materia prima y  la energia eléetrica pueden ser alimentos que una organizacion
trunsfonma. convirtiendo toda wsa fuerza y materia prima ¢n un producto. que la
institucion vende al pablico. Il dinero que obtiene de esos productos. se emplean para
pago de sucldos y pago Jde energia eldctrica, para poder

e os cunlquier conjunto
rracda.

. la transtorma
ico. que sirve

comprar mds materia prima,
repetir el procedinmiento.

Por 1o tanto para poder sobrevivir
que consume. para evitar la tendencia natural a Jdesorganizarse,

el sistema. tiene que producir mas energia de la
es decir debera mantener




su integridad estructural, mejorar las condiciones de trabajo, las comunicaciones intemas,

la calidad de supervisiéon para mantener estabilidad humana y econdémica, evitando

motivos de inconformidad o queja. ¥ no necesariamente para producir mas productos.

Caracteristicas de los sistemas abiertos. los primeros cinco resumen lo que es ¢l sistem:

1.~ Importa encryuia ( alimentacién ).

2.- Transtorma la alimentacion ( proceso ).

3.- Proyecta hacia atuera ( productos ).

<4.- Muestra un patron ciclico de actividades.

5.- Utiliza parte de la energia importada para reducir la desorganizacion. Caracteristicas
del modo en que el sistema lleva a cabo
elaboraciones de las primeras cuatro.

estas funciones ¥y como tales son

6.- Opera a base de informacion, al igual que la alimentacion de energia. lo cual permite
reconocer los estados internos ¥ externos adaptindase a la conformidad.

7.- Se mueve hacia un estado de equilibrio en el intercambio de energia,

8.- Se¢ mueve hacia una especializacion cada vez mayor,

9.- Dispone de una variedad de modos para lograr cuatguicr estado definitivo. ( Castaio,
A.DL19ST ).

Tambidn. fiss organizacienss cuentan con propicdades exclusivas de los sistemas
sociales.

La definicion de fronteras vy de estructura mediante la cual es el sistema que
manticne una identidad.

Los si

temas sociales se estructuran de acuerdo con los acontecimientos o
actividades  intimamente relacionadas entre siy por tanto organizados en funcién del
comportuniento.

La relacion que existe entre los miembros de un grupo de wrubajo y de su
supcervisor, constituyen 1a estructura y definicion de una unidad Organizacional.
ta teoria contrapone su coancepto de org

inizacion al modelo del sistema cerrado,
que caracteriza ¢l sistema tradicional burocratico tradicional. Bl punto cemiral es hacia la
organizicion interna. pre
supuesto que ¢l si

cindiendo de sus interacciones con ¢l exterior. Se da por

stema tiene una finalidad autodetinida o un conjunto de metas que

mediante una estructura interna minuciosa puede acercarse progresivamente al logro se

esas metas. Algunos tendmenes organizacionales se pucden explicar en funcion de los

conceptos generales de la weoria del sistenmia abierto,
Teoria de las decisiones.

compatible con otras teorias.

En esta teoria se insiste en la naturaleza interactiva y compleja de la organizacion.,
asi comu en el papel de procesador de informacion para tomar decisiones. Procura
describir los mecanismos utilizados por las organizaciones humanas puara resolver
cantlictos y escoper opciones, de tal mancra que la erganizacion ¢s constderada como una
red de procesamiento de informacion con muchos puntos de decision.

Si se enticnde ¢l modo en que se toman las decisiones de dichos
entendera ¢l componamiento mas critico del sistema.

La  organizaciéon es  como  un  proc
consideraciones puramente ccondmic

puntos. s

5o racional  y objetivo,  ba
por tanto debe operar para elevar al ma
potencialidad de ganancia a lo largo de cierto periodo de ticmpo. lograndolo a través de
cevaluar cada alternativa de deeision en funcidn de.
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.= Lo deseable de sus posibles resultados.
.- Lu probabilidad de que cada uno de 1os resultados de hecho ocurriera.

Si una organizacién selecciona en forma constante sus opciones con tendencia a
fograr un mayor rendimicento a cada nivel de deeision, actuaria muy bien en un largo
plazo. también ticnen metas personales y de grupo. Los autores conductistas de la
decision sostienen que como regla general, las organizaciones tienden a evitar mas que a
predecir incertidumbres futuras.

Tearia Humanista,

Flowel, W.C. ( 1979 ). Toma como base ¢l estudio del elemento humano, se opone
al concepto burocratico del hombre,

Sostiene que los seres humanos son basicamente responsables v creativos. Si
alguna vez tallan en su desempefio ¥ normalmente no actan asi, se debe al modo en que
son tratadoes dentro de la estructura; 1 control rigido ahoga el potencial: obligcando a
entrar a un molde. se convierte en el tipo de no entidades que describe la teoria
estructural..

Para los humanistas ¢sto es catastrofico tanto para la organizacion como para las
personas  que  integran  la organizacion.  Consideran que  las  buenas  relaciones
interpersonales contribuyen a lograr trabajadores alegres » productivos. argumentan que
las ganancias y ¢ mantenimiento son metas dependientes.

El mantenimiento es considerado como la capaciduad de una organizacion. para
sobrellevar las presiones internas y externas gue constantements amenazan su integridad.
si descuida el control de custos se reflejard en las pérdidas y ganancias
Ki. descuida las relaciones humanas, pucde desintegrarse desde sus ¢imientos.

1
2

1.2.- Desarvolio ¥ fundamentos del disefio Organizacional,

Desarrollo Organizacional.

¢l proceso planeado para producir un cambio cn la organizacion gque lleve a la
obtencion de los valores ¥ de los objetivos de las mismaos personas que participan en
dicho proceso.

cional podria ser definido como auto cambio plancado,es
una tilosofia ¥ representa una determinada cultura. Por tanto, no necesariamente €s un
proceso aplicable en todos los casos ¥ en todas las culturas. En este caso en especifico se
define:

Proceso: intercambio, ¢l tlujo, la dindamica personal que s
las personas.

Planeado: proceso que no debe ser ¢asual sino predeterminado. sobre todo en sus
fases criticas.

Cambio: entendiédndose como 1a forma de mojorar algo. s el cambio para lograr
plenamente los valores de la organi

Iste proveso. por tanto, pucde ser positive o negativo. para las personas no
participuntes det proceso. dependiendo de si coinciden o no con 10s valores propuestos.

Valores de la organizacion: Razdn de ser de una organizacion; es la ultima
instancia. para lo que existe » en lo que se diferencia de otras. Fundamentalmente estos
valores permean toda estructura y todashias acciones.
Cant(. Mo Mortin, HLI.Satont.T(1991).

en las relaciones de

acion.




Fundamcntos del disefio Organizacional.

Todas fas organizaciones ticnen que desempefiar cuatro funciones basicas;

La produccion. mercadotecnia, finanzas v servicios.
arregladas en una organizacion en linea
hacia abajos a travé

Estas funciones estin
en la cual la cadena de mando es clura y directa
de los niveles administrativos.

El mando o autoridad: Es el derecho de erdenar a otros gque actien o no con el fin
de alcanzar determinados objetivos.

La autoridad de linea es, la autoridad que ejercen
subordinados inmediatos

La autoridad de Stat
especialist

los superiores, sobre los

. ¢s ¢l derecho que poscen las autoridades de Statt o los
as a recomendar o aconsejar al personal de linea. No se otorga a los miembros
de Staft, la autoridad para dictar u ordenar a la linva que emprendid determinadas
acciones, s¢ hecho tiende a ser dirigida hacia arriba, 2 quicnes estan arriba de los
miembros de Swaffl. ( Megginson. L. Mosley, D, 1988 ),

1.2.1.- Comportamiento Organizacional.

! comportamicnto Organizacional, s una disciplina que investiga ¢l influjo que
tos individuos. grupos y estructuras que ereen sobre la conducta dentro de las
organizaciones. a 1in de aplicar esos conocimientos 3 mejorar la eficacia de ellas.

Estudia tres determinantes de la conducta en las erganiziaciones: individuos grupos
¥ estructuras, aplica el conocimiento obtenido sobre los individuos y grupos analizando ¢l
efecto que la estructura tiene en el

A)-Nivel individual: Hay otras variabies individuales que afectan directamente el
comportamiento de los empleados; percepeion, aprendizaje y motivacion.

B ).- Nivel de grupo: La conducta de los individuos en los grupos os algo mas

suma total de cada micmbro que actia de ciena forma.

). ‘el estructural: El comportamicento Organizacional. alcanza su grado
mixinmo de complejidad cuando se agrepa la estructura formal, al conocimicnto del
comportunicento individual y grupal.

Se ocupa del estudio de lo que la gente hace en |
en que el comportamiento afe

que ung

s organizaciones y de la mancra
cta el desempeno de una cmpres.a.

Y de, como ¢l comportamiento Organizacional se interesa espevificamente en los
ambientes relacionados con ef empleo. se centra ¢n ¢l comportanmiento en cuanto este, s¢
relaciona con los puestos, el trabajo, ¢l ausentismo. a rotacion
productividad. ¢f rendimiento humano v la administracion.

Ha sido caracterizade en sentido general como una fonma de pensar ¥y en sentido
estricto como un acervo de conocimientos, que abarcan un conjunto relativamente
especitico. Es una manera de pensar, se puede conceptualizar como ¢l estudio sistemiitico
de fendmenos no aleatorios Jde causa ¥y efecto, hace que se examine la conducta dentro de
un contexto relacionado con ¢l desempeio, ¢a cuanto tavorece la eficacia o cf éxito en la
obteneion de los resultados descables.

Incluye laos temas centrales la motivacidon, comportamicrito ¥ poder de lider,
comunicacion interpersonal, estructura v proceso del grupo, aprendizaje. desarrolio de
actitudes. percepcion, procesos de cambio, conflicto. personalidad, entrenamiento.

de personal. la
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evaluacion del

iones,

eficacia del liderazgo, satisfaccion del trabajo, toma de decis
desempeiio, medicion de las actitudes, moldeamiento de la conducta.

Sc¢ ocupa de como las personas en forma individual y en grupos actitan dentro de

a un buen

las organizaciones.
Ticne como objetivo, aporntar los conocimicntos necuesarios para que b

gerente o administrador.
El conocimiento del comportamiento individual y de grupo s importante, puesto
que contribuye a la educacién v desarrollo de {os talentos gerenciales.
Para el mgjor entendimiento de los fuctores del comportamicnto individual, se
isicos ) teorias mas recientes de los

presentaran en este caso los principales conceptos b,
principales factores que permiten una mejor comprension Jdel proceso de los recursos
» ol aprendizaje, lo

humanos en las organizaciones
La personalidad, pereepceion, motivacion,

que permitint tener una base para introducirnos a lo gue es la entrevista los tipos de

entrevista ¥ ¢f entrenamiento del modelo de entrevista para [as organizaciones que se esta

proponicndo. Por o que on este cuso se trata Jdo tener en primer instancia el estudio de

¢l desempedo

Rd

estd en principio determinara

individual ya que,
anizacion.

persona a nivel

cumplimicnto de Jas mictas establecidus en una o

1.3.- Personalidad desde ¢l punto de vista social.
Personafidad se refiere. a Tas caracteristicas singulares de un individuo, estas se
las conductas

inados en

respuesta er

manitiestan en dos niveles

A.-y Comprende los modos tipicos de
incluyendo o micleo
anterior. lo mas

adaptativas ¥ las relacionadas con los roles.
B.-). Las ecaracterisiicas  subyacentes  del individuo
psicologico. asi como cfectos menoes conscientes de 1o experiencia
mo. la imagen de lo que os constituye ef centro de
Clindividuo se percibe it si mismo como figura en la
Relacion directa a Ja posibilidad de

importante, ¢s ¢f concepto de simi
funcionamicento de i personalidad,
pauta Jde flgura - tondo que ¢s cada grupo social
estar sujeto a la influencia sociall

A medida que ¢l individuo interactun
acerea del mundo v oun conjunto de percepeiones acer
pucede deseribir la personalidad en ternminos de las pereepciones. que ¢f individuo tiene de

octal elabaora una imagen

con su winbiente
s de §fomismo, por lootanto se

si mismo y de Jos demuis,

En el grado en gue se conoce de que nancra ol individuo percibee v oasigna
Teado a fa sitvacion en que se cncuentra, s posible formular predicciones
acerca de su conducta.
Horney. citado por Hollander. 1976, dice que hay tres modos principales de
sinculacton con ol medio ambicnte: .- Tos que tien 4 AProNInIArse 4 otras personas.
rtan Je el 2.- los qgue se mueven contra ¢

a pauta de movimiento, engloba respu

personi
tas tipicas originodas en las

2- o que seap
Sc¢ dice que e

disposiciones del nucleo psicoldgico.
Scpun Allpert. citado por Hollander, (1976). nos dice quoe

mener a un producto acabadoe, gque o8 un proceso ransitivo, atn cuando posce ciertos

sutre al mismo ticmpo cambios constantes”™.
21
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Caracteriza a la personalidad como un sistema abierto, que implica una
interaccion mutua o transaccidn entre la persona y su ambiente. En donde logran
mantener un equilibrio.
La investigacion sobre ¢l comportamicnto Organizacional ha retlejado

los
intereses

con individuos que poseen un raspo en extremo: Se¢ pucden predecir algunas
conductas comunes. entre los extrovertidos extremos o bien entre los que muestran gran
ansiedad. pero como la gran mayoria. se encuentra en el basto intermedio de la mitad en
casi todas las caructeristicas, ¢s preciso tener en cuenta los rasgos de la personalidad
dentro de un contexto situacional. ( Robins, 1985 ).

La personalidad; es la suma total de las formas en que ¢l individuo reacciona ante
otros. ¢ interactua con cllos. Y esto se describe por lo regular o partir de los
medibles de la personalidad que muestra alguien. ( Robbins, 1985 ).

Personalidad: Caracteristicas de cada individuo, que comprende rasgos esp.
de la persona. Producto de fuerzas internas v
teniendo resultados especific
( Helson. 1964 )

En una entrevista, el reflexionar su contenido > sus resultados nos ha llevado a
comprender los mecanismos puestos en juego al expresar la personalidad.

U

seificos
externas que actian en tiempos especificos,
cos de las situaciones. en los rasgos de lus personas

1.3.1.- Dcterminantes de la personalidad:

La personalidad dei adulto, se considera integrada por factores hereditarios y
ambicntales, moderados por circunstancia situacionales.

Herenci

a: La herencia se reficre a los thctores que va estin determinados en el
momento de la concepeion. por su estructura; biologica. f
La teoria de 1a herenc

oléogica y psiquica.
istiene que Ia explicacion detinitiva de la personalidad.
es la estructura molecular Jde los genes: situados en los cromosomas. 1a herencia se
transmite por medio de los

La personalidad, omo la ovrganizacion, dinamica. dentro del individuo: los
sistemas psicofisicos determinan s i especiales al ambicnte.

Los genes rigen ¢l equilibrio hormonal, ¢l equilibrio hormoenal determina la psique
v la psique moldea la personmalidad. Si orodas las caracteristicas de la personalidad
estuvieran dictadas por la herencia. guedarian fijas en ¢l nacimicnto sin gque ninguna
cantidad de experiencias pudicra moditicarlas

Ambiente: Entre los factores que gjercen presion sobre la formacion de la
personalidad se encuentra: 1a cultura en gue hemos crecido. en donde se establecen
normas. actitudes vy valores que se transmiten de generacion en generacion. creando
pautas de conducta con el ticmpo.

* Un drea inter
personalidad se ha e

enes,

ante de investiy

acion que vincula los fuctores ambientates. a la
atrado =n la influcncia del orden de nacimicnto, se ha afirmado que
la posicion. que en ¢l ocupan los hermanos, os una importante variable psicologica;
Representa un microcosmos de significativas experiencias sociales del adolescente y det
adulto.” ( Janis. G. F.. Mahl, J. Kagan and Holt, R. P.(1969). Robbins. ( 1983).

Argumentan que la herencia o ¢l ambiente son tactores determinantes primarios de
Ia personalidad: La herencia 1ija los parametros o limites externos. pero el potencial pleno




del sujeto sera determinado por su grado de adaptacion a las exigencias y requerimientos
del ambiente,

La investigacidn indica que los primogénitos son mas susceptibles a las presiones
sociales ¥ muestran mayor dependencia que los que nacen después, tienden a percibir el
mundo como mis ordenado. predecible ¥ racional, se¢ preocupan mais por la aceptacion y
¢l rechazo social, mas dificilmente violardn las reglas impuestas por la autoridad. seran
mas ambiciosos. mas dedicados en el trabajo y mas propensos a los sentimientos de culpa
¥y ansiedad asi como menos abiertamente agresivos. (Warren, J. R 1966 ).( Robbins, 1987)

Situacion: La situacion influye atn mds en los etfectos que la herene
ambiente tienen en la personalidad.

La personalidad de un individuo aunque gencralmente es estable » congruente,
camb en situaciones  diferente Las e especiales en situaciones disting
suxcitan diferentes aspectos de la personalidad. Las situaciones al parccer difieren
fundamentalmente en las restricciones que  imponen al comportamiento,  algunas
situacionesd por ¢j. una entrevista de empleo ). ihmita muchas conductas v otras limiwn
poco a la misma. ¢ ¢ un dia de campo L la conducta es de acuerdo a las circunstancias
que se presenten on determinado momento.

voel

{igencis

1.3.2.- Rasgos » tipos de la personalidad.
e Rasgos de la persoaalidad.

Aun cuando hay ciertas generalidades de la personalidad, se dan difereaci
individuales muy signiticativas. lo cual ha sido objeto de muyor atencion.

L.os primeros trabajos concernientes a la estructura Je la personalidad se centraban
en los intentos de identiticar » clasiticar las caracteristicas permanentes que desceriben et
comportamiento. Iintre s nuis conocidas se cuentan la agresividad, sumision. pereza,
ambicion. fidetidad. timidez.

Cuando ¢
raspos. Cuanto nuls

wcte aparceen en much

ituaciunes reciben ¢l nombre de
constante ¥ ocon mayor frecucncia se muestra una caracteristica en
situaciones heterogdneuss, mayver imporncia tendrad en la descripeion del individuo.

Se ha comprobado que generalmente son fuentes cstabl ¥ constant det
comportamicnto. que  permiten predecir la conducta det jeto en determinadas
situaciones. al evalearla revelaria el contexto situacional do varacteristicas.

L.os raspos pucden ademas agruparse para formar tipos de personalidad. En vez de
examinar las caracteristicas especiticas podemos agruparlas en una sola categor

Raspos:
1.- Reservado trovertido.
2.- Menos intehigente Mas inteligente,
3.- Atectado por los sentimientos Imocionalmente ostable.
4.- Sumiso Dominante.
3.- Serin Despreocupado,
6.- Oportunista serupuloso.
7.- Timido Arriesgado
B- Obstinado Scensible.
9.- Confiado Suspicaw.
10.- Practico Imaginativo.




11.- franco Astuto.

12.- Seguro de sf mismo Aprensivo,
13.- Conservador Expcrimentador
14.- Dependiente del grupo Autosuficiente.
15.- Incontrolado Controlado.
16.- Relajado Tenso.
Los intentos de reducir el niumero de rasgos en grupos comunes tienden a aislar la
dimension, introversion - exwroversion ¥y una dimensién que se aproxima a smucha

ansicdad - poca ansiedad como las caracteristicas fundamentales interrelacionadas.
Robhins. ( 1985), Catuell, R.B,( 1965 ).
e Tipos de personalidad,
Esas dimensiones sugieren la e
S.R (1968). Robbins.( 1985 ),
1. Asi un individuo tenso con mucha ansiedad v extroversion seri, excitable, inestable,
atectuoso. sociable ¥ dependiente

stencin de cuatro tipos de personalidad, Maddi,

2. Un individuo extrovertido con poca ansicdad  scerdy scereno, seguro de si mismo,
contiado. adaptable, afable, sociable ¥y dependiente.

3. Un individuo introvertido con gran ansiedad sera; tenso inestable, frio y timido.

4. Un introvertido con poca ansiedad serd; sereno. seguro de mismo confiado,

adaptable. tranquilo, frio v timido.

pos  de  personalidad  como medio  explicative o predictor del
compaortamiento Je los empleados, en una amplia gama de situaciones obedece a que los
raspos. prescinden de los contextos situacionales. No estin orientados a la contingencia
por o mismo. ignoran en gran medida el intercambio dindmico que ocurre en la
personalidad del individuo, a causa de la interaccion con su ambiente.

En consceuencia. los rasgos son de mucha importancia. con individuos que poseen
raspos en extramo o bien, entre los gue muestran gran ansicdad. Pero como la mayoria de
las personas. se encuentran on el vasto intervalo de Ian mitad en casi todas  las
caracteristicas. ¢s preciso tener on cuenta Jos rasgpos de la personabidad dentro de un
contexto situacional.

Los ro

1.3.3.- Principales utributos de 1a personalidad que influyen en el

comportamicento Organizacional.

Actualmente 1z tendencia de la psicologia social consiste en estudio (de la
personalidad en términos de disposiciones o enfoque cognitivo. (Javiedes, L. M. 1996)
(texto base para el examen global de psicologia).

Inicialmente esta aproximacion se caracterizd por ¢l interés en los tactores
sociales 3 culurales  sobre  la  personalidad.,  estrechamente  relacionado  con  la
sociaiizacion, ¢n este enfoque sc acentaa en que los agentes sacializantes: familia,
escucta. grupos, que intluyen decisivamente en la formacion de personalidad, a su vez
estan marcados tanto por el sistema social especitico como por la cultura, sus normas y
roles. mismos que moldean la identidad del individuo y su compaortamiento.

Actualmente, se¢ plantea también en términos de 1o forma. que contextos
socioculturales diferentes, influyen los pensamicntos sentimicntos y conducta de la
persona.
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Las categorias basicas, para describir la influencia de la cultura y sistema social
sobre Ia personatidad, sc observan en la influencia familiar, las pautas de crianza, la
orientacion hacia los valores vigentes, las expectativas sociales. incluso en procesos como
valores, ¢l manejo y expresion de las emocion [GTN

ta percepeion, normas, role
( Hollander, E .P. 1978 ).

En los grupos secundarios, dado que no
constante entre si, al no estar mediados stempre por la interaccion, sino por el sentimicento
¥ la conciencia de pertenencia, se limitan a los puntos en comin respecto a los cuales se
unen ¥y organizan. aunque su interds y valores compartidos puedan ser muy amplios La
persenalidad segun Hollander, E., P.(1978).

Desde cl punto de vista historico el cntoque dominante, para estudiar Ia
persunalidad ha sido en términos de rasgos, entendidas como conductas  tipicas del
consistente ¥ estable de la conduc

mantienen necesariamente relacion

individuo consideradas comao el elemento ma .

El enfoque disposicional, otra tendencia de 1a psicolo, social, se basa en el
estudio de las disposiciones, que producen respucstas tipicas, mismas que ticnen un
caracter adquirido. producto de la intluencia e interacciones sociales. que median entre fas
sociuales, de acucerdo a este proceso. €l

expericncias ¥ las respucestas a Jos ostimulos
individuo se contforma y adapta a ta sociedad ¥ cultura, pero tambidn a lo exterior, gencra
cambios sociales al interior, existen transaceiones entre lu persona v su ambiente, como lo
afirmaba Allport en 1960, interactua con su ambicnte » a2l hacerlo va cambiando &
n'liSl‘l]O. sU JQutoestiuma, su ;unocnnccpro,
Ista concepeian de I personalidad como un proc
estables 3 al mismo ticmpo cambios constantes que tendrin que guardar un equilibrio.
tunbidén acciones sobre el
gridad de ia personalidad.
espacio en donde se
smo, de su autoestima,
que las personas

O transitivoe, que posee rasgos

Las respuestas no son meramente reacciones sino
ambicnte. motives de accion. que permiten mantener la inte
que un conjunto de raspos i ici

comoe algo mas
desarrollan procesos relacionados con
identidad individual v secial, incluyendo los significados
acciones, conductas ¥ {a tornu comeo se percibe a siomismao.

- evaluacione

asignan a sus propia
( Javiedes. LL.AML 1996 ),

Fstos dos enfoques han dado margen a estudio
motivacicn de Togro, Locus de control, cte., factores importantes ¢n ¢} conportamiento
Organizacional. por lo que brevemente se mencionaran sus contenidos.

Se han aishtdo varios atributos de la personalidad que, pueden ayudar a predecir ¢l

relacionados con: el autoritarismao,

comportamiento de las organizacione
sitto en donde se percibe ef sitio de control de nuestra vida,
I.a orientacion al logro. el autoritarismo. ¢l maquiavelismo y la propension a
asumir ricsgos.( Robins, 1985 ).
Lus maltiples implicaciones del problema del control 1o convierten en un aspecto
tundamental del estudio de Ia personalidad.
e Control: Detinicion conceptual: Accion o atecte de dominar o mandar.
Detinicion Operacional: Accidn de dominar provocar mandar o intluir las
consccuenaias o respuestas contingentes a las propias conductas. ( Wong, 1984 ).
Relacionado con los retos del control: se encuentra la nocion del refuerzo, medida
wocia una recompensa al comportamicnto o caracteristicas

2s

¢noqque una persona



personales o si por ¢l contrario, si percibe la gratificacién como dependiendo de fuerzas
ajenas o externas, percibir o no percibir un nexo casual entre la conducta y el refucrzo es,
un problema vital. ( La Rosa, 1986 ).

Con base en la teoria social del aprendizaje, ( Rotter, 1966 ), postulé una variable
de la personalidad, que se refiere a la expectativa generalizada que las personas tienen
acerca del control del medio ambiente, desarrollando ¢l constructo de Locus de control. A
su vez con base en la diferencia de la percepcion del reforzamicnto conductual
contingente, propuso la operatividad del control interno y ¢l control externo, que datan
como resultado de diferentes caracteristicas de la conducta, al considerar situaciones
cufturalmente categorizadas, como determinadas por la suerte versus determinada por la
habilidad y puede actuar. produciendo diferenc
especifica. Andrade,(1984).

as individuales dentro de una condicion

1.2.3.1.- Locus de¢ control, orientacion del control, al Togro, al autoritarismo y
aceptacion de riesgos.

+ Locus dc control.
Locus de contro

: Voo, latina que significa lugar, en la enciclopedia (Salvat, 1976)
Definicion conceptual: Constructo propuesto por ( Rotter 1966 ), “Como variable
de personalidad, se retiere al lugar donde el syjeto eree, tiene su origen las consecuencias,
respuestas o retforzamiento. contingentes a las propias conductas™.

Detinicion  Operacional:
consecuencias

“Lugar en donde el sujeto cree se originan las
contingentes a sus propias conductas, en él mismeo (interno), por ¢l poder
de otros, suerte en el destino, ete. externo Y. ( Rotter. J. B 1966 ).
Algunas personas piensan que son duenios Jde su destino.
Otros picnsan gue lo que les sucede se debe o la suerte o o la
Control externo:

suatdidad.

Rotter. (1966), dice que cuandoe un refuerzo ©s percibido por un individuo como
no contingente a alyuna accion suya, en nuestra cultu

a tipicamente, percibe osto como un
resultado de la suerte, ¢! destino, el control de otros poderosos, o como impredecible
comuo causa. de fa gran complejidad de las fuerzas que to rodean.

- Se laman Locus de control externo: Los que piensan que su vida esta regida por fuerzas
externa personas exiernas

Cuando ¢l acontecimiento es interpretado Jde este modo. se denoming a csto como
una creencia en contral extermo
Control Internc
Sila per

oni pereibe que el evento, us contnzente a2 osu conducia © a sy
caracteristica. mads o menos permanente. se denomina: creencia en control interno. Rotwer
(19606). Reciben ¢l nombre de Locus de control interno: Las personas que creen controlar
su destino, personas internas.

* Ori

ntac

on del control.

Dentro de!l modelo de Rotter, (1960.1973)0 sobre orientacton del control se
proponen tres tipos doe varinbles que influyen en la posibilidad de aparicion de una
conducta:




1.- Expecctativas cognoscitivas:

Las expectativas cognoscitivas. La creencia que una determinada consecuencia o
recompensa seguird a una conducta particular.

Una expectativa representa una estimacion subjetiva, de que una conducta en
particular tendri como resultado la consccuencia deseada. Rotter, dice que hay dos
formas de expectativas que pueden influir a la conducta.

a.- La generalizacion de una expectativa que relaciona una conducta y la consecuencia,
generalizacion que es extendida hasta el punto de evocarse a través de una variedad de
i que se perciben con propiedades estimulantes similares.

(pectutivas que son especiticas a una situacion en particular. Dos principios pare
ser las caracteristicas de e¢stos dos tipas de expectativ

Ef primcero. contrario a la teoria del retorzamiento al aparcar la consccuencia
deseada con una conducta dada, no se esti de acuerdo con gue se tavorece directamente la
conducta. Fsta asociacion hace incrementar una conducta, dada indirectamente por ¢l
fortalecimientao de la expectacion.

De este modo se cree con mayor cortesa gque mostear una conducta en particular,

pu‘.du resultar de una consecucncia reforzante.
unde. se preocupa Jde (o influencia cion de Tas expectativ
externas. de una sit specitica sobre la conducta, Asi como la
individuales o soctales. tienen que ver con el refuerzo en lus expe
respuesta - consecuencia de una situacion determinadas Las contingenc

fa situacion tendrin pran influencia en la determinacion de ja conducta, genceralizando

as

enerali

cion

xpuriencias
tativas de la
as especificas a

las expectativas.

2.- Valoeracion de Ias consccuencias o reforzamicento descado. Valoracion del
reforzamicnto consecucnte o la conducta o retorramicmto Jdescado. (Rotter, 1966),
menciona que, ¢l vator inherente a una conscecuencia dada es de naturalera subjetiva, asi
windividual, que se tiene para una

como relativa y esta definido por el grado de pretere

consecueneia especiti

Curando wia persona actim consistentemente, actia de cierta forma para obtener un
reforzamiento determinado, de un namero disponible de alternativas, en una situacion
dada. entonces oste reforzamiento se considera determinante o sea que posce un alto nivel
valoracion. ( Donovan 3 Muariatt, 1980 00 ¢ Roa NI 1903 )

3.- Contexto situacional:

¢l cual la conducta esta ocumriendo (Roter, 1960 )4 Roa M (1994 ),

La situacion determtinara un rango de alternativas de reforzamiento. disponible al
individuo, de esie modo intluitd en la expectativa general, Je este modelo, fa posibilidad
del incremento de una conducta dada, tanto con la expectativa, como con ¢l valor del
reforzamiento s alto, dentro de un contexto situacional previamente. asociado con la
ocurrencia Jde o conducta, asi las expeciativas. ¢l valor dado ol reforzameinto » los
parametos sitvacionales interactGan para determinar la conducta. { Donovan v Marlair,
1980 ), ( Roa. ML T 1994,

En  investigaciones  realizadas demuestran gque compuarar ambos  tipos  de
personalidad demucestean, quet




Los que tienen altas puntuaciones, en ¢l Locus de control externo. estin menos
satistechos con su trabajo, muestran mayor indice de ausentismo. estain m
del ambiente de trabajo y se sienten menos comprometidos con ¢i mismo.

Roter en 1975, encontrd que los externos son ma
tener poco control sobre los resultados organizacionale
son mas sumisos y estdn mas d

enajenados

insatisfechos, por que creen
. que son imponantes para cllos,
puestos a obedecer las instrucciones, darin buen
rendimiento en trabajos estructurados y rutinarios y en aquellos donde el &
principalmente de acatar instrucciones.

<ito dependa

Rotter, en este mismo ano, después de analizar ¢ interpretar los valores obtenidos
por los externos. reconoce la existencia de dos formas de externalidad:
Externalidad defensiva v la externe
En los interno

idad congruente.

al afrontar situaciones idénticas, atribuyen a sus acciones ¢sos
resultados. $i la situacion no s atractiva, piensan que ¢llos son los anicos que tienen la
culpa.Por otra parte. estas personas al sentirse  insatisfechas seguramente dejaran el
empleo que no les guste.

En el ausentismo ¢l Locus de control, los internos picnsan que su salud se halla en
1o esencial bajo su control por medio de buenes habitos de vida: por eso toman
responsabilidad por su salud v tienen mejores habitos de vida cllo conduce
frecucncia de entfermedad ¥ por consigutente a mcenas aus
¢ encontro tambi

mayvor
menor
sntisimo.

ijetos internos tiene mayor posibilidad de tomar
responsabilidad de sus acciones, que log externos. Davis(1972), Phares, (1971),
internos no solo se perciben asi mismo mas capaces de controlar los reforz:
que también preficren tener mavor control personal sobre la
1 peneral la evidencia indica que los

n que los s

los

mientos., sino

situacione:

internos  dan mejor rendimicnto en

Sl
trabajo. buscan mas activamente informacion antes de tomar una de

Ision, estin mas
motivadas para ¢l logco y hacen un may or intento por controlur su ambiente. Hacen bien
las tarcas complejas. las cuales exipen procesar ¥ aprender informiacion intrincada, son
mas idoneos para puestos en que se requiere ind

iativa o independencia de aceion.

& Orientacion al logro.
Se ha menctono

[TRNSH

do que. personas con Locus de control interno tienen motvacion
del o acteristicn que varia enire los empleados, ¥ que puede ayudar para predecir
ciertas conductas,

T.os que la tienen en alto grado pucden desceribirse como personas que tuchan sin
cuesar por hacer mejor las cosas, quicren superar obstaculos, pero tambidn sentir que el
Exito o tracaso, se debe a sus propias acclonces. cllo signilica que les gustan tarcas de
dificultad intermedia, Siuna tarea ¢s muy facil, pierde interés. A este tipo de personas no
les produce una sensacion de jogro cuando realizan tarcas que no ponen a prueba su
capacidad. mancra andloya, evitan tareas que son tan diticiles que Ia probabilidad de
éxito ex minima. Adan cuando tengan éxito, es mas proebable que se deba a la suerte que a
la capacidad,

<

1 que ticne una gran motivacion para el logro muestra propension por
que los resullados son atribuibles directamente a su ¢
aproximadamente una probabilidad de 30-50 de éxito.

reas en
tuerzo. busca retos gue tengan




Es aqui donde se dice que se puede predecir una conducta, ya que una persona que
presenta una dificultad de gradoe intermedio, mipida retroalimentacion. sobre el
rendimicnto, permite al empleado a controlar sus resultados, ¢ serd satisfactorio en su
desempeiio.

Esto imiplica que estas personas lograrian mejores resultados en ventas, en deportes
profesionales o en funciones administrativas. Es decir los que estin impulsados por una
gran necesidad de logro, no siempre dardn un rendimiento mejor, qué los que poscen ¢sa
caracteristica en grado bajo o intermedio.

Las tareas que aquellos emprenden deben ofrecer reto, retroalimentacion y la
responsabilidad que buscan. pues de lo contrario la personalidad de esas personas no
guardard una relacion positiva con el desempefio en el trabajo. (Miner J B 1980).

( Robinns, 1987 ).

e Autoritarismo:

La relacion de la personalidad autoritaria en el trabajo, es mids bien hipotética que
un hecho comprobado.

El aworitarismo designa la suposicion de que debe haber diferencias de Estatus,
poder entre micmbros de una organizacion.

La personalidad extremadamente autoritaria muestra rigidez intelecteal. Juzga a
los demas, busca complacer a los jefes, explota a los subordinados ¥ es resistente al
cambio. De ahi que una persona autoritaria tendra relacion negativa con ¢l desempeno en
puestos que exigen sensibilidad ante sentimientos ajenos, tacto, capacidad de adaptarse a
situaciones complejas y cambiantes. ( Dunnette, 1976).

Cuando se trata de situaciones Jaborales muy estructurados v ¢l ¢xito requiere
someterse o reglas ¥ normas sin discusion el empleado muy autoritario dara excelentes
resultados.

El autoritarismo s¢ ¢ncuentra estrechamente relacionada con la caracteristica del
maquiavelismo, la mancra de conquistar y manipular el poder,

El que tiene a caracteristica en alto grado es pragmatico. mantiene [a distancia
emocional ¥ esta convencido de que el 1in justifica los medios, si da resuitados, asalo.

Abundantes investigaciones se han propuesto relacionar la personalidad con alto
grado de maguiavelismo vy cientos resultados del comportamiento { Dunnete. Cristie, R.,
L. 1970).
as personas manipulan mas, ganan mas, » son mas dificiles de persuadi
comvencer a las personas que ticnen un menor grado de maguiavelismo.

Sin cmbargo. sus resultados son mederados por factores situacionales, se ha
descubiernio que prosperan cuando:

.- Interactuan directamente en vee de hacerio indirectamente.

2.- La simacion tiene un minimo de reglas v normas, con lo cual permite 1a
tmprovisacion.

3.- Cuando la preocupacion emocional por {os detalles sin relacion con el éxito
distrae a los que muestran poco maguiavelismo.

Dependiendo del desempenio de actividades laborales v del tipo de rendimiento
esperado. Es importante visualizar que pueden otorgar adecuados resultados en

Gueis. |

2 logran
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actividades de negociacion o en situaciones que se otorguen importantes premios al éxito
{ ventas en comision ), serdn productivos.

L.a capacidad de la prediccién de su rendimiento mermara de manera considerable,
el 1in no puede justificar los medios. si hay normas absolutas de comportamiento o si
los factores anteriores no son evidentes. (Robbins, 1987).

¢ Aceptacién de riesgos.

Esta propension a correr un riesgo o a evitarlo se ha comprobado que influye ¢n el
tiempo que tarda una persona en tomar una decision ¥ en la cantidad de informacion que
necesita para tomarla.

Esta caracteristica es de riesgo, dependiendo del tipe de necesidad de las
organizaciones ¥ o de las actividades a desempefiar ya que si por ¢j. Se requiere personal
para una bolsa de valores, ¢n donde se requiere tomar decisiones inmediatas, es muy
conveniente que ¢l personal tenga las caracteristicas de ricsgo. con los resultados
esperados por la organizacion. Sin embargo para un empleo de contabilidad, en donde se
realizan actividades de auditorias. requicre de poca propension a aceptar riesgos yva que
resultaria desastrosa una toma de decisian precipitada. ( Taylor, RN, 1974 ).

1.3.3.2.- Teoria de adecuacion entre personalidad y trabajo.

Al hablur de Locus de control, autoritarismo, maquiavelismo y de la aceptacién de
riespos, restringimos las conclusiones para reconocer que los requerimientos del trabajo
moditican la relacion existente en la posesién de las caracteristicas de la personalidad y
del desempeno.

La teoria de adecuacion entre personalidad v trabajo, propuesta por Halland J.L..
en 1973, Presenta seis tipos de la personalidad y establece que la satisfaccidon y Ia
propension a dejar un trabajo depende del grado en que los individuos logran acoplar su
personalidad & un ambiente ocupacional congruente con ella.

Cada uno de las seis tipos de personalidad tiene un ambiente ocupacional propio:

1.- Realistar Incluye conducta agresiva, actividades fisicas, que requieren destreza,

fuerza ¥ coordinacion.

2.~ Intelectual: Requicren reflexion. organirzacion comprension mas que
sentimientos o emocion.

3.- Social: Incluye relaciones interpersonales.

+4.- Convencional: Incluye actividades regidas por normas v sublimacion de las
necesidades personales.

5.- Emprendedor: Incluye actividades verbales que influyen en los dem
lograr poder y status.

6.- Artistico: Incluye la autoexpresion, la creacidon artistica o tas actividades
emocionales.

La teoria establece que si la satistaccion es maxima. fa rotacion de personal es
minima. cuando la personalidad y ocupacion concuerda.

Las personas con el tipo de personalidad social, deben desempeifiar trabajos
sociales. los del tipo convencional ¢n trabajos convencionales ete.

L.os puntos bisicos de este modelo son:

1.- Haber diferencias intrinsecas de personalidad entre los individuos.

s, a fin de




2.- Existen diferentes tipos de trabajos.

3.- Los que se encuentran en ambientes laborales coherentes con su tipo de personalidad,
estarin mas satisfechos y menos dispuestos a renunciar voluntariamente, que los que
desempeian trabajos incongruentes. ( Holland,J.L. 1973). ( Robbins, 1985).

1.4.- La percepcidn:

Toda explicacion de la percepcion comienza con la explicacion de que la forma en
que vemos ¢l mundo externo no neccsariamente corresponde a su verdadera realidad, se
tiende a ver como deseamos percibir la situacion, interpretamos o que vemos v lo
llamameos realidad o percepcion selectiva misma que se manifiesta en las relaciones
sociales cuando por ¢j. Solo vemos lo negativo o lo positivo de las personas hacia lo que
percibimos como aversion o como simpatia.

LLa percepceion se puede definir como un proceso en virtud del cual
organizan ¢ interpretan sus impresiones  sensori a fin de dar signifl
ambicente. Sin cmbargo. 1o que percibimoes pucede ser radicalmente distinto a la realidad
objetiva.

La percepcion comprende dos tactores:

e Factor estructural de fa organizacion perceptual; agucllos factores fisico
fos efectos cerebroespinales que se envian al sistema nervioso del individuo

* Factores funcionales: los que sce derivan de las necesidades, cstados de danimo,
experiencia pasada memoria del individuo, por lo que se dice gque los valores,
actitudes y preferencias cognitivas, son capaces de influir on la formacion de o
percibido.

La percepeion es importante ¢n el componamiento Oreanizacional porque la
conducta def hombre busa ¢n su percepeian de 1o que os la realidad.

Cntre racteristicas personales miis importantes que atectan la percepeidn se
encuentran: fas actitudes, motivos, intereses, expericncia anterior v expectativas,

{na de las principales razones de percibir diferente, consiste en que se tienen
diferentes actitudes v torma de percibir un determinado hecho o acantecimiento.

L.as necesidades o motivos insatisfechos, estimulan a lax personas, ¢jerciendo una
fuerte intlucncia sabre lus percepeiones,

E! centro Jde atencidon parece recibir la intfluencia de los intereses personales. lo
que una persena advierte en una situacion. puede duferir de Jo que otros pereiben.

Fn las oxperiencias pasadas, se percibe aquello con lo cual ¢s posible
relacionarios. no obstante muchas veces las experiencias pasadas intervienen. v nulifican
el inte de un ubjeto. Los objetos suc que s¢ han experimentadol ticnen un cardeter
menos insolite o sigular, que 1a nuevas experiencias.

I.as expectativas pueden distorsionar las percepcione
veremeos lo que esperamos ver, sin importar sus raspos reales.

El objetivo que esta siendo observado, puede influir en lo que se percibe, el
movimiento. ¢l sonido, el tamafio, configuran lo que vemos

L.os objetivos gue son contemplados en forma aislada, intluven en la percepeidn
en rejacion a s objetivo v su fondo. LLos objeiives gque estan on contiruidad tenderan a
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5. en ¢l sentido de que
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percibirse juntos y no por separado, del mismo modo en que la tendencia a agrupar cosas,
que sc hallan cerca una de la otra o que se parccen.

Las personas objetos o acontecimientos semejantes entre si también suclen
agruparse cuanta mayor sea la semejanza, mds probabilidades habrd de que tendamos a
percibirlos como un grupo comun.

El tiempo en que se observa un objeto o acontecimicnto puede intluir en la
atencion., lo mismo que ¢l sitio, la iluminacion, la temperatura u otros factores
situacionales.

1.4. 1.- Fuctores situacionales o distorsion de la percepeion.

Existen varios factores situacionales que entran en jucgo para moldear v a veces
distorsionar la percepeion.
2s0s factores residen en el perceptor, en ¢l objetivo o blanco que va a percibirse o
bien en ¢l contexto de a situaciéon donde se realiza la percepeion:
efecto de hale, b).- estereotipo. ¢)-expectativas. d).-percepeion selectiva,
d).-proyeccion.

a)-Efecto de halo: Cuando se forma una impresion en general de una persona
basiandose en una sola caracteristica o rasgo, entra on juego ¢l ctecto del halo, que es
importante para entender el comportamiento de un individuo sobre todo cuando es
preciso hacer un juicio ¥ una evaluacion.

En las entrevistas o ¢n evaluaciones c¢n general, s comun que este efecto se
presente. en donde un solo rasgo, ¢l aspecto externe pucde opacar las otras caracteristicas
del individuo, por la percepeion del entrevistador. El efecto de halo puede cjercer una
influencia igualmente deformadora, en la evaluacion del descmpefio. haciendo que un
solo raspo atecte toda 1a evatuacion.

Lo gque vemos depende de como d
general.

B).-Estercotipo: Cuando un aspecto individual, es asignado a un grupo o
categoria v luego los atributos por lo comun, asociados al grupo o categoria, sc le asignan
al sujeto

Es cuando una persona es clasitficada en un grupo, con base en un sélo dato. Los
estereotipos mas comunes son la >nte joven, los ancianos. maestros, estudiantes,
sindicatos. varones v las mujeres.

C).-Expectativas: Tendencia a crear o hallar en otra situacion o ind
evento o comportamiento que espera encontrar desde le primer momento.

Se¢ puede en una situacion de wabajo tener una seric de ideas optimistas 3
encontrar en lugar de lo esperado, situaciones no muy favorables, de aquello gque se
esperaba encontrar.

D).- Percepeién selectiva: Es la tendencia a oscoger aquellos aspectos de una
stentes con ciertos, valore

stingamos una figera u ohjetivo de su fondo

situacion o persona, que refuerzan o hacen surgir, son con:
creencias ¥ necesidades.

).~ Proyeccion: Adjudicacion de atributos personales o otras personas. Suponer
que  las necesidades de otros son iguales al otro. mediante téenicas de  desarrollo
Organizacional.

"]
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1.5.- La motivacién y sus prin ales tecorias para el trabajo.
< La motivacién: Del latin manen, variaciéon de moveré, mover.

Es el estado o proceso de movilizacién de la energia de una persona por una
pulsion dirigida sclectivamente. ( Newcomb, 1943, 19350 ).

Entre otras definiciones, Robbins, dice en 1987, que: La motivacion es como ¢l
desco de hacer mucho esfuerzo,(medida de intensidad), por alcanzar las metas de la
organizacién. condicionado por satisfacer alguna necesidad personal.

Motivacion, proceso satisfactor de necesidades. Una necesidad significa algin
estado yue hace atractivo cicrto resultado, una necesidad no satistfecha crea tensidn que
estimula  impulsos  en ¢l interier del  individuo. Estos  impulsos generan  un
compun.\mxum) de busqueda, tendiente a encontrar metas especiales que si, se cumplen
satisfaran la necesidad y atenuard la tension,

Por tanto se dice que las pe se hallun en un estado de tension,
para aliviarlas toman algunas medidas, cuanto mis sea 1o tension mayor serd el esfuerzo.
Si se procura 1a satisfaccion de 1a necesidad la tension se reduce.

Es la luerra que posee un estimulo, por la disparidad del nivel de adaptacion que
determina su distintividad o diferencia.q Helson 1964).

NMotivacion, se puede definir como un ¢

ado Jde excitacion
accion,
who de tendenci

ad interna gque impulsa a un organismo a |
De acuerdo con esta definicion, este es
de una necesidad, puede
apetencia. la falta de un

hacia ta ac

:ion derivada
cr primaria o secundaria: la necesidad es una carencia, una
tisfactor gque provoca un rompimicento del equilibrio intemo
que, o su vez, proyoch un estado de excitacion que estimula [a accion, que organiza, da
ax dirige Ia conducta.

I8 ol resultado de la interaceidn detl individuo v 1a situacion. misma que puede ser
ntre personas y dentro de cada persona segin ¢l momento.(Robbins, 1987)
¢ mecanismo e facilmente comprensible cuando se reflere a necesidades
primari . por lo general fisivlogicas. como el hambre, la sed. el sueiio, la
evitacion del dolor, el ser humano que tiene hambre, siente ¢l impulso de buscar comida.
i ¢l ser humano, ademis se presenta una serie de necesidades tanto personales
como sociales. en lu cual o mecanismo que opera, os el mismo que gen un motivo
Hamado pulsién ¥ una direccion hacia 1a que tendera la aecion para ateanzar ¢l satstactor.
Los matives guian la conducta: no son Ia conducta en =i, se encuentran antes que
ela. Sin embarpo. estas necesidades  secundarias, generalmente
tisiolon

wradual

innata

prendidas, no son
as ni se localizan en algtn tugar del cuerpo: son de orden psicoldgico v social.

- l’ruu pales teorias de motivacién para ¢l trabajo.

cisten diversas posturas ¥ por consiguiente. dxhrgnlcn autores que han estudiado
Ia motivacion de uerdo con nec
necesidades como: atecto, pertenenci

todos cllos citan la
. podcr. re ‘on\)cxrnicmo‘ cte.. estimutan al hombre
al emitir conductas con tal de alcanzar atecto. ¢l poder o la pertenencia. ( Canta VLA
Mortin L), Satont. T.M 1991

L.as teorias de la motivacion para el trabajo se fundamentan de manera importante,
en la tradicion tilosatica del hedonismo. es decir . un punto de vista segan el cual la gente
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busca el mdiximo placer y el minimo de dolor en su vida diaria, de donde se derivan las

teorias de la satisfaccion y las teorias del proceso.

® Las teorins de la satisfaccién; (Maslow y McClelland). ofrecen las mancras de
perfilar o analizar a los individuos. con el propdsito de identificar sus necesidades o
motivos.

Estas teorias, dan una perspectiva de las necesidades internas de los individuos, y
por tanto. ayudan para que se entienda lo que los empleados valoran © no como
recompensas laborales.

Sin embargo (Schermerhom.S. y, HuntJ., 1987)dicen que Jas teoric
satisfaccion son estaticas y descriptivas. Las teorias de proceso, constituy.
alternativa dindmica, que busca explicar el razonamiento o proceso cognoscitivo, que
tiene lugar en la mente de las personas » que influye su conducts

Las teorias de la satisfuccion y del proceso son complementarias. Las teorias de
proceso. abarcan importantes repercusiones administrativas, lu teoria de la equidad y 1a de
la expectativa,

Las teorias de la satistuccion s¢ apoyan en las necesidades individuale
ayudar a entender Ia satisfaccion laboral y las conductas en el rrabajo, las ne
reflejan tanto las carencias fisioldgicas como las psicologicas mismas que constituyen un
aspecto adicional  de  los  atributos  individuales, los cuules complementan  las
caracteristicas de competencia, demograficas y psicologicas, estas teorias sefialan: Que si
el trabajo responde a las necesidades individuales.

Situaciones como: bajo rendimicnto, conductas indeseables ¥ decrecimiento en el
nivel de satistaccion que pueden ser explicadas parcialmente en funcion de posibles
necesidades blogqueadas o no satisfechas en el trabajo. De  igual forma. ¢l valor
motivacional de Iz recompensas pucde ser analizado en términos de necesidades
activadas a las cuales responde o po a una recompensa dada.

de la
n una

para
ictades

les

Seygun Maslow AL Los seres humanos comparten cinco niveles de satisfaccion de
necesidades on su experiencia vital:
1.- Fistologicas., 4.- de Estimacion y
2.- Seguridad. 5.- de autorrealizacion

s personas afecan su compornamiento

ta teoria supone que las necesidades de 't
en contormidad con dos principios.

1. El principio de carencia: Una nccesidad satistech
las personas actian para satistacer carencias: es decir 1as nec

un motivador de la
idades por las

noe o

conducta
cuales existe una insatisfaccion.

2. Kl principio de progresion: Las cinco categorias de necesidades existen en estricto
orden jerdrquico: una necesidad en un nivel dado. s6lo se activa cuando la necesidad el
nivel inferior mis cereano ha sido satisfecha.

Una necesidad insatistecha ocasiona que una carencia, que domina la atencion del
individuo ¥ determina su condueta, una vez que esta carencia ¢s cubierta o satisfecha, hay
una progresion al siguiente nivel superior.

Cuando ¢l nivel de autorrealizacidn ha sido alcanzado, ¢l
intereés de lograr una realizacion plena.

ujeto es motivado por el
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El principio de carencia y ¢l de progresion operan hasta el mas alto nivel de
necesidades, [a autorrealizacion.

Mahmoud A. W.y, Bidwell, L.G.( 1974 ).Dicen que sin embargo. los principios de
carencia v de progresion no pueden ser verificados, no hay evidencia de que la
1. sy imponancia incrementard la imporancia del

satisfuccion de necesidades decrecers?
siguiente nivel de necesidades.

En consccuencia algunos teoricos han intentado modificar los planteamicntos de
Maslow. v hacerlos mas realistas en términos de conducta cotidiana de las personas, Uno
de los mas sobresalicntes intentos en este sentido ¢s 1a teoria de Clayton Alderfer, de la
existencia. relacion » crecimiento( ERC ).
® I.a teoriua de Alderfer; reduce a tres. las cate:
T« Las pecesiditdes de la existencia: se relacionan con los Jdescos de o
alcanzar ¢l bicnesiar psicoldégico y material.

- Las necesidades de relacion: representan

rorias de necesidades:

sente por

ios descos de satistacer las relaciones

interpersonales |
3.+ Las pecesidades de erecimiento: son los descos que impelen a continuar ¢l desarrollo
pursonal.
Esta teoria introduce ¢l principio de la frustracion y regresion: a un nivel inferior.
superior no pucde ser

de  una  necesidad

pucde ser activado de nuevo. cuande ef nivel
manitestarse ma
considerar los  principios cambinados de
n. {o que proporciona una mayvor

ya satisfecho
atistecho,  también atirma que pucde
imultancamente. en esta teoria hay que
satisfaccion 3 progreso, »  frustracién y  regres
dades humanas que la rigida jerarquizacion de

s
s

perspectiva para comprender las nec
Maslow,

e La teoria de McCleland; hab
opinidn. es importante para entender la conducta individual.

idad de logro: que corresponde al deseo de bacer algo mcjor o con muas ceficacia

de Ias neeesidades subyacentes gue. scgGn su

1. Nece
para resolver o mancjar tarcas compleja
Necesidad de afiliacion: El desco de e
otras porsonis.

3. Necesidad de poder: El deseo de controlar a

conducta. para ser responsable de otras personas.

stas  (res  necesidades se adquicren con el
Las necesidades motivan a las pers
personas

ablecer y mantener relaciones amistosas con

otras personas, para intluir en su

ticmpo  comoe resultados de las
onas v cada una puede ser

experiencias existenciales
asociada por las preferencias faborales de

Ista teoria de Me. Clelland, induce a identificar fa presencia de las necesidades de
togro. afilinacion o poder dentro de las organizaciones de ser posible crear ambientes
laborales. gue respondan a los respectivos perfiles de necesidade

Hay dos aplicaciones practicas dJe esta teoria que son de interds para ¢l mejor
entendimiento de los recursos humanos en su ambicente de trabajeon.

Las necesidades de logro, atiliacion » poder, complementan ¢l cuadro de
necesidades de Maslow, v su jerarquizacion, con la de Aderfer en su teoria de

existencia, relacidn y crecimicnto.
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1. La teoria de las necesidades adquiridas indican como se asocian las necesidades
adquiridas con las preferencias individuales ej. Una persona con alto nivel de
necesidad de logro, preferird responsabilidad  individual con metas dificiles de
alcanzar y con retroalimentacion del desempefio,

2. Con alto nivel de necesidad de atiliacion, preterird relaciones interpersonales, con
oportunidades de comunicacion, y con alto nivel de necesidad de poder, preferira
laboralmente ¢l control sobre otras personas atencion ¥ reconocimiento.

Si idades verdaderamente se adquieren, es posible dar a conocer a las
personas los perfiles de las necesidades que se ruquun.n para obtener ¢l éxito en varios
tipos de trabajo. De donde se dice que las ne idades individuales ¢n un ambiente
laboral, que responde a esa: idades. pueden crear una motivacion para ¢l trabajo ¥
satisfaccion laboral. (SchermerhornJ. R, Hum.J.( 1987).
® Tcorias del proceso.

La teoria de la Equidad de Adam. $.J. ¢s un proc
se fundamentan en la comparacion social.
tablece que cuando las personas calibran la legalidad de sus resultados de
trabajo en comparacion con los de otras personas. el sentimiento de inequidad. constituyve
un estado mental motivacional.
to signitien que cuande la gente percibe que hay incquidad en su trabajo tendera
a eliminar su sentimiento de disgusto » a restaurar el sentido de equidad de la situacion.

La inequidad existe cuando los individuos, sienten que las recompensas o
estimulos recibidos por sus aportaciones laborales no corresponden a las recompensas que
otras personas recibicron por sus contribuciones.
Un sentimiento de incquidad negative, surge cuando una persona siente que ha
recibido menos que olros en comparacion por sus aportaciones.

El sentimicento de inequidad positivo, se da cuando {a persona siente que ha
recibido relativamente mas que otros. Ambos  sentimientos constituyen  estados de
motiv. Junn cuando existen, se puede decir que originarin unoe u otro comportamicnto.
Istos sentimientos de equidad solamente los determinan los propios individuos
contorme a su interpretacion de la situacion.
® Teorin de ka Expecta L{Vroom.V, 196.1).

Fsta teoria plantea que la motivacion. para ¢l trabajo ex determinada por las
creencias individuales relacionadas con. las relaciones entre esfuerzo ¥ trabajo v los
deseos de obtencr varios resultados  de trabajo. wsociades con diferente
desempeiio. Se basa en la logica: las personas hacen lo que pucden hacer » cuandoe lo
quieren.

Vroom. mancja el efecto multiplicador. para predecir a opoion que elegira la
persona. Relaciona tres componentes que influyen on la motivacion:

Laexpectati (. la instrumentalidad X, la valenc Notivacion.

La expectativa: la probabilidad asignada por un individuo de que su esfuerzo le
permitira alcanzar, un nivel de desempeno dun.rnnn.xdn

La instumentalidad: Probabilidad asignada por un individuo de que un nivel
dado de desempeiio le traeri varias rcxnbucnon; .

Valencia. Valor que otorga la porsona a las distintas retribuciones laborales

nece:

o motivacional cuyos origenes

niveles de
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Esta teoria pretende maximizar las expectativas laborales instrumentales y las
valencias que apoyan los propdsitos de produccién de la organizacion.

En forma general sc pretende dar las herramientas necesarias para crear un
ambiente laboral. a fin de que las contribuciones al trabajo, estén al servicio de las
necesidades de la organizacion y también seun valorudas por los individuos. como
caminos para lograr las recompensas personales y los resultados deseados.

En esta teoria se dice como se puede influir en, las cxpectativas mediante, la
seleccion de las personas con habilidades adecuadas, ¢l entrenamiento del personal,
mejorar la capacidad, con habilidades, apoydandolos con el suministro de los recursos
necesarios, estableciendo con toda claridad las metas que deben lograr.

La instrumentabilidad: se modifica mediante el establecimicnto preciso de las
relaciones, entre ¢l desempeiio y las recompensas, en el contrato psicoldgico, mediante la
informacion de Ia relacién especifica entre ¢l desempeno y» las recompensas de una
situacién dada, conformando las expectativas de recompensa y desempefio a travds de la
accion directa. recompensando realmente el desemperio deseado en cuanto éste ocurra.

Se pucde influir en Ila valencia. si las personas son sensibles a las necesidades
individuales. identitica las retribuciones con Jas necesidades. ajusta las recompensas
disponibles. para satisfacer esas necesidades.

Las corrientes del pensamiento actual recomicendan con vehemencia que se
combinen los métodos de ambas y que se apliquen Tos modelos tipo contingencia, donde
y cuuando las distintas teorias de Ia motivacion se adecuen mejor. Es importante en este
punto retomar que ¢l individuo controla s6lo su estuerzo de trabajo, el administrador, de
los recursos humanos, intenta influenciar tal esfuerzo a través del coneepto de motivacion
hacia ¢l trabajo. ademas de estar interesado en promover altos niveles de satisfaceion
individual como parte del interés por el mantenimiento de los recursos humanos. Hay que
recordar tambidén que cuando las recompensas se otorgan con base en el desempenio
originan un mejor desempeiio v una satisfaccion futuras.

1.6.- Los valores, tipos ¥ niveles.
Fuente de infurmaciéon  contextual reproesentacional determinada por  las
relaciones interindividuales ¢ intergrupales. Contribuyen a la diferenciacion de los grupos
16n de sus representaciones sociales.( Moscovici, 5. 1986 ).
e comao meta comun on las actitudes ¢

en func
O Valor: Todo aquetlo que
( Newcomb, 1943, 1950 ).

LLos valores representan convicciones basicas de un modo especifico de conducta
o estado tinal de existencia, preferible, desde ef puntoe de vista personal o soctal, a un
modo contrurio o inverso de comportamiento o estado tinal de existencia.

{ Rokearch. M. 1973), ( Robbins, $ 1987 ).

Los valores conticnen elementos, de juicio. tienen atributos tanto de contenido,
(indican gue un modo de conducta o estedo final ¢s imporiante}. como de intensidad,
(especifican su grudo de importancia).

Cuando se clasifican los valares, de una persona en func
obtenemaos ¢l sistema de valores. Se tiene un sistema de jerarquias de valores. que
constituye nuestro sistema de valores, osto se identifica por {a importancia relativa que

neralizadas.

n de¢ su intensidad,
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atribuimos a cosas como: libertad, placer, respeto de si mismo, honestidad, obediencia,
igualdad. etc.

Los valores, son importantes por que al estudiar el comportamiento
Organizacional, son los que ponen los cimientos de las actitudes y la motivacion, ademas
de que esto influye considerablemente en 1a percepeion.

Las personas al ingresar a una organizacion ticnen una idea de jo correcto o
incorrecto, estas ideas conllevan valores, lo que implica cierto comportamicento, de ahi
que los valores son importantes en cuanto pucden oscurecer la objetividad y la
racionalidad.

Los valores estin esencialmente establecidos en los primeros afios de la vida.

En el hogar. escucla, conlos amigos y ¢n las relaciones con la gente.

Al través del tiempo y de los contactos con otros sistemas de valores cstos valores,
van cambiando y modificandose, mismos que pueden ser constanies y permanentes, ain
cuando a veces. las nuevas generaciones aportan nuevos valores
¢ Tipos de valores.

Allport ¥ sus colaborudores, (1931). Identificiron seis tipos de valores:
se da importancia al descubrimiento de la verdad mediante un

1. - Teérico; En ecllo
enfoque critico ¥ racional.

- Econdémicos: Ponen de relieve 1o atil y lo practico.

- Estética; Se atribuye el maximo valora la forma y a la armonia.

- Sociales; Conceden muximo valor al amor entre las personas.

- Politicos: Ponen de relieve la adquisicion del poder v la influencia
~ Religiosos; Sce ocupan de la unidad de la experiencia v el conocimicnto del cosmos
como un todo.

0 Niveles de valores personales ¥ estilos de vida,
n investigaciones m i ( Graves,C.W.1970). (Robbins, 1987). Indican
iste una jerarquia de siete niveles, que describen valores personales v estilos de

By

Que ©
vida.
Nivel 1. Reactivo.- lLas personas no tienen conciencia de si mismas, ni de otros
como seres humanos ¥ reaccionan ante las necesidades fisiologicas basicas.
Nivel 2. Tribalistico. Esas personas se caracterizan por una gran dependencia.
Reciben un fuerte influjo de la tradicion v ¢l poder cjercido por las figuras de
autoridad.
Nivel 3. Egocentrismao. tos individuos creen en el individualismo extremo. Son
agresivas y egoistas. Les preocupa principalmente ¢! poder.

Nivel 4. Conformismo. Estas personas ticnen poca tolerancia ante la ambigiiedad,
les es dificil aceptar aquello, cuyo valor ditiere del suvo y desean que otros

acepten sus valores.
Nivel 3. Manipulative. Sc caracterizan por su esfuerzo por alcanzar las metas
Cstatus

manipulando a las personas ¥ las cosas. Son materialistas v buscan un
supcrior y ¢l reconocimiento.
Nivel 6. Sociocéntrico. Estas personas consideran nuids importante Ia aceptacidon v
fas buenas relaciones con la gente progresa on Ia vida., Sienten repulsién ante ¢l
materialismo. las manipulacidn v ¢l reconocimicnto.




Nivel 7. Existencial. Los individuos muestran una gran tolerancia ante la
ambigticdad ¥ ante aquellos que tienen valores distintos a los suyos. Atacan los
sistemas inflexibles, las politicas restrictivas. los simbolos del cstatus ¥ ol empleo
arbitrario de 1o autoridad.

En las ln\c.btl”dclonc\ se ha encontrado que los tipos de nivel 6 y 70 actualmente,
estan ocupando posiciones de gran influenci

Esta cutegorizacion de valores ha contribuido a explicar por que la gente ticne
diferentes actitudes y observa una conducta también diferente.

Los valores tribalisticos. conceden gran importancia a la aceptacion de la
autoridad, no asi los valores existenciales.

Los valores del conformismo son compatibles con el logru v con la conducta ética.
Los valores sociocéntricos juzgan indescable este comportamiento

Los valores repercuten en el comportamiento » ¢n consecuencia. ¢l conocimiento
del tipo ¢ alores de un individuo. ayvuda a explicar y predecir su conducta.

Dado que los valores de las personas son diterentes, las autoridades pueden
utilizar la jerarquia de los sicte niveles. para caracterizar a los empleados potenciales y
determinar si los valores de éstos, corresponden a lus que predominan en la organizacion.

El desempeno y satistucceion del empleado tienden a mejorar si sus valores encajan
bien dentro de 1a empres:

Las autoridades deben conocer las actitudes de su personal, puesto que ellas nos
alertan ante I existencia de posibles problemaus, ¢ influren en ¢ comportamicnto. Asi los
empleados  satistechos vy comprometidos  mitvestran menores  tasas  de  rotacién v
ausenusmo.

Estas caracteristicas o factores,( variables independicntes ), permuinecen intactas
en lo esencial, cuando alguien empieza a trabajar. mismuas que tienen un intlujo muy real
sobre 1a conducta del empleado.

1.7.- Las Actitudes » sus componente
e Actitud: Del latin actus. acto, hecho, accion. las actitudes son sentimientos
pursonales. Una disposicidon de animo acerca de los objetos, eventos. hechos. o
sanas, puede verse como una predisposicidn a responder de una manera favorable o
vorable a determinados estimulos.

Los marcos de referencia, se constituyen tundamentalmente por elementos de la
experiencia previa del individuo, el contexto social v perceptual. los valores, Ias normas
dominantes de ia sociedad. los grupos de pertenencia s referencia, los medios de
comunicacién ¢ incluso las mismas actitudes
Al constituirse en una construceion individual, ¢l marce de referencia suscita
actitindes distintas, en la estructuracion del marco de reterencia €1 es esencia fundamental,
el lenguaje: que mas Que un medio para transmitir informacion, ¢s una parte importante
de la cultura. que desde el punto de vista psicologics, afecta de manera directa al
individuo. su contenido pucde modelar la percepcion v en general, el pensamiento y la
accion de personas, en este punto se puede analizar ¢l [enguaje en términos de su
forma y su estructura, su adquisicidon v sus rasgos funcionales.,
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Las palabras son las unidades estructurales del lenguaje, que expresan
representaciones simbolicas. Representan ciertos objetos, cosas hechos o acciones, pero
que no son iguales a las cosas. ( Varela, M.M 1995 ).

La tuncion psicolégica mas significativa del lenguaje reside en su efecto sobre cf
campo psicoldégico del sujeto.

Las actitudes son sentimicntos especificos evaluativos; no son hechos, pues éstos
son objetivos: no son opiniones, ni creencias, ya que estas son racionales, y lampoco son
valores personales. { Canwmi, M. A., Morfin. F. J., Safont, T. M. 1991 ).

La actitud es aprendida y va a originar una respuesta en forma de intension o
conducta potencial, este resultado puede ser favorable o desfavorable respecto a un
objeto. ( Fishbein y Ajzen, 1967,1972,1973.1975 ).

Son conjuncion de los componentes perceptuales. cognoscitivos y emocionales los

que determinan la actitud. Son ¢l resultado de la interaccion Jde estimulos  focales
contextuales ¥ residuales. Nivel de aceptacion o rechazo. Helson (1964).
Newcomb. ( 1943,1950 ). dice que Actitud ¢s dccion pereepcion, peansamicentos ¥ afecto o
sentimiento. Son estados de disposicion que se desarrollan a partir de wendencias o
pulsiones adquiridas ¥ especificas v que por la caracteristicas de sus consccucncias sc
pueden tpificar como favorables o destavorables.

En los primieros estadios de desarrollo det individuo las actitudes se representan de
manera generalizada ante estimulos indiferenciados, y a

través de un proceso de
diferenciacion ¢ integracion, las actitudes se hacen distintas. Las actitudes devienen de la
expericncia social pero no todos los individuos forman las mismas actitude:
experiencias similares. Esto expli 1 factores que influ
actitudes.

Para Fishbein v Ajzen, las actitudes determinan las intenciones y
conductas. las experiencias personales. los grupos
instituciones 3
actitudes.

ante
nocn la formacion de

estas a las
de referencia v opertenencia, las
jos medios de comunicacion son relevantes como formadores de las

Los cambios de las actitudes  segin Newcomb, son sélo a través de da
modificacion del marco de reterencia en que se prohiibe ¢l objeto. Es posible hablar de
transtormaciones y pura mantenertos esencialmente ¢s con ¢l apoyo v decision del grupo.
por persuasion o por cambio de las acontecimientos sociales por influencia de los
denuis. Esto es debido a la participacion activa de la persona al considerar informaciones
alternativas o por la persuasion resultante de diversos factores, aun cuando exista un
interds particular al respecto. Estos valores ¥ actitudes son adquiridos a través de los
grupos con los cuales el individuo tiene contacto directo.

En su mayoria los autores que hablan de actitud han lepaudo a la conclusion. de
que las actitudes son adguiridas y aprendidas.

Noscovici, (1986, 1975, 19700 1984y di
ntacion social supone una dimen
respuesta, forma parte de una

¢ que lu actitud es parte de la
ion primitiva de la misma. La actitud es una
adena gque inicia en un estimulo y genera una evaluacion
en el individuo al gquedar registrada, afecta futuras evaluaciones, asi como las conductas
que desencadene.

repre
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Helson, en 1964, dice que la actitud e¢s la integracion o conjuncién de
componentes perceptuales, cognoscitives y emocionales que determinan los niveles de
aceptacion o rechazo.

» Componentes de las actitudes.

La emocién motivacion y personalidad.

La emocion o estado afectivo es la forma basica de los procesos sensoriale:
bipolares, son sujetos a cfectos de orden, intensidad, seriacion y contexto,
relaciones similares en puntos de equilibrio o neutrales.

Proceso que se observa en una posicidon evaluativa ante un sujeto u objeto, forma
parte de la estructura cognitiva de un individuo cn particular ¥y de todos los individuos
que conforman tna comunidad, que enmarea una situacion social.

Las actitudes interactuan en lo interno y en lo externo en la
mantenimicnto ¥y cambio de las actitude

Los elementos externos son: L

.y son
teniendo

formacion

cultura, estilos de pensamiento, historia, valores,
creenc sistemas politivos ¥ ccondmicos, grupos de referencia v de pertenenci
representaciones v 10s mecanismos de socializacion.
( educacion,

las

amilin, medios masivos de comunicacion, religion ete).
Los clementos  internos: La  personalidad, la informiacian

caracteristicas organismi

de estudios de postgrado P
Las actitudes

¢l e¢stado las
s v elementos afectivos de los mismos individuos. ¢ 1D
icotogia Social, Fac. de Psi. UUN.ANL 1989 ).

e encuentran integradas por los siguicates componentes:
Afectivo, como sentimiento emocional de gusto o disgusto. de plac
hacia el objeto, evento o persona.
Cognoscitivo; que deriva de las creencia
obscervacion del objeto, evento o persona.
Y Conductu
conducta

:r o displacer

. pensamicntos, conocimicntos u

}; componente activo, la manifestacion de fa cetitud en una

L.a conexién eatre actitud y conducta, indican gue las actitudes combinan
sentimicntos, opintones, ¢mociones v acciones que gencralmente
cualitativa ¥ nunca cuantitativa,
actitudes en el trabajo que han sido mas ¢
upervision. ¢l ambiente de trabajo v los
vrganizacion o Jde weenologia.

¢ presentan eon forma

udiadas. son las que s

v manifiestan
cambios en formas de trabajo. de

en la

La satisfaccion que redunda en salud fisica » mental, manitiesta poco ausentismo
¥ menor roacion. ( Cant, M AL NMorfin, LY. Satont, T.NL 1991 ).

Las actitudes constituyen procesos M contenidos conceptuales instrumental
funcionales que permiten acceder al conocimiento de una parte de ia realidad psicosoc al.
que como totalidad multidimencional determina, la torma por i cual los individuos se
apropian ¥ construyen contenidos y significados sobre
de manera diferenciada lo cual, valora. categori
de manera que los ¢ individuos, se ideatitican ¥ definen. La actitud ¢s un
acercantiento a e Gn valorativa, de la realidad y se ubi integramente, pucde
constituir un clemento articulador de a towlidad. ( Psicosocial. Division de estudios de
postgrado Psicologia social Fac. de Psic. UN.AN1989 ),

lo real ¥ esta vive ¥ ose construye
. representa ¥ actia diversiticadamente
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1.8.- El aprendizaje.

Cualquicr cambio relativamente permanente en ¢l comportamiento que se debe a
la experiencia .

El aprendizaje tiene lugar si un individuo, actia, reacciona y responde a raiz de 1a
experiencia en una forma distinta a como se conducia.

Dentro de algunas teorias del aprendizaje v para este trabajo se considerara desde
el punto de vista Orpanizacional.

el aprendizaje que supone cambio, puede ser para bien o para mal. Las personas pueden
apru]dcr uondugm; negativas: prejuicios, vicios. limite en
i un desarrollo o ¢recimicnto.
- Cambio relativamente permanente.
- Experiencia, {a cual se adquicre de 1a observacion o practica.

Si en experiencia produce un cambio  relau
alfirmarse que se ha logrado parte de un aprendizaje.

Desde el punto de vista de Ivan Paviov, a fines del sigo XIX, En la teoria del
condicionamicento clasico, dice que ¢l aprendizaje, ¢s una respuesta condicionada que
consiste ¢n establecer un vinculo condicionado, por tanto, adquiere las propicdades del
estimulo incondicionado. plica de alguna manera ¢l porque el recuerdo de algo
agradable. provoca recuerdos ¥ sentimientos hermosos.

El condici ~nto <¢lisico: De alguna manera os pasivo | succde algo y la
persona reacciona de manera especifica., se realiza ante un hecho especifico ¢
identificable. De ahi que se puedan explicar 1os comporntamientos simples v reflexivos.

Condicionamiento Operante: El condicionamiento operante, afirma que el
comportamicnto s una funcion de consecuencias. Las personas aprenden a realizar
determinadas conductas para obtener lo que desea o evitar 1o que no quiere

Significa una conducia voluntaria o aprendida en contraste con la reflexiva o no
aprendida. La tendencia a repctir esa conducta recibe el influjo del reforzamiento o la
falta de retorzameento. fortalece la conducta y aumenta las probabilidades de que se
repita. Skinner, 3. F. en Harvard, Supone que ¢l comportamiento esia determinado desde
el exterior o sca que se aprende. Sostiene que al hacer consecuencias agradables
acompaiien a determinadas formas de conducta, aumentarda la frecucncia de estas. Las
personas realizarin los comportamicntos deseados siose les refuerza positivamente para
que. o hagan. Si ¢] comportamiento no recibe un reforzamicnto positivo, disminuira la
probabilidad que se repita.

el rendimiento ¥ conductas

amente  permanente, puede

nam

1.5.1.- Aprendizaje social, ensedanz
Aprendizaje Social: Aprendizaj
directa. cuando s

~aprendizaje con adultos.

mediante la ebservacion ¥y la experiencia
aprende alpgo de 1a observacion directa, de 1o que les sucede a otros, de
lo que nos comunican o por las experiencias directas ( Bandura, A 1977 ).

lsta teoria es una extension del acondicionamiento operante, supone que el
comporamiento depende de las con uenci admite  asimismo la existencia del
aprendizaje observacional ¥ la importancia de la percepeion en ¢l proceso adquisitivo.
f.as personas responden a su manera de percibir v detinir las consccuencias,
consccuencias objetivas on si mismas.

7
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La influencia de los modelos es medular en la teoria del aprendizaje social, ya que
se desprenden cuatro procesos, que rigen la influencia que un modelo tendrda en la
persona:

La inclusion de los procesos de atencion, retencion, reproduccion motora, y de
reforzamiento, cuando se establece un programa de entrenamicnto para los empleados.
aumentard la probabilidad de que estos tengan éxito.

1. El proc

o de Atencién; Las personas aprenden s6lo cuando prestan atencion. cuando
reconocen que los aspectos fundumentales, son atractivos y cuando estan en contacto

con las mismas personas en varias ocasiones ¥ que a su juicio son importantes o se
parccen a elios.

2. Proceso de Retencion: La influencia del modelo dependera de la exactitud con que se
recuerde 1a accion del mismo. aun despuds de que va no estd a la vista
3. Proceso de Reproduceion motora:

Despuds de que alguien ha visto una nueva

conducta al observar ¢l modelo, de la observaciaon debe pasarse a los hechos o estwe
proceso demuestra que el sujeto pucde cjecutar Lus actividades modeladas.,

4. Proceso de Reforzamiento; Las personas se sentiran motivadas  para
conducta modelada, si se les dan incentivos positivos o premios. 1
retuerzan, recibiring mas atencion., se aprenderin mejor
frecuencial

realizar ia
5 conduct

que se
se realizarin con mas

* La enseinanza - aprendi

aje con adulto
Considerando que hoy en dia, el proposito de la organizacion o institueion ¥ para

NUCSIra propucsia es necesario. capacitar al capacitando. para que aproveche todos los

estimulos, que el contacto con

ta realidad le proporeiona. es decir: que aprenda a
aprender. esto constituye el fundamento de la educacion permanente ya que se dice ques
Para que una persona aprenda, sc requicre:

Que sea capaz de pereibir todo tipo de estimulos a través de los sentidos, v ademads
qQue seoentrente o una situacion nueva, que exija de elia una respuesta; que esi situacion
esté de acuerdo con: sus necesidades. posibilidades. su preparacion. capacidad ¥ madurez

Que atravedz de esas respuestas obtenga una satisfaccion como: La aprobacion de
los demis, una experiencia agradable y sentirse mejor consigo mismao.

Que una vez que decida actuar, busque cudles podrian ser 1
adecuad, seleccionando v llevando a la acciong la gque nuis posibilidad de éxito
represente: que Hevadas a cabo. las actividades gue ha seleccionado, verifigue si ha
logrado lo que pretendia. En caso de que fa accion haya sido:

ay -

Adecuada, se sentira satisfecho, parn

fa otra ocasion tendra interds por
aprender nuevas cosas

b).- Inadecuada: pucde suceder que

ensaye otras accicnes Gque engan  mas
posibilidad de exito o bicen que se sienta desanimnda, fracasad wcompetente, v prefiera
no voiver aintentarlo.

La organizacion coma el instructor. han de ofrecer
propicias para el aprendizaje etectivo tales como:
accesibles: un clima emocional exento de
afectivas que hagan po

al capacitando. las condiciones
lugares adecuados de trabuajo: recursos
wnsiones, By decir, condiciones fisicas
ible ¢! encuentro del capacitando con la cultura.

Llna persona ha aprendido cuando ha moditicado algtn aspecto de su conducta, Se
pucde decir que hay cambios en la conducta. como productos del aprendizaje, entre cllos
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se mencionan: la adquisicién de conocimientos ¢ informaciones; capacidad de
apreciacion; fonmas Jde respucstas fijas: actitud de comprension v respeto hacia los demas:
capacidad para afrontar situaciones problematicas. etc.

Una persona ticne la posibilidad de aprender: en todos ludos, en todas las
circunstancias Jde su vida y en cualquicr momento, la persona esta en posibilidad de
continuo aprendizaje.

El aprendizaje se realiza en la persona a través de sus experiencias, por las
diferentes situaciones que se le presenta

n en la vida diaria, ya sea de forma directa. (cosas
que e ocurren a ella ). o indirecta( experiencias que e son comunicadas).

Los alumnoes pueden aprender s6lo en la medida. en que confrontan situaciones
para las cuales no tivnen respucsta previa, cuando consideran Giil ¢ inter
estudiar investigar., experimentar, buscando y seleccionando las respuest
percibicndo los logros v deficiencias de to que se pretende. Aden

nueva

s el aprendi
educacion sistemdtica ¢ intencionada: estd actuaimente. orivntada a ¢capacitur a fa persona
a fin de gque Hepue a ser un sujeto, respon
el aprendizaje
instructores como de las

ble de su propia educacion.

de los capacitandos, ¢l {in v la razdén de ser. tnto de los

organizaciones ¢ instituciones. En donde Ia enseflanza es un

fenomeno colectivo, en tanto que el aprendizaje ¢s un hecho individual, esto significa que

una persona pucde ensciiar, a muchas otras al mismo ticmpo. pero no gquiere decir que

todas » cada una Jde ellas aprenderin lo ensefado.

T ciiar en altima instancia. os presentar por diversos medios, intormacion

novedosa a otros. Aprender por otra parte, equivale a un cambio

permanente de comportamiento.
cEnsef

relativaments

aunque se reficren a

fendomenos intimamente relacionados, podemos considerar: 13 3

como un procese de comunicacién, en donde ¢l instructor debe propiciar ¢l mayor
namero de experiencias significativas, que lleven a los participantes a cambios favorables
en su conducta v capacitar para que aproveche al maximo estas experiencias, ne solo en
un curso de capacitacion, sino en su vida cotidiana. Tiene que buscar, provocar v
cleccionar las experiencias significativas. Lo que implica un analisis cutdadoso de los
lementos que intervienen en el proceso ensefianza aprendizaje:

Plancacion: Quidn. Para qué, qué, como, con qui. cuindo.

anva v aprendizaje no son, términos cquivalentes
nseftanza y  aprendizaje

%

¢
-
e Exaluacion ded Instructor-Capacitando. objetivos, cultury, método. recursos ¥ ticmipo
disponible.

* Recalizacion.

1.9.- Modelo Organizacional » del comportamicnto; Componcntes b

Modelo Organizacional: El modelo osx una abstraceion de la realidad. una
representacion simplificada de algun fenomeno real, Se trata de procesos informales que
si bien no se incluven en un organiygrama, repercuten de manera importante en los
patrones Je decision. Sirven para simplificar la imphieada relacion en una forma que
facilita ¢l conocimiento de la realidad.

icos,

£l modeie detenminard si una caracteristica es tratada como variable dependicnte
independiente o moderadori
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© Componcntes biisicos del modeclo.

Todos los modelos poscen tres componenites universales: un objetivo, variables y
relaciones.

Objetivo: La formulacion de un modelo comienza determinando o que queremos
que este haga. Explica selecciona, evaloa o explica una vez identificado ¢l objetivo, las
variables fundamentales capaces de influir en €1 se¢ identitican. Su orden se clasifica ¥
definen las relaciones.

El objetivo del modelo determinara si una caracteristica es tratada como una
variable dependiente independiente o moderadora.

Variables: Son las caracteristicas generales que pucden medirse ¥y que cambian en
amplitud. en intensidad o en ambuas cosas.

Variable dependiente: Es  una respuest
independiente.

Una variable independiente: Es la causa supuesta de fa variable dependiente o sea

en e cual intluye ta variable

<l efecto supuesto.

La variable moderadora o
disminuye el erecto que Ia variable independiente tiene on la dependiente.
¢l interds por a cavsalidad a que atirma un posible nexo entre
as variables del

In que va a controlar ambas variables. os la que

L relacion:
causa cfecto fa que analiza, explica y predice, 1a retacion existente entre ]
-efecto, A fin de extraer conclusiones de la relacian existente.
wion conductual. los comportamicntos dependientes comunes son:
no, la rotacion de personal, la isfacvion en ¢l

modcelo caus
Enla invest
La productividad, el ausentis

trabaio ¥ el compromiso Organizacional.
Las variables del comportamtiento O
Inteligencia,  personalidad. ctitude

reforzantiento, estilo de Hderazgo, asignacion Jde premies, métodos de selee

ion,

aniractonal son:
experiencia.  mativacion,  patrones  de
on oy disedo

de la organizac

¢ Mlodelo del comportamicnto Organizacional.

El modelo del comportamicnto Organizacional, oy
pretende esclarccer temas complejos, ayuda a integrar los
predecir Ia forma en que la gente se conduce en las organizaciones impli
entre sus variables independientes v dependicntes.

En este caso. se pucde decir. que ¢l comportamicnto Organizacional es una
disciplina compl.ja v el modelo nos ayudara a aleanzar el objetivo. Bl modelo s un mapa
que nos conducird por ¢l comportamiento real de las organizaciones.

El objetive del meodelo de comportamivnto Qrganizacional: Explica » predice

tambic¢n una herramienta que
conocimientos. a explicar ¥
causalidad

como s¢ conduce la gente en [as vorganizaciones.

El modelo comicenza analizando la conducta individual. se usz ¢l conocimiento
obtenido en el nivel individual, despudés al grupo v por altimo al del sistema estructural de
la organizacion furmal. para llegar a comprender ¢l compaortamivnto Organizacional,
conforme se pase de nivel individual al nivel de sistemas organizacionales. se ira
enriqueciendo of conocimivnto de la conducta de Tos empleados.
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¢ Loscomyp organi i les 3 sus variables
La productividad, ausentismo, rotacién de personal y satisfaccidn en el trabajo.
Variables dependientes: Las mas imponantes en el  componamiento
Organizacional: Determinantes decisivas de fa eficacia de los recursos humanos en una
organizacion.
A~ La productividad: implica interds por {a eficiencia ¥ eficacis
Es eficaz cuando se atiende bien a las necesidades de su clientela.
Es eficiente cuando lo hace o un costo bajo.
B).- El ausentismo: influye de manera directa sobre la eficacia
organizacion.
El nivel de ausentismo superior al, normal, puede tener consccuencias muy serias
iona una reduccion notable en la calidad de la

y eficiencia de la

algunas veces oc

para las organizacione
produccion, cierre de instalaciones.,

Es importante tener en consideracion que }
algan empleado talte a sus labores por ej. Cuando hay fatiga, ©
merma de mancra considerable la productividad. La organizacion preficre que sc falte a
que s dé un rendimiento deficiente. el costo de accidentes, resulta prohibitivo, atn en
trabajos administrativos, ¢l rendimiento o desempeiio puede mejorar cuando hay una
en vees de tomar una mala decision bajo estrés. En peneral una

momentos ¢ que s mejor que
5% ONCesivo. ya que esto

ausencic
organizacion se beneticia si se reduce el ausentismo

C).- Rotacion de personal: Pucde significar un deterioro en la direccion de la
na cuando el personal conocedor ¥ con expericncia presenta su renuncia M oes preciso
para que asuman 1os puestos de responsabilidad.
vores costos de rechnamiento seleccion y

mi
CNCOoNtFAr ¥ Proparar sustitute

Cuando hay mucha rotaciéon implica m
entrenamiento, en todas fas organizaciones se da la rotacidon de personal cn mayvor o
ertas personas ( cinpleados . no muy

menor prado. on ocasiones sic la abandonan ¢
deseudox). esto puede ser positivo: erea la oportunidad de sustituir a un individuo por otro
con mejor preparacion Y maotivacion.
in embargo, st la rotacion es e
clemientos. puede ser un tacter negativo vy mermar la eficiencia.
D).~ Satisfaccion en ¢l trabajo: Actitud en relacion a los factores de rendimiento.
s de valores. Un empleado satisfecho os muds productivo gue uno que no lo
[a satistaccion os una variable dependiente muy importante. ( Robbins, 1985 )
Variables independientes: Considerando que ¢l comportamiento Organizacional
se enticnde mejor cuando se concibe como un conjunto de estructuras de creciente
completidad, ¢! fundamento o primer nivel de! modelo consiste en conocer la conducta
individuat
1. Nivel individual: Las personas que ingresan it una organi
caracteristicas, mismas que intluirdn en su conducta laboral,
caracteristicas personales o biograficas: son los valores 3 actitudes propios. asi como
las niveles de capacidades basicas.
Nivel de grupao: En grupo: los individuos son intfluidos por los patrones
que se esperan de ellos, por aquello gque ¢l grupe considera normas aceptabl
conducta, por la jerarquia de Ustatus™ establecida por ¢l grupo y el grado en que los
miembros  sicaten una  atraccidén o munki, asi como  también por los ctectos del
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comportamicnto grupal, los patrones de ¢omunicacion, los procesos de la 1oma de
devisiones en prupo, los estilos de liderazgo. el poder, la politica y los niveles de
conflicto.

iderazgo: que ©s una modalidad del proceso de influencia social, mediante el cual
ciertos individuos movilizan y guian a los grupos, en donde el lider, es aquél individuo
que tiene mavor impacto en las crevncias ¥y comportamicnto del grupo, inicia. ordena,
toma decisiones, mangja conflictos, motiva » alienta, sirve como modelo v esta al
frente del grupo. En donde ¢l liderazgo puede ser:

A~ El liderazgo orientado hacia 1a tareca: Cuando se caracteriza por ¢l logro de las
metas del grupo. en donde el lider, moldea. controla, dirige, v proporciona
informacion al grupo, para cjecutar la tarea especifica con éxito. En este liderazpo. el
lider esta asociado es directivo, eficiente ¥y con dominio de la tarean.

B.- Liderazgo social: Es el gue esta centrudo en los aspectos emuocionales o
interpersonales del grupo. El lider incide en la cohesion del grupo. las relaciones
v en los seatimientos de los miembros. El dider es asociado como

interpersonal
amistoso. conciliatorio. interesado en fos otros.

Nivel estructural: Diseno estructural de la organizacion tormal: forma en que se
disenan los trabajos v se dispone el ambicote ico. las pohticas de los recursos
humanes. con las cuales se hacen las evaluaciones 3 se toman decisiones
lon premios r cumbios, para
ecto, que ¢ s

sobre las

sistemas usados  para real
deternvinar el o tema estructural tiene en 1oda la organizacion. Cuando
se agrega ka estructura formal, al conocimiento del comportamiento individual v grupal
¢l comperamiento O izacional. alcanza su grado maximo de complejidad

Nivel del tema Organizacional: Ba oste esquema se incluyen nexos entre los tres
niveles (AL v C la estructura de Ta organizacion esta ligada al lidernzgo

Tiene por objeto indicar ¢! hecho de que la autoridad v el liderargo estan refacionada a
Ia administracion que ¢jerce su influjo sobre ¢l comportamicnto grupal por medio del

tones d

conee

hderazeo,
Do maners andloga, 1o comunicacion ¢s lo mas
empresas por introducic cambios. aunque los valores v actitudes del individuo tiende a
estar fijados en lo fundamental, antes de ingresar a la empresa, pueden moditicarse
mediante cambios en la cultura Organizacional

No ebstante se considera que aun cuando se intey
orye cional o si una persona llega a ser lder o no. depende de una combinacion de
las caracteristicas de personalidad. ¥ a factores estructurales complejos, con diferentes
esidades de situacion que enfrente un determinado grupo.

importunte para tos esfuerros de las

¢ cualquicr tipo de estructura

nec
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Capitulo 2. La entrevista y sus clementos.

Introduccidon:
La comunicacion organizada supone un analisis previo de necesidades, la
definicion de los objetivos en un plan giobal ¥ en conjunto de acciones coherentes. Con
frecuencia los especialistas de la comunicacion se han preocupado por analizar sus
mecanismos o por definir los soportes de la misma. Pero pocos son los que también
explicitan la dimension politica y la direccion de la comunicacién.

Las tecnologias de la comunicucion, por el sesgo de las nuevas tecnologias, el
espacio de la informacion en la economia y en la sociedad no
expandiéndose en forma sorprendente.

Algunos investigadores estiman que entre 1970 v 1983, 1a extraordinaria variedad
de sopartes materiales llevé a un estallido, det espacio tecnologico, desde entonces este
espacio tiene tendencia a desarrollarse de manera miis homogénea.

No obstante, actualmente la invasion de soportes técnicos empleados para
vehiculizar informacion en la empresa u organizacion sigue siendo iinpresionante: los
impresos,  teldfono,  audiovisual informati disco  Optico laser,  videocasctes,
telematica, tax. telecomunicacion espacial, ete. ( Bartolic AL 1902 ),

Derivado de todos estos cambios s
de cambiar. actualizarse. transtormu

[

sa de aumentar, sigue

¢ induce o pensar que las organizactones deben
see La teenologia madinea productos, servicios,
técnicas de fabricacion, téenicas de venta, tomus de decision. flujo de
mecanismos de control. estructura de gestion, e,

informacion

Por tanto sc requicre contar con los mejores avances e cuanto o las

nuevas
de comunicacion, mismas  que purmitan  tener  una mejor  interacceion.

acidn ¥ recursos humanos, €s por €so gue on este capitulo se analizaran algunos
aspectos de la comunicacion, del recurso humano y de los aspecios que nos canalicen al
tema central de este trabajo, la entrevista, como un medio para Hegar a entender mejor al
recurso humano dentro de las organizaciones.

Por lo que en este tema iniciaremos nuestro marco de referencia en las diferentes
teorias de: la comunicacion y sus implicaciones, como un medio para legar al tema de
entrey . haciendo un exhaustivo analisis de lo
factores. sus detiniciones, objetivos. t

Mas recicnies Qulores en cuanto & sus
nicas, limites. aleances ventajas desventajas ete.
de donde partiremos hacia los diferentes tipos de entrevista, para {inalmente contramos en
el modeto de entrevista que se propone

2.1.- La comunicacion, inform:
de lie comunicacion.

cion. sus indi

adores de control y dispositives
2 L comunicacion: Palabra gue viene del lating communis. comun o pablico ¥ a su
vez, del latin cum y munus. que significan. con ¥ obsequio, otrenda,

Da I idea de companic con otros 1o que ¢
es dar. que ese es ol fin, comunicar.

Izuien tiene: ¢n este sentido comun

ar

L.a comunicacion tiene como finalidad hacer participar @ miuchos de una sola cosa
es, o proceso Jde poner on comun o intercambiar estados subjetivos. como  ideas
sentimientos, creencias ete., por muedio del lenguaje. aun cuundo ¢
mensajes a trave

¢ transmision de
1.

de cualquier conducta, va sen onal. postural o contextus




Cualquier conducta o comportamiento quc s¢ manitiestc es un mensaje en si
mismo. En la comunicacién se encuentran tres elementos bisicos:

a.- El origen o transmisor, b.- El mensaje o conjunto de simbolos y ¢.- El punto de
destino o receptor.

La conducta humana, se manifiesta en conductas que producen efectos en otros,
que provocan una relacion, una interaccion dentro de un marco psico-dinamico. se puede
dividir en: sintictica. semantica y pragmiitica. ( Canta, M. A, Mortin, H. J..Sanfont T. M.
1991 ).

0 Indicadores de control de la comunicacidn: Lia comunicacion realiza cuatro
funciones basicas en ¢l interior de un grupo u organizacion:
Control expresion, motivacion, expresion emocional ¢ informacion.
Controla en diversas formas ¢l comportamicento de los empleados.
Propicia la motivacién al esclarecer a los empleadas lo gue han de ser,
La eficacia con que lo estan Hevando o cabo v
Las medidas a tomar para mejorar el desempeno en o
Fs un mecanismo indispensable para que o
satisfuceion. Permite fa ex
necesidades saciale:
decisiones.

o de que sea insatistactorio.
(tertien st frustracion v sentimientos de
presion emovional de sentimicntos » Ia swisfuecion de las
. Se relaciona con ! participacion en la facilitacion de ko toma de

Propotciona la informacion gue necesit
decisiones al transmitic datos con los cuales identd

tos individuos v oygrupos para tomar
tear v evaluar fas diversas opeiones.
Para que tos grupos den un buen rendimicnto. es prociso gque conserven alguna
clase de control sobre los miembros, que es
medio que permita la expresicn de emocion
( Robbins.5.P.1988 ).

imulen su desempeno, que suministren un
que tomen deci

ones.

Lua comunicacion ¢s un instrumento de L administracion. diseniado para realizar

los objetivos y» no debe constderarse como un {in en si mismo. es ¢l proceso de transferie
nificado en forma de ideas o informacion de una persona a otra

Bl verdadero intercambio de significado entre personas incluye

Incluye ligeras diferencias de dnfasi

s 4

palabras
is y significado.
y todos  los ademanes  espontineos o
nificado real. Un intercambio clectivo requicre ma
quicre quo las per

usadas i sus conversaciones

expresiones  faciales.  inflexion
involuntarios que sugieren el si
una transmision Jde dates. R

vocales

que
LS que envion un mensaje v lo reciben
confien en ciertas habilidades (hablar, escnbir, leer, ¥ escuchar. cie)) para detectar con
éxito loxs resultados

Sin embargzo, este aspecto tradicional de fa comunicacidn. camo ocurre entre dos o
ds indis {duos, esta siendo maodificada por la revolueion teenologica. 1
las organizaciones son las que comunican, en conscecuencin un sistema de comunicacion
en unu anizacion retlein una variedad do individuos di
educacion, creencias, culturas y nece

a5 personas, no

vrentes. por antecedentes.

idades,

Los individuos se camunican on la organizicion,
comunicacion. Los clemoentos ma
dos 0 mus miembros de o organi
1.- La fuente del mien

a través de un modelo de
importantes comprendidos en una comunicacion entre
acidn son:

aje de comunicacion. 2.- L codith

wion del mensaje



3.- La transmision del mensaje.. 4.~ La recepeion del mensaje
5.- La decodificacion del mensaje. 6.- La retroalimentacion de la fuente
Es entonces cuando se dice que se puede ver, que la comunicacion es la cadena del
entendimicnto. que enfaza a los miembros de varias unidades de una organizacion, en
diferentes niveles ¥ en diferentes dreas. Este concepto tiene los siguientes clementos
1.- El acto de hacerse entender. 2.- Un medio de pasar informacion entre personas. 3.- Un
sistema de comunicacion entre personas.(Megginsonl..C.. Mosley D C.Pictri.P. M 1988 ).
¢ Dispositivos de In informacion e indicadores de control.

Una organizaciéon. requiere del establecimiento de comunicacion la informacion.,
sc dice que la hay:

Interna: Entre empleados, clientes, socios, pericdicos, ditusiaon circunstancial, en

relacion a los acontecimicntos de la propia empresa.
terna: De las politicas externas, men
proyeclar externamente <n tornoe a la organizacion.

Indicadores de control de Ja informacions

Las orgunizaciones necesitan infonmacion sobre
se¢ provee de indicador guimicnto, Jde sinte
procesarla.

Dentro del proceso de la comunicacién se encuentran indicadores de conuol que

publicitarios, prensa. lo que s¢ aspira

» sobre el medio (por esta razon
is o de control para recogerla v

de

son ¢l instrumento, gue penmiten transmitic la informacion en forma

a- Ascendente: Datos recogidos en ia base y llevados por acumulacion a la cima,
b- Descendente: Ditusion de datos globales ¥ consolidados en distintas unidades.
c- Lateral interna: Comparativa entre las unidades.

d- Laterales externas: Recopeion y difusiéon de informaciones del v hacia el medio.

Sus principales indicadores de control: son contables y financieros, intermedios de
actividades en todas las funciones de la orgunizacion. personal. comercial, produccion e
investigacion.

Pucden ser destinados a: recoger, agregar o transmitir:

- Recoger informacion scobre el medio externo; de la covolucion de los mercados,

competidores. teenologias, contextos geopoliticos, e,

cpur Jdatos internos 3 oservir como instrumentos de conduccion y comparacion para
niveles de responsabilidad.

- Transmitir intormaciones estructuradas a interlocutore,
a.- Internos: Dirceccion, Sindicatos. cte.

b.- Externos; Consejo de administracion, micmbros asociados, €te.

Se espera que se manejen en el nivel de la unidud de trabajo o del individuo.

El indicador de control es un instrumento cuya utilizacion puede ser la de
transmitir informaciones, sin embargo existe ¢l inconveniente del control ya que son tan
agiles v es por tanto dificil mancjarlos. lo que constituve un ricsgo si no se preveén tareas

e activacion y actuaiizacion. Ya que el indicador de control desvirtuade va no ©s un
tema sclectivo, coherente, actualizado, descentralizado. tuente de didlogo » estimulo

para la accion
Dentro de la comunicacion existen barrsras contra la comunicacion que tienden a
disminuir la bilidad pars comunicar cficazmente; el ruido, las distracciones, la
personalidad, actitud. el lenguaje. las emocienes, los prejuicios, que pucden legar
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convertirse en causas de una baja moral y descontento, por que se encuentran; los
mensajes mal expresados e, inadecuadamente interpretados, por deficientes habitos de
atencion, mal uso de canales, falta de confianza y de credibilidad.

Por otra parte con mayor frecuencia las direcciones de las organizaciones tienen
necesidad de completar sus  informaciones v cuantificarlas. con  elementos mas
cualitativos, por medio de sondeos de opinion, de donde surge otra categoria de soporte
de informacién: la encuesta. ej. Las opiniones en ¢l terreno o del publico consumidor
ivos de Ia comunicacion.

La encuesta en estudios realizados poryd Donnadicu, Go» Rande,J.P.1989 ) v
( Batoli.A. 1992 ). Consisten en una seric de preguntas realizadas con  claridad
desprovistas de ambigiledad, solamente es aplicado a algtn grupo. do. como
representativos, por lo general son andnimas pueden ser; orales, (conversaciones), o
escritos. (cuestionarios), ¥ pueden scr realizadas por la empresa o por organismos
externos. Son sondeos de opinidn.

Generalmente BEstas investivaciones presentan una de las cuatro dominantes
sipuicntes:

v

.- Encuestas de satistaccion ( sobre temas especiticos )

2 - Encuestas de climma social { entendimivnlos o anagonismoes internos)

3 Encuestas sociovulturales { sistemas de valores )

+4.-  Epcucstas socio organizacionales (estado de tuncionamiento v detiniciones de
cmpresa).

Pueden serien torma oral: por medio de: conversaciones, vseritos o cucstionarios.,

Los resultados obtenidos deben promover un retermo de informacion descendente,
sin la cual la eneuesta podria crear impartantes pr 11a opinion interna(Bartoli,
AL 1992), La encuesia s una fuente de informacion mus atil ya que permite aclarar la
eleccinn v el aleance de determinadas accione

A diferencia de los soportes ¥ dispositivos de informacion unilateral un vector de
la comunicacion es ¢l que lleva ¢l intercambio de inform ST una misma secuceneia
de tiemipo v estructura, bz entrevista.

La entrevista que s fundamentalmente. un sistema de comunteacion, objeto de
nuestro estudio por To que se realizarid un analisis detdladode kmisma,

uicios pa

cion

2.2.- Antecedentes de la entrevista.

.o entrevista, es considerada. no sdlo como un instrumento de evaluacion o

exploracion psicologica que precede cualquier modalidad de intervencion o de toma
o de

decisione tema deinteraceion mediante ¢l cual se orealiza todo proce
evaluacion e intervencion.

En ol campo de las organizaciones, ¢n valoracidn de programuas, peritaj
juridico, en lo penal. In contabilidad, en ol enalisis de mercados,  periadismo.
antropologia. sociologia, cte.

f_a entrevista continua siendo ¢ instrumento mis extendido v empieado dentro del
campuo de la evaluacion Sin embargo la entrevista psicold aque es la gque noes ocupa en
dreas que van desde la investigacion hasta da pracu que se exticnden por tode
Ias ramas de [a psicologia: En la clinicu. educativa, investigacion. social. laboral, ete.

Dado ¢} ambito de competencia tan amplio de la entrevisia, atn cuando resulta

L enore 5

51




casi imposible separala de las otras dreas, para esta investigacion se tratara de enfocar la
entrevista, principalmente hacia el drea luboral.

La entrevista psicolagica es un acto profesional, en la que hay que evitar convertir
las entrevistas en interrogatorios, requicre contar con un marco tedrico. en donde seguir
un marco no signiti de ninguna mancera. una actitud rigida ¥ estereotipada en un
respeto obsesivo a las reglas, corresponde a una necesidad practica y constituyve el telén
de fondo de la persona a tratar

En la acepeion modemna, ( Rodriguez Z ML, NMartin de! C L. Trevino . C.R.1993 ),
dicen que la entrevisia indica un interactuar muy especifico, no consiste ¢n una charla,
sino ¢en una transaccion mental ¥ muchas veces tambicén emotiva, entre personas que
revisten dos roles definidos el entrevistador v el entrevistado.

Siempre ¢s una situacion social y es por lo general una situacion que pone en
Jjuego complejos dinamismos psicolégicos de ambas partes.

SwanW.§.(1991), Dice que entrevista no solo es una habilidad bien realizada.
sino que por lo menes se manejan una docena de habilidades o téenicas. que interactiian
investigaciones realizadas sobre entrevista, en los Ultimos cuarenta

simultancamente.
¥y cinco anos le conducen a la conclusion: de que hay factores independientes, pero gue
integrados constituyen, la entrevista mas eficaz posible.

Fin da especialidad  clinicaz( Edelstein y Yoman, 1991 ), dicen que  hay
stigaciones de ps ista clinica ¢s empleada
por psicologoes clinicos en un 96% .

La entrevista es una manera, entre varias de obtener informacion sobre
ctreunstancias que se han presentado en la vida de una persona, misma que se encuentra
contenida on varios sistemas, estos 1 su vez por varias aproximuaciones o teorias en torno
al comporamiento ¥ sus determinantes. lo que determiina la ¢jecucion e objeto v Ia
utilizacidn de la entrevista, asi como ¢! material formal ¥ semantico que la constituyen.

EZs importante realizar un andalisis semantico-1ogico. ya que permite la separacion
de los enunciados que expresan proposiciones, respecto de los que expresan simples
declaraciones, no literalmente significativas, dando impulso al avance de lacienci
{ Villarreal C.N1L1990).

Sin embargo. Ferndndez -Ballesteros, (1987), dice gque & pesar de su importancia,
esta técnica no es tratada en gran parte de textos de psicodiagnostico. gque  parcee haber
sido considerada como una especie de mal necesario.

RBenjamin, (1986).Supone que existen das tipos de entrevista:

A- La del entrevistador que busea ayuda en el entrevistado: Ia periodistica. El periodista
quicre alzo para su articulo, de investigacion, busca informacion para su tin, del jete de
¢l hombre adecuado. La entrevista les permitisian conscguir lo que

Jogos clinicos que revelun. que la entres

personal  bus
necesitan.

B.- Cuando ¢l entrevistador trata de avudar al cntrevistado. El entrevistado viene por su
propia tniciativa, en busca de ayuda @ en contra de su voluntad. quizd obligado por la ley.
Esta entrevisla es  principalmente  la  interaccion  verbal entre ¢l entrevistador  y

entrevistado en la que éste tiene efecto de capacitador.
L.a entrevista, es la matriz dentro de fa cual todo proceso es Hevado a cabo. misma
-13.R. 1984 ).

que reviste a todos los métodos ( Ferndnde



Wiens y Matarazzo.( 1983 ). dicen que la entrevista continua siendo Ia
herramienta mas importante ¢n Ia evaluacién y diagndstico clinico.

Haynes.(1978), y otros autores dicen que a diferencia de otros procedimientos de
cvaluacion conductual la entrevista es. una parte indispensable en todos los casos.

Dicen que es ¢l mdétodo mas amplinumente usado para realizar evaluaciones
conductuales, especialmente con adultos, que la entrevista es ¢l método primario de
evaluacisn, incluyendo a aquellos que subrayan la importancia de un andlisis funcionat
riguroso.

Morgan » Cogger,(1977), insisten en 1a frecuencia de su uso y en que no se prevé
que la entrevista pucda ser descartada © reemplazada en un futuro.

Shmidt v Kessler,(1976), mencionan que esta drea es. tanto diagno: como
terapéutica ¥ (ue su importancia, se estiende de la psiquiatria, a la medicina v la
psicologia. Erbsloeh,(1972), menciona que a veces, es uso exclusivo en la prictica
clinica, apunta que en la perspectiva de la investigacion social, Ta entrevista ¢s ¢l principal

stic

instrumento mas utilizado.
Phillips,(1970). Consideran que Ja entrevista no solo es ol instrumento
un prototipo o modelo a sepuir, sin embargo consideran

que mas s . Sino que es
que es el que menos s¢ Conoce, por mas que en las Gltimas décadas se han realizado
grandes estuerryos para esto,

Pytkowicz, (1968). Fn la exploracion intuntil v del adolescente. 1a estrategia de
observacion a tenido mias desarrotlo, sin emburgo o a entrevista de evaluacion global, Ia
que adquicre un papel muy importante.
1thoum (1908). menciona como sinonimos de entrevista clinica. los de Ia
entrevista libre no directivii, no estructurada y profunda,

2.2.1.- Definicion de entrevista.

La entrevista no os un medio complementario de informacion climinable con el
tiempo. sino algo basico, tundamental, ya que en clla se apoya en detinitiva todo contacto
humano.

513 es por situaciones. problemas, estados de danimo o desecos

I tema Jde La entrevi
que pucden analizarse.
LLa entrovista o8 uni Caonyersacion  (ue se SOStene con un proposi

to detinido ¥ no
por mera satistaccion de conversar
Istas entrevistas formales constituyen la oportunidad de ir mas Igjos de lo que
permite ¢f intercambio informal, mismas que van a dar Ia pauta parat eventos o situaciones
futuras. Por lo que producen y ocupan un lugar privilegiado en la comunicacion,
permiticndo hacer andlisis exahastivos de las investigactones nuis recientes. que han sido
i s por diferentes autores especializados en este tema v para la real cion de esta
propucsta se revisaron los siguientss autores e investigadore
Ringham y More (1924). Maccoby v Maccoby (1939, Sullivan 1959,1977).
Cannel! ¥ Kahn. (1968). Shouksmith, (1968). Nahoum.(1968). Erbsloch, (1972) Arias G.
F.(1976). Morgan v Cogper (1977 Fear.(1979) Pope.(1979). Accvedo LAl » Lopez N.AL
(198 1. Totela.NENL & Nyers, G.(1983) Bleger, (1984). Benjamin, A(1986).1D¢l Portillo.
{1989 (1990). Villarreal. (1990). Rodripucz 1.. Manin del. C.L.. Trevifio de.
C.R.(1991). Grados, JoAL vy L FUE. (1993). Poussin, G. (1995). Mismmos que dan una
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serie de definiciones de entrevista. Desde el punto de vista de la Psicologia Social,
Organizacional ¥ clinico.

Estos autores, Tratan de diferenciarla ante todo de una mera conversacion.

Bingham y Moore. (1924,1973). dicen que ¢s una Conversaciéon con un propdésito.
Bingham y Moore(1973).dicen que entrevista s una conversacion seria que se
propone un fin determinado, distinto del solo placer de la conversacion. Dependiendo del
proposito o uso al que se dé, se recogerin datos, se investigara o se motivara.

Sullivan, (1959 1977), define, La entrevista psiquiatrica como, un procedimiento
técnico que tiende a desarrollar un proceso de comunicacion, en ¢l seno de un vinculo
interpersonal, principalmente, una situacion de comunicacidn vocal, en un grupo de dos,
voluntariamente integrado, sobre unua base progresivamente desarrolluda de experto -
cliente. con ¢l propaosito de elucidar pautas, caracteristicas de vivir del sujeto entrevistado,
del paciente o cliente de las pautas © normas que experimenta, como particularmente
productoras de diticultades o cspecialmente valios en la revelacion de las cuales espera
tener un beneticio.

Nuhoum.Ch. (1968). dice que s un intercambio verbal, que nos ayuda a reunic
datoes, de cardcter privado ¥ cordial, dondce una persona dirige a otra v cuenta su historic
da su version de hechos v responde a preguntas relacionades con un problema cspecitico

Benjamin.(1986). dice gue para ¢l una entrevista ¢s una conversacion entre dos
PErsOnas, una conversacion seria, con un proposito. el de ayudar al entrevistado,

Arias G.F.(1976). dice que es una torma de comunicacion interpersonal que tiene
por objcto proporcionar o recibir informacion en virtud de las cuales  se toman
determinadas decisiones.

“earRUAL (1979).Dice que la entrevista final ¢s un procedimiento.

Pope, (1979 v 1983), para ¢l una entrevista es un encuentro habludo entre dos
como no verbales. La fijucion de
de una

5

individuos que comparten, interacciones tanto verbale
objetivos v control son los fundumentos pora que se hablel en la entrevi

relacion interpersonal asimétrica.

En la situacion de centrevista, o comunicacion o interaceién supone un proccso
bidircecional en el sentido de que las respuestas del sujeto a las preguntas-cstimulo del
entrevistador determinan o influven [a conducta verbal de éxste, que va a reforzar o no
determinadas expresiones verbales del entrevistado o va a presentar nuevas preguntas -
estimulo con el fin de ampliar, matizar, concretar i informacion recibida.

Introduce una verdadera interaccién cntre examinador ¥y examinado, permite
civn estimulo - respuesta. asi conmwo posibilidades  de  andlisis de datos

Cestructu
insospechados.

Acevedo, v Lopez(1981). Dicen quer La entrevista
comunicacion que ticne como finalidad obtener informacion on relacion a un objetivo.

Toatela, M. M. v Myoers, G.(1983). Dicen que la entrevista €s una conversacion
generalmente entre dos personas que se conling a un tema especifico, adopta diversas
formas » representa gran parte del comportamicento comunicativo en la organizacion. Es
una forma de comunicacion altamente especinlizada que afecta la manera como se
:nte v Ia manera como puede trabajar

una forma oral de

controla, fa forma como se evaliia y se expone a fa g

con jos demis.
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Para Bleger (1984), La cntrevista es ¢l campo de trabajo en ¢l cual se investiga la
conducta y la personatidad de los seres humanos. como tal s un instrumento fundamental
del método clinico, y por tanto una investigacion cientifica de la psicologia, que persigue
un objetivo psicologico investigacion, diagndstico, tratamiento ete,

Diaz P., 1., (1989), dice que: La cntrevista psicodinamica. €5 un encuentro entre
un paciente o grupo de pacientes y un entrevistador, o cquipo de entrevistadores.
- Para Fournier, F.(1990). La entrevista, en las organizaciones e¢s la accion de
- consulta, centre un gerente y un empleado, un ex-empleado o un selicitunte de empleo.

Villarrcal, C., M. 1990 ), Considera que Ia entrevista es una téenica para evaluar
2 conducta. La evaluacidon idénea consiste en apreciar lo que el cliente afirma sobre sus
prop reacciones. experienicias y sus variaciones tisiologicas concomitantes. tanto en el
momento del reporte como en presencia de los estimulos con los que dste se relaciona, y
el compartamiento motor no vocal de Ia persona de gue se trate.

Rodriguez.E. M. Martin del C. M. Treviiio de C.R.(1991). La cutrevista es mas
que un simple ver. indica un interactuar muy especifico. No consiste en una mera charla.
sino ¢n una transaccion mental y muchas veces tambidn cmotiva, entre personas que
revisten dos roles bien detinidos: el entrevistador v el entrevistado. Es una siluacion
social. » e por lo general una situaciéon que pone en juego complejos dinamismos
psicologicos de ambas partes.

Grados. E .JJ .A ., Sanchez. F E. (1993) Entrevista es una comunicacién
generalmiente entre entrevistado y entrevistador, debidamente plancada, con un objetivo
determinado. para tomar decisiones y ¢n la mayoria de las veces es benéficas para ambas
partes.

Dicen. estos autares la entrevista, es bendfica, para ambos que se evitan
frustraciones posteriores al no cubrir con los periiles esperados. para et fin de la misma.
La consideran. no bendfica. cuando la entrevista se reatiza para liquidar a un trabajador,
de una organizacion.

Poussin, G. (1993). Dice que la entrevista es el medio de!l discurso donde se
actualizan los pronombres personale

El lenguaje discursivo es precisamente el lugar de la subjetividad, 1a nocion del
presente. que Nno es muls que una ticeion, es la manifestacion mas clara: ose tiempo, que
regresa al momento en ¢l que ¢ "yo™, toma la palabra. ocupa un lugar muy especial en el
discur

o intersubjetivo.
En todos ventido.
- es ¢l que nos permite ubicarnos como seres sociales ¥ como sujetos.

s. ¢l lenpuaje en su dimension de intercamibio, la de la entrevi

D acucrdo a tos datos obtenidos, la Sustentunte dice que: pard esta propucs
la detinicion de entrevista para diferentes procesos de fas or zaciones ©

El medio para lograr una optima interrcelacion entre fos recursos humanos y
una determinada Estructura Organizacional o Institucion, que permitira o su vez
lograr las metas o mision de la orpanizacion, con ia finalidad de optimizar el
desarrotio Humano y un modelo Organizacional sano ¥ eficiente,
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2.2.2.- Etapas de Ia entrevista,

La entrrevista se encuentra comprendida por las siguientes faces o ctapas:

= Apertu
S

ta recepceion formal del entrevistado, donde se conocen por primer vez ambas
partes,  cntrevistado- entrevistador, reciprocamente se tienen la primer impresion o
impacto. del cual dependera en ocasiones el transcurso de la entrevista,

En fa apertura de la entrevista, la empatia juega un papel muy importante ya quc
asumir esta actitud, permite percibir ¢l estado emocional del entrevistado y actuar en
consccuena@, ¢on certeza ¥ ne con base en inferencias ambiguas o infundadas. Es
compartir con cada una de las personas las posibilidad que se tiene en la vida respetarlo
como ser humano.
= Desarrolio:

Etapa en la que

s obtiene la mayor cantidad de informacion.

Es la etapa de la entrevista que implica una gran capacidad de percepcion por
parte del entrevistador para registrar todas ¥ cada una de las conductas » actitudes que
emite ¢l entrevistado., Esto es posible ya que supone que ¢l rapport esta establecido y
existe un clima de confianza, donde el entrevistudo presenta una mavor solidez v
obtiene informacion mé

» Cima:

se

eaiticative que permite lograr una mejor toma de decis

Obtener intormacion cualitativa ya que supone gue on ose momento e

<l
clima propicio de confianza espontancidad y scguridad. Esta parte de la entrevista se
caracteriza por una mayor participacidn por parte del entrevistado 3 una minima

participacion del entrevistador.
exploratori

el momento de realizar preguntas de tipo abierto,
s 0 de sonda. Se aclarun puntos o se protfundiza muas.
Se investigan dutos cualitativos. ocupacionales. concepto de si mismo

v metas
como un punto de transicidn entre la cima y el cierre puede investigar mas  sobre las dreas
familiar. salud. y pasatiempos.

= Cicrre:

De cinco a diez minutos antes de terminar la entrevista, ¢s conveniente avisar que
accrea el final para ayudar al entrevistado a prepararse con ¢ o

vista, Este es ¢l momento de decidir lo

ito para ct al de la
pasos a4 seguir ¢ informar claramente al

alternativa

s de solucion de tal manera que al entrevistado e presente a mancjar con otras
alternativas, no permitir que el entrevistado sienta gue su intervencién no le permitira
tener vlras expectativas.

2.2.3.- Objetivos y propasitus.

Definicion de objetivos

Para delimitar los objetivos, s conveniente aclarar primero ¢l origen de la
demanda y reflexionar en funcion de este origen habrad que investigar a fondo si su
aceptacion es implicita o plicita. saber Io que se busca ¥ si existe un comun acuerdo
para buscar conjuntamente. ( Puossin, 1995).

Son el tema de la entrevista 1o que el mensaje, es al argumento pretijados y
conocidos. al menos por ¢l eatrevistador.,
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El problema se plantea antes de {a entrevista y debe volverse a plantear desde el
principio de ésta. habiendo definido un marco minimo.

Para Sullivan ¢l propdsito de la entrevista, ¢s elucidar las pautas caracteristicas de
vivir del entrevistado y las pautas o normas que el entrevistador experimenta, como
productoras de dificultades o especialmente valiosas, pretende descubrir lus posibles
dificultades actuales, se pretende en ella descubrir, las posibles dificultades de la vida que
no encuentran una cxplicacion congruente, de acuerdo a las razones culturales v
educativas que son confusas para si mismo y para jos dema

Para Stanton. E. S.. ( 1990 ). La entrevista en seleccion de personal tiene como
objetivo: repasar metadicumente todos los hechos a su disposicion. es extracr la
informacién v guardar para si sus epiniones ¥ decisiones.

Para Bleger la entrevista tiene como objetivo: [a investigacion psicaldgiea,

el
diagnostico y ¢l tratamiento.

Intenta ef estudio v Ia utilizacion del comportamiento total del sujcto. en todo el
curso de L relacion establecida con el téenicol durante ¢f tempo en gue dicha relacion
que se extienda. no I obtencion de datos completos de ta vida total de 1a personal meta de
la anamnesis ( es la invest i ntos Jde psicopatalogia, de los
condicionantes  infuntiles  » actuales, que on circunstancias  presentes  originan el
desequilibrio existente v la demanda de asistencia profesional ).

Mientras ¢l supucsto de la entrevista, es ¢l de que cads
organizada una historia de su vida » un esquema de su presente. del cual deducimos o
amiento no verbal hace emerger lo que es incapaz

acion regida por los cone

ser humane ticne

que no sabe. gracias a que su compor
de aportar como conocimiento explicito.

Para Diaz P. La meta es el tablecimicento de una relacién de trabajo o traves de la
cual s busca para esclarccer los conflictos psiquicos, presentes y pasados, que perturban
el equilibrio actual del o los entrevistados.,

Vallgjo N (1952), considera que  1a entrevista debe ser stempre dirigida a
establecer el buen rapport, relacion cordial, afectnosa. de confianca, de aprecio v respeto
mutuo gque debe u'nr siempre al entrevistador con el entrevistado

CGirados, FoJ. y Ferndandez.S E(1993), dicen que es importante determinar y tener
claro el objetivo. va que esto dara la pauta de la informacion gue debe nblcngr\g, v la
direccion que debe darse a esta, a fin de contormar ja estratepia ¥ tempo de fa entre

icos de la entrevi

2.3.- Caracteristicas ¥y principios bl
cteristicas: Para hablar de entrevista se requiere contar con:

-Unarelacion entre personas. ( dos o mas de dos ;.

-tna via de comunicacion simbalica bidireccional. oral © corporal.

-Sistema de transmision: La palabra, maedio de comunivacion nus generalizado.
una conversacion que se sosticne con un proposito definido y no

La entrevista o

por la mera satistaccion de conversar.
Entre la persona que entrevi iste una correspondencia
1atua, gran parte de la accion reciproca entre ambos consiste en ademanes, posturas,
Inciuso las  palabras adquicren  grandes
iones diferentes o al formar parte de

entrevistada

a v i

gestos v oatros medios de comunicacion.
aniticados v valores al ser pronunciadas con intle

tos distinto
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Estos eclementos de comunicacion la palabra hablada, los ademanes, las
expresiones. las inflexiones. concurren al intercambio intencionado de conceptos gue
constituye la entrevista.

La enrrevista, conversacion con una finalidad, se emplea en una diversidad de
situaciones. Pero pocas personas son las que poseen la facultad de saber utilizarla
eficazmente.
¢ Principios bisices: Obtener informacion de los individuos,

informacion.

Influir sobre ciertos aspectos de la conducta, tratando de aclarar o que se puedan

percibir otras alternativas.

La informacién que se trata de obtener con la entrevista no se reficre solamente o
hechos relevantes y objetivos, tales como condiciones o acontecimientos, sino también a
hechos subjetivos, como las opiniones, interpretaciones  »  actitudes del!  individuo
entrevi

facilitarles

rtocer hechos abjetivos, que son del dominio publico.

hace cvidente en la i stigacion  de  hecho antecedentes
. epiniones o actitudes. que so6lo pucden facilitar los propios individuos.
importante conocer y observar la relacion que tiene ¢l individuo acerca de los
hechos. L influencia sobre sus opiniones, su actitud v su conducta.

A veuves la expresion o forma de comunicar es el anico medio con gue se cuenta
para tratar de identificar los hechos subjetivos de la actitud, 1as preferencias 3 la opinion,
asi como los hechos objetivos conocidos por la persona entrevistada.

Es atil en la investigacion obtencion y verificacion de fuentes fidedipnas de datos
ohjetivos, Para detinir el problema, enunciar hipotesis y planificar métodos Jde atague.

( Binham W. Moore BL 1973 ).

personale

2.3.1.- La comunicacion verbal, no verbal, indicadores de eardcter, expresion
corporal ¥ modos de relacion entre canales de comunicacion en la entrevista.

La comunic n verbal y nu verbal en la entrevista: LLa comunicac
determinante para la entrevista, proceso de transterir el significado en forma de ideas o
exprestones, de una persona a otra, abarea aspectos: verbal y no verbal,

Comunicacién verbal; La comunicacion verbal. El lenguaje ( Villarreal €. ML 1990 ),
pucde ser comportamiento verbal, cuyos principios puedul ser los mismos que los de
cualquier otra conducta.

Desde este pumto de vista el lenguaje puede ser, desde una variable independiente,
interviniente o dependiente: desde otro, estimulo o respuesta o como, consccuencia de
¢sta. Lxige los procesos de coditicacion v decodificacion, que a su vez pueden involucrar
muy Jdiversos tipos Jde lenguajes, verbal v no verbal. ( Poussin, (1995 ),

En parte ol lenguaje es comportamiento. en cuanto tal, pucde ser estudiado
conforme a los lincamientos det analisis experimental del comporntamicnto en relacion
con otros clementos linguisticos 3 extralingiiisticos, rechaca por simplista, la negacion de
la posibilidad de otros tipos de

uilisis de lenguaje
Las relaciones pueden dividirse en funciomtics, morfologicas o fonmales v espacio
temporales s

un fos objetos o predicados, sean variable dependicnte o variable
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independiente, segtn sean tales objetos similares en sus caracteristicas meramente en
forma o estructura y, por ultimo, si s6lo se relacionan entre si. por cuanto uno sigue al
otro o porgue ambos se presenten simultaneamente.

Hay situaciones en las que un enunciado no puede ser ni falso ni verdadero,
cuando su uso es secundario: cuando preguntar por su veracidad o falsedud  es
improcedente, por no cumplirse la condicién de existencia de un correlato empirico del
objeto en ¢l momento de su emision. Si es verdadera la primer expresion se podra afirmar
la probabilidad de la verdad o falsedad de Ia segunda, si la primera es talsa no se puede

altirmar ni negar nada de fa segunda.
Cuando sc reficre a una relac
niveles distintos uno mds general que otro, ¢l segundo es clemento del primero.
son distintos, seria obvio menor que ef total de los que pertenceen ¢
Una persona pucde comportarse de diferentes maneras o “hacer cosas distintas
da conformce a ningu de sus pautas de conductas. lo anico
wentido es gue, es ella misma, lo cual stempre

ion asimétrica queda implicita lu presencia de dos
©S108s

pero no puede ser clasific
Que se puede afirmar de esa persona en este
es verdadero pues la expresion correspondiente es analitica.

declarativo:  Es  complemeoentario  del
on de 1o que se pregunta. por medio de preguntas

El  estilo estile interrogativeo.  La
interpretacion consiste en ke deduc

relacionadas con el tema.
reflejo: Distingue del eco, por el sblo hecho de que el primero pone acento a la

creencia, los sentirmientes o la actitud que acompanian a tal asercion
F1 cco: Como el reflcjo, son repeticiones o formulaciones para retomar ¢l

vocablo
La interpretacion: funciona generalmente en la forma de asociacion: con otras

frases o palabras Jdel sujeto, con elementos que pertenceen o la cultura general de los

interlocutores.
Teor trifuncional del lenguaj Blanchet, D.V. Poussin.G.(1993), en sus
trubajos nuis recientes, se inspira en wuna teoria trituncional del lenguaje. Segin esta teoria
estudiada por Bally » Scarle, el lenguaje responde a tres finalidades:
Indicar hechos, « funcion referencial ).Represenia los hechos que hace la mazteria del
discurso.
2. Expresar ¢l estado de! que habla, ¢ funcion modat ).Representa ¢l estado psicologico
del entrevistado.
3. Alterar o estado del oyente. ( funcion del acto ).
Comunicacion no verbal, Significado y sentido o simbolo:
Muensajes en clave aqui se tienc que. traducir ¢l mensaje sobre la situacion o los
riban las circunstancias.es la relacion funcional
timulo con

sentimiento, con palabras que  des
antogendtica entre un estimulo ¥y {a conducta de un organismo v de aquel es

ERIOs Olros.
I.a habilidad para comprender un mensaje, debe ser no
signiticado del mismo, sino que también para identificar las inflexiones de acento que

3lo para entender el

acompanan a la palabr:




o Los Indicadores del cariicter o parimetros del sistema sfucrzo-Forma:. Son
clasificados por Grados, E. J. A,, Siincheg, F. E. 1993 cn: Proporcidn entre el gesto v
postura. La actitud corporal. Flujo de esfuerzo y ¢l Flujo normal y figura como:

Proporcion entre ¢l gesto y postura: En donde vamos a evaluar el grado en que participa

un individuo en una situacion dada.; la gesticulacion en los que utiliza solo una parte de

su cuerpo v los de postura de todo su cuerpo, implica también variaciones en la
distribucion del peso.

Los Gestos ¥ ademanes: Expresion de sentimientos ¢ ideas. Una palabra pronunciada en

distintos tonos de voz transmite mensajes totalmente diferentes.

Castro. R, Y. (19935). dice que la comunicacion gestual v postural son elementos
enciales para el intercambio social.
El lenguaje simbolico: Segtin, Moscovici, son aguelos movimicentos corporales que
permiten la interaccion. al ser contenidos o signiticados. que son acogidos por los
sujetos interactuantes.

= El gesto: Es un objcto que jucga entre ¢l yo v el ta, a travds del cuerpo, en torma de
maovimiento.

e La actitud corporal: Quce retle
representando la manera ©n que las personas s .
Ej.: El que camina como “jorobadito™, denota una forma de refacion infrayalorada o ¢l
que camina tan erpuido que parcce que no alcanza a ver el piso s¢ supravalora, que
domina. ete.

« El interjuego: Que existe. entre ¢l mundo interno del individuo, del otro individuo v
el universo de significados que los une, hace que todo cambio en Ia conducta se le
otorgue ¥ busque un significado.

e Flujo de esfucrzo: Los movimientos que van de tenso a relajado. de controlado a
descontrolado, o sea de oblizado a libre.

» El movimiento: Castro, R. Y. (1993). S¢ puedce integrar como clemento. al estudiar
sus representaciones sociales, ideolapicas, el pensamiento v ¢l génera. El movimiento
es considerado como signo, a través del cual se transporta una subjetividad. existe ¥y es
retomado par otras personas, por 1o que se dice que el movimiento: ¢s una expresién
hacia los demis. Se dice también que hay dos tipos de moevimicnto: Los transitivos,
desarrollo motriz ¥y los movimientos adquiridos. controlados v dominados sobre el
propio cuerpo, mismos que pueden prever la direccion de los objetos en movimiento.,

e Flujo normal y figura: Modo cn que ¢l cuerpo utiliza ¢l espacio. estrechandose o
ensanchandose, elevindose o hundiéndose, adelantandosce o retrocediendo,

e Los movimientos expres Serin los traductores de una subjetividad de su
cjecucion, que trae consigo un significado, al ir contrelando ¢l cuerpo, las expresiones
espontancas s¢ van socializando, logrando la soltura requerida para la armonia del

stente del individuo,

cuerpo ¢on su medio.

e L soltu Ke logra cuando el sujero esta a gusto en su medio. si se estid a disgusto o
incomodo los movimientos no son tluidos. tulta naturalidad y seran inarmonicos y
arritmicos.
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El orden: Lleva coherentemente a cada acto expresive que apunta a una finalidad
distinta. esto Hleva a hacer de la entrevista un acto de movimientos tluidos continuos v
con orden,

El movimiento habla de quien lo porta, desde la forma de sostener ¢l cuerpo.
transportarlo v utilizarlo, al hablar. al mover los brazos, ¥ la mancra de distribuir su
peso al expresarse ¥y en su manera de caminar.

La postura: Revela las actitudes hacia ¢} mundo exterior, estas requicren de ajustes en
relacion con el objeto o un estado interno. LLos ajust se ordenan v Hepan a lograrse
como gesto signiticante

La expresion corporaly la comunicacidn verbal

Es de suma importancia observar la coherencia que existe en el entrevisiada,

entre sy expresion corporal ¥ la comunicacion verbal, Sobre todo en los casos en que
se manifiesta incoherencia entre lo que se nos comunica verbalmente v lo que se
expresa a nivel corporal(Grados, AL nehez, L1993). Il mejor métado para
descitrar el sipnificado del mensaje, es (r.xmr de descifrar los miensajes de torma
sencilla ¥ clara definiendo al entrevistado comor:

Defensivo: Aquel que se sienta con los bruzos
expectativi,

St Heva algun objeto se observard lu manera vn que sostiene su pertenencia,
indicando con su actitud v expresion corpoeral ¢ estade de animo en que sc encuentra,
mismo que penmitird corroborar, si fo que nos esta diciendo puede corresponder con el

mento de la entrevista o no.
Tenso: Aquel que durante la entrevista se conserva ri
ningun momento descansa. su espalda en el respaldo de da silla, los brazos se
encuentran semi-extendidos. transmitiendo fa sensacion de poca flexibilidad. le sudan
las manos. S¢ conserva atento ¥ con temor 2 emitir mas informacion de la que

¥ picrnas crucadas. conservandose a la

do. se nta crguido v en

considera conveniente.

Ansioso: Son aquellos entrevistados gue ticnen movimientos que denotan angustia,
que quisicran salirse rapidamente del trance de la entrevista se conservan sentados en
el borde del asiento, mueven las munos tocindose Ia cara o se limpian el sudor de las
manos ¢n las picrnas.
Desafiante: Fs el entrevistado que se sienta con desentado. como si tomara poses
del momento de la entrevista, se hace ha atris v cruza la picrna, se conserva erguido
v comunica su expresion corporal. si Xum;x. on una mano sostiene el cigarro, mientras
1 sobre su pierma. extrovertido v seguro.

que e se acomoda en ¢f ento camo siofuera a
4 en su inicio se sienta correctamente. pero conforime se avanza cn

que la otra de
Desparramado:
€1, se extiende. Qui
la entrevista y transcurre ¢l tiempo. se relaja.

Proporciona respuestas sin mucha autocriticy. inclusive puede afirmar que se siente
nervioso. lo que seria un incoherencia entre la conducta verbal v I expresion corporal.
Ostentoso: Aquel que sus movimicentos estin destinados o hacer neotar la calidad de
sus articulos Fk\'\l‘ll‘jlk\ que pOrta. ¥ que sus movinuentos son para lucirlos de una o de

can.

1costarse en

otra manera, reloj. pulseras, collares, dijes, fistoles, ete.




Y que todo su comportamiento corporal ticne, como principal objetivo impresionar al
entrevistador. La actitud ante ¢l entrevistador es de lucimiento, presuncion tratando de
demostrar que poseec muchos satisfactores tanto econdmicos como de conocimiento.

e Victima: En cste caso la expresidon que manifiesta ¢s Jde tratar de conseguir despertar,
lastima, provocar la conducta de salvador, por parte del entrevistador, 1a actitud que
muestra es de suplica. imploracion, sufrimicnto y padecimiento, ante lo que pretende
fograr

e Timido: La persona se encuentra teasd, exticnde la mano al saludar, tratando de
conservar el ¢odo cerca del cuerpo, no apricta la mano, sus movimicentos son
inseguros. Su expresion corporal nos indica sumision ¥ pasividad. ej.: vine a ver lo del
trabajo...mm, entonces. no.. bueno, con permisa. Ud., Perdone por haberle quitado su
valioso tiempo.

= Scductor: Las pusiciones corporales que adoptan estos entrevistados, ticnen como
tinalidad " gustar 7 .Son aquellos que tiene muy forrada o conducta de seduceion,
pard conseguir lo que pretenden. pues por ol nmuancjo de oeste comportamiento a
obtenido satistuctores.

< Modos de relacion entre canales de comunicacion:verbal v no verbal,
Knapp.1972) Lstablece seis tormas de relacion, seguan resumen de Garcia M.(1983):

1. Repeticion: Lo comunicacion expresada a nivel verbal se ve corroborada o repetida v
contirmada por algan mensaje no verbal, ( ¢j. aprobacion verbal ¥ a la ves gestos
aprobuatorios ).

2. Contradiccion: Relacion entre ambos canales puede ser contradictoria.( a nivel verbal
expresa algo vy anivel no verbal existe evidencia ¢lara de lo contrario ).
3. Sustitucion: A veces ocurre gue la comunicuacion o los mensajes no verbales

sustituyen a los mensajes verbales. (ante una pregunta, un gesto de respuesta).
4. Complementacion: Cuando los mensajes no verbales no son s6lo una repeticion de
los verbales, sino que los complementan. ( agregan muis informacion ).
Acentuacion: ] mensaje no verbal puede acentuar lo expresado a nivel verbal.
(aftrmacion de estado de anime  » acentuacion mediunte expresiones  faciales o

mediante actos).

6. Regulaciéon: Los mensajes emitidos a nivel no verbal ticnen la finalidud de regular el
flujuo de la conversacion entre dos personas.(una de las misiones gque cumple el
contacto oculary.

2.4.- Elementos de Ia entrevista: Tipos o grupos de  cntrevistados, el
cntrevistador, clasificacion, perfil ¥ actitud.
e Elementos de la entrevista:

Entre la persona que entrevista ¥ la entrevistada existe una correspondencia
mutud, gran parte de la accidn reciproca, entre ambos consiste en ademanes, posturas,
estas v otros medios de comunicacion. Incluso las  palabras  adquicren grandes
igniticados ¥ valores al ser pronunciadas con intlexiones diferentes o al formar parte de
ontextos distintos,

il
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Partiendo de que la entrevista es una interaceidn estructurada y organizada, se
puede decir que la entrevista consta de los siguientes elementos

La comunicacién: la palabra hablada. los ademanes, las  expresiones
inflexiones. Estos elementos concurren al intercambio intencionado de conceptos que
constituye la entrevista,

Para Sullivan, ¢l grupo esta constituido por des perso
entrevistado. considera imposible explorar Ia mayoer parte de las zonas significativas de la
personalidad micntras se halla presente una tercera persona.

Sin embarpo, Diaz Portillo Isabel, (1989). Dice que esta atirmacion actualmente
es descartada derivado del desarrollo del aniilisis grupal, procedimicnto que compite, por
la situacion regresiva encuadre no estructurado.gque es caraeteristica, a este tipo de
entrevista. Esta autora dice que on la entrevista, el narrador se ve obligado a elegir lo mas
idoneo a los fines de la propia narracion. Y depende de estos tines. las modalidades de la
entrey ista v amen del individuo., estas variaran, dependiendo de aquello que se
considere significativ o para o diagnostico y o tratuniento.

Pope (1979), dice que una entrevista, \‘o es un encuentro entre dos personas
ion de roles entre las dos participantes.
mayor responsabilidad en 1a

las

entrevistador,

iguales puesto que esti basado e¢n una diterenci
Le llama entrevistador, aquel al gque se asigna
conduccion de la entrevista al otro. entrevistado.
Adn cuando el entrevistado puede solicitar fa entrevista, como consceucncia de
asi introducir sus objetivos personales.
terna diiddico son

sus propias motivaciones o necesidades

La interaccidn vy los factores de la entrevista como un
generalmente determinados por el entrevistador. Ferniandez-B(1O87).

La entrevista, conversacion con una finalidad, se emplea en una diversidad de
situaciones. Pero pocas personas son las gque poscen la facultad de boer utilizaria
eftcazmente por lo que se hace necesaria una descripeion detallada de las personas gue
pueden intervenir en la entrevista,

. Tlp()\ o grupos de entrey istados.

¢l protagonista namero uno. la tuente de los datos buscados. la
persona de quien, se guiere recabar Lo informacion v la que ha de expresuarse. para que
la entrevista cumpla su cometido, mas que objeto. es el sujeto de la entrevista.

En este punto es ne ario recordar que todas las personas. son diferentes y que
cambia su conducta. dependiendo de las circunstancias. pero son susceptibles  de
¢ cierta manera. Por 1o que ¢s imiportante considerar, Jos siguientes grupos de
facilitar Ia obtencion de la intormacion, v que Grados, EJ A0y
Jeado en sus investigaciones de tipos v

centrevistado:

vonducirse d
entrevistados. para
Sanchez. F. (19933 han identificado v c¢las
actitudes no verbales.

Siendo estas de g
ebservar, durante 1a entrevista la coherencia que existe entre la expresion corporal v
comunteacion verbal del  entrevistado. sobre tode en 1o gue se manifiesta como
incohierente. entre 1o que se comunica verbalmente vy lo que se a a nivel corporal
encontrandose que hay diversos tipos de entrevistados tales como ¢l:

QpoYO paril esta propuesta »a que ¢s de suma importancia
la

3
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e Introvertido: Que son las personas que les cucsta trabajo establecer relaciones
interpersonales,  timidos, se angustian con facilidad, sumisos, sugestionables,
desconfiados de sus propias capacidades y habilidades ¥ de los que le rodean.

A este tipo de personas hay que ayudaries para que tomen contianza, dedicando
especial cuidado en el Rapport, usando tono amable y 1a téenica de! agrado. de tal
manera que se les tranquilice y  ostas personas  pucdan  proporcionar mayor
informacion.

-

Agresivo: Personas aparentemente sepuras de si mismas que han aprendido a dominar
cuando atacan, se muestran irdnicas por gque causan  ins

impulsivas, autocriticas, exhiben conductas o pos
En esie caso el

guridad en las personas,

de wutosuliciencia y desdén.

rapport s¢ debe mancjar cautelosamente ¥y on tuncidn del

entrevistado, hay que dejarle seotir que impresioné con su autosuficiencin, para que se
sicnta satistecho, para poder conducir 1a entrevista a los puntos de interds, (que amerita
el caso, con teenicas como la confrontacion, combinando con la
desagrado, para conocer sus posibles

= Manipulador:

de agrado y
alecances.

1 oste grupo s encuentran los seductores v los extrovertidos. to
tipo de personas poscen un atractivo especial. que han aprendido a dominar a través de
un cncante personal, que desplicgan cuando la situacion to amerita, Envuelven, hablan,
halagan, son atentos y amables o fimmes y Jdi

para cubrir sus deficiencias.,

L e ogasiones

hacen tos sufridos
Estas personas requicren de un rapport breve y de bn téenten de confrontacion, es
necesario ir directamente al asunto a tratar. a fin de no Jdar margen para que se
prolongue la entrevista, requicre de una conduccion fuerte por parte del entrevistador,
incluso un tratamiento frio para observar las reacciones.

También sc podria aplicar ta téenica del desagrado vy preguntas de tipo cerrado,
para no darle tiempo a extenderse ¥ tratar de Hegar al objetivo establecida.

« Mentiroso: Este grupo de personas pucden ser muy  habile no dar indicios. s
pueden identiticar cuando se contradicen llegando a realizar cuestionamientos muay
intlados o fantasiosos.

En este caso en particular se aconseia que si oo satisface la entrevista o provoca
sospechas, se utilice 1a confrontacion, se verifique la investigacion sociocconomica y
nu se realice la entrevista sobre los datos que previamente proporciond.

En este caso cuando las personas dan la impresion de perfecias, se podria asegurar que
estin minticndo, ¥ en este caso, seria muy sano tener una actitud de erivica. ante la
imagen de cero detectos.

El entrevistador: Es la persona mds importante por que ¢n ocasiones es ¢l que

programa, disefia

concierna la entrevista, es un catalizador con ¢l cometido de hacer
atlorar la informacion necesaria dependiendo del objetive a ala

E

nzar.
entrevistador deberit poscer habilidades para detectar, analizar, elaborar y
evaluar e} material que ¢l entrevistado le proporcionara.

Deberi estar conscivnte de todos tos prejuicios

cmociones subjetivas sin dejarse
Hevar por una primera impresion ya sea positiva o negativa, ni juzgar o tomar decisiones
que atecten sus vidas,
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e Introvertide: Que son las personas que les cuesta trabajo establecer relaciones
interpersonales, timidos, se angustian con facilidad, sumisos, sugestionables,
desconfindos de sus propias capacidades y habilidades v de los que le rodean.

A oste tipo de personas hay que ayudarles para que tomen confianza. dedicando
especial cuidado en el Rapport. usando tono amable ¥ la téenica del agrado, de tal
manera que se les tranquilice y estas personas pucedan proporcionar mayor
informacion.

Agresivo: Personas aparentemente seguras de si mismas que han aprendido a dominar
cuande atacan. se muestran irdénicas por que causan inscguridad en Jas personas.
impulsivas, autocriticas, exhiben conductas o poses de autosuficiencia ¥ desdén.

En este caso ¢l rapport se debe mancjar cautelosamente y en funcion  del
entrevistado, hay que dejarle sentir que impresiond con su autosuticiencia, para que se
ho, para poder conducir la entrevista a los puntos de interdés, que amerita
Ia confrontacion. combinande con la de agrado »

SlLl"l(d saus
el caso. con técnicas como
desagrado, para conocer sus posibles alcances.
e DMlanipulader: En cste grupo sc encuentran
tipo de personaes poseen un atractivo 1. que th aprendido a dominar 4 través de
un encanto personal. que desplicgan b lo ameritas Envuelyven, hablan,
halagan. son atentos y amables o firme directos, en ocasiones se hacen los sufridos

te

los seductores v los extrovertidos.

para cubrir sus deficiencias.

Estas personas reguicren de un rapport breve v de la teenica de controntacion,
sario ir directamente al asunto a tratar, a fin de no dar margen para que
e la entrevista, requiere de una conduceién 1t
v un tratamiento frio para observar las reacciones.
agrado y preguntas Jde tipo cerrado,

s

aces
prolon
inclu

También s¢ podria aplicar [a téenica Jdel de
para ne darle tiempo a extenderse v tratar de llegar al objetivo establecido.

e DMlentiroso: Esie grupo de personas pueden ser muy ha no dar indicios. s¢
pucden identiticar cuando se contradicen Hepando a tionamicntos muy
inflados o funtasiosos.

En este caso en particular se aconseja que si no satistace la
sospechas, se utilice la confrontacion. se veritique fa investigacion socioccondmica v

¢ realice la entrevista sobre los dato
sonas dan la impre:
seria muy

rie por parte del entrevistador,

entrevista 0 provoca

no »
En este caso cuando las pe
estan mintiendo, ¥ en este Casc
imagen de cero dg.tguns
E! entrevistador: Ia persona ma
programa, diseiia ¥ concierta la entrevista, os un
aflorar 1a informacién necesaria dependicndo del objetivo a aleanzar.
EL entrevistador deberd poscer habilidades para detectar, analizar,
evaluar ¢f material que el entrevistado o proporcionara.
Deberad estar consciente de todos los prejuicios » emociones subjetivas sin dejarse
{levar por una primera impresion va sca positiva o pegativa. ni juzgar o tomuar decis

que pru.mrngnh. proporciond.
sn de perfectus, se podria asegurar gue
1o tener una actitud de critica, ante la

stones ey el que

IMportinte por que en ocs
atalizador con ¢l cometido de hacer

claborar v

que atecten sus vidas.,
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+ Clasificacion, perfil y actitud del entrevistador.
« Los entrevistadores o evaluadores se clasifican en:
1.- Difcrenciadores notabl

Aquellos que utilizan todos los clementos para
obtener lo esperado, utilizan la informacion disponible y por lo mismo estan mejor
capacitados. para definir perceptualmente las anomalias v contradicciones que los
diferenciadores deficientes.

2.~ Diferenciadores deficiente

Ignoran o suprimen ditferencias, percibiendo un
universo mas uniforme de lo que es la realidad. 1a evaluacion es mas homogénea de lo
que realmente es ¥ por tanto menos objetiva,
» Perfildel Entrey

tador: Dentro de las investigaciones realizadas por Grados, (1993),
se encontrd que algunos investigadores sostienen que el profesional de la entrevista
debe ser agudo, sutile capaz: debe adivinar los pensamientos de la persona entrevisiada
» obtener de ella b informacion descada mediante el empleo de una tietiea intelig
Otros sostienen que el unico medio
cntrevista, consiste en adoptar
directamente con el problems
informacion reciproca.

Al respecte Grados, dice que existen diversas teorias
cntrevistador  debe cubrir con un pertit o
habilidades cte, que le permitan util

onte,
con dxito una
1, decidir entrentarse,
a de coonperacion, para obtener

i

curo para tlevar a cabo
inceridad v tfrangu
r una atmoste

waactitud de
¥ tratar de ere

¥y o que fNnalmente, el
cardcter de personalidad.
wocualquier téeniea, aunado al conocimicnta vy al
manvjo adecuado de la misma, para asi obtener ta intormacién necesaria, con et fin de

inteligencia,

tener clementos tecesarios para tomar una decision responsable para ambas partes. Por lo
Que se dice gque un entrevistador requicere contar con un perfil que integre:

Supcrior al termino medio,
abstruccion. memorta anterografa y retrovrad
anticipacion

Nivel intelectual: incluvendo  hatilid

<1 mental,
acion, plancacidn ¥ capacidad de

. organi

Tipos de conocimientos: El entrevistador protesional debe poscer basicamente
cuatro tipo de conocitientos.

Conocimientos s

obre el pucsto.
Conocimicntos sobre el trubajo en general.
Una amplia cultura peneral, para

LIt~

desenvolverse vn cualquier giro que tome la
conversacion, mediante conocimientos solidos. completos v actualizados,
Conocimientos basicos de Psicologia.
Habilidades: Existen
requicre:
1.- Sociales

categorins basicas do habihdades que un centrevistador

2.- Analiticas
- De toma de decistones.

- Comunicacion
4.- Interpretativas,
Rasgos de personalidad: S¢ considera que existen principalmente cuatro rasgos
de personalidad que todo entrevistador debe tener.
1. Auteconocimicnto.
A troné

de autoconocerse, el entrevistador va o percibir sus virtudes y limitaciones,
desarrollard un estado especial de sensibilidad que le da m
los fendmenos que ocurren dentro v tuera de S

or posibilidad de captar




Es recomendable que una persona que nunca ha entrevistado, reflexione sobre los
siguientes puntos con relacién a su vida particular.
¢ Que eventos han sido decisivos en su trayectoria existencial
& Que los orig )
o Como ha relacionado ante estos eventos?
Y ¢ de qué manera modificaron o alteraron su conducta?

Por gj. Si ¢l hecho de haber terminado una carrera protesional lo origing alguien
de la familia u otra persona ajena a la misma que lo ayudé a lograr ¢sa meta. Los
sacrificios vy las aportaciones que significaron para su familia. , como se sembré en él la
idea de realizar estudios a ese nivel académico?, ;Como ha relacionado ante ¢l hecho de
¢ es titulado?, [ Cuil es su posicion con respecto a su
con ¢lla tomindose camo propio murco de referencia 2, ¢ cual
Jsus primeros trabajos?, ete. , como reacciond?, caprovecho la
oportunidad?. (flojeo?, japrovecho?, » ) de que manera este hecho modificad o alterd su
trayectoria o conducta?, . el hecho de haber estudiado esta carrera lo ha acercado ul
matrimonio?. lo ha hecho mas comprensivoe hacia las personas que no han terminado su
carrera?. ha valorado mis los éxitos econdmicos que los académicos?. , se hit vuelto mas

ser profesionista?, ) es
familia?. os mas exig

o menos worieo Cete.
Los puntos mencionados son un ¢j. De o que se debe tomar en cucnti ya que es
que van g evaluar a otras personas ¢s impornante tener

muy saludable para las personas
en consideracion la importancia de conocerse a si mismo.

Con la certeza de que haya llevado a cabo  esta reflexion, permitird al
entrevistador; no proyvectarse. Por ¢j. decirle al entrevistado: ™ ya vamos a terminar, por
que usted yatiene que irse”™, Y quien realmente tiene prisa es el entrevistador.

Tener una imagen mas clara de (o que nuestras propias reacciones provocan en los
demiis. Por ej. El hecho de que durante la entrevista el entrevistador, hable fargamente por
telétono. provodque una desatencion ¥ melestia en el entrevistado. El entrevistador debe
estar dispuesto a aceptar las consceuencias de su propia conducta. invertir mas tiempo en

la entrevista, reiniciar el rapport, cte.

Estar consciente del tipo de reacciones que Jdespiertan en uno las distintas clases
de personas para estar siempre alertas v evitar subjetividades.
Que reacciones nos despiertan 1as personas de edad avanzada, del sexo contrario.
que wnte intluye en nuestra opinion ¢l arreglo personal?.
aceptar la postura

&
Ia gente joven. los lisiados ©
E) hecho de conocerse asi mismo, no necesarinmente lleva a
existencial que uno ha levado hasta ¢l momenro.De ahi que se considere de sustancial

importancia el siguicnte rasgo.
2. Autoconcepto:
$i bien es vierto que el hecho de conocerse 4 uno Mismo no garantiza que uno se
acepte. si . en cambio, la capacidad de sentir aceptacion por uno mismo, leva
inherente la capacidad para aceptar a los demas. Uno no pucde aceptar facilmente a
ni ser tolerante con ellas si no ha podide aceptarse @ si mismo

olrias persond
plenamente.
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Es necesario insistir cn que la capacidad de aceptarse a si mismo y a los demas, es
un rasgo de personalidad imprescindible en el entrevistador, por que en la medida en
que éste adopte esta postura, le va a permitir:

Tener capacidad para soportar presion y manejar tensiones,

Capacidad para tratar a las personas como seres humanos,

Comprender a los demas, fomentar la comunicacion y mantenerla.

Ser espontdnco. ya que esto facilita comprender a los dema

En caso de que ¢l entrevistador no logre dicha aceptacion, es recomendable que
busque una supervision técnica en las primeras entrevistas que realice a fin de que
focalice los puntos criticos, que su falta de aceptacion provocan en el entrevistado, v
gradualimente asimile la retroalimentacion que se le proporciona v, por ende, obtenga una
mayor cticiencia en la entrevista,

3. Autoconfianza:

Sc¢ entatirza la Importancia de este rasgo en el entrevistador, por que en fa medida
en que dste tenga mids confianza en si mismo. podri percibir integralmente la situacion de
Ia entrevista, apreciard todas las respucstas verbales del entrevistado, sabiendo de
antemano en qué ireas requiere obtener mayor intormacion. Indagard con mayor amplitud

¥y precision los puntos que oo havan quedado claros.

En cammbio, ¥ ¢sto es muy comun en los entrevistadores principiantes si en lugar
de tomar en cuenta lo anterior. el entrevistador se centra mas en si mismo sobre
controlando su nerviosismo, estard preocupado por no ser descubierto y proyectard, una
falta de direccion tacilmente detectable, yva que en ese momento el entrevistado tiene una
sensibilidad especial.

Ademas dard la impresion de incompetencia, inscperidad. confusion. cte. Lo nmuis
seguro es que se picrda autoridad v se le escape la direccion de la entrevista, Asi mismo.
omitiri aspectos signiticativos, o bien, sus intervenciones en un momento dado inhibiran
el curso de la entrevista y cuando se analice Ia informacion para claborar i infurme final,
lo mils seguro es que olvida aspectos relevantes y se pierda L validez en la entrevista,

4. Autorrealizacion:

Lste rasgo. que seria el daltimo punto para un buen perfil del entrevistador, es el
que con menos frecuencia aparcee on los diferentes profesionistas que se dedican a la
cnirevista. Lo que se plantea en este punto ©s que las metas scan proporcionales a las
capacidades. ¥ que dia con dia s¢ tenga consciencia de los eventos que lo acercan o alejan
de dichas metas. Poder distrutar del hecho de tener buena salud, conocimientos ¥ la
posibilidad de adquirir mas en todos los aspectos, tener delineadas fus perspectivas en
nuestra vida Todo esto se puede contestar al reflexionar sobre estas tres preguntas,

e, Quien he sido?

e [ Quien soy yo aqui ¥ ahora”

e Cudles son mis metas?

Zs vital gque el entrevistador realice un anali

cotidiana pregunte ¢sto mismo a sus entrevistados.
Pues si no esta consciente de sus metas, de qué es realmente lo que quiere de la

vida, se verd expuesto a una multitud de estimulos que provoquen en ¢l frustracion y

prejuicios, ya que dia a dia sufrirda un desgaste al confromarse con cada uno de sus

pues no seria justo que de manera
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entrevistados, entrard en  constante compcetencia sin ser invitado, minimizard sus
potencialidades y logros al compararse con personas exitosas.
5. Presentacion Personal.

La presentacion personal dependerd, en gran parte, del lugar, organizacion y nivel
en que se lleve a cabo la entrevista, ya que si persiste la formalidad en esta situacion, se
podra acentuar la distancia psicolégica y podria tracr como consecuencia que se dificulte
el establecimicnto del raport ¥ se obtenga una pobre informacion significativa.

Es de hacerse notar que los entrevistadores que usan lentes obscuros, estén
conscientes que pueden provocar que el entrevistado se sienta observado ¢ inhiba la
dado que no permite tener un contacto visual. Esta ¢s una variable que no
interviene en ¢l desarrollo de la entrevista.

espontancidad.
es frecuente, pero que ¢ presentars:
Si lo gue se pretende es provocar tension os conveniente usar Ientes obscuros.

Otro tipo de lentes en cambio, pueden proyectar la imagen de intelecrual. Lo importante
er una variable que puede intervenir en favor o

es tomar ¢n cuenia que los lentes pueden
encontra del entrevistado, estar plenamente consciente de cllo ¥y mancjarlo de manera
cualquier prenda de vestic como corbatas joyas

adecuada. Y asi como, los lente
ostentosas ete,
Por otra parte, en ¢l caso de Jas mujeres que entrevistan v su atuendo es
provocativo, indudablemente atracrid I atencion del sexo masculino, ¥ la entrevistadora
~xual, sin darse cuenta que clda misma estd provocando

podrd inferir problemas de tipo s
este tipo de conducta.

2.4.1.- Actitud y predisposicion del entrevistador.,
Dentro de las cualidades esenciales de un entrevistador, ¢s importante primero que

sepa cscuchar, lo que significa a la ver callar v estar sincerammente interesado en Jos

problemas dul otro.
Se debe comunicar la razén y finalidad de la entrevista, indicar cual es ¢! motivo

de la misma para ofrecer un motivo que estimule a colaborar eficazmente. 10 que evitara
la incomprension, o actitudes defensivas. ya que para lograr ¢l objetivo de Ia misma se
requicre sinceridad y franqueza.

. ra Hegar a este proceso on i, ¥ tene un apoyo nuis objetivo es conveniente

revisar las “fuerzas dindamicas de de Ia personalidad. scgun ¢l enfogue de Freud. ya que
dice en sus teorias que

personalidad se maneja por fa :
e Supresion: equivale a enterramiento de hechos, ideas y recuerdos.

Siendo necesario tratar de atravesar sus defensas, para conseguir discutir con la
persona hechos vmitidos, sin embargo sc puede correr el riesgo de crear una aundsfera de
inquictud v con clla el deseo de ocultar otros hechos mads importantes.

E po esto que es importante proveer a la persona entrevistada, de un motivo para
que discuta fibremente esto ¥ pueda emplear sus propios recursos.

Racionualizacion: recurso empleado para atenuar la propia conducta. para buscar una
justificacion, dentro de a sociedad a cientos actos. Es un medio esencialmente irreal y
detensivo, al que recurre para proteger la propia esttimacion y la posicion social, Lo
que nos indicara si. no son personas francas. ni practican la sinceridad consigo
mismas. ¥ que N pronto como sus argumentos racionalizadores se derrumban, se
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apresuran a elaborar otros nuevos. Con frecuencia se encolerizan y contraatacan a su

vez con preguntas. Esto no es propicio para la entrevista,
* Represion: Se funda en ¢l echo, dc que el propio individuo desconoce las respuestas a
ciertas preguntas, en donde e ¢ el impulso de ocultar ciertos hechos, ideas y
sentimientos, no solamente al investigador. sino también a si mismo. El material
omitido queda enterrado en ¢l subconsciente.Siendo en  este caso que
interpelaciones directas o los subterfugios habiles, no sirven en la mayoria de los
casos, mas que para reforzar. esa inclinacion y mantener oculta dicha informacion,
¢ Predisposicion del entrevistador.
La tendencia a permitir que 1o personalidad o actitud de los entrevistados, afecte
de alguna manera. el sentido de manifestaciones cuya realidad, se da por \n.nl.]d.x cuando
se celebra con la finalidad de descubrir hechos sobre fa persona gque se entrevis
Las discrepancias originadas por la actitud persenal del entrevistador. .n.umd que
nore o por lo menos, su influencia sobre la entrevista, puede acentuarse a causa
actitudes. originadas por la fadtr de entus mo. prejuicios, jgnorancia o
stadoete. Por interpretacion erronea ue el entrevistado, pueda dar

wal vees i
de in
inadaptacion del entre
a las preguntas que le formula

el entrevistador,

2.5.-Tc¢enicas para ¢l entrevistador v la entrevista,

De la entrevista se deben obtener datos exactos v idedignos, v
informacion inexacta, influye en el entrevistador, on el cntrevistado ¥ en
lementos que pucden hacer de la entrevista un instrumento valiosoo poco

a que In
mutuas

relaciones,
taboruble al entrevistador.

ara desarrollur Ly entrevista en cuanto
bucen entrevistador, tan pronto como estable
comicnza a funcionar a pleno rendimiento
mientras se domine la téenica, ¢l discemimiento de
1. se logra mediante una cuidadosa investigacion y
weni. 1990). dicen que un buen entrevistador

1 fa calidad de las relaciones humanas. Un
ido una relacian solida. el entrevistado
se podran lograr los objetivos senalados.
1a personalidad, tanto normal como
un juicio cxperto, ( Loreto.

anornu
1986 v 1

ene un plan.
Conoce adecuadamente ¢l puesto de trabajo. tos eriterios establecidos, politicas

establecidas en fa institucion. cte.
Posce un trasfondo informativo adecuado sobre el entrevistado.
d intencional. perfectamente ublfemda en el

= El tema; La entrevista es una activid.
drea de lu vida personal, institucional v social.
Se¢ disenia para tratar un punto particular ¥ valioso, no hay entrevista si no hay un

asunto acerca de.
Orguniza las entrevistas, contando con la distribucién adecuada del ticmpo.
se lleven a cabo con privacidad.

Se uscypura gue las gnng\ E
- Facilita que ¢l entrevistado se sienta ¢
- Deja hablar al entrevistado.

- A\justa preguntas sugerent
s consciente de sus propios prejuicios e intenta ¢
juicios ¥ conclusiones.

nodo.

itar su influencia en




- Evita cualquier indicio de discriminacién.

- Sabe cuando y como terminar una entrevista.

- Registra los hechos durante Ia entrevista, los juicios ¢ impresiones
inmediatamente despuds de que termina la sesion.

2.5.1.-T¢enicas de apoyo durante Ia entrevista,

Cuando una persona que se encucntre en entrevista, se muestre inquieto, tenso,ete.
y se siente incapaz de decir algo mas conclusis o v definitivo, se deben tener en cuenta las
técnicas mas idoneas paratipo de entrevista que se vava a realizar.

El enrevistador debe ayudar al entrevistado a encontrar las palabras justas que
describan la situacion a describir, por medio de diversas téenicas de apoyo metodolégico
v pedagogicos.

La Observa La tdnica oportunidad de observar ¢l comportamiento del
entrevistado de relacion sociall interpersonal, las relaciones de comportamiento entre el
comportamicnty verbal ¥ no verbal. La posibilidad de registrar grandes cantidades de
informacion y de muy variado tipo intformacion. de tipo subjctivo. acceso a pensamicntos,
cmociones, y otros aspectos subjetivos v la informacion de tipo biografico. ( anamnesis ©
historia vital, situacion actual de vida, perspectivas futuras. Ete.). Evaluar personas que
no podrian ser exanlinadas con otros tipos de instrumentos, tests, cuestionarios. ¢tc., en
personas con escasa escolaridad o con problemas de tipo organico o mental, ete.
acion de datos por medio de Ia observacion: La observaciéon no
la actuacion mas penctrante de la vida cotidiana, es ¢l instrumento principal
se convierte en procedimientos téenicos en el sentido que:

Recoy
solamente es
de la investigacion cientifica y
irve para fines de investigacion.
s fruto de planes sistematicos
Reuistra sistemadticamente v s
de presentarse como un conjunto de curiosidade
¢ somete a una comprobacion v conuwrol relativas a la validez ¥ a La contabilidad.
a tene la ventaja de que el registro de la conducta se realiza a medida
50 s¢ requiere de la aplicacion de dos mdtodos para

vincula con otras proposiciones generales. en lugar

Esta wéeni
que se manitiesta, en este ¢
recopilar datos, la observacion y 1a entrevista,

- La observacion es independienie de la capacidad, de la buena voliuntad, ete,, del

entrevistado. v del entrevistador.

En general, ol propdsito de la observacion en esle caso, ¢s obtener datos
complementarios para calificar o ayudar a interpretar los datos obtenidos, es conveniente.
finalmente recurrir a la comprobacion para constatar o comprobar la informacion
obtenida.

Rapport: Ll rapport. ¢s una téenica para pravocar ¢n ¢l entrev
inimo adecuado para que se sujete a las indicaciones del entrevistador » no un medio para
establecer una relacion que permita la exploracion de los motivos inconscientes de Ja

istado ¢l estado de

conducta normal o patologica del entrevistado.

ch: Tdecnica que permite plantear, acerearse, abordar, desde ¢! punto de
spsicologico. denominado como distancia social o distancia psicologica, que
te entre dos personas y que se caracteriza por ol aislamiento y el contacto. Enr donde

o
2
7
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desde un principio se establece una distancia social de acuerde con el tipo de entrevista y
con ¢l objetivo que se pretenda.

21 entrevistador debe de contestar de acuerdo con los objetivos de la entrevista.
con la informacion que desca obtener y no permitir que se le escape ¢l control de la
entrevista. Grados, E.J., Sanchez, E.(1993).

Empatia: Sensibilidad, conocimiento o exactitud de la percepeion social. La
capacidad de sentir lo que otros sicnten, de percibir o que otros perciben, de compartir y
comprender los sentimientos de la otra persona

Poussin.G. (1995).Dice que la empatia s, el término medio entre la simpatia y la
un movimiento constante. una oscilacion entre fa diferencia y la semejanza.

antipatia.
ta oscilacion da una medida permanente de o que nos hace otro, siendo capac

de jdentificarmos con nuestro interlocutor.

2.5.2.- Maodos de intervencion:

Orra téenica que trata lo que el psicologa va
persona a descubrir el sentido de su dis

L escucha: Condicion necesaria para cualquicr jorma deintervencion. L
escucha no ¢s una aceptacion plena y osin critica de la palabra de la persona. suponce
evidentemnente u dispenibilidad  de censura previa, pero esto no mifica, una
aprobacion sistemtica de las ideas ¥ los hechos y gestos del individuo.

Cuando se dene la aprobacion, sc incide en los sentimicntos y tiene como fin
sin (3. (1995)
parte de 1o que el sujeto expreso, sin

devir o hacer, a pars ay adar a la

seurso v ode sus acciones.

permitic ia expresion de tantasmas y desces. Pous
La reformualacion: Consiste en retomar ur

inducir rupturas en el tema abordado. Pucde referirse a los sentimientos o al contenido.
Foma la forma de una simple repeticion o expresar ¢! pensamiento del individuo

de otra manera conscervando sus propias palabras,

Sclecciona una parte del discurso la que destocn; correlativamente comeo si se
ignorara fa parte del discurso que no retomo. Se dice que cuando el entrevistador tiene
una actitud de reformulacion. hacia les sentimientos el sujeto tiene una tendencia o
i investigacion o encuentrr ¢l omismo  la

regccionar positivamente ( progresa eno osu
solucién.y.

LLa complement
ser incierto. lo cual permite al sujeto rectiticar o precis
coherencia y completar el discurso. Propone agregar algo al discurso. Construye a partir
de los datos proporcionados.

La mayor parte de los eswdios coinciden on indicar la cficucia  de
tivas como la reformulacion > la complementacion.  parecsen
>luciones que fes convienen,
Prosocan una repeticion de Ia

¢ion: Propone, un complemento al discurso del individuo, pude
ar su pensamiento. busca la

Lus

< reite

intervenciones
imular a tos individues ¥ les permiten encontrar das

<1 decir: Las preguntas y Ias interpretacione:
demanda o una interrupcion de la investigacion. Cuandoe ¢l entrevistador busca aportar

es

curso del individuo,

clementos exteriores al di
( interpretacion o estructuracion ). el individuo repite
investigacion, (Bergman, D.V.E9ST, Possin.G.(1995),

Muanera de formular Ias preguntas: Sc llego a la conclusion de quoe {a peor
muanert Je formular preguntas es emplear articulo negativo, y articulo detinido.

su o demanda o interrumpe




( era ¢l pelo de B muy oscuro vio Ud. un paraguas ?).

La sustitucion del art. definido por el indefinido, hace disminuir ¢l indice de
cautela, retlexion v seguridad absoluta.

La introduccion de una forma negativa en la pregunts hace aumentar ¢l indi
reflexion y disminuir los de cautela y seguridad absoluta.

El cambio de¢ la forma subjetiva a la objetiva hace disininuir los indices de
reflexion y cautela y seguridad absoluta bastante baja.

La forma disyuntiva incompleta en una pregunta, posce relativamente un alto
grado de reflexion, cautela y seguridad absoluta bastante bajas.(cra k 0o m?). Si el
entrevistador procede en forma efectiva debe dictaminar sobre la calidad de las
relactones, sobre Jas reacciones de la persona entrevistada, ante ciertos temas, preguntas,

sobre actitudes sinceras o defensiv
Al mismo tiempo. la persona entrevistada habitualmente torma
que la cntrevista ¢s un proceso de toma ¥ daca en ¢l que kr persona eatrevistada {lega a

ios, puesto

sus jui

conocer buen niumero de factores acerca del entrevistador.
Significado del material obrenid Es impornante ¢l significado del material,
isten posibilidades de gue el material sea recordado mis tarde, por un fenomeno de
intepracidn v consolidacion. s posible que la facultad para discernir ¢ interpretar los
hechos @ ideas se agudice al ser registrados ulteriormente, (8ymonds y Dictrich, Robbins,

1987).
Desde el punto de vista de! contenido: Los hechos se mnforman de manera mas
fiable que las opinionces.

So informa de manera mas fiable sobre el presente, que sobre el pasado.

I.os acontecimientos que interesan personalmente al entrevistado, se informan de
mancra mas tlable que acontecimientos neutros. Los datos cualitativos son mas frables
que los datos cuantitativos de trecuencia.

Las respuestas verbales ¥ no verbales

Nivel motor: Contacto ocular, mimica, pantomimica, movimicntos especiales etce.

Nivel paralingiiistico: Respiracion. tono de voz. modulacion, velocidad de Ia

: Pueden expresarse en tres niveles:

vocalizacion. cte.

Nivel de relaciones espaciales: Distancia que hay entre uno y otro, entre el
entrev istado - entrevistador, interlocutor v locutar : Iocalizacion, proximidad. Etc.

Segan Cannell y Kahn, (1968 v 1978 ). tres son las condiciones basicas que deben
© para que una entrevista tenga Exito en cuanto a recopifacion de informacion.
ibilidad de los dutos requeridos a la persona Gue s¢ entrevista,

. - El conocimicento y la comprension del entrevistado, de su papel y

de los modos de transmision de informaciéon que de ¢l solicitan.

- Una motivacion, suficiente del entrevistado para asumir su papel ¥ cumplir con lo
1 Como un compromiso

requerido. a la motivacion, ( Cannell ¥ Kahn, 1968, 1978 ) ta ve

entre tendencias opuestas en ¢l entrevistado.
Unas para elevarlo, se apoyan en factores facilitadores, tales como intentar agradar

al entrevistador, ¢l prestigio de dste y Jde su institucion. la autoestbna y el sentido del
deber, la ledad, la necesidad de contacto » de ayuda, otras tendencias puara reducirlo. se
apoyan en factores inhibidores, tales como la on de actividades alternativas. el
disgusto por la propia ignorancia, ¢l disgusto por ¢l contenido de la entrevista, ¢l temor
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tado una

por sus consecuencias, ete. Ir tocando los resortes que mantengan en el entrev
motivacion adecuada, es para el entrevistador, una tarca primordial.

Otras teenicas v factores para mejorar In calidad de informacion,
optimizacion y desarrollo de I entrevista.

Dc acuerdo a las revisiones realizadus, se encontréd también qu¢. los siguientes
factores son xmpormntus para Hevar a cabo una adecuada entrevista.:Se pueden emplear
¥ factores de apoyo para la optimizacion de la entrevista:

La descripcion de un dia concreto o de acontecimientos coneretos. hechos v de
fecha reciente, objetivamente ex utilizado para aclarar, precisar Ja informacion.

Uso de cuestionario: En este tipo de investigacion se hace necesario tener en
consideracion que se puede recurrir a este instrumento.

Se¢ deben traducir tos objetivos de la investigacidn en preguntas especiticas

Cada prezunta debe Hevar al interrogado la idea o ¢] grupo de ideas reguerido por
el objetivo de la investigacion.

Utilizacion de hojas cronolégicas: Eluboradas con antelucion y gue puedan

complementarse durante la entrevista o fuera Jde ella, pare obtener mas precision en la

sucesion de acontecimivntos.

Grabacion y videograbacion de entrevistas: Este tipo Jdo instrumentos es de
gran ayuda ya que hacen posible hacer un analisis mas protundo de las entrevistas,

Las graubaciones descubren casi siempre la clave de la resistencia, el antagonismo.
y las frustraciones que suelen producirse en la entrevista, asi mismo revelan los sistery
que conducen. al discernimiento intelectual v oa la reorpanizacian de las ideas, provee
datos objetivos ala investigacion.

Para comparar Ia exactitud ¥ la plenitud del registro de Ia entrevista se puede
comparar <on estos instrumenios de sonido y videograbacidn.

Sin cmbargo la grabadora lo que capta primordialmente es 1o que se dice. no
puede describir los ademances, gestos, ni otras expresiones no verbales de la conducta.

Completar la entrevista con video-peliculas, a menudo no es posible yva que tienen
costos mus altos, aunque no es imposible el uso de este instrumento, resulta de gran valor
para el analisis de contenido de las mismas, Hegando definitivamente a megjorar la calidad
de informacion. requerida para obtener ¥ andlizar los datos necesarios del entrevistado,

Fin estos casos, Ia utitizacion de estos instrumentos tiene que ser autorizado por el

as

tador.
Las est de reconocimientos: Faciliten al entrevis
que reconiozca hechos del pasado, con este punto es importante cuidar evitar

entrevis

tado informaciaon p.xnx

sugerencias de respucesta.

La contrastacion: Durante o entrevi
respues asi como  en comportamiento  Jdramati
contrastacion det testimonio verball, se emptlea el recurso det juc
de convergencia o coma triangulacion es conveniente en €stos ¢asos,

Reservar: Antes de la terminacion de 1o entrevista unos minutos para discutir
ampliamente inconsistencias o vacios de la informacion. puede continuarse al instruirc al
s1a a4 otra s¢ retomen lo pectos nuts imporiantes, pari

.oen aspectos verbales ¥ no verbales de
ado, ¢ jucpgoe de roles ) como
> de roles, como criterio

sujeto para que de una entrev
contirmar © que afine su propia observacion sey

~



El cstablecimicnto: El local, oficini o consultorio, debe estar perfectamente
iluminado. ventilado. aseado. en condicones sanitarias adecuadas

Contar con los elementos minimos dentro del consultorio de tal manera que no se
tenngan articulos distractores, para el entrevistado y para ¢l entrevistador.( fotografias
familiares, expedientes , documentos que No WNEAN que YOI €n es¢ momento ).

La vestimenta: Debe ser la mas presentable posible, sin que llegue a despertar
provocaciones innecesarias, ni ostentocidades.que sean de acuerdo a la situacion.

Se podrian quiza seguir enumenrando otras apoyos. pero s quizit mais importante
mencionar, que cualquier tipo de téenica que se vaya a emplear serd por que el
entrevistador asi fo requiere para para ese determinado caso.

2.5.4.-Téeni
entrevista,
Bugental en (i978), describe La téenica del anali
la entrevista. el andlisis en cinco dimensiones Jdoe
1. El contenido temiitico: asunto del que se habla,
2. Equilibrio entre ideas ¥ sentimientos: volumen relativo a la atencion gque se consagra a
las ideas y sentimientos en cf desarrollo de la conversacion,
3. Enfoque: orientacion que se da a la cuestion.
4. Intensidad: hasta que punto trata el entrevistado de elaborar ja respucsia.
5. Concurrencia de ideas: En qué medida concuerdan tos participantes de la entrevista, en
relacion con cada dimension,
Bugental en su procedimiento para Jdesarroflar el analisis
concurrencia temutica dice que por ¢j.:
- por ¢llo mi infancia fue bastante feliz pero cuando murnicron mis padres Ia vida se hizo

s para mejorar Ia objetividad, confiablidad y valides de ba

s de ta descripeion objetiva de

plicito de la

mucho mas dura y bastante menos agradable.
17 grado - Estado pasivo, no existe vari
correlacion simple de ideas, conexian, peticion de aclarnc
* Comprendo .
ado -Respondiente: contestaciones normales gue estimulan L discusion,
preguntas con pr unia.
= Veo que ala muerte de sus padres no marcharon muy bien para Ud.™
Ser. grado. - Progresivo. Introduccion Je aspectos nuevos en el tema sin apartarse
de la respuesta gque sirve de referencia, explicaciones. descripeiones 7 Cuénteme algo
mds sobre ef periodo que siguio a la muerte de sus padres 77
4 grado.~ Divergente. variacion bien determinada de! curso de
aungus 11 cambiar completamente ¢l tema. Incorporacion  de materiab deserito
explicitamente, pero que se aparta gradualmente de la irayectoria original., La muerte de

Ia respucsta precedente.

Jion en cuanto
on.

on,

sus padres atecto a su hermana en la medida gue a Ud. 7
S srado. Evolutivo.- Ls evidente que no oxiste ninguna relacian explicita con el
tema Jdel discurso precedente.”” bueno: cuéntemee ahora al
Fisseni, ¢ 1990), dice que se puede avadar o mejorar la calidad de la intormacion
reun la objetividad, confiabilidad v valider de I entrevisia, Para contextos de
investigacion, revopila alpunas reglas destinadas o mcjorar la confiabilidad de las
entrevistas, asi desde un punto Jde vista formal, las entrevistas esandarizadas son mas
74
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fiables que las no estandarizadas. Una bateria de preguntas sobre ¢! mismo tema arroja

informacion muis lable que preguntas aisladas

- Entrevistas repetidas por ¢l mismo

entrevistador, ofreeen datos mas fiables que entrevistas llevadas a cabo por distintos

entrevistador

>

M o b

Para obtener 1 r ebjctividad: Las principales habilidades que hay que poner en
prictica para lograr un buen grado de objetividad:

Respetar los punios de vista del entrevistador, debe ser imparcial ¥ abierto.

No se impondri una ideologia en especial,

Se analizara el material en forma racional » analitico | entucando hacia el aspecto

humano ¥ emovional.
Separar los prejutcios establecidos de los datos reales.
Contar con su aencion  hacia el ohjetivo de la entrevis

a evitando divagar en otros
teny,

Las informaciony obules son mias tiables, que las nformaciones g
detaliadas. por to gque esconve
La estructunwion de preguntias ¥ respuestas.

El uso de cate tro. claramente detinidas.
I.a ordenacion de las respuesta
La unidad de perspectivas de juicio entre los distintos entrevistadores.

121 entrenanuenio en el registro > Ia tabulacion de la informacion.

Para una nuy or confiabilidad: La estimacion de las bases motivacionales de la

ma

ent

orias de reg

©n esguUemMAs O pautas.

respuestis.

La atilizacion Jde conjuntos de pr
preguntas
La clara especitivacion temporal de pregunta
Preguntar par avonteeimientos ohjetivos o indicadores observables de la conducta,
Facilitar al entren istado [a posibilidad de contrastar la adecuacion de sus respuestas
En ta validez:-Dar instrucciones » acluraciones que situen al entrevistado en los

untas ¢n relacion al mismo tema. mas que de

pskadas

diversos temas.

La transparencia en Las preguntas » Lautibizacaon de un fenpuaje comprensible.

La tacilitacion Jdo diversas alternauvas de respucsta.

El use de preguntas quoe clreunseriban g intervalos wemporades o acomiecimientos

determinados,
La preferencia o
rigidos

Los intentos
rormuolaciones opuestis

rvables de L conducta, Jde criterios ostrictos 3

indicadore:, obs

untar 1o mismo a través de

s reabizar tendencias de respuesta, proe

loraciene. sociales frente a determinados emas.,
on y el secrvto profesional, § sicmpre que

Gr Projtitcies o
urar la contidencialidad de Ta intornmac

clivo sea posible v

Abrit las pasibiluiades de contrustacion de s preguntas o taves de otras fuentes de
nformacion.

Evitar sugerencias,




Conocer a fondo su personalidad pare diferenciar entre sus experiencias y
sentimientos ¥ los de su entrevistado.

Dentro de todos los autores revisados se encuentra tambidén Cohen Bl Y dice que
los estudios realizados para mejorar la téenica de la entrevista, han dado como resultado
el establecimiento de una serie de conscjos téenicos que mejoraran su fiabilidad y validez
entre otros factores tales como:

« La entrevista no debe de usarse como medio anico de juicio.

e Tampoco para valorar rasgos, C.I. Habilidades.

e Debe emplearse Gnicamente para las estimaciones de rasgos.

e Los entrevistadores deben ser objeto de una seleccion muy cuidadosa.

* Que se cuente con amplios conocimientos psicologicos v constantemente s¢ encuentren
actualizando cn las nuevas innovaciones teenologicas de principalmente de la entrevista.

* Los factores deben a explorar deben ser muy bien definidos.

» También es necesario gue se definan clarumente las categorias o prados de ¢ada tactor.

» De preferencia emplear entrevistas nermalizadas,

«  Aliniciar una entrevista se deben tener en cuenta todos tos datos del entrevistado.

e Las preguntas se formularan de modo comprensible 3 que no permitan ambigitedades,

e Sec debe escuchar con mucha atencion ¥ hacer hablar al entresistado para valorizar el
potencial de la entrevista,

» El entrevistadoer deberit controlar su propia conducta

e Deberi mostrar poca interaccion en relacian a su particular situacion .

e Septn eltema a tratar para la observacion las diferencias en las respuestas dadas

«  Se formular una hipdtesis tentativ g respecto al caracter ¥ potencial de su entrevistado.

e Comprobard su hipotesis con preguntas especif s, Con téanicas pros ectivas o cuantitativas .

e Evitar las suposiciones.

.

o

Las hipotests se emplearin como una gu 15 no como una conclusion, si no comneide con ia
informacion vbtenida se debe deseehar, como material no contfiable.
* Sc debe contar con suficiente material sobre el cual va a bazar la teoria, s decir conectar
perfectamente las ideas, conectadas entre si v que e pucdan SustCnLar con otrus.
e Con respecto al tipo de persona que ¢s ¢l entrevistado, como actaa, su forma de reaccionar,
ante distintos tipo de personas.
Cualquicr conclus
misma situacion Jde trabajo.

on & ia que <o Tlevue tendri que ser comprobada posteriormente en la

2.6.-Evaluacion de la entrevista.

1.4 calidad Jde los instrumento jurzga esencialimente weniendo a la vista sus
objetivos, ¥a Que os un instrumento que ticne asignado una gran cantidad de objetivos. no
se trata solo de Ia diversidad  entre entrevistas deinvestigacién, de evaluacion v
terapduti n: siguiera de los diferentes momentos que toda entrevista de evaluacion
conlleva.

En ias tarcas de evaluzcion. en sentido estricto aparecen tambidn una enorme
varivdad de entrevistas que, deben apreciarse. tanto en sus aspectas objetivos como
subjetivos, tanto ¢ quél como ¢l camo. wnto procesos como contenidos, comao por i En
tos esquenas de examen mental, comprenden aspectos muy heterogéneos, en este sentido
se recomendarin, aproximaciones particularizadas para cada tipo de cuadro, en ¢f caso de
historia personal o anamnesis, se ha hecho especialmiente mas abarcativa, en la
informacion las que en apariencia. s natural ¢ impersonal, se plantean en la entrevist,
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objctivos muy ambiciosos; en la seleccion de personal, se dice que hay también una serie
de tarcas que van desde la deteccion de lapsus de lenguaje. hasta la exploracion de
aspectos éticos, filosoficos y religiosos del entrevistado, ( Morgan y Cogger. 1977 ).

Si bien todo instrumento debe cumplir en principio con los distintos criterios de
calidad. es importante subrayar que, dependiendo de cual sea, debe insistirse mas en unos
que en otros, por lo que fa validez y fiabilidad s¢ pucden plantear como:

+ Criterio de calidad: (Hayvnes 1978), Dice que se relaciona con ¢inco dreas:

la tendencias a que se repita la informacion con claridad o través de la
entrevista, en cuanto a la concordancia entre evaluadores.

i. - Habilidad del entrevistador en donde hay que tener cuidado con la experiencia y la
2 de esquemas de accion ¢ interpretacion.

status del entrevistador. relacion entre ef smtus del entrevistador v

¢l del entrevistado, en donde ¢s conveniente intentar o lograr una nivelacion.

3. - Efectos de reactividad, la entrevisie es  vista, como andloga dJe la conducta
interpersonal natural,
4. - Contenidos, valoracion personal v osocial de fos temas tratados; descabilidad social

simulacion o disimulo,
- Desconocimiento o fabta de informacion. Fernandez-13.(1995),

La eatrevistis con objetivos tan diversos ¥ heterogéneos es dificil hacer una
valoracion general, ¥a que hay tal eantdad de tipos de entrevistas que nada, pucde
generalizar en cuanto 2 la contiabilidad v validez.
las serdn ditvrentes, dependiendo, ademas, de los objetivos a cumplir, de los
criterios utilizades. de fas sujetos participantes v de caracteristicas que inciden en la
estructuracion v realizacion de 1a entrevista mismua. de ahi que la heterogeneidad sea la
regla. v no la excepeion,

2.6.1.- Valides y confiabilidad de la entrevista.
¢ Validerz: EFn cuanto a la validez, no obstante a lo dicho por Ranter v Phillips, (1970).

Jdooque el relato det entrevistado tene valor por siomismo, como conducta verbal, ¥
como testimonio.

Hay nes. (1978).dice que la validez se retiere al grado en gue ¢l informe verbal del
cliente durante fa entrevista, refleja adecuadamente su conducta en el ambiente natural
y se presume, que el intforme es adecuado, lo que implic 4 su ver, asumir en él una
adecuada capacidad de observacion, un informe preciso v veraz de los hechos
observados.

¢ El ticmpo de 1a cotrevista

udiado en funcion de garanta, disemimicato y validez
por Levin, Harry. estudio la influencia de la pienitud o duracion de una entrevistuy,
habia del ticmpo de duracion de la enrevista y sobre los juicios emitidos ¢n la misma.
Encontrando gue: Cuando los juicios corresponden a una seecion determinada de
I entrevista Ly garantia cs, Je acuerdo con la opinton undnime de los entrevistadores.
en donde resulta muds elevada, en Jas entrevistas mas breves.
Las diterencin

en ¢l grado de paruntia entre los juicios emitidos ¢n entrevistas
breves o prolongadas son minimas, cuando ia materia que interesa, osta representada
por un zrupo Je preguntas distribuidas a lo largo de 1a entrevisu
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No existen diferencias en la proporcion, en los juicios emitidos, en las entrevistas
breves o en las prolongadas.

L.a validez se aprecia en funcion de la utilidad de las clasificaciones, para generar
afinidud con otras variables, tanto la entrevista breve como la prolongada  serian
igualmente validas, con respecto al material distribuido de forma iregular a lo largo del
discurso de las mismas. De ahi se deduce que las entrevistas cortas, pueden ser un reflejo,
de mayor garantia, en cuanto a os juicios emitidos en la entrevista.

Cn la psicometria, lo que hasta la fecha ha interesado es ante todo. el valor
predictivo o de criterio de la informacidn de entrevista, también interesan los problema
de validez de contenido. en relacion con el caracter de 1a informacion recogida a travds de
formatos estructurados o semiestructurados, cuestiones mis estrictamente relacionados
con fa validacion de los resultados psicomdtricos, y que no se han planteado ampliaomente
en el campo de la entrevista, mismos que no han despertade mayor interés en la
investigacion.

En consecuencia, es sorprendente ver 1o poco que se sabe acerca de su tiabilidad v
validez. sin embargo la perspectiva identiticada es clientifica. Haynes, (1978).

Linchan. (1977)dice que aunque la entrevista, os atilivada ampliamente por los
conductistas, se ha hecho poco o nada de investigacion empirica. para explorar la validez
de la entrevista conductual comeoe procedimiento de evaluacion.

Actualmente continua eniendo vigencia la desmitificacion de la entrevista, a
retrotracrla de un halo mistico que todavia la rodea, para hacer de ella un instrumento,
susceptible de objetivacion y control, sin necesidad de sacriticar por ello algunas de sus
peculiaridades » su riqueza.

Sigue siendo a la fecha, tiempo Jde que la vieja entrevista, retome ¢l lugar que e
corresponde dentro de los instrumentos de exploracion, constituyendo su estudio. también
hoy desafin v una u i Ixisten aportacione idas de investipaciones
por muchos autores ¥y sin embargo, aun se requieren de muchas mas.
Fernandez-B.R . (1993).
¢ Confiabilidad: En cuanto al estudio de la contiabilidad, actuabmente ha interesado

ante  todo.  Ia concordancia entre distintos  entrevistadores,  Hamad, también
contiabilidad Jde! evaluador, lHegandose en este caso, a un marcado refinamiento
metodologico. Goodwin, (1991), Fernandez-B.(19935). IIntre los tipos c¢lasicos de
confabilidad. no ha interesado casi estimar, a consistencia interna del relato, habiendo
desplazado el interes, a fijar su estabilidad (fiabilidad test-retest), cuando se enfrenta,
al interesado o una misma cuestion.
En el caso de la confiabilidad test-retest o de estabilidad det re
conocimienta, los resultados varian a traveés de dos lineas.:
1. - NMavor o menor objetividad de 1a informacion. se es mias ostable frente a los datos
objetivos o vriterios estrictos. ¥ menos estable frente a unpresiones subjetivas, donde, al
parccer. las impresiones emocionalmente negativas son recordadas con mayor estabilidad.
que las impresiones emocionalmente positivas.

2. - Flintervalo entre el test - retes

ene

ato, frente a un mismo

en y intervalos cortos, tos resultados tienden a ser
muy satistactorios. pero van decreciendo signiticativamente a medida que ¢l intervalo
temporal va aumentando. En este sentido ¢s mas  dificil juzgar la calidad de la
informacion.
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Sobresale la mejora de los coeficientes a medida que se acerca a criterios mas
objetivos, asi como a sistemas diagndsticos respaldados a su vez por mayor validez y
mejor estructurados, visualizandoe que hay importantes efectos, diferenciales  de
distorsion. segun el tipo de informacion requerida y u su mayor o menor descabilidad s
aceptacion social.

Se distorsiona menos ante informacidn trivial o ncutral, que ante informacion
socialmente comprometida, como haber tenido problemas con la justicia, apareciendo una
relacion curvilinen, entre la validez de criterio de lainformacion » su valoracién negativa,
neutral o positiva por parte del entrevistado

También sc observan cfectos diferenciales segan ol tpo v finalidad de la
sta, como s de esperar, existe mayor distorsion donde el entrevistado por ¢j. Sc
menor en el ambicnte, de mias intimidad y colaboracion

entrev
juega un puesto Je trabajo.
que normalmente se da en una

entrevista clinica,

2.7.- Errores m:is comunes en la entrevist
Existen diversos errores dentro de la entrevista,

entre los cuales comunmente
se encuenran:

Error por semejanza: Cuando se juzga a otros, principalmente en las cualidades
que comparte con cllos: el que se considera agresiv o, evaluard centrandosc en ese
rasgo.

e Error por diferenc
haya sido impedido
comporiamiento.( ¢j. La moda ).

* Adaptacion de In informacion criterios ajennos al desempeiio:
evaluacion, se efecttia despuds de que se lleva a cabo la entrevista. despuds de analizar
la forma en que ha actuado el sujeto. Las decisiones subjetivas y formales se toman a
veces antes de reunic la informacion objetiva para fundamentarla, esta aumentando y
diminuvendo a juicio del entrevistador para que coincida con los criterios que csta

cando v que no se relacionan directamente con el desempeno.

uador, a4 dejar que la evaluacion de un individuo

cion: La capacidad para emitir un juicio objetivo ¥ exuacto, que
por la difereaciacion social o por un estilo de estimar el

Cuando la

apli
* Error de halo: Tendencia de un ¢
influya en un rasgo. Cuzndo se aprecia solo una posible cualidad.
denomina error por clemenc tiva: Cuando el
a partir del cual emite su opinion a las

« Error por clemencia. Se le
evaluadeor tiene su propio sisterna de valores
altas puntuaciones, exageran ¢l rendimiento detl sujeto, le dan calificacion o valor mas

alto. que la que se merece
e Clemencin negativy evaluaciéon  baja,
individuo una calificacian mds baja de la que se merece.

Este error afecta mas, cuando existen varios evaluadores ya que emiten juicios con
diterentes errores por clemencia. Por tanto es sible que hayan evaluaciones
radicalmente distintas,

e Un solo criterio: S¢ concentran para la
factorio, s¢ exige una puntuacivon alta en
excluyenda a los otros factores. conexos

ESTA LERE
Saia  8F LA GisiiGTECA

subestiman ¢! rendimiento, Jdandole  al

criterio y cuando el

evaluacion en un sdlo
varios criterios. los

desempeio sati
empleados, se concentran vn esc solo criterio,




con el trabajo que complementan, en realidad sus resultadoes son  distintos.
Robbins.S.P.(1988).

Una de las fuentes de error mas general en los juicios sobre la personalidad es Ia
tendencia de las evaluaciones sobre la personalidad.( Wells en 1987 )

La tendencia de las evaluaciones sobre raspos especificos, a converti
reflejo de la impresion gencral, que él entrevistador, tiene de una persona entrevistada
Thorndikeen 1920 le llama efecto del halo., tendencia comin entre los evaluadores; La
magnitud de la constante de error de halo, como se ha denominado es alta, sin embargo.
se carece de objetividad. En consccuencia, la ciencia parece exigir que en todo trabajo
relacionado con la clasificacion cualitativa, ¢l observador debe informar sobre la
evidencia y no sobre dicha clasificacion y esta debera basarse en la evidencia, de cada
cualidad separadamente, relativa a cualquier otra cualidad del mismo individuo.

Symonds. Allport | Bruner y Goodman, ponen de relieve los errores cometidos por
los observadores en sus inclinaciones y preferencias.

s en oun

1 admitir que las clasiticaciones,
son producto de la facuhtad de la percepcion del observador y que esta facultad es
extremadamente  sensitiva e idiosincritica, motivada de forma acusada por factores
relacionados con ¢l consciente v ¢l subconsciente, s¢ did mais atencion a los medios para
calibrar » correpir las propensiones causadas por los cefectos del halo.

Sc¢ han ideado métodos para mejorar las clasificaciones y pora reducir los efectos
variables injustiticados.

Flanagan, propuso la, Téenica de incidencias criti como medio para deseribir
un criterio de comportamiento gue elimina gran parte de los problemas incluido ¢l Halo.

El problema s complica por ¢l echo de que las clasificaciones no se realizan de
forma abstracta. sine con la finalidad de determinanr la actitud de una persona, para
descmpenar un actividad dada, ¢l observador ve esos rasgos dituminados en terreno o
contextura permanentc.

Binham, sugicre, la distincion entre el Flalo Vilido y <! Halo No Valido.

Halo Valido, tendencia de las clasificaciones a acusar una correlacion entre ellas,
ejm. hay grandes probabilidades de gue exista cierta afinidad entre las clasificaciones.
sobre la madurez cmocional ¥ la integridad de un individuo, ya que ambas estan
intimanente relacionadas.

Halo No Vilido, trata de designar la gran brecha que sce abre mas alla de esc
punto, correlacién. entre los rasgos que se considerano estudian, ¢s evidente que nadice
puede esperar encontrar una afinidad marcada entre las clasificaciones, referentes a la
amabilidad ¥ a fa capacidad intelectual., o veces son impresionados, por fa persona objeto
de amilisis. lo que no es de extraitar, ¥a gue en lo primere atribuyen una gran proporcion
de la segunda.

Lipmann.\W. evidencié que en nuestras mentes s¢ ore
nuestro entender, debe ser la apariencia de los individuos de
grupo social determinados, estereotipos.

n una imagen de lo que a
na 2. clase ocupacion o

L.a persona que cuando entrevista, examing la fonma exterior para encontrar cluves
sobre la personalidad. solo logra distraer su atencion de los puntos escenciales que son el
fundamiento de una clasificacion valida.

Al comprender que los antecedentes morfoldgicos tienen poca o ninguna relacién
con la personalidad v las aptitudes, los cientificos han recurrido al comportamicnto real,
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como una mejor unidad de medida para evaluar la personalidad. Ia persona que entrevista,
debe estar perfectamente familiarizada, con la clasificaceion de la personalidad o
evaluncion de 1a personalidad y de las actitudes.

Woodworth, dice que: Hay dos c¢lases de errores de particular importancia:

1.- Errores variables: respuestas inocuas o irregulares aparece en las opiniones
divergentes mantenidas por personas con respecto a4 un rasgo de cardcter de un
determinado individuo.

2.- Frror Constante: sc¢ manifiesta por una tendencia consistente a variar los
hechos declarados e¢n una dirvecion que se aparta continuamente de los hechos
determinados en forma objetiva, se sefala en as tendencias de a gente, cuando se juzgan
a si mismos, a evaluar en exceso los rasgos apetecidos de su caracter ¥ a desestimar los
menos deseables

Estas dos c¢la
de personalidad.

El sistema de formular una pregunta pucde dar origen a un proceso mental
bastante comun aunque factor sutil, que influye activamente en ¢l sentido de

Los aspectos caracteristicos de personalidad. responsable Jde las diferencias de 1a
receptividad a la sugestion.

i

s de error. constantes y variables, pueden observarse en los juicios

Las lHamadas influencias  dinwmicas de I personatidad. los motivos  y
necesidades, se combinan de manera que algunas persor suceptibles gue otra:
Hay que reconocer también que muchos de tos interropados, bien scan testigos o
personas entrevistadas, en otras ocaciones, declararian o que @ su entender, gquicre saber la
persona gque entrevis

fas

M s

por tratar de mostrarse apradables o por que teman a la censura, en
caso Jde que expresen sus propias opiniones. a4 veces por no oagradarles que se les
contradiga o quu les cologque on una posicion ridicula.

2.8.- Limites o desventajas que afectan Iax calidad de informacion en Ia
entresista,
Villarreal (1990 ), considera que hay limitaciones en ¢l empleo de la entrevista,
como un medio de obtener informacion
Una de la

principales desventa

15 0 limitantes del uso de cualquier entrevista es Ia
duda sobre la vajides de lo reportado, duda provocada por variables como: el olvido,
caracteristicas Jde demanda, eventos disposicionales, ausencia de autoconciencia v ¢l
anilisis tnadecuade de las variables gque controlan ¢l comportamicnto.

Duda provocada por variables: coma el alvido, toda pérdida de reperntorio conductual o de
control de estimulos. debido al mero paso del tiempo: Marx, M., dice que

= Iu Inhibicion proactiv

a: es una conducta aprendida previamente, que interfiere en el
aprendizaje de otra Y que se procura sea emitida, despuds baja Ia probabilidad de
ocurrencii. on comparacion con otra conducta.

e Inhibicion retroactiv
interti

. Una parte de comportamicnto recientemente  aprendido
re on la emision de otra, anterior, es decir quiza, se tenga mayor cantidad y/o
calidad de retorzadores. al emitir la nueva respuesta, en tanto que la conducta anterior,
recibe reforzandores intferiores o sufre extineion. ¢ Villareal-CL ML 1990),
CNMar N 1976, 1060 .




Olvido para Maher:(1974, 1970), - Cuando una repuesta no pudo haber sido bien
aprendida, es decir, el nimero de asociaciones, entre estimulos, pudo haber sido
insuficiente por la cantidad de reforzadores, resulto quizd muy pequea, como para
permitir el establecimiento de un comportamiento, que pudiera emitirse con un
minimo de latencia o tiempo de reaccién en circunstancias equivalentes a las
originales.

El olvido pude ser simplemente la evitacion, de la emisién de una respuesta que ha
sido castigada. pudiéndose considerar en su caso como, ¢! recuerdo errénco como, 1a
respuesta alternativa no castigada o que ha sido reforzada,

Caracteristicas de demanda: La llamada caracteristica de demanda, puede ser
formulada como un estimulo discriminativo, son indicaciones estimulos presentes del
tipo de conductia, que se espera supucstamente que tengan consccuencias reforzantes
en este puntoe os también de vital importancia, Ia caracteristicas de entrevistador por cj.
Apariencia, edad. sexo, raza, oficina ¢n que se trabaja. ubicacion ete.

Sirve también como investigador verbal que permite In obtencidén de  datos.
importantes en la comprension de los problemas conductuales de la persona.

Eventos disposicionales:Es importante tratar Jde detectar las de una
determinada conducta para encontrar, como, tales acontecimientos adguirierdn su
significado actual.

La ausencia de autoconsciencia del propio caomportumicnto, auscneia de repertorio
conductual precurrente y concomitante a la conciencia del propio compoerntamicnto.

Es decir una persona que acude a una entrevista, puede no saber hablar, ni comunicarse
de alguna otra manera, lo que es basico para ¢l aprendizaje y Ia descripeion de sus
respuestas v de las circunstancias presentes, antes, durante y despudés, de aquéllas.

En ocasiones se sabe hablar, mads no observar su propia conducta. ni las consecuencias,
de modo que no pucede verbalizarlas, ni, por ende permitir su andlisis.

El andlisis inadecuado de las variables que controlan el comportamicnto, e¢s un
problema ligado con el anterior

Incoherencia cognoscitiva. Es decir, recordar solo aguello que va de acuerdo con
nuestras creencias, ¥ olvidar lo que se opone. Esto es muy importante cuando Ia
persona entrevistada, no es quien presenta, una respuesta problematic
le pueden imputar caracteristicas que no ticne.

La incoherencia cognoscitiva es una variante Jde la condicion citada en el punto
anterior, dado que se puede considerar lo opucsto a nuestras €réencias ¢omo un
estimulo aversivo.

Cambio de estimulox, ¢y decir no se generali

por cuanto s

a ¢l contro! de la conducta por parte de
algunos estimulos, de miodo que, por ¢j. El ambiente cotidiano de una persona, pucde
no mencionarse en las sesiones de entrevistas dadas 1as condiciones de estimulo.

- It olvido pucde haber sido reforzado diferencialmente, de modo que se obtendria una
mayor cantidad de reforzadores sociales, cuando se emiticra determinada respuesta
verbal. que cuando sc emitierd otra. que respondicsc a una pregunta o situacion
especifica. Sin embargo resulta trivial esta respuesta dado que si no recuerda la
situacion original que se reporta. puede pensarse que Ja variable actual. sobre el
comportamiento. serd quiza el recuerdo errdéneo del acontecimiento. por cuanto éste
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vendria a presentar la verbalizacién del significado y / o sentido del mismo para
nuestro entrevistado.

e Actuar sohre el comportamiento: Serd quizi el recuerdo erroneo del acontecimiento,
por cuanto ¢ste vendria a representar la verbalizacion del signiticado v/o sentido de
misme para el entrevistado. { Villarreal - Coindreau, 1975, 1990 ).

» EIl costo: relativamente elevado; inversion tanto en tiecmpo como en estuerzo del
entrevistador. preparacién el entrevistado., desplazamientos v otros gastos, ¢l caracter
individualizade.

e La interferencia de sesgos; que pucden tener vario

procedencias: del entrevistador,
del entrevistado, de la situacion de la relacion, snismas que pueden incidir en la
calidad de 1a informacion. (Haynes 1978). los relaciona con cinco are:
1. - Habilidad del entrevistador en donde hay que tener cuidado con la experivncia ¢ la

rividez de esquemas de acceién ¢ interpretacion.

2. - Estatus del entrevistador, relacion entre el status del entrevistador v del entrevistado,
en donde es conveniente intentar o lograr una nivelacion

3. - HEfectos de reactividad, la entrevista os vista, como amdloga de la conducta
interpersonal natural.

4. - Contenidos: valoracion personal v soctal de los temas trarade descabilidad social

simulacion o disimulo.
5. Desconocimiento o falta de informacion. Fermandez-13.(1995 ).

L.a entrevista es lirnitada, por los propositos de la misma. Por los aspectos

caracteristicos de la personalidad, de los participantes ¥ por los métodos empleados, los
puntos débiles de la entrevista, os decir fos focos de errror. deben  localizarse
inmedittamente, anulandolos de ser posible.
1 arigen de alpunos emores tales como fa diterencia, a menudo es sorprendente,
entre 1o que cf entrevistador quiere dar a entender, con su pregunta y ¢l signiticado que ¢l
entrevistado Ie atribuye, fa desfipuracion de los juicios, motivada por los procesos del
consciente v ¢l subconsciente, los errares de observacion o de memoria, que afectan i
exctitud de Jos datos obtenidos.

La persona Entrevistadora, que desee triunfur debe controlar de una fornma u otra
esos factores. Debe reconocer » dominar sus propia

s inclinaciones 3y tendencias, al mismo
tiempo que debe reconocer., las de la persona entrevistada. 21 comportamiento sincero por
su parte. tiende a fomentar la contianza y la tranqueza ¢n b persona entrevistad
Factores que fectan In calidad de la informacion, scnalados por: Faynes. des
perspectiva conductual:

Reforzar al entrevistade en forma insuticiente.

‘tilizar refuerryos de manera indisceriminada.
mplear un alto poreentaje de pregunt
1 determinados enntevtos donde no

de una

coerradas 3 un bajo parcentaje de preguntas abiertas,
recomendable ¢l uso de entrevis estructuradas.
lermanceer pasivo, permitiendo de esa manera que sea el entrevistado quien dirija

a4 entrevista.

Tjercer un eacesivo contro!l v dircctividad durante ta entrevista,
Subestimar b feagilidad de ia persona entrevistada, evitando asi abordar arcas delicadas.
Intentar preguntar Viriads cosas ala vez
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- Pasar por alto la comunicacién no verbal que proviene del entrevistado.
- Interrumpirie. Haynes,(Garcia,M. (1983)).
L.ls tentativas de mostrarse agudo o incisivo en las preguntas, sélo serviran para dificultar
ta creacion de una atinidad en el trabajo. de una cooperacion entre los dos participantes, en su
- deseo de resolver un problema admitido por ambos. y sin la cual toda entrevista tendera a ser
inconsistente ¢ inefectiva
Toda entrevista ¢s unica en funclon de 1a personalidad, actitudes, valores, sus motivacidén
- entre otros factores. los intereses. Esto s¢ debe tener en consideraciéon ya gue no hay
- entrevistas estereotipadas.

2.8.1.-Veatajas, de la entrevista como instrumento de evaluacién.
* En la relacion interpersonal: Ofrece la posibilidad a una persona de ser recibida por
otra. escuchada v comprendida. con ¢l valor empatico y emocional que esto conlleva,
: independizntemente de lo que ello pueda aportar a la calidad de la informacién
suministrada v de las recomendaciones que de cllas se deriven.

e La flexibilidad: 1 entrevistador pucde adaptarse a  jas  peculiaridades  del
entrevistado: pedir aclaraciones avanzar o retroceder, profundizar ete. Seyp <
Caso.

La mayor ayuda a Ia flexibilidad «¢s la posibitidad de retroalimentar, o que permite
aclarar, intentar verificar informaciones a través de convergencias v divergenc
permitiendo un gran ahorra de ticmpo. rndndg, -B.( 1987 ).

* Evaluacion: Permite la evaluacion directa suficientemente adecuadas de la conducta
verbal de las personas. Las respucstas de estos, sirven oo ocasiones comeo estimulo;
discriminatis ox ¢n tanto:

a) se emplee vocubulario peculiar de cierto tipo de Profe
Administradores, Psicoterupeutas. Psiquiatras. sacerdotes

b) se muestran comuo indices emocionales.( Lincham, 1977 ).

e Jdentificacion  de  caracteristicas:  Sc¢ conocen como  datos  relevantes e
idiosincrasicos, sobre diversas caracteristicas del cliente, datos que por cuestiones de
ticmpo v espacio no seria posible obtener por atras medios. por cuanto ¢l significado
no seria posible obtener por otros medios, por cuanto ¢l signiticado de los estimulos v
de las pautas consdductuales, derivan de las historias {ilogendtica y ontogendtica de cada
persona. Ademad

ionistas.  Psicologos,

cte.

de esta manera s¢ permite 4 nuestros entrevistados sefalar en que
cultura ¥ 7 0 subcultura se edu

-Asi 2 ontrevista nos proporciona una doble ayuda: nos permite conocer, el

- staniticado especitico que los hechos v acciones tienen para cada uno de los clientes, al
- tiempo que nos revela sus particulares historias conductuales. cuyo desconocimicnio
noes llevaria o descartar desatinadamente. la veracidad de las expresiones de los

- principios. que aceptamos como  vilidos para explicar, controlar > predecir ol

ardn.

- cuomportamicnio.
Identificacion de comportamientos: Proporciona informacion sobre la conducta
encubicrta pertinente.nos  puede  revelar agquellos  estimulos  particulares, que un
individuo pudicera administrarse encubicrtamente a gui dores v castigos.
s de conducta i

. de retorz

ante cieras pauts 51 como en cuanto a sefdale
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.- Puede

El conocer las reacciones emocionales de un cliente pucde servirnos como indice det
significado de algunos de los estimulos presentes en el momento de la ocurrencia de
aguellos.
Detecccion de problemas:- La entrevista puede constituir un ahorro de tiempo ¥y
esfuerzo, nos permite enterarmos rapidamente de las conductas objetivo de cada cliente,
contorme a la propia jerarquia de reforzador ¥y por que estas pudicran., ser
rapidamente modificadas, si se instruye sobre lus maneras de como hacerlo, lo mismo
puede hacerse. con las conductas que no se han podido identificar, como problemas y
que se pueden identiticar como tal,

llama 1a atencion de datos que pudieran servirnos para desarrallar mejor un programa de
meodificacion o mantenimiento de conductas ospecificas, asociacion de ideas, las

respuestas reales pueden revelar variables colaterales:

los sujetos dan respucestas diferentes debido a deferencias en su historia verbal o en las
condiciones o circunstancial actuales, Ias respuestas, especinlmente palabras estimulo.
con acento emocinnal pucden ser especialmente
Deteccion de necesidades.-Pucede apuntar a la original v actual de controt de
comportamicntos especificos, ayudando en a implementacion de un programa de
mantenimiento o moditicacion que involucre dircctamente el sistema general de
respuestas pertinentes Dsiologicas, motrices o cugnoscitiva
Representa una téenica auxiliar necesaria, al menos en o postura conductista, para
identificar las relaciones funcionales oportunas que permiten seleccionur ¢! o las
mdétodos mas viables para solucionar los problemas que ban habido. En otras palabras
una conducta objetivo puede ser formalmente cquivalente en varias personas. variando
concomitantemente ¢} mdétodo para modificarla.

crvir en si misma. como una téenica de modificacion Jde conducta.

asi como climinar la obtlencién

perior a los tests psicologicos

clav

- Es tlexible pucs penmite protundizar en dre
de datos drrelevantes racteristica qu la hace s
estandarizados por cuanto:

a- ) Se revelan cambios ambientales, atravds  de sy oreporte directo o de las

¢

incoherencias en lo narrade.
b- ) No fuerza respuestas como en los casos doe seleeciones binarias si-no, doble
binaria, o preficre I alternativa uno o la dos o la de el 3 tiple limitada,?

©- ) Pormite notar diferencias en ¢l énfasis puesto para distintas clecciones y datos

eenerales, al ticmpo que se aclaran posibles confuctones.

d-) Es diacronica. por lo que se reportan distintos momentos de una misma situacion.
de un mismo retorzador o una misma conducta. en tanto que los tests, son sincrdnicos.
momentaneos v sus resultados, se consideran como generalizables al comportamiento,
de quien contesta en todo momento v lugar, 1o cual s sumamente dudosot Villarread
C.NLL 1990 Eatrevista conductuall).
Para Sullivan (1959): tiene Ia venta)

i de senalar que el verdadero espirita de la misma
es el establecimiento de una comunicacion que permita el esclarccimicnto de la
conducta del entrevistado, esta es que fa deterencia de la realisacidn de interrogatorios
exhaustivos, cuya meta es la obtencion de datos. que pretenden ser objetivos, solo
exploranda que ¢f paciente conoce de si mismo y esta dispuesto a revelar.




El interrogatorio ignora la existencia de los mecanismos defensivos inconscientes,
que operando a través de olvidos omisiones y desplazamicntos, estian encaminados a
evitar. la emergencia de efectos displacenteros, cuando las preguntas del entrevistador se
acercan a los contlictos reprimidos generadores de 12 situacion presente o amenazan la
autoestima del entrevistado.

La ventaja para Bleger, consiste en sefalar la necesidad de no confundir un
interrogatorio, quc busca datos supuestamente objetivos e incontrovertible
Datos conocidos por ¢l entrevistador para un fin, que para Bleger, reduce al paciente a un
mediador entre su enfermedad, su vida y sus datos por un lado.

2.9.- Avances, aportaciones € innovacionces de entrevista,
En la entrev

sta, se emplea el método de la asociacion libre. para que se pueda
expresar, el motivo por el que asiste, v ¢! orden en el cual se exploraran las diversas areas
de sus vidas, necesarias para ta comprension de {a situacion actual,

La interpretacion individual de las resistencias que se oponen a la expresion de
pensamicntos, y osentimicntos frente a otros, permite la emergencia de material tan
primitivo ¥ cargado afectivamente como ¢l gue se presenta en ¢l curso de la terapia
individuat, de ahi gque se desarrolia un modelo de entrevista selectiva de diagnostico, la.
represion  racionalizacion proyeccion han llegudo a ser términos comunes para
interpretar el contenido de una entrev Dioz, P, I. Para poder hablar se necesita un oido
atento ¥ un ¢lima de confianza ya que s6lo se hablara en forma libreo voluntaria, en
medida que se sienta comprendido y alentado.

Cualidad,
signitica a la v

enciales de un entrevistador, primero que sepa escuchar. lo que
allar v estar sinceramente interesado en los problemas del otro
Aparentemente, es facil entrevistar ¥ en la practica, tan dificil y an poco frecuente
ue se tenga Exito ¥ no por ninguna compilacidn téenica o metodoldgica, sino por la fala
¢ esa ateneion personalizada. En nuestro mundo cotidiano se escucha s6lo en medida en
ue pueda ser util al oyente.

q
it
q

El problema a resolver en la entrevista, es el de uatilizar la fuerza motora ya que
ste en estado latente, Se debe establecer contacto con el entrevistado, desde el punte de
a de los intereses de este, despuds de haber establecido una refacidon entre el problema
de la investigacion ¥ los interesados. Si el interesado considera, que se aparecia v respeta
su punto de vista, ¥ que la persona entrevistadora hable de formua sincera v directa.

La hubilidad en el mancjo de las distintas téenicas. no pucde reemplazar a la
actitud adecuada. frente a la entrevisia v a la persona entrevistada.

.os procedimientos téenicos utilizados on la entrevista deben adaptarse en el
mayor grada posibic al problema inmediato.

Algunos autores ha afimnado que o comportamicnte de la persona que entrevista,
tiende en eontrey istas sucesivas a adoptar un cardcter relativamente consistente, © sea que
siguen lineas de conducta estables, probablemente ¢s una consecuencia de la personalidad
del entrevistado. iste un margen considerable para pasar de un método a oo, de
acuerdo a ! ne: idades de¢ la entrevistada v de Ia sitwacion: aclentar a la persona,
entrevistada para que hable. esforzarse por establecer relaciones ¢n las que domine, la
franqueza » 1a confianza.

<
vis
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Asociar el topico del interrogatorio a los intereses del entrevistado. enfocar la
atencion a todas las materias, que se¢ debaten, asegurarse. que ¢! entrevistado comprenda
¢l propésito que se persigue ¥ que ol entrevistador comprenda. o que se dice vigilar en el
curso de la entrevista. hacer que la preocupacion personal del entrevistado. se convierta
en una ventaja. contener la tendencia a la exageracion, las manifestaciones vagas o el
engario deliberado, comprobar la veracidad de los juicios definidos v verificar las
indicaciones sobre preferencias o actitudes. alcanzar los objetivos a corto mediano y a
largo plazo es ¢l objetivo de nuestra propuesta de entrevista,
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Capitulo 3.

C ficacion de entrevistas ¥ su aplicacion dentro del proceso organizacional.

Retomando lo que anteriormente, se ha mencionado que la entrevista os una
interacciaon humana, con un didlogo entre dos o mas personas con caracteristi anicas e
irrepetibles, con comportamientos que responden a experiencias pasadas y a estimulos
actuales del medio ambiente que les rodea.

Derivado de  esto se puede decir que cada entrevista  tiene  caracteristicas
peculiares, de acuerdo al momento y circunstancias que la rodean, de ahi la gran variedad
de ellas. Rodriguez ¥ Martin del C.( 1993 )

Considerando que la entrevista, tiene como finalidad obtener informaucion para
1cer, ciertos requerimientos de comunicacion. dentro de una organizacion, la cual
significativo de ideas, asi como emplear una

satis
requiere desarrollar un intercambio
metodologia relacienada a un objetivo especifico. hacia metas establecidas,

En el intento de analizar una determinada situacion. sc pretende dar 2 conocer ¢
identiticar la clasificacion de entrevistas aplicadas dentro de una organizacion. as pueden
pesentarse en los Jdiferentes casos de entrevista, en su forma de conduccion, con base en
fas circunstancias que paor las necesidades de la organizacion, se leguen a presentar, ¥y que
se¢ pucedan manejar, para lo que se hace necesario diferencianciar claramente, algunos de
los diferentes tipos de entrevista, que se pucden emplear v manejar para obtener Ia mas
completa informacion del individuo y de la organizacion.

.1.- Las entrevistas muis frecuentes de I organizacion.

2Un su abjetivo o propdsito: existen desde muy diverso;

Impleo: Que considera el mancjo de solicitantes para las vacante

Preliminar,. Seleccion de personal (\Recepcion, Admision.

aluacion: revisa la actuacion de un empleado en: La identificacion de

necesidades. Analisis de puestos. Ajuste, Promiocion, Sancion, Salida o partida.

De tormacion: Avance intermedio. Dimensional Calificacion de méritos,

olucion, Apreciacion, Fin periodo de prucba

Consejoo apoyo: ayuda a los empleados con problemas personales.

Discipltinas: Discute el compontamiento o la actuacion de un empleado que

no cumple con las normas.

Agravios: discute las quejas de un empleado.

‘ncuestas de moral: Descubre las actitudes » valores de los empleados.

nceuesta.: Investign dreas especificas.
Salida: Es ascgurarse de las razones por la
Entrevistas de: Trabajo, Objetivos y misiones. (Fournier,F. 1990 Grupos).
Considero importante en este punto hacer una diferenciacion  del tipo de

entrevistas ya que generalmente se dice que se emplean entrevistas sélo para benéticio

interno de la organizacion, pero se puede considerar que existen entrevistas internas y

puntos para:
s de empleo en:

/A"

5 que un empleado deja su puesto.

externas
Las entrevistas internas de la organizacion, aquellas que permitirin una mejor
ion dentro v para uso exclusivo del funcionamiento de la organizacion.,

interac
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Entrevistas externas o sea, aquellas que nos van a permitir obtener recursos
externos para benéficio interno o sea, la interaccién con otras organizaciones o personas,
mismas que permitirin obtener retribuciones o bencficios. que permitiran mejor
desarrollo entre Ia organizacién y las personas.

Las de asesoria externa: Aquellas que que ticnen un  fin especifico  para
proporcionar mayor precisiéon del funcionamiento, prestacion de servicios. wventajas,
desventajas. objetivos, obligaciones de y con la organizacién

Puedo decir que hay entrevistas para las organizaciones, las de  asesoria,
negociacion, y fas de orientacidn, en donde vicnen integradas entre otras, las de ventas o

compras

Las de negociacion. (ventas, compra
aquellas en las que se emplearin las téenica
va a permitir, conseguir un recurso material, insumo, solucion de conflictos. demanda de
mejores condiciones obusqueda de algun benelicio de manera interna o externa ©
reciprocamentepara ambas.

Las de arientacion, recepcian @ son aquellas en las quel I orgenizacion o
institucion se apoya para corregir, o tratar de dar una imagen especiticit, ante quien mus le
Losin que n ados o demandantes tengan gue

o, se enticaden como
a0 idonen, que nos

cte Que en este ©
s v metodologia especity

arjamente. [os inter

interese o conveng
conocer a profundidad dicha organtzacion.
Considerando a esta de gran importancia
momento, demostrar. capacitar, arientar apoyar. inducir, o tratando de cambiar la imagen
de la institucion. a traves del manejo de las peliticas » lincamientos establecidos dentro
de la organizacion, adquiridos con la tinalidad, en principio de lograr ¢l acercarnicnto, de
los wsuarios. consumidores, los tuncionarios cjecutivos. propictarios o competidores,
logrando una retroaiimentacion del exterior hacia el interior de Ia misma, 1o que de alguna
mancra permite ¥ fomentard o provocard la competitividad v por tanto, la creacién de

1 ue me permitira en determinado

organizaciones diniimicas con nuevas proyecciones o expoectativas.

. 2.-Clasificacion de entrevistas dentro de las organizaciones.

Entre los datos encontrados, en la investigacion realizada para la  pre
propuesta. se encontraron diferentes clasificaciones o tipeos de entrevista, por lo que
solamente se mencionaran algunas de cllas, esto permitind tener una mejor panoramica, de

as. incluyendo

cnte

lo que a la fecha se cncontrd on las librerias, bibliotecas, algunas revis
innovador medio de comunicacion, el intemet, realizadas, por los autores especializados
que son el marco de referencia para estapropuesta,

que  hablan  especificamente de las

en el tema, mism

Uno  de los autores mas  recientes,
clasificaciones o modalidades de las entrevistas denwro de las organizaciones:

Grados. 2 LA Sanchez F.E( 1993 ), NMencionan que a [a fecha se han utilizado
diferentes iérminos para denominar la ¢t entrevista, dirigida v no dirigida,
abierta. cerrada. libre. exploratoria. protunda. superficial directivin no directiva. ete. Pero
que on esencia hablan de o mismo.

Dicen que despuds de consultar obras que
seminarios que se imparten a aivel académico, Organizacional v clinico, han permitido
i de qué. una manera de referirse a las modalidades de la entrev
grandes divisiones: Directa. Indirecta ¥ Mixta

ficacion de

s¢ han ocupado de este tema,

egar a la conclus

traves de trey




Consideran que ¢stos nombres son los mas funcionales, en virtud a que de alguna
manera. las entrevistas se dirigen y se orientan hacia los objetivos que el entrevistador
desen.

Entre a directa: Dicen es aquella, en la que el entrevistador tiene mayor
actuacion o desempeiia mas actividades; realiza preguntas encaminadas a obtener mas
informacion dc dreas especificas del entrevistado.

. En este tipo de entrevista se utilizan preguntas mas extensas, y especif
donde gencralmente implican respuestas cortas, por lo gque dice se asemcja
interrogatorio. La utilidad de esta entrevista es la de verificar y considerar a quicnes
cuenten con los requisitos minimos para la finalidad de la misma.

Consideran que es Ia forma mas ccondmicu en estuerzos para detectar qué
personas cuentan  con  los  requisitos,  caracteristi . CCPCFlOrios ¥y recursos  para
considerarlos como personas con perspectivas, dado que trata de buscar o identificar una
determinada situacion.

Mencionan que es importante la utilizacion de este tipo de entrevista, entre otras
actividades: para la scleecion de personal, en reclutamicnto, admisian, capacitacion, en
cualquicr tipo de investigacion ete.

Entrevista Indirectin: Es aquclla en la cual las preguntas que formula el
entrevistador, son muy abiertas v hasta cierte punto indefinidas. la mision directiva se
limita en seialar el drea que interesa, sin verificar que aspectos son de mis . por
que sus objetivos, estin claramente definidos. Esto signifi gue queda a juicio det
entrevistador, ef sefialar las dreas a tratar y dejar hablar al entrevistado.

Este tipo de entrevista evalua el potencial gue tiene la persona para desenvolverse
dentro de determinada situacion.

timulando al entrevistado, cuando estd decayendo por medio de recursos o

tdcticas necesarias que deben aplicarse de acuerdo con ¢l tipo de entrevistado, observando

las reacciones que se produzean en el entrevistado  ya que de otra manera se pueden crear
estereotipos.

I oesta entrevista el entrevistado es ol que efectaa la mayor parte de las

verbalizaciones. El entrevistador unicamente hard preguntas claves mismas que permitan

continuar al entrevistado, de acuerdo al objetivo de la misma.

El objetivo que tiene es el de aclarar datos, para ahondar on los puntos que se
piense son clav determinantes para tener una imagen lo mas completa v fidedigna
posible del entrevistado. Evalia personal ¢jecutivo. téenico o de nivel profesional.

Euatrevista Mixta: En oste tipo de entrevista, Grados E.J. v Sanchez FLE., dicen
que es una combinacion de la entrevista dirceta ¢ indirecta, es la mas utilizada en los
procesos organizacionates.

Con frecuencia la tlexibilidad con a que se puede mancjar, ¥ por la facilidad Jde
comprobacion de cualquicr duda o dato, es la mas utilizada.

Principia con preguntas directas pero conforme se desarrotla el clima propicio. las
intervenciones del entrevistador seran solamente para aclaraciones. utilizando las deticas
de acuerdo con ¢l contexto situacional de 1a entrevista.

“ernand R. en 19950 Encontrd que las investigaciones realizadas por
algunos  autores  mencionan  diversos  criterios  de clasificacion:  por numero  de
participantes o por Ja cantidad de sestones.
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Otros en ¢cambio, se enfocan hacia critcrios mas centrales, tipos de entrevista de
uso mas comin en donde segin la meta que se persigue, existe una clasificacién de los
diferentes tipos de entrevista, por su propoésito final ¥ por su forma de conduccion.

La entrevista,( Schmidt ¥ Kessler 1976, Ferndandez-B. R. 1995 ), proponen por su
conduccion, la combinacién de diversos criterios de clasificacion, como marco, un
cuadrante. en donde ubican; dos ¢jes ortogonales para comparar y ubicar los siguientes
tipos de entrevista:

1 el eje vertical superior, ubican: El grado de estructuracion.
1 el ¢je horizontal sithan: La atmdsfera emocional, ordenando tres estilos tipicos
de entrevista: entrevista directiva, no directiva y de tension de la siguiente manera.

Verticalmente ¢en ¢l polo superior: Se encuentra lo estructurado. en  donde
determinan la ubicacion de la entrevista dircctiva,

Verticalmente en el polo inferior: Ubican lo no estructurado, y en este cuadrante
sittan la entrevista no directiva.

Horizontalmente clasitican: Las emociones.

En el extremo izquierdo:
de tension.

En cf extremo derecho: lo calido, en donde ubican tanto a la entrevista directiva
como la no directiva,

La entrevista directiva: Para F
control ri

e encucntra lo frio, aqui es en donde ubican la entrevista

rR.A(I979). ¢l entrevistador mantiene un
ido. ¥ realiva un sin fin de preguntas concretas, periite reunir gran cantidad de
informacion objetiva, en poco tiempo: pero tiene la desventaja en cuanto a la obtencion
de informuacion sobre las actitudes generales, rasgos v pautas, hibitos del candidato, en
este caso se dice que el postulante estd en guardia ¥ por jo tanto filtra sus respuestas,
contestande en forma calculada, segin su opinidn, para mostrar o aparentar su aspecto
mas tavorable,

Iste tipo de entrevista da por resultado, normalmente informacion, de respuestas
genuinas, por to general este tipo de entrevista refleja v proporciona indicios sobre
alores ¥ carencias del entrevistado.

La entrevista no directiva: En este tipo de cnrrevista se dice gque hay muy poco
control  por parte del entrevistador, permite que vl individuo relate lo que en ese
momento necesite expresar, intercalando las preguntas y comentarios necesurios para
mantener o [2 persona en marcha,

L.a entrevista carece de estructura ¥ de sistema. ¢l entrevistador en este caso
entrenta la tarea de tomar decisiones sobre la base de informacidon. que por su estruciura o
forma de conducir puede ser inadecuada e incompleta requiriendo tener mucha habilidad
para conducirla hacia un objetivo final,

Poussin, G.i 1993 ), dice que la contormacion de la experiencia puede lHevar a
tuir un modelo que finalmente no es mas que una ficcion que busca dar cuenta de
un cierto modo de organizacion de lo reall dice gue de hecho no hay ninguna medida
camun, entre fos modelos de entrevisia ni el modelo matematico que ordena. un lenguaje
desprovisto de ambigiicdades.

L.os principales hechos. servirdn a4 ua axioma o principio para reducir ¢t ruido de
fondo. cen el fin Jde escuchar m darte relieve a su palabra.

ma.
fos

jor lo que dice el sujeto. y para
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Por lo que dice Poussin, que al liegar a este punto se descubre un riesgo. pasar del
maodelo a Ia teoria, partir de algunos hechos compatibles con esta teoria y somcter, el
conjunto a lo real. La teoria serd tal que los hechos la confirmen y jamas la desmientan.

También considera, que se debe tener en mente que las teorias, no tienen el valor
de principio v de un axioma. Sirven para darle refieve a la palabra por tanto. es sélo cn
este sentido que presenta alpunos modelos teédricos. Esquemiticamente presenta tres, pero
existen extensiones en algunas y relaciones entre ellos, que son complejas v diticiles.

La entrevista no directiva, se deriva de los trabajos de Rogers, C., quicn preferiria
¢l cliente. Parte de 122 idea que ¢l humano es
sabe; igualmente se limita por

sin duda la expresion; Entrevista centrada en
capaz de realizarse a si mismo. pero este no Jo
desconocimicento de sus posibilidades.

En esta vision se postula la presencia de una fuerza positiva que hay que despertar
para facilitar la escucha y la empatia.

I.a practica Rogeriana, ticne la ventaja de proponer una téeni
que no requicre de una formacion larga y costosa, y se presta mcjor o la

rncilla y rapida
evuluacion

cientifica.
tas por numero de participantes o por cantidad de sesiones.

El numero de sesiones: Siempre va a ser en funcion del objetivo, y al tipo de
respuesta o avance que el entrevistado pueda dar, lo que va a ser determinante para que <
entrevistador decida en determinado momento prolongar o cancelar ¢l numero de las

3.3.- Entrev

sesiones de entrevista.
Entrevista simple o individual: LLa entrevista de uno o uno. entrevistado-

entrevistador. Entrevista que se hace con un sdélo candidato. el cual sera entrevistado por

dos o mas entrevistadores que representan a sus respectivas gerencias u organizaciones.
La entrevista puede [evarse a cabo el mismo dia o bien citarlo otro dia con

diferente gerente o especialista de alguna drea en particular .

lugar de comunicacion privilegiado, que puede cfectuarse

¢ efectia en un
dependicndo del objetivo en forma privada o publica.

Estas cntrevistas tormales sc producen entre un superior jerdrquico vosu
colaborador, entre colegas o entre ¢l miembroe de un servicio funcional o empleado de un
servicio de la organizacion. entre paciente. terapeuta.

Estas entrevista > preparan y dan lugar a resoluciones para

Se emplean para confrontar lus informaciones que cada protagonista posee para
suscitar reacciones directas sobre el wma abordado. supone tambidn que permite una
cierta toma de distancia con respecto a lo cotidiano y al fin determinado. Su objetivo
principal ¢s verificar constancia de datos. actitudes, personalidad. conocimicntos,
arreglo personal. manejo de a situacion cte.

Entrevista colectiva, multiple o de grupos: Un entrevistador puede adoptar la
modalidad de entrevista colectiva, es decir dirigirse por lo menos 2 dos candidatos, los
cuales contestardn a todas las preguntas que se hagan, teniendo cuidado de no mostrar
preferencia por ningune: las preguntas seran de tipo abierto.¢ Grados. E. J. ALy Sdnchez,

F.E..1903 ).

cl futuro.




Este enfoque ¢s adecuado para {a seleccion de gjecutivos. Los entrevistados son
observados por un grupo de entrevistados, interpretan la informacién en mesa redonda
con optimos resultados,principalmente para la seleccion de personal.

Dentro de la organizacion pueden hallarse dos tipos de grupos para la resolucion
de problemas, en donde finalmente se puede emplear algun tipo de entrevista.

A.-) Grupo con destinoe permanente.

1B.-)Grupo con destino puntual constituidos a partir de una problematica dada.

También existen los grupos denominados circuitlos de calidad.

Grupos de expresion, de progreso, trabajo. reuniones intercambio. ete.

Generalmente ¢stlos grupos ticnen dos objetivos:
objetivo final: que consiste en proponer soluciones
funcionamicnto.

b.- El objetivo intermedio: que tiende a fuvorecer intereambios entre actores de
distintos campos, algunos de los cuales raramente son inducidos a trabajar juntos.

Estos grupos tambidén son denominades Tnstancias ol Dialogo.
caracterizan por ¢l intercambio de ideas a travéz de entrevistas entre part
Fournier, F.1990 ).

Las entrevistas pueden ser observadas por un grupo Jde entrevistadores, quiencs
interpretan la informacion obtenida, en una mesa redonda.

Este tipo de eatrevista permite dentro de clla misma la iniciatt
tacto. calma. adaptabilidad. habilidad para relacionarse con otras  personas, oo
Rodrigucz . CMartin del C. ML Del Ry Trevine de C. RO,

probiemas  de

st
ipantes.(

. agresividad,

ado de estructuracion v el

3.4.- Tipos o modalidades de entrevista: segan el g
abjetivo.

De acucrde a los dates recopilados para este trabajo se han encontrado otras
clasiticactones de cntrevista, mism que son importantes de mencionar ya gque estos
puntos de vista, ampiian 1a panoramica y la posible proveccion que se puede tener hacia
una entrevista dentro de una organizacion. en donde cada dia se hace mas necesario este

tipo dc herramicnta.

Debido a a situacion en ki que actualmente se eancuentra ¢l pais se hace necesario
buscar optimizar al nuiximo los recursos tisicos. materiales v por supuesto lo maids
importante, los recursos humanoes, mismos gue son los que permitiran lograr cuniplir los
objetivos ¥ metas Jde una organizacion.

Entre los sistemas unidimencionales de clasificacion, han sobresalide dos tipos
entrevista: ks que ordenan a los oh;uno s v las que ordenan ¢! grado de estructuracion
Sn. investigacién y de intervencion, en donde

()

R N o
[+

entrevista ei. Entrevista de orient:
principal finalidad ¢s iainvestigacion, somctiendo los datos obtenidos a un analisis

o
2

procedimicntos.
¢ Por su estructuracion.

In Io gue se retiere af
distinguirse [0 que o» estructuracion de topicos, temas o contenidos de la entrevista, v o
que tiene que ver con la estructuracion de las conductas que en cllas entran en juego.

Schmidt 10761, vy Fisseni, ¢n (1990), mencionan gque ¢l grodo maximo
ructuracion. s dL quicn redne los cinco siguicntes puntos.

ado de estructiiracion. Haynes, (19780 seiala que debe

de



1.- Preguntas.

2.- Respuestas.

3.- Realizacidn de la entrevista (incluida la fijacion de una determinada secuencia de
preguntas ).

4.- Registro y elaboracion de la informacion.

5.- Interpretacion de la informacion.

Puesto que de esta manera aparece una gran cantidad de posibles combinaciones,
queda claro que no  puede hablarse de estructuracidn o no
dicotomicamente. sino de grados dentro de un continuo.

Sepin o} grado de estructuracion, Ia entrevista estructurada:

Puede ser, improvisada, informal, ocasional o programada. estructurada
semiestructurada o semitipificada ¥ no estructurada(Fermandez-B ., M.R. 1995).

08 aspectos importantes para evaluar la calidad de una entrevista estructurada son:
- las fuentes Jde informacion, deben cstar claramente especificadas.
- Los ténminos, deben estar lo suficientemente definidos como para asegurar que los
entrevistudores sean conscientes en su utilizacion.
- Se deben dar, orientaciones para determinar la presencia o ausencia de signos
sintomas especificos.
- Se debe especificar. qué preguntas han de hacerse para legar a determinar st los
criterios para un diagnéstico particular estan o no presentes.
- La informacidn. debe recogerse en un formato tal que los diagndsticos puedan hacerse
de mancra logica. de mancera que los mismos datos lieven siempre al mismo diagnostico.

» pueden ser:

Las entrevis

estructuracion

o

as de opeion:
La periodistica, biogratica v culwral.
De oricntacion.
En capacitacion trabajo social, ¥ educacion.
Segin ¢l fondo o contenido,
Politica. sociolagica. religio
Scepgan los niveles sociales.
Horizontal, ascendente cuando el entrev
entrevistado es inferior,
L entrevista periodistica.
Tiene como principal objetivo ¢l conseguir la comunicacion entre el binomio,
entrevistado-entrevistador ¥ que esta impacte a un pablico receptor.
La entrevista de informacian: La clasifican en la, que busca el dato, la noticia.
La entrevista de opinion: E] entrevistado es una persona especializada v
autorizada para opinar sobre un tema de interé
Entrevista de semblanza: Su intencion es presentar a traves del dialogo. un
retrato o perfil psicologico del entrevistado.
La semiestructuradas o semitipificada.
Cuando se trabaja con preguntas abiertas ¥ en una sccuencia prefijada; en otras,
cuando ni el texto ni la secuencia de lus preguntas estdn pretfijadas pero se trabaja con
ayuda de esquemas o pautas de entrevista que deben ser ecumplimentadas, cuando se trata

de un sondeo complementario en omo a una informacion ya lograda, como una secuencia

. Biografi

ntitica testimonial y de arte.

stado es superior y descoendente cuando el
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prefijada de las mismas, s¢ exige también un disefio de respuestas cerradas, que haga
posible la codificacion y la elaboracion cuantitativa de la informacién, pero no tan estricta
como la entrevista estructurada, se exige un diseiio de respuesta cerrada, que haga posible
la codificacion y la ulterior elaboracion cuantitativa de {a informacion.

La no estructurada: Es un concepto limite, es dificil que un
sin esquemas., al menos implicitos y sobre todo cuando se trata de tareas de evaluacion.

La expresion se utiliza sin exigencias. ¢l entrevistador se limita a reflejar sus
verbalizaciones, utilizando estrategias tipicas para tal efecto y cuidando de ser 1o menos

entrevistador actie

directivo posible.
Para ¢l enfoque Organizacional se encontré que de acuerdo al mdétodo de,
Rodriguez y Martin del C,(1993).Dicen que la entrevista seria: modelada, no dirigida, de
511 y evolutiva.
Modeliada: - Se caracteriza por su organizacion ¥ planeacion anticipada, pretende
cvitar fallas ¥ limitaciones.
51 Registra, compila. sistemiticamente la intormacion.
IZs la guia definida para el entrevistador, se identifican criterios, detine numeros
de puntos para obtener la informacion, permitiéndole obtener hechos v descubrir la
ofrece principios ¥ reglas para interpretar hechos ¢ informacion

informacion deseada,
obtenida, para hacer juicios sobre el entrevistado.z

No dirigida: Permite mayor libertad para expresarse y para determinar ¢l nivel de
la entrevista,

El tipo de prey
wlo hablando mientras ef entrevi
nwas Vo cotmentarios  para

mtas es amplio. sobre asuntos gencrales, para mantener al
wdor escucha cuidadosamente sin interrumpir
mantener  Ia continuidad,
provoca una conversacion

entreyis
ni discutir. Se intercalan pre
respetando ¥ propiciando o espontaneidad del entrevistado,
casi Jibre de estructura y sistema.

Las posibles intervenciones son cortas; Se
para mantener la entrevista dentro de un tema
imprc\ s108 que s¢ pudicran prescentar

Las desventijas que se presentan en esta modalidad es que repro
in(crpru.xuun de datos. que puede resultar inadecuada ¢ incompleta, si
cuenta con la habilidad necesaria para mancjar dicha entrevista, puede Hegar a perder el

requicre de gran experiencia y aplomo
o meta, para controlar los silencios o

esenta ef reto de Ia
cl entrevistador no

control de la misma.
De Tension o de pres definida como aquella que ¢s orientada a conocer ¢l

comportamiento de un individuo bajo una tensién o presion, en donde resulta dificil
mantencr ¢l control de si mismo, ¥ que segun su conduccian puede ser la idonea para
trabajaria con ejecutivos.
En este métado. se coloca al entrevistado on un papel defens
L as pregunias son abruptas, el comportamicento del entrevistador e
hostil.
El ohjetivo, cleccionar a individuos que controlen
reflejar calma a pesar de la agresion que se provoca por el ont ctualmente sce
emplea en los wribunales ¥ on averiguaciones periciales o paliciacas. entrevistador
mantiene control. acorralan al entrevistador con preguntas  especiticas v definidas,

VO Y lo contunde

. tajante cas

SU Cdrdacter v que sepan

”

ader. o




emplean la técnica de preguntas y respuestas, ofrece y saca la informacion
refleja las caracteristicas y valores del entrevistado.

La ventaja de esta téenica es que no da tiempo a los acusados ni a los testigos para
inventar declaraciones.

Evolutiv

espontancea,

a: Cuando ¢l entrevistador estimula al entrevistado para que hable sobre
temas necesarios. Controla aspectos informativos y maneja el tiempo para obtener la
informacion ¢ interpretarla adecuadamente.( Rodriguez, M, v Martin del C. 1993).

+ Segin sus objetivos, ( Fernandez-B. R.1995) dice que aun no hay un consenso acerca
de los tipos de entrevista que deben distinguirse en este caso, de ahi que se hable de un
continuo entre dos polos: ¢l de la entrevista de investigacion y el de la entrevista
clinica. continuo ¢n donde se ubicaran. otros tipos.

La entrevista supone un proposito es decir. no se huce por el gusto de tener una
conversacion. Implica en el entrevistador una actitud de intensa observacion, no soélo de
palabras sino de comportamiento, gestos ademanes, cte.

Sus objetivos fines o propositos. pucden se muy diversos, mismos que pueden
reducirse en tres tactores: .- Obtener informacion, 2.- Proporcionar informacion.
3.- Influir sobre ciertos aspectos de ta conducta del entrevistado.( Arias. F 1980)

Cada entrevista tiene un objetivo o propdsito especifica, el cual debe  estar
predeterminado para poder precisar su desarrollo y mancjo. Esto es o que puede
constituir un clemento muy  valioso para la validez y
PoussinG.(1993.), dic
su objetivo.

resultados de la misma.
que se pueden descubrir muchos tipos de entrev

o funcion de

El objetivo diagnéstico en donde se aporta un complemento de informacion
rclacionado con fa especiticidad de 1a intervencion. plantea ¢l problema de la restitucion.

Pucden utilizarse para muy diversos fines, entre ¢llos en:

Negocios, Ventas, ajuste
salida. despido, legal, periodi

De inves

mejoramiento, seleccion de personal,  promocion,
tica. biografica, cultural ete.

igacién: ( cncuestas ): Cuya finalidad es 1o de investigar puramente, se
recoge informacion de un estado de cosa, siendo sometidos los datos a un procedimiento
v obtenicndo conclusiones que no tienen repercusion directa sobre el interesado, ¢l
contacto interpersonal es fugaz e interpersonal, trabajando lu informacioén en un contexto
de estudios de campo donde se registran las respuestas de un alto namero de personas
muestreadas, a travéz de cquipos de entrevistadores que no reciben un entrenamiento
profundo o intenso.
Pouss
entrevi

G 1995 )dice que la investigacion en psicolog utiliza forzosamente la
a como dispesitivo de base en una relativa cantidad de estudios, Con la finalidad
que este dispositivo proporcione datos objetivos y confilables | es necesario homogeneizar
las condiciones en las que sc obtuvicron » las del
retomando

tratamicnto de la informacion.
los modos de intervencion con respecto u la obtencion v ia parte dedicada al
andlisis de la entrevista con respecto al trutamiento o tema tratade.

Entrevistas con personas de escasa escolaridad: s muy importante considerar
que tambien se realizan entrevistas con personas de escolaridad o nivel socivecondmico
mMuy  escase. en estos casos se requicre de mayor atencion v
quedPope. Fernandez-B.R.1993) sugicre para tra

comprension  por lo
r de mejorar 1a entrevista con personas
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de escaso nivel académico y nivel socioccondmico las siguientes observaciones en donde
debe intentarse -

a). Informar, deafladamente a la persona la manera en que la conversacion puede ayudar
a solucionar sus problemas, estas personas por lo general traen expectativas, v se fian de
agentes terapéuticos de tipo fisico o de procedimiento especiales, son resistentes al
cambio. a creer que la conversacion y actuacion de tipo psicolagico puedan se de utilidad.
b). Adecuar, al lenguaje v el discurso de forma que se asegure que s comprendido por el
cliente. se debe actuar con flexibilidad prefiriendo estilos prepios pero a la vez en
concordancia con ¢l entrevistado.

). Evitar. la ambigiicedad de 1os modelos mas dindmicos de entrevista, prefiriéndose un
estilo directo, especifico, concreto ¥y activo, dar la libertad en cuanto a gesticulacion,
locomocian, etc.

De¢ consejo o de pancl: Entrevista en donde a una misma persona s interrogada,
por varios entrevistadores, o bx-.n. VArtos entrevis
tiempo. en la misma sesion » con el mismo fin.

Las terapcuticas: Los entrevistos wrapcéuticas. Hevan necesartamente un objetivo
moditicador o terapéutico, conlleva un momento evaluativo o de recopilacion de
informacidn il para ia aceidn futura y para un posible diagndstico.

En el campo de Ia familia, la entrevista dirigida aplicada con enfoque sistémico.
La entrevista es reemplazada en el plano individuai. se andlizan las interacciones que dan
fugar a4 intensas investigaciones, principalmente en ¢l estudio madre-hijo. y constituyen
un instrumento valioso tanto en el plano de la terapia como en ¢l de la investigacion en
gral.

dores » varios entrevistades, al mismo

En la medicina, en tratamientos psicologicos v psiquidtricos s¢ plantean, la
psicoterapia, en relacidn a la entrevista clinica con objutive terapéutico. El objetivo
terapdutico entra en el marco de los cuidados psicolégicos que no se  limitan
necesariamente al campo de 1a enfermedad mental.sino al apoyo emocional o afectivo.

De intervencion: Dentro de este tipo de entrevista se distingue; la entrevista de
evaluacion, y las entrevistas terapéuticas. Estas conllevan una repercusién directa sobre el
sujeto entrevistado va sea a través de una descripeion, seleccion o elasificacidn, de un
conscjo o de un tratamiento, en donde inicialmente, no se pretenden hacer cambios muads o
menos  duraderos de! entrevistado. a trav del manejo de aspectos formales o del
contenido de la entrevista, sino obtener informacidon atil para diseiiar y llevar a cabo un
tratamicnto en donde ¢ término, tratamiento debe conservar el sentide amplio quez se le
da.

De evaluacion: Este tipo de entrevista. se basa en el supuesto de que la mejor
decision de lo que un individuo harad en el futuro. emana de lo que hizo en ¢l pasado.

No se debe considerar el desempefio anterior en funcion de un tnico factor sino
mas bien desde ¢t punto de vista de la persona total, por lo que se debe explorar todo
aspecto importante de los antecedentes, del solicitante, su experiencia laboral, educacion
¥ entre n.xml:mo primera formacian en el hogar » adaptacién social actual.
cntrevista se  buasa rnnup.\lmantg en ¢l principio de que cuanto mas
informacion pertinente se pucda obtener sobre ¢l candidato. s¢ tendrd micjor base para una
si. siguc una secuencia lagica y comprende Cieras aspectos en fonnia, ¥ no s
mecanica ni estereotipada.
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Este tipo de entrevista es un gjercicio de téenica no directiva, por medio de habiles
crencias, comentarios y preguntas s¢ deberin usar frases introductorias v calificativos
cuados siempre hacia un determiado objetivo.

El entrevistador guia hdbilinente la conversacion, pero estimula al enwrevistador a
hablar libre ¥ largamente sobre los temas pertinentes.

El entrevistador retience el control de manera que se cubran sistematicamente todos
los aspectos de los antecedentes personales, del entrevistado, 1a informacion se obtiene de
mancra no directiva, obtiene informucion espontanea, sin tener que hacer preguntas
directas o intencionadas ¥ sin dar al postulante la sensacion de que se encuentra en un
examen. A esta téenica se le Hama entrevista de evaluacion para distinguirla de otros tipos
de entrevista normalizada (Fear, R, AL1979).

En los intentos por evaluar al individuo ¥y establecer su potencial de desarrollo esta
cntrevista, se debe conducir en funcién de las cualidades determinadas, en gran parte por
la herencia, que primariamente estin tuera de control, ¥ las que estin determinadas en
gran parte por ¢l ambiente y ef aprendizaje, que estin bajo su control, lo que permite
Nimao. a establecer las posibilidades de crecimiento v de s realizaciones

sug
ade

Hevarle al mas
dentro de los limites de su potencial.( Fear, R.AL 1979 ), dice que hay que evaluar en
funcion de cuatro categorias: aptitudes, personalidad. cardcter v motivacion.

La entrevista es la base de apreciacion de la personalidad, la motivacion los
sos el cardacter y la indole del funcionamiento intelectual.

La este tipo de entrevista es importante tener cuidado en el mancjo del rapport, y@
que muchas de las respuestas del postulante revelardn solumente los hechos » actitudes

intere

que caleula. que los harin aparecer mejor.

Para realizar una buena entrevista de evaluacidn. se reguiere contar con toda la
historia de la persona, se debe estimular a Ia persona a hacer su propio relato y el
entrevistador solamente interrumpe para obtener informacion mas especitica o para dirigir
el discurso por canales, que den coherencia de acuerdo con ¢l plan general de la
entrevist, con todos los elementos positivos o negativos, ayudando al individuo al dejarle
hablar en forma espontanea, sin filtrar palabras.

Al hablar de evaluacion en algun puesto guiere significar Ia situacién laboral en la
cual el individuo puede, no solo cjecutar sus puntos mis fuertes, sino también superar al
Maximo sus puntos débiles, situacion que desde el punto de vista de ( Fear. A R, 1979 ),
no s¢ hainvestigado a profundidad.
¢ L2 cntrevisea entre otras segun su objetive tambien pueden se

De Negociacion: Se encucntran ¢n las enrtrevistas de; Seleceion, mejoramiento.
reclutamiento. promociéon. contratacion, salida. despido. compras, ventas, solucion de

contlictos. juridicas, ete.
De anilisis de puestos: Uste tipo Jde entrevista integra tres tipos de modalidades.
b~ Individual. con cada emplzado.
2.- Enrevista de grupo de empleados que ticnen el mismo puesta.
3

-~ Entrevista con supervisor.
De admision: Es a travaés de esta que o entrevistador obticne una idea, o se forma
un juicio del candidato entrevistado.
Imntrevista breve y lgeras se emplea antes de o entrevista profunda, para
tos minimos, para realizar la entrevista
o

Prey
precisar si lu persona cumple con los requis




profunda esto es en funcion de la finalidad u objetivo que se pretende. para tal
investigacion.

Preliminar: Cuando sc tienen varios candidatos y no se quiere dar solicitud a
todos esta entrevista ¢s cona, de tal manera que se pueda visualizar si el candidato cuenta
con los requisitos minimos para el puesto vacante o solicitado, . Asimisino ver al candidato
que cubre con los requisitos minimos, ademas de saber si desea continuar con ¢l proceso
de seleccidn que corresponda.

Reclutamicnto o pre

pucden iniciarse en la fuse
ajes especificos referidos al
sa vy oa la de sus

leccion: Estas informaciones
del reclutamiento; en donde se escucha y se registran men
funcionamiento general, al servicio que integrari, la actividad especifi
colegas. Participan de las caracteristicas de un mecanismo de comunicacion bilateral,

De seleccion de personal: La entrevista de seleccion, ¢s una comunicacion entre
dos o mas personas, con vl propdsito de identificar las caracteristicas personales,
experiencia e interds del solicitante de empleo: con ¢} fin de arientarlo hacia ¢l puesto en
que tendra una mejor actuacion(Grados, E. L. AL y SanchezF. E.1993),

Stanton, dice que salo los aspirantes que han sobrevivido de preseleccion Hegarian
a la entrevista estructurada de seleccion en donde solo llega un nimero reducido de
aspirantes promctedores, mismos que deben quedar para rectbir una consideracion seria.

La entrevista en cuanto a Scleceion de Personal, en emplco varia enormemente
depende. entre otros factores, del tipo de aspirante al trabajo a quien se estd considerando,
es probable que no hayva dos entrevistas idénticas, en parte a causa de que el enfoque v Ia
estratecia observada para Jos mismos aspirantes dificre considerablemente
e modelo se considera que entrevistas varian enpormemente y dependen
actares del tipo de entrevista a4 quien se esta considerando{ Stanton, E. S,

I‘n e
entre otros
1990 ).

Se pretende detectar de manera gruesa y oen un tiempo razonado, los aspectos mas
ostensibles  del comportamiento del  aspirante empico, » su relacion con los
reguerimicntos del puesto.

De recepeion: Es por definicion un momuento privilegiado de transmision de
informacion a los nuevos empleados. El programa de recepeion comprende una fase de
insercion durante semanas o meses con todo tipo de dispositive

‘n consccuencia la informacion de partida se transformard en una verdadera
comunicacion interactiva,

De ajuste: Su objetive principad,
sobre su adaptacion al nuevo rabajo. visualizando <1«
cpectativas v odetectar si se ha adaptado al puesto que esta cubriendo. ¢f. venta

s ¢l de obtener Ja informacion del empleado
< encucntran cubiertas o satisfechas

sus
conciliacion cte.
sre tipo Jde entrevista se realiza en dos o r oantes de
otorgar un contrato detinitivo y la segunda fase para comprobar si se le esta cumpliendo
1o gue inicialmente se pacto. esta s¢ puede reatizar periodicamente  para veriticar ¢l nivel
de adaptacion que tiene el personal de la organizacion. LA entrevista de ajusie es, un
mecanismo de informacion que permite  obtener un cabal conocimiento det estado que
guarda la estructura administrativa de la organizacion.

De calificacion de méritos: Su principal caracteristica, se basa en la ponderacion
de la actuacion del empleado, en darie a conocer al interesado los resultados de dicha

wes. La primera tiene fo
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ponderacion. Su objetivo es que el empleado se de cuenta de como es calificado por el
jefe, de tal manera que pueda detectar sus fallas y corregirlas.

De promocion: Es aquella con la que se pretende evaluar el desarrollo de un
individuo ya adscrito a una determinada funcion o actividad. con anterioridad, apara
determinar si es posible promocionarlo o no a un mejor puesto o actividad dentro de la
organizacion.

Es una entrevista de scleccidn con la variante de que los candidatos son
integrantes de la propia organizacion. Cuando se logra conciliar Ja posibilidad de Ia
promocion con ¢l desco por parte del empleado de ascender de puesto, la entrevista se
concretara, exclusivamente. a explorar las cualidades y capacidades que tiene una persona
para desempefiarse en ¢l pucsto para ¢l que es propuesto.

Dimensional: La entrevista dimensional dentro de las organizaciones, s aquella
herramienta del proceso de comunicacion, cuyo objetivo es obtener la mayor cantidad de
evidencius que se relacionen con las habilidades particulares del candidato con ¢l puesto o
actividad que se desea cubrir o desarrollar.

a entrevista dimensional se refiere 2 las habilidades de
informacion en los solicitantes, como las dimensiones.

Esta entrevista como parte independiente de fos centros de evaluacion( Asscesment
Centerdse enfoca en la habilidades o dimensiones que se requicren para descmpear un
puesto con éxito( procesos disimulaciéon que requicren de diseno especifico de material de
prucbas. ¢jercicios de prucba, acordes a las necesidades propias de una organizacion en
un pive! jerdrquico determinado, como si fueran las funciones que tendria que llevar a
cabo en ¢! pucsto para ¢l cual es considerada la persona evaluadal). se utiliza
preponderantemente para la scleccion de gerencia, a niveles directivos o para cncontrar
personal altamente calificado y/o especializado, asi como también, para el diagnostico de
necesidades de capacitacion.

fas cuales buscamos

Su objetivo es evaluar las dimensiones que el puesto requiere, mediante la
investigacion que consiste en preguntar a los gerentes, cuales son, en su concepto, las
caracteristicas que debe reunir, un candidato para triunfur en un puesto similar al de ellos
qu¢ conductas consideran os a nivel de prioridad que son las concurrentes y que
deducen el éxito de su puesto.

El propésito de este tipo de entrevista os penctrar en tanto ¢n la historia personal,
laboral. caracteristicas de la organizacion, como en ia inv igacion, del por qud. v el qué.

No se puede evaluar a una persona para un trabajo especifico si no sabemeos que
habilidades se necesita para desarrollar con éxito ese determinado trabajo.

Identiticar los puntos fuertes v débiles del entrevistado, lo permitira medir, en
relacion a los estandares especificos. de los perfiles establecidos, en base a un dlisis
dewtallado de un puesto en particular. Se busca tambidén conocer <!l potencial del
candidato.(Grados. EJ. AL v Sanchez FLE. 1993).

De consejo. En este tipo de entrevista se pretende intentar resolver o aclarar todas
aquellas situaciones problematicas o que provequen contusion. y que surjan dentro del
ambito laborul que Hegan a ocasionar desequilibrio en las relaciones de trabajo. o que no
pudicron ser resuclias en ¢l momento adecuado.




Dc apoyo: Sc¢ utiliza con frecuencia para indicar un objetivo de apuntalamiento
dc la persona, cn ¢l caso de una enfermedad reaccion, (somadticas graves.), donde esta en
Juego el prondstico de vida.

Se trata de acompaitar al sujeto que sufre en su lucha contra una enfermedad o una
situacion dificil de enfrentar.

De confrontacion.: La finalidad de esta trevista es la de intentar rectificar
cualquier conducta que ha sido negativa o perjudicial para la buena marcha de las
relaciones laborales, y despuds de un analisis de tal conducta, Hegar a 1a solucion.

En este tipo de entrevista es de suma importancia que ¢l entrevistado participe
activamente, incluso haciéndole proponer posibles soluciones al problema a fin de
obligarlo a que asuma la responsabilidad con respecto a la decision que

La conduccion de esta entrevista basicamente consiste en una plitica dirigida para
obtener la posible solucion a un determinado problema.
te tipo de entrevista se conducira, dependiendo de b ocir
presente en ¢l momento de enfrentar dicha entrevista, previamente
diferentes tipos de conduccion, a esta:

Puede ser: Planificada, semi-libre o fibre | osto os en funcion, de la problematica
que se presente durante ¢l trayecto de In misma v de acuerdo a la meta a cubrir.

De salida:l’n este tipu de entrevis a orescatar informacion de

e acuerde.

cunstuncia que
¢ pucden adoptar

ta se ticne desting
ciertos problemas internos que suelen cscapar a la percepeion de la administracién de Ia
organizacion: fallas ¥ problemas con los que el entrevistado tuvo que ver v sobre todo.
que noes puede proporcionar valiosos datos.

Se aplica empleados que abandonan su actividad ocupacional. con el objetivo
de que la organizacion tenga informacion acerca dJdel porgque de la renuncia de sus
empleados o en su caso cuales fucron los motivos que originaron of despido.
conveniente gque en este tipo de entrevista se realice cuando la salida del
empleadao no ha sido violentada, sino que mas bien se deba a necesidades del individuo.
ste tipo de eatrevista se debe levar a cabo con un rapport, bien establecido para
asi poder tener la intormacion valida y completa (Grados, I J. AL Sanchez, £..1993).

+ Atendiendo su grado de planeacion: .

Ista entrevista pucde ser informal o improvisadas cs espontine ¢ aprovecha la
oportunidad de entresistar pecsonajes que se tienen al aleance o se busen s0lo intormacion
ligera, que ofrezea orientacion general sobre un tema, frecuentemente ¢s empleada en los
miedios masivos de comunicacion.

Planeada; Propone téenicas para lograr entrevistias periodicas.

La entrevista preparada. meditada, en o que se sclecciona cuidadosamente fa
entrevista, en funcion del publico v del tema a tratar, suele ser I mas fructitera y la que
causia mayor impacto en ¢l dnimo de los destinatarios.

Lin la enrevista planeada. ¢! entrevistador realiza un estudio sobre ol tema que sera
tratado.Seleccionn cuidadosamente al entrevi snalidades de lo
candidatos: lo intere nce, y concienta fa cita.

-Realiza fa entrevista con las preguntas previamente planeadas.

~Interpreta + transcribe la comunicacion, v la presenta para su difusion.

Do ventas: En este tipo de entrevista, se requiere ver la venta como transaecion
bilateral. ¢l entrevistador conoce las necesidades del entrevistador v logra satistucerio
101
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con ¢l producto ofrecido. Este tipo de entrevista consta de tres fa 1.- desarrollo de la
necesidad. 2.- consciencia de 1a necesidad, 3.- satisfaccion de la necesidad.
Una bucna entrevista de ventas comprende: Un proyecto, la ejecucion y la
valoracion.
Una adecuada plancacion. Un c¢lima adecuado para tal efecto percibir los
sentimientos del cliente, y formarse un juicio comercial.
El punto de partida para lograr una entrevista de ventas con &
Es ver esta entrevista como una transaccién bilateral, en la que ¢l entrevisiador o
endedor conoce las necesidades del entrevistado, cliente, y para satisfacerlo.
El entrevistador identifica las necesidades del entrevistado y logra satisfacerlo con
el producto ofrecido, convencerd y tratard de cambiar la actitudhacia su producto o
tartando de lograrlo a  través de tres fases: Desarrolio de la necesidad,

ita.

preferenci
consciencia de 1a nccesidad, la bucna entrevista de ventas o satisfuccion comprende,
plancacion, clima propicio de compra.

Disci aria.

ten varios tipo de entrevistas disciplinarias: dedicadas a mgjorar la
empleado cuindo su actuacion no Hega al estindar vy lo

actuacion haciéndole saber al
plancado con ¢él. marca los pasos para mejorarla.
Las dedicadas a oricntar a los nuevos empleados en las reglas, los estindares v las

sanciones por no cumplirlas.
objetivo de este tipo de entrevista es mejorur la actuacion, la productividad, la

calidad. Jograr cooperacion ¢n la abservancia de las reglas que han sido adoptadas para ¢l

grupo de trabajo.
Integra ¢! proceso de cinco pasos que se denominan advertencias, o sea.

Istin dirigidas a ascgurar que el empleado conozea las reglas y los estandares, que
sea estimulado y auxiliado & mejorar su actuacion, que sepa que una actuacion deficiente
continuada. ird seguida de una accidn disciplinaria especific

Este tipo de entrevistas, integra lo que se denominan advertenci
disciplinarias, suspencion » despido gque pucden culminar en una accion disciplinaria que
puede descubrir asuntos que afectan a otras personas del grupo laboral, en este caso
tambidn. la actuacion, puede mejorar v despuds volver a bajar.

PPor otra parte tambi¢n pucde cevitar que el supervisor tome decisiones injustas

5, tres entrevistas

sobre asuntos disciplinarios
Pucde haber difercntes tipos de entrevis
Entrevista de mejoramiento de actuacion » vi
Entrevista Jde orientacién y vigilancia posterior.
I'n este caso requierc asegurarse de que los empleados conozean las reglas, por
qué existen ¥ qué significan. En este tipo de entrevistas se trata Jde buscur unza posible
solucton ante las actividades no realizadas o mal egjecutadas, la mayor parte de las
violaciones a kas reglas de trabajo no originan un castigo severo en la primera ocasion, de
regpistro de  las entrevistas
fa respuesta

a disciplinaria:
ilancia posterior,

modo que se sugiere, que el supervisor mantenga un
disciplinarias, para tener un seguimiento del caso v actuar confarme a
otorgada por el empleado.

{ Staley, D. J..1969 ).




Como estos tipos de entrevista, se pueden seguir mencionando un sin fin de tipos
de entrevista, segiin su proposito o estructura. Por lo que se hace necesario
implementar un modelo que permita ser empleado en vy para diferentes dreas de la
arganizacion.

Se¢ podrian seguir mencionando diversos tipos de entrevista, ya que cada autor las
integra desde diferentes puntos de vista. por lo que se podrian clasificar de muy diversas
maneras.

Sin embargo la objetividad de la entrevi
que, s¢ presenta al valorar de una manera objetiva v real ¢l material que recoge el
entrevistado, se debe tener en consideracion las propias motivaciones, las escalas de
valores, la ideologia, ecte., sus puntos débiles para controlarlos v poder diferenciar sus

s uno de los puntos mas sensibles

propias ideas y sentimientos.

De donde pucdo decir que ¢s atn a ¢
seutn el drea de que se trate, ¥ nec ricmente
estructura. objetivos v propositos sepun ol tipo de informacion requerida para poder Hegar

1s fechas, que se puede analizar la entrevista
ri determinada. por su grado de

a su determinado {in.

s internas de la organizacion.
> caso se cnunciaran algunas formas o métodas de entrevista detectadas, y
aciones, v que de acuerdo al momento y a

que se emplean comunmente en las organi
Ias necesidades manifiestas en ja organizacion, son parte complementaria, para tener
un mejor apoyo para facilitar ¥ lograr los objetivos de la misma
La entrevista de Seleccion: Se tendran que manejar todos los fuctores base
mencionados con anterioridad, para el mejor manejo de la informacion, s complementard
ada previamente al aspirante de empleo. como
stos requerido » para legar o tomar un
stas evaluaciones de acuerdo a

con la evaluacion psicologica, que fue apli
complemento para ¢l mangjo del perfil de pue
decision en cuanto a unia posible contratacion, enfocando es
las politicas establecidas ¥ en base a las necesidades de las vacantes que haya que cubrir
dentro Jde una organizacion. {In este tipo de entrevista se podran emplear diversas téenicas
de apoyo didiéctico, como el interrogatorio. la discusion dirigida, cte.

1 ticmpo de duracion va a ser variable, dependiendo del nivel acaddémico v del
ptesto o cubrir, probablemente se programaran varias entresistas para obtener, la
ria de una entrevista de seleccion para identiticar a los candidatos

informacion neces
idoneos al puesto vacante.

Entrevista para personal rechazado: Para proporcionar informes sobre laos
resultados de una evaluacion, en el caso de los aspirantes recharzados., ¢s muy importante
teniendo una duracion maxima de 15 minutos.

realizar una entrevista breve |
Se empleara la téenica del interrogartorio. a traveés de preguntas )
donde despuds de haber analizado los resuhados obtenidos por ¢l aspirante.
Es conveniente atenderle cort v amablemente. agradeciendole ¢! tiempo que
colabord en la organizacion.
Fn dende se e dirl, despuds de saludarle v nombrarle por su nombre que:
[Despues de haber analizado. todos los resultados obtenidos por &l y como se
indico, al inicio de su evaluacion, que probablemente hubiera personas que no lograrian
vacantes, o por no cubric con los

respuesta. En

ingresar a la orpanizacion por ser pocos los luga
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requisitos establecidos por Ja organizacién, y derivado de todo esto se encontré que
desafortunadamente en ese momento, no logra cubrir con los requisitos establecidos por
la organizacién. indicindole, inmediatamente que por €l momento no se cuenta con
mayor informacion al respecto, ya que esa informacion es totalmente confidencial. y que
ne tiene acceso a esta, por que la misma que se encuentra bajo resguardo para su
seguridad, pero que quizd en otro momento, si desca regresar probablemente pueda ser
nuevamente considerado, como persona que ingrese 2 concursar por una nuceva
oportunidad, de  evaluacién para ingresar a  la organizacion, despidiendoselc!s
amablemente y entregindole las copias de sus documentos oficiales, que presento al
inicio de su evaluacion. si insiste en que se queden comeo antecedente, se le explica que
estas le pueden ser de utilidad para su solicitud en otra organizacion, ¥ que estando ¢n sus
manos  diticilmente se traspapelaran se le podran solicitar nuevamente si tuera
necesario. ¢j. curriculum vitae, si pide alpun documento cn especial, de los que &
entrego, se solicitard ¢ inmediatamente ¥ se le entregard lo mas rapidamente posible.

Se¢ le acompaiard hasta {a pucerta agradeciendo su interds por laborar en esta

organjizacion.

En la entrevista de admision o para ofrecer ¢l cargo:.Una vez que se tomo la
ion de contratar a una persona. se realiza una entrevista on donde Ia duracion serd
o didactico de expositiva para dar a
el interrogatorio, para indagar si
so otro tipo de apoyo

dec

variable de 40 a 60 minutos, utilizando ¢l apos

conocer las politicas v lineamicentos de la organizacion

s¢ empicza a ubicar dentro de la organizacion o buscar on su

didactico paria una mejor comprension. integracian o aclaracion en su caso Jde dudas. Se le

explicarin los  detalles  administrativos  del puesto. las  prestaciones.  obligaciones,

responsabilidades v aleances del puesto a desempedar por «j.

e Laremuneracion v las prestacion que se tiene en la organizacion.

e Condiciones del tipo de plaza temporal, definitiva, contianza o ba:
fos lincamientos que se tenpan en el drea de recursos humanos.

« Se leindicard Ia fecha de ingreso. dias 3 horario, en caso de aceptacion.

te caso se le indicurd muy claramentys quien

para cuando se ticnen programados. En su

to serid de acuerde al tipo de plaza

< esto de acuerdo a

e Se loe ratificara la necesidad de viajar, en e
va o osutfragar los gastos de estos viajes
caso se confirmard que no hay que viajar, ¢
funciones establecidas para cada una Je [as vacantes.

Es importante en este punto mencionar que si el candidato estd de comun acuerdo
en cuanto & los viajes. Se le den los detalles de la programacion que sc ticne considerado
para tal tin.

En este ¢
con las condiciones v responsabilidad que implica su estincia dentro Jde

Por lo que es necesario darle un plazo para que decida su posicion ante la

¢ ¢y conveniente que ¢l aspirante se encuentre totalmente Jde acuerdo
A organizacion.

organizacion. jse queda o se va.!

En cuanto al contrato. esto es muy importante gque le quede claro. por cuanto
tiempo se e esta contratando. se le indica que esto es de acuerdo a la politica o programa
a, que pucde ser un conrato por un mes. » al mes se repiten la
mencionandoe en suocaso cuantos de estos contratos son

que L institucion mangg
renovacion Jde cantrato,
requeridos para que se le proporcione ta planta, o ¢n otros casos se contratara al personal
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por seis meses v después de estos meses, con base en ¢l desempeiio del interesado se
autoriza la plaza de base. o en caso de que sc le vava a contratar como personal
provisional. de confianza, por abra determinada, ete., ¢s muy importante recalcar el tipo
de contrato que se¢ le puede ofrecer y aclara cualquicr duda al respecto se le deben decir el
tipo de contrato ¥ sueldo que se tiene en su caso y ol término de éste.

La entrevista de induccion o de primer ingreso: Es muy importante que para
iniciar esta entrevista se hayan documentado, con todos los antecedentes investigados por
la organizocién para planear perfectamente Ia entrevista, En este npo de enrevista se
puede realizar en forma individual o formando un grupe de hasta maximo 10 personas si
este caso preferentemente, busear que sea con personal de las dreas que tengan
relacion entre si v que ingresardan a laborar en fechas praxima Para la exposicion
detaliada de las funciones, lineamientos, politicas » procedimicentos tanto administrativos,
comuo del proceso téenico de las actividades a realir iente emplear los apoyos
didacticos de far Expositiva. interrogatorio o corrillos,

Si si se lega, a formar un pequeno grupo de pxr\nn 15,
duracion. mencionando una aproximacian de dos horas, Ta primer hora serid en la oficing y
la segunda dentro de las instalaciones, esto tendrid que ser muy bien programado para no
interrumpir distraer o suspender las actividades.

Este tipo de entrevista deberd contar didacticamente con los siguientes apoyos:
cion ¥y de cada unn de las ar este con fotogratias.
Caontar con un paquete de los manuales de procedimientos y lincamientos en gcnnml ¥
dareca eon donde va a laborar la persona de nueve ingreso
bienvenida, expedida por o maxima autoridad de la

Ir. ¢S conve

se indicurd el ttiempo de

Organigrama general de la organi

muy cspecificamente del
integrando ambidn una carta de

organizacion o de la institucidn .
Paru iniciar esta entrevisia os muy importante que a la persona. se le Hame por su
nombre completo. que se le indique que la orpanizacion le da la o cordial bicnvenida
ya que fue un aspirante muy selecto para que ingresard a la organizacion y que estd
espera. que pucda int mwse inicialmente a la organizaciéon por medio del entrevistador,
mismo le dara un vision m especifica de L organizacion. Antes de iniciar la
introduccian ¢ bnveniente que se pregunte . si ha tenido alguna duda con respecto
a su tramites de contratacion. siovia entregd todos los documentos que le han solicitado.
para entonees on su caso aclarar o ayudarle en esta situncion, para entonees pasar al
Exponer la estructura Jde fa organizacion. preseatando &1 srganigramua autorizado,
preferentemente. de fecha reciente, explicando los objetivos v las funciones de toda la
organizacion, 3 en wespecial de cada departamento, area o scccidn existente. mostrando
m detafle on donde vaya a existir una comunicacion horizontal o vertical directa ¥/ o
con los que teadri algun tipo de relacion, en esta parte de la entrevista, mostrar el
organigrama con tas totogratias de los jefes v del p rrante, de tal manera gue

@ onal integ
1y a conociendo poco a poco al personal responsable v les integrantes del departamento
yintepriar de tal manera que pueda en determinado momento identificar o a

S My ©

al que se v
ubicar al personal lo mas pronto posible.

Tambidn es importante ¢n este punto hacer mencion de los proyvectos a realizar, de

Lits nuevas dreas que se han autorizado y que van a empezar a funcionar a partir de tal

> implementaran. los nuevos proyectos v la

o las  noew politicas  que s
pacidn que tendnid en ellos.

feche
part

tos




En ecste tipo de entrevista es necesario que se explique, cuidadosamente las
expectativas que se tiene para con la persona, lo que se espera de él, como parte
importante de la organizacion, los planes y posible desarrollo como miembro de la
organizacion .

Contando con los conocimientos elementales de la organizacion. ¢s conveniente
realizar un recorrido por la planta, explicindoscle cada una de la dreas y presentandolo
brevemente. ante el personal comoe un nuevo integrante de la  organizacion  y
solicitindoles apoyo a los integrantes para que a csta persona se le facilite su integracion
a la organizacion.

Al terminar el recorrido para realizar el cierre de la entrevista tunbidén se le
cucstionard y evaluard con las mismas preguntas que el nuevo empleado realice, se le
preguntard, si on este momento s¢ cncuentra mejor ubicado, en cuanto a los objetivos de
produccion o de tramites relacionados con Ia organizacion. Indicandole que ¢l tipo de
comunicacion interna o externa que Heva su drea, se {a indicara su jefe inmediato, a tin de
no proporcionar m informacion. misma que puede legar a dirsperarse, para ternminar es
conveniente entregar la carta de bienvenida y el paquete de todos los lincamientos v
procedimicnto de la organizacion.

Despuds de la bienvenida y de este recorrido, se presentard con su jele inmediato a
fin de que se integre al drea que corresponde. En donde téenicamente se le indicard su
actividad, sus responsabilidades y su lugar de trabajo.

Entrevista de ajuste: En este tipo de entrevista, antes de iniciar como en las
entrevistas anteriores. os conveniente delinear perfectamente los objetivos vy el tipo de
plancacian requerida para este caso .Se requicere contar con el expediente o bitdcora de
desempeno, del entrevistado ¥ 1a evaluacion de su jefe inmediato,

o este caso dada la importancia que tiene esta entrevista se deben seleccionar
cuidadosumente los objetivos y estructurar muy bien las pl&&llnldu que se van a realizar
mismas que nos permitiran llegar a cumplir con los objetivos Se debe contar
con una breve historia personal ¥ Inboral de la persona que se va a entrevistar, Se realizard
atraves deinterrogatorio directo, preferentemente se etectuurd en forma individual.

Se empleara el apoyo didactico: Lluvia de ideas, a fin de que ¢l mismo empleado
proporcione posibles alternativas o sugerencias para un mejor desempefio o adaptacion a
<l area asignada. teniendo como punto de partida el motivo Jde esta entrevista,

Este vir a ser un instrumento que proparcionard informacion que permitita obtener
un cabul conocimiento del ado que guarda 1a estructura administratis a. de produccion o
de orzanizacion entre tas diferentes dreas dentro de la misma orguntzacion.

Este tipo Jde entrev s¢ aplicard en torma pericdica, en la primera fase
realizara antes de los 30 dias de contratacion y después se realizard una segunda fase, para
determinar en su caso o contratacion detinitiva o para finiquitar la contratacion. Teniendo
como objetivo principal veriticar el nivel de adaptacion que tiene ¢f trabajador dentro de
operativos, incluyendo las politicas que se

<

Ia orgunizacion con respecto a los sistenu
ticnen para determinada area.

L.as pregunias que S¢ sugieren Pard este caso serian:
ceuales son fas tres cualidades » detectos que tiene osta organizacion?. v

Lpor que? De cada una de ellas,



(Cuales en su opinién serian las mejores y por que?, buscar la manera de que las exprese
sin quc se sienta presionado, o asustado.

4Que tan a gusto y a disgusto se ha sentido en esta organizacién?

¢ Con que compaileros o personas de otras dreas se lleva mejor. y por que ?

(Cuales son las cualidades o defectos de los jefes, que ha tenido ¥y con quien sec ha
adaptado mejor y por que ?

.Que actividades se le facilitan realizar, cuales se le dificultan ¥ por que. ?

(Como sc e facilitaria para mejorar su desempefio y que propondria para el cuidado, y
control del suministro de materia prima o material. cuales son sus sugerencias para el
manejo del desperdicio®.

;Cuales son sus metas y expectativas en ¢l puesto que ocupa y en cuanto a la
organizacion?

£Qué opinidn ticne de las prestacion que ha obtenido. de los estimulos de puntualidad v
de su asistencia. y de los incrementos salariales.?

Para realizar el cierre se la entrevista se le mencionaran, Lo
propuesto durante la entrevista a fin de corroborar 1o antes dicho v darse cuenta de que en
realidad estas sugerencias o comentarios son de valor para la organizacion.

Este tipo de entrevista se tendrd que adaptar de acuerdo a las necesidades de
ades que se realicen en las diferentes dreas de cada organizacion.
sta tiene que estar apoyada con la evaluaci
5n, pero ahora en cuanto
cion ¥ /o de postgrado

s sugerencias que ha

produccion. o activic

& Entrevista de promoce

de primer ingreso a la organizacidon ¥ con una nueva evaluaci

a su desempeito, complementindola con los cursos de actuali
realizados durante su estancia como trabajador de la organizacion.

Para sondear los conocimientos adquiridos. se emplearan las wéeni

expositiva. interrogatorio, discusion dirigid

Esta entrevista ticne como principal objetivo el de verificar si el candidato cucenta

con el pertil establecido para alguna posible promocion. ver si ¢l entrevistado cucnta con

ativos referentes a su integridad familiar, sus

la experiencia, escolaridad, datos cua
metas expectativas, ta percepeion de sus propias capacidades y limitaciones. Con ¢l fin de
controntarlo con los requisitos de un puesto que le signifigue un ascenso.

tn estd entrevista, se va a confirmar los datos proporcionados tanto por el
ado. como por su jefe inmediato.

En esta entrevista se emplearan pre
motivacian. resistencia al cambio o disposicion par
dejar a sus compafieros de area. y empezar con otra actividad.

Cuando se¢ legra visualizar la posibilidad de una promoecion, se trata de detecuar el

desco. por parte del trabajador de ascender de pucsto. La entrevista se concretard
exclusivamente a explorar las capacidades y cualidades de! empleado para e} desempefio
de un nuevo puesto laboral.
L presuntas que s¢ proponen pariy
LQue pilensa de esta posibilidad de promo
JPor que considera que ¢l tue ef elegido para este puesto”
LQue conocimientos considera necesarios para desempefiar mejor este puesto?
;Cual seria su principal interés por desempenare e nueva actividad?

entrovi
untas exploratorias que permitan visualizar la

- la promocion, que implica quiza el

ste caso podrian ser entre otras mas:
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;Considera que puede elevar €l nivel de eficiencia logrado, hasta este momento en esa

drea ? ;Como {o haria?.

Cuales son las fallas detectadas por €] en esa drea ?

&Cual es 1a nueva proycecion que considera tener ¢n su nuevo puesto ?

(Como se siente ante la organizacion por la posible promocion?

En este caso se pretende visualizar, cual es ¢l nivel de aspiraciones, la capacidad
de logro. sus necesidades econdmicas. saber si cuenta con  la informacidn suficiente para
desempeiiar el puesto. detectar en su caso la necesidad de capacitacion ¥ a que nivel sc
requiere estd. En estos casos es conveniente manejar dentro de la entrevista que es una
evaluacion para poder identificar a un candidato para promocionarlo, ya gque si este
considera que ya es un hecho puede estar maquillando 1a informacion, en alguna de las
dreas mencionadas, por e¢j.. que diga tener todos los conocimtientos y capacitacion
requerida. por ¢l deseo de tener un micjor ingreso v en ¢l momento de confrontar, o que se
de cuenta que cambiard de compafieros, quizd no le agrade o gque no sea cierto que cucnta
en realidad con los requisitos del pertil.

* Entrevista dimensional: En esta entrevista se investiga la conducta pasada, su
objetive especifico es evaluar 1 dimensiones que ¢l puesto requicre entendiendo
como dimensiones a los scgmentos de conducta gue se ovaltan ¥y ogue es oun
encabezado descriptivo bajo el cudl se pueden agrupar racionalmente v clasificarlos de
mancra confiable. Se preguntard a los jefes inmediatos cuales son en su concepto las
caracteristicas que debe reunir un candidato para trivunfar en un puesto similar, que
conductas consideran de manera prioritaria v que consideran basico para el éxito en
¢se pucsto.

Despuds de un exhaustivo analisis de datos. complementando estos con el perfil
de puestos. deteccion de necesidades y politicas de la organizacion, se determinarin
cuales son las dimensiones que son relevantes para ol puesto, mismas que serin
determinantes para sucesivas evaluaciones.

De acuerdo a la obtencion de datos, a este tipo de infonmacion y de las
dimensiones seleccionadas, se podra tener un posible diagnoéstico » un pronodstico, de los
empleados con respecto a su potencial, sin que se pierda un sélo dato de este enfoque, En
este caso es muy recomendable tener cuidade de no tocar. otros puntos. que son
empleados en la entrevista tradicional.

De esta manera se evalua a cada candidato muy especificamente con respecto a
todas y cada una de las dimensiones establecidas ¥ se define qué correlacion existe en
cada una de ellas para determinado pucsto. Una vez que sc termina de entrevistar, al
entrevistado se calitica inmediatamente, dando el resultado al momento.

- Entrevista de retroalimentacion.: En este tipo de entrevista, se deben tener muy
claros los objetivos, Ia plancacion de la misma, se deberd contar con los trabajos
realizados por la persona evaluada. y los datos de evaluacion durante Ia rrayvectoria
laboral, proporcionada por sus jete inmediate de la organizacion.

£} tempo que se emplea en este caso es variable, ya que os personalizada, su
duracion ¢s quixd un poco prolongada va que se presenta ante una comision de evaluacion
¥ expondra o explicard brevemente los contenidos de cada trabajo realizado o en que ha




invertido su estancia dentro de la organizacién, esto es debido a que de acuerdo a su
desemipeiio podra obtencer un benéfico econémico trimestralmente.

Sc¢ emplearan apoyos didacticos tales como: El interrogatorio con preguntas de
controntacion. directas e indirectas, corrillos, etc.

En este caso se le informara al empleado sobre su desempeiio y motivarlo para
mejorar en las dreas que asi se requicra.

Se le proporcionard una idexa clara de cémo estd desempefiando su trabajo por
medio del anilisis de su trabajo. se comentardn en forma directa algunos aspectos de los
trabajos realizados. en cuanto a la cantidad y calidad.

Es en este momento cuando sce retroalimenta, se le debe alabar y explicar lo
eficiente que ha sido su desempefio, o bien ¢l bajo rendimiento que obruvoe durante el
periodo de los altimos tres meses, en caso de que la evaluacion resulte con bajo
rendimiento es necesario tener cuidado para que la persona no se sienta agredida, ni
menaspreciada. 0 que piense que debe agradecerle ¢l favor de considerarle para un
estimulo.

El trabajador podri exponer las posibles causas de su rendimiento en ambos casos,
los cuales es conveniente registrar por escrito, no se debe interrumpir al entrevistado al
final de esta fase. si no se tiene alguna duda o inconformidad. notificar Ia califl >n o
nivel alcanzado.

Exhortando al entrevistado al mejoramiento de su desempefio de tal manera que
incremente su productividad, que supere su desempenio. y que al mismo tiempo corrija
sus deficiencias.

En esta fase se le indicara al entrevistado los compromisos establecidos por ¢l
dande cita para ¢l proximo periodo de cvaluacion.,

3.5.1.- Algunas entrevistas de tipo externo ¢n Ja organizacion:

Que son aquellas entrevistas que pretenden dar una imagen hacia el exterior, con
un fin especifico.. S¢ mencionarin solo algunas de lus mads comunes.

El entrevistador debera contar con los elementos necesartos para poder realizar
una entrevista para la organizacion.  Empleando  personal  calificade  para  poder
proporcionar asesoria, solucion de conflictos de las actividades o servicios externos que
proporciona una  determinada organizacidn, misma  que  proparcionara todos  los
lineamientos necesarios para que la organizacion obtenga mejores beneficios.

Por otra parnte también puede lograr, que se pretenda dar un cambio, una nueva o
determinada imagen, ante las demas organizaciones

Que proporcionen detalles especificos de la organizacion

Se¢ cmpleard come apoyo didiactico: El interrogatorio, v la controntacion Por
meaedio de la cual podri tener clementos. para beneticio de la organizacion, v
retroalimentacion externa de los servicios o prestaciones de los hechos. pura poder
identificar en realidad su presencia ante 1a organizacion.

. La entrevista de negociacion: Se realiza en la compra o adquisicion de bicnes,
servictos, on los recursos humanos. financieros. materiales cte.

La catrevista de negociacion; se puede apoyar didacticamente por medio de
interrogatrio. controntacion ademas de suministrar todos los recursos anteriores. se tiene
la perspectiva de solucion de problemas v de conciliacion.
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Principalmente ante un coaflicto laboral, legal, o de terminacion de alguna
situacion irregular
L entrevista de recepeion, telefonica, interncet, corrco electrénico cte
Son entrevistas de atenciéon inmediata de mancera personalizada y a distancia.
Atencion  inmediata en cuanto al seguimiento y asesoria de las funciones,
politicas. lincamientos, disposiciones y objetivos, que desempefia una organizacion
funcionario. o solicitud de asesoria de tramites administrativos legales o de conscjo.
tratando de dar un conscjo de emergencia, recibir alguna queja, entre otras consultas v
que pueden ser:
via telefonica o personal en donde no es persona a persona, sino a través de algun medio
de comunicacion en donde hay que dar solucion inmediata al problema que se presente.
¥
e

Lo quc permitiri al usuario o interesado una atencion inmediata y  solucion
oportuna de la problematica, que en determinado momento se presente que este
directamente relacionado para con una organizaciéon o para apoyo de  lapersona
solicitante.

El interrogatorio ¥y la lluvia de idea

Se empleara como apoyo didactico, para

poder identificar en realidad el tipo de llamada y poder evaluar la magnitud del problema
0 emergeneia que se manifiesta, permitiendo dar iempo para poder contencer y orientar en
forma oportuna i conflicto, causa de la llamada. La Huvia de ideas permitira que el
interesado le permita tener una perspectiva diferente a la inicial y de alguna manera
comprometerlo a solucionar sus conflictos, y tratando de que se logre a través de estas
intervenciones la corresponzabililidad de las posibles alternativas de solucion que se
manitiesten.

L31:]




Capitulo 4.

NModelo de entrenamiento de entrevista para lus organizaciones.

Introducciién,

Dado el proceso de modernizacidon que vive ol pais. una de las precocupaciones
centrales de la administracion pablica y privada, ¢s la preparacion de dreas laborales
especificas. En este sentido, la capacitaciéon de futuros entrevistadores, esta revestida de
especial relevancia por 2 significacion que tiene como multiplicadora de conocimientos
especificos.

Con la finalidad de responder a la apremionte deroanda de personal capacitado, se
ha pensado en disefiar un sistema de capacitacion de entrevista
integral destinado al personal gque requiere contar con elementos necesarios que e
permiitan optimizar el recurso humano dentro de las organizaciones.

Tomando cémo referencia metodologicu: La entrevista en las organizactones del
Maestro: Grados. E. J. AL v de Ia Lic. nches, FoEL(1993). Investigadore fcanos.
interesados en el desarrolo de nuevas téenicas vy herramientas para ¢l mejor desempeno
de las organizaciones.

Estos autores, manejan la teoria y practica de la entrevista. de manery innovadora
psicologicas, permitiendo

mes

v dinamica. logran integrar. diversas teorias vy téenicas
optimizar, la metodologia requerida para lograr el objetivo de esta propuesta, de modelo
de entrenamiento de entrevista,

Por lo que ¢l presente documento conjunta los ¢lementos teoricos- metodologicos
que constituyen el sustento de  la practica  del entrevistador,  partiendo  de  la
conceptualizacion del proceso de capacitacion y del papel del instructor y del modcelo de
la entrevista.

Dicha conceptualizacion ésta apoy
pedagogicas de las que algunos de sus postulados
esta propucsta de capacitacion; asi como en la de
aprendizaje en los adultos, que pueden ser manejadas de diver:
las diferentes caracteristicas del grupo de entrevistadores al que se enfrenten, de [a
iniciativa del instructor de entrevistadores v de acuerdo al tipo de entrevista que se

is de corrientes psicologicas v
sceptibles de ser tomados para
cripeion del proceso cnsciianza -
5 formas, dependiendo de

da en ef anali

requicra.
L.os objetivos. que se persiguen en la, propuesta de este curso de entrenamiento son:
Objetivo General: Gue al término del estudio del curso, ¢l capacitando contard
indispensables para desempefiar las funciones
ir conto instructor de entrevista,

con Jos clementos tedrico-mertodologico
propias det entrevistador., y podra ser capaz de fun
Objetivos particulares o especificos:

* El entrevistador, identificara a la capacitacion, como
aprendicaje. tendiente a tavorecer el desarrollo integral del trabajador.

Revalorard vy considerard {a importancia que tience la experiencia del participante adulto
con la realizacion de todo proceso de capacitacion,

« ldentiticardan on este caso, las caracteristicas idoneas del instructor como  parnte

fundamental del proceso de capacitacion.

proceso de  enseiianza

i



= [dentificara las caracteristicas del entrevistador y Ia manera en que éstas inciden en los
resultados del proceso de la entrevista dentro de las organizaciones.

= Obtendrd informacion acerca de los apoyos suscepltibles de utilizar en
el desempeno de su labor como entrevistador.

e Seri capaz de llevar a cabo la plancacién de la entrevista en forma  eficaz,
considerando todos fos elementos pertinentes para el tipo de entrevista a tratar.,

4.1.- Definicidon y objetive de la entrevista para las organizaciones.

La definicion de entrevista que la sustentante de estd propuesta dice que:

L: entrevista es: EY medio para lograr Ia interreliacion entre ¢l personal y una
determinada  organizacion o institucion, misma que permitiri obtener los
clemengos necesarios para lograr ¢l biencestar tanto del trabajador como de la
organizacion, con la finalidad de lograr un modelo Organizacional sano y

eficiente,

Objetivos que deben persegu
e En la fase inicial

El aspecto basico que se debe conocer, cuando se va a realizar una entrevista
dentro de una organizacion: Por principio: conocer a profundidad la organizacion o
institucion, minimamente con una vision panoramica de la misma, conocer ¢l o los
puestos, o <n su caso, de la descripeion del puesto, €l posible origen de la acuvidad
problema a tratar. con el fin de saber las funciones que se realizan en determinado caso,
Para poder plancar y organizar la metodologia y posibles estrategias a seguir, en funcion
del tipo de entrevista que se requiere ¥ que €S necesaria para lograr los objetivos que la

organizacion estd estableciendo.

Es importante conocer los objetivos y politicas de ia organi
responsabilidades en ¢l que sc desempefia o desempefard la persona objeto de Ja
entrevista, Si v ser personal interno o externo a la organizacion.

Ll nivel de las personas que se van a entrevistar; funcionario, ¢jecutivo, téenico,

acion, el nivel de

administrativo, operativo de servicios, ete.,
El namero de pursonas y tipos de puestos que dependen o dependeran de la
cado, ete. Esto es con el

persona. experiencia ocupacionasl, nivel académico, actual o des
tin de determinar, que dreas se van a investigar a traves de la entrevista,

que sc Heva a cabo lo anterior. y en funcion del pertil de pucstos, se
a y la estrategia que se empleara ¢n la investigacioén que se
aber con gqué personal se realizard Ia

Uina vez
clabora una guia de entrevis
i en base a estos datos se podra
entrevista, en v para la organizacion.
importante mencionar que de acuerdo con ¢l proceso Organizacional, no soto
se tendrd la oportunidad de tener informaeion sabre el andlisis de puestos, sino tambicn
del cwrriculum  vitae, solicitud. resultados de examenes psicolégicos, mdédicos, de
rendimicmto.  de  productividad, puntualidad. cficienc cte. Informacion que debe
ordenarse v jerarquizarse para determinar. cuales son las arcas que aan no quedan claras o
que ©s necesario aclarar con mayor precision, taumbidén s¢ debe contar con  datos
cualitativos en relacion a la empresa o direccion para la cual se realizard a entrevista por

nz




lo que se debe contar con la evaluacion, lo mds completa posible; toda esta informacién
serd como un
antecedente a la situacién que se tratard, se contard con mejores elementos y se podrad
tomar una mejor decision al respecto.

Estos datos se utilizarin de acuerdo con los fines que se tengan establecidos en las
politicas de 1a organizacion.

Datos que se obtendrin de la supervision; clima de trabajo; politicas: en general,
se buscari informacién, sobre el problema o situacion que se abordard, sobre la persona ¥
fugar que ocupa dentro de la estructura Organizacional.

Con el fin de dar una orientacion para aquellos que se inician en {a entrevista ¢n
las organizaciones a continuacion se sefialardn los puntos que s
plancacion de la propuesta de entrevista:

- Determinar los objetivos:

Es muy importante determinar ¢l proposi

enurevista: m

v consideran basicos en la

. por ¢t cual se va a realizar la
ma que pucde ser: de recepeion. telefonica. de scleccion de personal,
dimensional. de ajuste, de salida de promocion de ventas, niegocios, retroalimentacion,
etc.

Esto s de suma importaneia ya que esto dard pauta para planear el tipo de
emtrevista que se empleard. para obtener la inforn
vez nos indicara la diree
mixta. va que la entrevi

acion que debe obtenerse 3 esto o su
ion o modalidad que debe tener la entrevista: directa. indir:
a se dirigira y se ovientard hacia los objetivos que en este caso el
a, teniendo como base las necesidades de la o

entres istador des

anizacion o institucion

de que se trate.

Fn cada uno de los

casos que se presenten. se debe detinir el objetivo, para
conformar la estrategia ¥ tempo, que se necesitard, sin perder de vista ¢l tipo de informe
que s¢ tendrd que presentar, de acuerdo con as politicas y necesidades de 1a organizacion.
- Estructurar la entrevista:
na ver que se definid ¢l objetivo, se tiene la pos
cia, tiempo v lugar que se levard a cabo en la entrevista,
Scleccionar ¢n base a la modalidad de entrevista, que tipe de preguntas se
utilizaran: abicrtas. de confrontacion, cerrada
Es importante determinar el lugar, si
cudl? o si se citard a desayunar a comer et

bilidad de scleccionar Ta

ete.

1 en la oficing, ¢n un res
en donde? ¥ por gue ahi.

En tedos lus casos se debe definir con claridad el tiempo necesario, los topicos
que se van o tocar. por qué y hacia donde se debe conducic la entrevista
conclusiones se pretende flecar.

- Revisar la informacion:

s importante recopilar toda la informacion o pedicnte personal, gue se tenga
sobre ¢t entrevistado, como pucde ser: documentos oficiales. antecedentes, procedencia,
historial académico, laboral. el curriculum vitae, solictiud,

wrante, Jen

M oA qud

cartas de recomendacidn,
resultados Je Ia evaluacian psicologica. vcupacionales, intereses, ¢l problema cte.. con el
fin de que el enwevistador pueda bosquejar con anterioridad Ia intormmacion que se debe
obtencr. v poder protundizar en el area, que nos pucda ayudar a prectsar o aclara mejor
estos datos,




. Fijar una guia:

Se recomienda que antes de iniciar una entrevista se establezca cuilles son los
puntos que quedan poco claros de la infonmacion que sc tiene hasta ¢l momento,
dependiendo del caso que vaya a tratarse. Por ¢j. Si es una entrevista inicial, saber si s
retnen los requisitos fundamentales de un determinado puesto. de tal manera que esta
gufa contenga preguntas clave, cerradas v abiertas, aquellas que permitiran investigar los
problemas que pucdan presentarse en el trabajo y que se planteen al entrevistador a
manucra de preguntas situacionales.

. Scleccionar el escenario:

Un escenario adecuado incluye la manera de recibir al solicitante y la actitud
inicial del entrevistador, asi como ¢l lugar. Este, en términos generales, debe ser un
recinto comodo. aistudo de ruidos que interfieran o interrumpan la comunicacion.

Lo descable es gque sea una habitacion de tamaiio regular, donde prevalezea una
atmostera de libertad y relajamiento, con buena ventilacion iluminacion vy asientos
coémodos.

En cuanto al mobiliario, Jo mas prudente es evitar estimulos distractores, o que
den pauta a que el entrevistado trate de desviar su atencion o el tema del gque se este
tratando por oj. Fotografias tfamiliares del entrevistador, adomos Hamativos, escritorios
repletos de papeles, ol expediente del interesado cte. Ya que esto perturbard la atencion
det entrevistado. es conveniente tener o mas austero posible ¢l Tugar de entrevi
imporiante contar con las herramientas (& de apoyo previamente
seleccionadas por ¢j.0 cucstionarios, prucbas psicolégic cazo prucbas de
conocimiento o de ¢jecucion, hojas, blancas colores. lapices. plumas, etc.. esto de acuerdo
al objetivo a se
- Hacer previ

Sc¢ debe realizar una cita en determinado {ugar dia y hora, y respetar dicha
programacion, esto €5 muy importante ya que nos esta dando un indicador de la
puntualidad del entrevistado, la disponibilidad e interés, e mancjo de los temores,
angustias, resistencias, ete., que pucede manifestar para llegar a ba cita.

o algunos casos dependiendo. del tipo o razdn de la entrevista se llegari a
mancjar el tiempo de espera o cambio de cita intencional. con el objeto de observar la
reaccion ¥ mangjo de agresion del entrevistado ante lo imprevisto.

Es importante recalear que si la enurevista tiene como fin la obtencion de
intormacion. que servira para integrar o recolectar datos por primer vez, s¢ recomicenda
que se ¢l horario  establecido, el hecho de esperar y hacer antesalas

s, provoca malestar o agresion, ademas que dentro de sus expectativas o
ntasias puede ser interpretado como que la organizacion muestra poco interés por ¢l
sado, que es desorganizada y poco tormal comeo institucion.

I’n caso que hayva algin objetivo definido. ¢s importante hacer mencion de esto, al
final de Ia entrevista expliciindole claramente, que es parte de la evaluacion, que se
reqquiere para tal situacion.

S¢ deben programar periodos de receso entre entrevistas cuando se requiera, asi

intere

como ¢l tiempo necesario para que al finalizar, s¢ resuman los




resuitados obtenidos de cada entrevista, con el fin de que no se contaminen los
resultados de esas sesiones, con las siguientes entrevistas.
- Determinar la duracion,
En la entrevista de las organizaciones. se sefalan diferentes tiempos. se manejan
segin el objetivo y ¢l tipo de entrevista que se realice.
Se tratart de citar a las personas en lapsos de tiempo de entre 30 y 50 minutos,
esto evitard que ¢l entrevistado considere que es una  pldtica de  relaciones
interpersonales. vy que se pierda la formalidad necesaria. para Hegar a la meta
establecida.
Los tiempos que se mangjarin son puntos de referencia, que variarin de acuerdo
con la experiencia del entrevistador, el posible cansancio, la actitud del entrevistado, v
el vbjetivo de la entrevista en base a Jaus politicas que emite la organizacion.
- Evitar interrupcione;
1 el momento de reali

ar la entrevista se tiene que ascgurar, hasta donde sca
posible que no hayva interrupciones personales v telefonicas, dado que estas puecden
inhibir la comunicacion que se ha Joprado entre ¢l entrevistador - entrevistado.

Es importante que el entrevistado capte la idea de que ese tiempo esta designado
para ¢l v que Jo mas importante es la atencion que se le pueda otorgar a ¢l Si se le
puede transmitir respeto, atencion » cooperacion al entrevistado, se puede obtener
cuctamente lo mismo de ¢l respeto, atencion y cooperacian para con el entrevistador.

Para la realizacion de una entrevista, s¢ ticnen que tener vn cuenta los siguientes

@

puntos

- La llegada del entrevistado:

Observar: Si es precipitada, angustiada, tranquila, tensa, i llega sélo, o acompaniado,
que objetos Heva a la vista ete.

- La forma de vestir: Si esta os de acuerdo a la circunstancia, e motivo de la
eatrevista: por ¢j. Si se le Hama dentro de su jomada laboral, se observara si utiliza el
uniforme. la ropa que porta o utili cn su hoerario, en que condiciones se encuentra
éxta. si hay cuidado ¥ buen mancjo de la misma o descuido v desaliinio como parte
consuctudinaria del la persona a tratar.

En e¢ste punto es necesario recordar que todas las personas, son diferentes vy que
cambiin su conducta dependiendo  de  las circunstancias, pero son susceptibles  de
conducirse de cierta manera. Por lo que debemos considerar los tipos de entrevistados que
se mencionan en las  capitulos anteriores  facilitara la  identificacion de los tipos

entrevistados:

De mancra general existen una serie de objetivos que deben perseguirse dentro de
la entrevista para las organizaciones, independientemente del campo de aplicacion. por lo
que para este caso se harin mencion solo de algunos de los principales topicas. yva gque de
acuerdo a la necesidad que se vaya presentando dentro de a organi ién v dependiendo
de la politica. Hnecamicentos ¥ objetivos que se tengan de esti se tendrid que investigar,
seleccionar muy cuidadosamente las areas de la entrevista, y adaptarias de acuerdo a Ia
emplear. durante y contorme a la plancacion de la misma.

metodolopia que se v




4.2.- Areas de investigacion dentro de la entrev
= En general:

Se deberd investigar; Al inicio los datos generales del entrevistado y que la
institucion proporcione segun sea el caso a tratar; ¢n caso de que se trate de un nucvo
ingreso, se realizaran preguntas conforme la solicitud de trabajo. procedencia, orden de
trabujo. ete.

2 para las organizaciones:

En general se wata de confirmar los datos proporcionados, mismos gue son,
antecedentes para investigar la posible causa de algun problema, induccion, promocion,
ajuste, evaluacion, incluso de despedida, conscjo. retroalimentaciéon, ete. por medio de
pregunias.

Las preguntas utilizadas en esta drea sirven para ubicar al entrevistado. para saber
cuales son las condiciones actuales del trabajador que se estl entrevistando: » gque van
entocadas hacia los datos personales del entrevistado: que pueden servir como un marco
de refercencia. para saber actualmente cudl ¢s su; estado civill edad, escolaridad. condicion
cconamicya. sus motivaciones, intereses. valores, cte. Ademids de s compronisos
cconomicos. prestamos de: coche, casa, hipoteca, colepiaturas tarjetas de erdédito cre.
= Académico o excolar.

Esta drea os muy importante pari detectar el potencial de desarrollo de los
tados. A aves el entrevistado  cuenta con los
conocimientos tearices de acuerdo con los requerimicentos del pucsto o actividad a
desarrollar. Si la prepanicion con que se cucnta ox vigente para las necesidades de la
organizacion. si se rebasan 1a pectativas del puesto cte.

Tambidn os importante visualizar on este punto. en donde estudiad, en que
instituciones realizo sus estudios, en escuelas oficiales o particulares, esto es importante
para conocer el tipo de fermacion académica v cultural gue integra su tormacion
profesional. téunica u aperativa, segin corresponda ¢l nivel académico obtenido. Nos

foara cudl ha sido el nucleo en gue se ha desarrollado. cudl os su entorno cultural
ceonanico en ¢l que se desenvolvio y o cudles
incorpory en sus estudios.

En este punto ¢s importante tener a la vista la forma de pagar los estudios
académicos obtenidos, st los padres pagaron todos los estudios o sila persona tuvo gue
trabajar. a partir de cuando, para poder visualizar con mas claridad of tipo de interés por
su superacion o su dependencia familiar, los logros obtenidos. que se evaluarin con
may ur precision. al tinal de Ia entrevista,

Se podrid detectar el nivel de eficiencia con los que se desempeiia el entrevistado,
fos estandares de exigencia que estd acostumbrado, esto se podrit obrenerse por las
calificaciones abtenidas durante la trayectoria, cursos de actual n, postgrado cte.

e reelizard un estudio cronologico de sus estudios siendo necesario precisar las
fechas de ingreso » cpreso de cada uno de los ciclos cursados, asi como las vivencias
agradables v desag whles que se dieron durante estos periodos. En caso de suspension
tratar Jde buscar los verdaderos motivoes de esta, Todos estos datos nos daran una vision
mas panoriamica del la potencialidad de eficienc

entresj

de esto se verificant

fucron los valores predominantes que

At0
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En esta drea también es importante que se pueda visualizar, el tipo de orientacién
personal. vocacional, profesional y laboral, ya que nos Jda la pauta del tipo de orientacidon
que ha tenido en su:

- Traycectorin personal: La definicion de metas a largo mediano y  corto  plazo,
relacionando sus aptitudes intereses y valores, mismos que permitiran ver los niveles de
logro prolesional y laboral.

* Biogrifica o escolar:

s muy importante, ya que nos dard ¢! nivel el nivel de coherencia, detinird
tambidn a un entrevistado cuyos objetivos estan bien predeterminados, en que momento
se encuentra en cuando a sus intereses personales. vocacionales, profesionales v laborales.

s impornante, investigar como fueron sus relaciones interpersonales en el periodo
escofar, si intervino en actividades de grupo. deportes, grupos culturales, cte., el tipo de
interaceion que tuve o que logrd con Jos maestros, st fue representante de grupo, de mesas
directivas, capitin de equipos de trabajo cte.. representando investicando. presentando
ponencias. conterencias, coordinandao cursos o actividades, dentro o fuera de los periodos

acaddémicos. ete.

En cuanto al nivel de realizacion. es importante investigar, la capacidad que tiene
para terminar, o que emprendio, o emprende. ¥ en que ticmpo lo termina, si es periodo
normat o extraordinario, ¢j.: Las personas que han intentado titalarse vy no 1o han logrado.
¢l que estudia dos carreras pero que ninguna ha concluido.

Fn esti dren, os muy importante analizar ot éxite, mismo que s la conjugacion de
las mictas tijadas en el interds v la capacidad. entocados a ta consecucion de las mismas,

= Oricntacion voeacional:
Motivo por el cual se eligieron tos entudios que emprendieron, si estos han sido de

acuerdo con sus aptitudes ¢ intereses.
Si Ia carrera o estudios fucron sugeridos. impuestos. o por que no tuvo otra

alternativa de eleceion, o sea que quizi no haya ingresado o la carrera que descaba, pero

no aproba ol examen de admision v solo habia cupo en a gue estudio, etc.

-~ Orientacion protesional: Como el entrevistado en cuanto o su desarrolio

profi s de especializacion en cuanto a la atinidad de conocimicntos

aptitudes habilidades ¢ intereses.

- Orientacion taboral: En este punto

ional. sus ddre

Ia perspectiva gque se ha tenido para lograr desemperiar e} trabajo que se ha wnido en
meta,

Sioha tenido que realicar trabajos fuera del drea de o suoinlerés o8 necesario
investigar por que tlempo de duracion y la posible causa. Y los alternativas que ha tenido

para cambiar de actividad o de empleo ante esta situacion.
= Qcupacional.

Esta ares tiene especial impornancia para ey aluar a los entrevistados. dado que es
1 desempeno, sus niveles de logro v Ja experiencia adquirida.
n cronologicamente las fechas de ingreso a cada vno de
en que ha desempenado

en donde =c pucde analizar s
' nvestie

los empleos en que se dice ha laborado, o en su e

alguna actividad dentro de fa organizacion.

2area se

so en las are




En que fechas y cuanto tiempo ha estado en cada unas de las actividades que ha
realizado.

Investigar si estas actividades han  cstado relacionadas con su  preparacion
profesional o con sus interescs.

Es importante tambidén saber el motivo del cambio de drea o de organizacidn, en
caso que se haya cambiado. investigar si la causa que le dio margen a buscar ¢l cambio
fue el sueldo. la actividad., las prestaciones, las relaciones interpersonales entre
autoridades. entre compaficros, ete. , cuanto tiecmpo estuvo o ha estado en ¢l mismo lugar
? 3 oopor Que?, ; en donde le ha gustado mas, y por que®?
e Enla fase intermedia ¢s convenicente investigar:
= Funciones del puesto.

Se debe contar con la informacidon, gque permita tener una vision precisa, o mas
amptliamente posible, las experiencias laborales adquiridas, la especializacion que obtuvo,
al estar en las anteriores instituciones. no  como estudiante, sino como  trabajador,

ado ~i tuvo o tiene a su cargo el mancjo de personal, naumero de personal o su cargo

indag
y si no. 1o tiene o tvo preguntarle., comoe lo hubiera dirigido ? o lo dirige en la
actualidad v jque preferiria haber tenido personal a su cargo. o no U, cporque? ¥  gue
estrateyias emplearia para obtener mejores resultados del personal a cargo, en caso que lo
wvierd, o como mojoraria este mancjo ¢n ¢l cargo quo actualmente desempena?. Esta
informacion  permitirda conocer ¢l tipo do  conocimicntos  desarrollados, que tan
congruentes han sido en su desarrollo ¥y en la adquisicidon de experiencia ocupacional,
1lograda, que le permite una formacion global de Ja organizacion.

“

experienc
» Relacion ante ia autoridad.

Es imporwante tener en cuenta el nive! jerirquico que tiene o ha tenido durante sus
empleos. o actividades. La interrelacion que se establecio v gue se manticne con sus
superiores. (se limita a las actividades de {2 oficina?, Jmanticne relaciones extraoticina ¥
de convivencia, con las familias de ambos, por que, si ¥y por que no 2,

Investigar el concepto que ticne de sus autoridades inmediatos y de los superiores. ctc.

E3 conveniente conocer la estructura de 1a erganizacion. suber el lugar gue ocupa
el pucsto que desempenia, tanto de sa jefe, como del interesado. a fin de tener una vision.
del tipo de organiraciones a las que ha pertenceido, v en las que se ha desenvuelto, |}
jerarquiie que ocupa, dentro de la organizacion. como es o ern a relacion con
superiores. Tambidén hay que tener muy en cuenta gue no ¢s 1o mismo una organizacion
de 20, 30, 530, o 100, empleados, que und organizacion de 300 personas en adelunte.
= Antecedentes laborales, ingresos cconéomicos ¢ interese

Es recomendable saber como se conectd con o organizacion, por recomendacion
de amigos, familiares, (en este ¢aso os importunie preguntar quién es su familiar
parentesco, entre cllos antipitedad de dstes vy on que departamiento o drea. e encuentra.
Jete inmediato, cte ) colegas, bolsa de wrabajo. peridgdico, otros medios. Huay que tener
SIC O,

muy claro. como se contactd con e organi

Por gue le intereso ingresar o por gue le interesa continuar en esa institucion. )
cuales s01r 0 cran sus expectativas. para consigo mismo y para con la organizacion.
cAnterionmente conto con informacion en relacion a los objetivos. metas v aleances de la




organizacion.? ;Actualmente conoce los avances y metas establecidas para este periodo
en su darea de trabajo.?

En que organizaciones ha prestado sus servicios, en el sector publico o privado.
icomo cudles?, tiempo de duracién en los mismos.;, Que le obligd a renunciar a sus
ultimos empleos?

Sus ingresos econémicos al ingresar a las organizaciones, puesto inicial y final.
ascensos obtenidos. en que horarios ha laborado, o labora, ingresos al retirarse del altimo
empleo v el actual,

Es importante contar con el curriculum vitae inicial ¥ el actualizado., ya que es

tuente de informacion que permitird tener una guia, de los cmpleos y actividades
desempeiiadas, ademas de que se le da importancia a la informacidn proporcionada por el
entrevistado. teniendo la oportunidad de corroborar, confirmar, confrontar, y valorar la
coherencia entre la postura ¥ la comunicacion verbal, que se manitieste.
= La familia,
s muy importante investig
es muy importante para ci desarrollo de las person:
que determina los valores, la motivacion, los principios. la cducacion cte.. v dirige los
esfuerrzos. mismo que nos indicardn ¢l nivel de integricion, v de cohesion familiar.

Por o que es necesario profundizar: hay indicadores que nos daran la pauta del
origen de la familia en cuanto a intereses. condicidon social. cconomica, cultural, nivel
académico. vdad de los padres v hermanos, aspiraciones. metas establecidas, de cada uno
de los integrantes. las edades. proyectos a corto, mediano v largo plazo. puestos v salarios
que ocupan los padres v hermanos en edad laboral.

Existen nuacleos familiares que manifiestan su interés on los conocimicntos,
posterados. idiomas, cte.. v todos los intepgrantes cuentan con estudios de postgrado. o
bien personas que aun cuando no alcanzaron un nive! académico superior, se osienten
orgullosas de ¢l grado acaddmico obtenido, por sus tamilia, misma que se ha esforzado
por loarar [o que han obtenido » que dentro de estos conocimientos, Su capacidad de
logro » de ¢xito estard determinado por esto,

Tener interds de superacion on fa familia, en la que no se pucden contar con todos
sar de ello, se lHega a ser el (nico profesionista. Estos
para el entrevistado y deberan tomarse miuy encuentra

ar el nucleo familiar del entrevistado. ya que la familia
ya que es el ndcleo de origen, v es él

los recursos ceondmicos ¥ que a pe
c!gn]unlo\ son de vital importanci
para sy evaluacion tfinal.

Otro factor importnte por evaluar ¢s la inteypracion de la tamilia padre madre y
hermanos en convivencia, | milias desintegradas, por abandonoe de alguno de los
padres. o por divarciol 0 casos, que aun cuando ja familia se encuentre viviendo en la
misma casa habitacion, se mantienen distanciados, por diferencias o incompatibitidad de
cardcteres, Hlegando perjudicar en forma notable ol desempefio o 12 realizacion, de los
integrantes de esa famila, en este caso hay que investigar ¢ posibie origen dgl problema,
a madre empleados en alguna institucion, tratar de visu i
tocon los demads integrantes de ta fumil
an antes que todos v los que se van a4 sus casas
feros piensan que viven solos,

n el
que logran descur estar ¢n convivenci
de los empleados. que son los que 1t
mucho despuds gue todos, 0 si son personas, que los comps
por que ademias no comenian que tiene familia.
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Hay que tratar de investigar si es que los integrantes de la familia se han casado
muy jovenes., si se¢ independizaron prematuramente, por hostilidad intrafamiliar, quiza por
costumbres que no concordaban con las del entrevistado, o si los hijos aun casados siguen
ndo de los padres. viven en la misma casa y se alimentan del salario de los

Sc trata de visualizar el nivel de dependencia, que se ha establecido en la familia,
tratando de ver hasta donde se ha mantenido ¢l vinculo familiar. Que tan independiente es
el entrevistado, de su nucleo familiar primario ¥y que tanto ha podido superar esta
situacion en su vida particular o ya dentro de su tamilia con sus propios hijos y su esposa.
Investigar la interaccion entre las personas que se deben conocer dentro de la
organizacion, proporcionando los datos correspondicntes para cste {in.

Situacion  impornante para la organizacidon. ya gue de esto indicara sioel
entrevistado repite, el patron familiar, que se establecio en la edad ternprana o si lo ha
tratado de superar o superado.

Esto es de vital importancia ya que dependera de este fuctor, ef que pueda arrojar
un mejor rendimiento y eficacia dentro de su estancia en su familia ¥ por tinto en la
organizacion.

1 aspecto wmbidn importante. sobre todo a nivel cjecutivo, es conocer ¢l nise!
sociveconomico, I preparacion del conyuge » la posibilidad de interaccion ante la
organizacion.

= Estado fisico ¥ condiciones generales de Salud.

importante conocer cual es ¢l estado de salud del entrevistado., ya que en
ocasiones la causa de un rendimiento menor al esperado, puede ser un problema de salud,
que probablemente no se ha detectado.

s impornante que se investiguen los antecedentes de los padecimientos que ha tenido, ¢n
necesario investigar con que frecuencia asiste al médico, tipo de especialista o tipo de
sistencia al que recurre, yerbero, brujo. naturista, cte. En esta drea os conveniente
investigar las posibles enfermedades de sus padres, hermanos ¢ hijos en su caso.
famibares en gral. También costo pucde ser importante para que las relaciones
interpersonales no sean muay satistuctord que se encuentre de mal humor con mucha
frecucne que se queje de todo, que muestre cansancio al principio o a la mitwd de la
jornada v sin motivo aparente. que se exponga demasiado a frecuentes accidentes, que se
duerma dentro la jormnada laboral, cte. Quiza, ¢! origen problema sea la salud del
entrevistado, s conveniente preguntar al entrevistado, el tiempo. namero de horas que
ducrme vy en que horario. si hay dificultad para conciliar el sucfio. o no, si hay pesadillas
frecuentes. sonambulismo. terrores nocturnos, distracciones frecuenies, dificultad paru la
lectura. observar ¢l tipo de lenguaje. tluido o lento, techa de altima graduucion visual, si
es casada (o)nvestizar el tipo de control natal, namero de hijos que desean tener y en que
fapso entre fos hijos, preguntar @ que edad sabe o ha escuchado que camino, si tuvo
problemuas para ¢l control de sus esfinteres. cdad en gue hablo, » camind. en caso de
mujer. a que cdad tuvo su primer menstruacion, que tipo de enfermedades considera que
son mas peligrosas para su salud v por que | tratar de investizar Ia asociacion que tiene
ante oxto.

Is imporiante que los entrevistados sepan su tipo de sangre. v cuales han sido las
enfermedades mas importantes que han sufride. v que si requicren de tratamienta de por
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vida, o si padecen de algin padecimiento y por tanto seguir alpin tratamiento, esto es
muy importante avisar a Ias autoridades de la organizacién, para que en caso de que exista
algan problema. se le pucda canalizar lo mas pronto posible a su atencion médica.
teniendo menor peligro o ricsgo para fa salud del interesado y para la organizacion.

En esta drca lo mids recomendable s que haya un mddico, con especiatidad,
preferentemente en medicina laboral y por tiempo indeterminado para todos los
integrantes de la organizacion. Y poder canalizar al empleado para gue en caso de que se
pueda visualizar algin dato importante de lo antes investigado v analizado o dudoso
inmediatamente se envie & una valoracion clinica profunda.

En este caso s de suma importancia que todo el personal se esté checando
clinicamente va sca en torma oficial o particular de tal manera que sce pueda cjercer la
medicina preventiva principalmente ¢n retacion a los riesgos laborales
bicnestar de los empleados de la organizacion.

por ende

pasatiempos. Se deberd investigar sioestos Thobbies™ son en grupos de amistades,
familiares o individuales, si se portencee a alpon club, asociacion social, cultural,
cconomica, politica, deportiva, cte. Stoestas actividades las ha desarrollado a0 nivel
competitivo, a nivel nacional, internacional. o particular, en dénde ha participado, cada

iz, investige mdo v oen donde fuel la altima ver que
estuvo presente. (que tipoe de deporte realiza o realizo, e importante preguntar por que
eligit ese deporte. s retird a que edad por que. ¥ gue es o que le agradaba mas de dste,
e iny rar ¢l punto de vista actual, a que nivel competitivo practicd este deporte y por
que. s~ tfue voluntario o impuesto.

Si no cjecutd algun deporte, en su caso que tipa de juego
aire libre, cudles son de su preferencia, ete.
Lo frecuencia al cine.

le s

radan. de mesa, al

concicrios, muscos. de ver o la de leer el
sriodico. revistas eten. preguntando tambidén ol tipe de obras o pelicutas de su aprade que
ccciones busca en el periddico, revistas o programas de v,

]

Inocuanto a los vigjes de placer, investigar gue lugares v gue areas son de su
interds, vuando Hepa al destino plancado.
En esta ar

se puede detectar. =i sus inlereoses son con grupos o en forma
individual. Todos estos dutos son muy impariantes, por que nos daran indicadores, que
permitinin visualizarn,

i son cohurentes con sus me
coincide con la orgenizacion. esto puede ser un indi
Nega a coingidir con ol
organizacidn, pore

s ¥ objetivos personales y en que
dor muy interesante, ya que puede
unes de los mismos objetivos v lener una mejor interaceion con la

que sea competitivo dentro de Ja crganizacion como en fos deportes. que e agrade 1o
investigacion, comoe cuando se va de v
culturabmente,

ajoe. que e encuentre actualizado social oy

fase final o civrre.
Una ver gque se ha obtenido toda o intormuacion v osc compruebe que se han
satistecho lus expectativas Jde kb ntes que e tenian on la guia de la entrevista,

interroy

empicza ki ctapi fina de Lo misma o cierre



Es muy conveniente que antes de dar por terminada la entrevista se haga mencién
“ para terminar nuestra entrevista quisiera preguntarle por altimo. o * y por ultimo
quisicra que usted me aclarard...”” Esto Je anticipa al entrevistado que la entrevista esta
por termminar. dande a oportunidad de¢ que el entrevistado pueda aclarar cualquier duda
que pudiera surgir.

Considerando lo amplié que resulta, la utilidad y manejo de la diversidad de tipos
de entrevistas que se pueden generar dentro de una organizacion, el modelo de entrevista
se dividira en entrevistas internas y externas teniendo como referencia, los tactores base
mencionados anteriormente, complementado. ampliando y» gjustando la entrevista, de
acuerdo a las necesidades especificas que se presenten, sicndo necesario conocer las
formas o mdétodos mas comune:

4.3.- Concepto de capacitaciéon.

En general cuando se habla de capacitacion casi de manera automaiti
en el trabajador como destinatario de ésta y atn cuando es correcta la asociacion, conlleva
el serio riesgo de dejar de lado la esencia misma del trabajador; su condicion de ser
humano. de individuo con caracteristicas de personalidad especiticas, con un modo de
pensar »  sentir propio,  determinadoe por ¢l monmiento histérico v la situacion

1 se piensa

sociveconamica del momento.

Vale la pena recordar que el proceso de la capacitacion no  se  limita
exclusivamente al desarrollo o adquisicion de habilidades, destre o conocimientos
tendientes a elevar el nivel de la productividad o eficiencia a trav de la manera en que
incide en el ambito laboral, sino que va mas alld: 2! mismo tiempo, repercute en forma
directa en el desarrollo persanal del sujeto; por ser éste un ente social, dicha repercusion
se traduce, en cierta intluencia a nivel grupal, que Hevard a la modificacion del tipo de
relaciones que en ¢l se establecen o se caracterizan. Que ©s en donde radica la
importancia de 1a capacitacidon, pues en la medida en que se atienda el desarrollo integral
del individuo. también se modificard la interaccian de éste, con su entorno social,
incluido al entorno laboral, haciéndola mas activa, critica y reflexiva.

Desde esta perspectiva se entiende como:

El proceso de capacitacion: Es ¢l proceso educativo sistematico y continuo dirigido
al individuo wrabajador, en donde se abarca: el dominio motor. el cognitivo » el

afectivo - social.
El dominio motor: que es la adguisicion o desarrollo de habilidades v destrezas.
Fl dominio cognitivo: la amnpliacion o construccion de nuevos conocimientas

especiti

co
El dominio afectivo - social: Moditicacion del tipo de reluciones humanas.

Propiciar la adquisicion ¥/ o incremento de habilidades, destrezas v conocimientos
de indole téenico - administrativo, como parte de un proceso de desarrollo es mucho
amiplio. inserto necesariamente en ¢l contexto sociohistorico que 1o determina.
articulares estanin determinados por la instancia u organizacion en

it
I.os objetivos
la que s¢ imparta la capacitacion.
Nientras que las objuetivos o metas especiticas a alcanzar serdn propuestas por el
instructor quien las imparta. Las metas especificas a alcanzar serdn propuestas por ¢l drea,
quicn lits v a impartir o requerir.
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4.3.1.- Proceso enseiianza - aprendizaje on los adultos.

Derivado de que en la capacitacion, no se pueden mancjar los mismos métodos
que en la ensenanza escolarizada, El punto de partida que se tomari para este curso es ¢l
del conocimicnto de los elementos de ensefanza - aprendizaje, que inciden en la
efectividad del aprendizaje de los adultos.

Para el adulto aprender significa buscar una experiencia diferente que le permita
obtener una nueva condicién y funciones en su medio social ¥ laboral, que hagan posible
su superacion personal. para lograr mayores oportunidades de trabajo v afrontar eq
mejores condiciones sus problemas econdomicos y familiares.

El adulto debe ser entendido en » desde la situacion de vida en que se encuentre.

Ei adulio tiene la necesidad de vincular sy marco de referencia cultural,
experiencias, conocimicentos, ¢te. con cualquicr aprendizaje nuevo ¥ sentir cuales son sus
implicaciones practicas de dstas.

Las experiencia de aprendizaje on adultos deben encaminarse por tanto a metas

funcionales signiticativas.
Tada persona tiene un ritmo particular de aprendizage, dependiendo ala vez de los
factores que lo estimulen: material didactico. experiencia del instructor. ambiente tis
humano.Los prejuicios, temores, ansicdad » cansancio son aigunos de los obstaculos que
el adulto debe superar al aprender.

La persona debe vivir lo que aprende a partic de su trabajo v participacion i nivel
individual ¥ grupal. De esta manera la planiticacion del aprendizaje de adultos se integra
por: informacion. mads la emocion v produccion, mismas que permitirdn la asimilacion v
utilivacion de la informacion, lo que dard paso a su creatividad buase del conocimiento de
este proceso v de las condiciones que lo tavorecen.

De aqui que cada vez que se lleva a cabo un proceso de capacitacion se debe
considerar que nunea dos cursos  seran iguales, pues  Jos  participantes  tendran
caracteristicas Jiterentes, por lo que si bien ¢l contenido, puede ser el mismo para todos
los cursos de una determinada cateporia, debers adaptar weesidades de cada
grupo,

< a lus

Asioal intcio del proceso de cupacitacion sera fundamental  identificar  las
caracteristicas, intereses ¥ expectativas Jde cada participante. al igual que conocer cudiles
han sido sus anteriores experiencias de capacitacion.

Fs muy inportanie tambidn el concepto que ¢l instructor tenga de la interaccion

anra - aprendizaje, ya que su actitud hacia los integrantes del prupo de capacitacion
determinara in atmostera del curso.
s Je suma importancia, para oste curso. considerar aly
aspectos del instructor, ¥a que se pretende crear una interacsion entre ¢l instructor oo
capacitido, podra estimular o los participantes a hacer preguntas, expresar opiniones
inciuso pedic ayuda a los capacitandos.

Por fo que »¢ mencionarda en este curso. Lo importancia gque implican algunes d

st

ense

unos de los principales

o

Tos fuctoces mas importantes gque ¢l oinstructor debe contemplar v considerar para <
curso,

121 promover la libertad de participacion. permite descubrir cuiando se necesita
mn y cuando grupo esti listo para pasar al tépico

ampliar o clariticar fa informa
steuivnte.
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Todo lo que haga y diga en su trabajo expresara sus propias convicciones. Esto es
de suma importancia, porque los sentimientos que los participantes comparten en una
experiencia de aprendizaje. los transmiten a lus personas con quienes trabajan.

El instructor tiene asi la oportunidad de ayudar a aprender cuando se trabaja
conjuntamente. se pueden alcanzar metas mas amplias y encontrar soluciéon a las
dificultades que se presenten. Para ello puede empezar por comprender y respetar a cada
participante, escuchandolo y ayudandolo a localizar y desarrollar sus potencialidades

Todo esto supone conocer los factores que permiten Ia participacion individual
dentro de un grupo, como son: Grupo. metivacion ¥ comunicacion.

Grupo: Entendiendo por grupo, a la interaceion de personas con relacione:
reciprocas que, independientemente de su amafio v temporalidad, constituyen individuos
con algo en comun: valores, normas, objetivos, intereses, actividades, etc.

La motivacion: saber por gque las personas se comportan de cierta manera. debe
conducir a saber. no solo 1o que hacen, sino por gue lo hacen, Que es lo que; Internamente
despierta. arienta y sostiene ¢l comportamiento, necesidades, sentimientos o ideas.

Externamente, las promesas, premios, castigos, incentivos cuyo peso dependerid de
la motivacidn det individuo. Es por ello que en Ly medida en que ¢l instructor busque, que
la capacitacién incida en alguna de las necesidades de cada integrante del curso,
logrard motivar ¢l interés v panticipacion, asi como fomoentar una nueva actitud  del
capacitando en relacion a su actividad laboral.

La comunicacion; la accion de compartir relaciones, actitudes, conocimicnios vy
habilidades. Esto implica unu intercomuni sariaments se da con
palabras. pues también se manifiesta con actitudes no verbales a partir de expresiones
taciales, corporales, estados de dnimo. cte.

Dentro de la comunicacion, es importante desarrollar fa capacidad de escuchar.
sucede que el instructor, se encuentra

cion gque no nee

a

n ocupado decidiendo que tema
ando a no escuchar lo que las demas personas desean decir.

que en ocasione
tiene que exponer. lle

Transmite su falta de atencion ¢ interds por medio de sy expresion facial, del
movimicnto de sus manos y de las iaterrupciones verbales que haga. 3T una manera
de demostrar respeto, por las personas os prestar atencion al mensaje completo,
inclurvendo palabras, movimientos. sentimicntos, cte.
que se conozea el punto de vista de cada uno permiting sion que se
tiene. los valores que le guian o controlan st comportamicnto. Jde acuerdo con el grupo
social al que pertencee.

Para que se logre un proceso de comunicacion interpersonal es necesaria la
retroalimentacion. donde claborard una respuesty ¥ se transnutird un nuevo mensaje
mismo ue sera satisfectorio cuando hay un lenguaje coman. al jgual que ideas o
experiencias, 1o que permitird un buen entendimiento,

Por lo que es importante hacer hincapié en que es necesario que el instructor logré
comunicarse cticazmente con los capacitandos

Lvonocer la v
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4.3.2.- Fases, apoyos did:icticos y orientacion del curso de entrenamicnto de

centrevista para las organizaciones.

Para que esté curso cumpla con su funcion, es fundamental que esté vinculado a
fas caracteristicas, necesidades v recursos de la organizacion en donde se empleara la
entrevista. En la medida cu que el instructor conozea ¢stas y otros aspectos relevantes. se
tendrd una vision global de las necesidades especificas. con lo que podra aprovechar
mejor los recursos disponibles; aden de que se tendrid una percepeion mas amplia de la
idiosincrasia de quicnss se ensuentren en el curso, lo que facilitara la integracion del
grupo.

« Fases del curso.

Considerando gque el aprendizaje grupal es un proceso de capacitacion:

El curso se debera dividir en: tres ctapas: inicio, mitad v término.

El tiempo de duracion de cada etapa dependera de 1a duracion del curso de

formacion de cntrevistadores

al: misma que tiene como primera accion conocer las expectativas de los

participantes.

Ideas de los participanties gue ticne como origen sus anteriores experiencias de
aprendizeaje: tormales ¢ informales.

Los comentarios de las personas que han puarticipado previamente a cursos. El
conocimiento anticipado de los demdds integrant:
n esta fase del curso se ayudara a fos integrantes a conocer fa mancera en que se
abordard la interaccion grupal; o relacion entre los micmbros del grupo en formacidn.,
combinando sus actitudes, conocimientos ¥ habilidades en un estilo que le sea propio,
facilitando el aprendizaje » cambiando la concepeion de ensenan: aprendizaje entre
adultos.

e La fase media: Comienza en el punto en que las expectativas ya han sido aclaradas, v
en donde gencralmente comienza a aumentar ta confianza en i mismos, tonundo una
parte miis activa o participativa.

El insuuctor en esta fase debera motivar al grupo con la invitacion constante a:

1. Expresar sus ideas, opiniones e inquictudes

2. timular I formulacion de preguntas entre los participantes

3. Plantear interrogantes que habiliten para considerar varios aspectos del wema que se
estd tratando,

4. Usar tdenicas prupales que otrezean variedad de patrones de participacion: individual.

binari

cquipos con diferente numero de participantes. cte.

Fioesta fase del curso, se debe estar pendicnte ante [a posible necesidad de ajustar
el prograoma. Esto es por que quiza la dindmica del grupo requiera mas o menos tiempo, al
tar algun tema de contenido en especial, por 1o que puede necesitarse alpun cambio, en
anto a las téenicas gque se lenian planeadas para ese prograuma. Es per esto que el
instructor debe ser sensible a la manera de sentir 3 a los intereses de los participantes,
tin de avudarles o hacer el maximo uso de las oportunidades de aprendizaje.

Ex en exte momento, cuando muy probablemente s¢ aumenten las atinidades entre
iembros del grupo. Compartir ideas, preocupaciones i

fos

recursos. fomentan la
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integracién, estimula el aprendizaje colectivo y contribuye en
entusiasmo
« Fasc final:

Es ¢on este momento la oportunidad de revisar 1as actitudes,
habilidades adquiridas, tanto de los capacitandos como del instructor.

Es importantc cn esi¢ punto marcar que en cste momento cada uno de los
participantes, ha hecho algin progreso en su biasqueda personal.

Durante el desarrollo del curso, generalmente ocurren problemas imprevistos,
reflejo de que cierta fase no fue plancada en forma adecuada

Por lo que se hace necesario estar preparados previamente para dar solucién a los
problemas o necesidades que pudieran surgir y reducir el numero de obs
que el instructor tendrid que hacer frente.

Uno de los problemas que pueden presentarse es la falta de concorduncia entre el
uso de una téenica y el contenido que debe incluirse o presentar en el momento.

Otro de los problemas en el desarrollo de un curso es la falir de confianza det
instructor, ¢n su habilidad para utilizar ciertas téenicas o al exponer algunos temas.

Es por esto que €l instructor necesita ampliar sus propios conocimicntos v
habiiidades retacionados con los temas que se estan tratando, se pretende que previamente
planee sus tiempos v contenidos, asi adguirird una muayor comprensian y seguridad de lo
que se expondra ademas que debera tener presente que en este momento debe interactuar
directamente con personas adultas y que sus experiencia pueden ayudar para visualizar
como sc¢ sienten cn los  curso
responsabilidade

La inscguridad puede vencerse al examinar las dudas y buscandoles una solucion
o ensayando previamente alguna nueva téenica.

buena medida al

conocimientos v/o

culos, mismos

lo que reforzard ¢l interds por sus  propias

[2n ocasiones ¢l plan original para una sesion puede modificares por. ¢l incremento
o decremento del ninnero de integrantes. o por la situacion emocional de los participantes
entre otron

por esto que en la planeacio

n también deber

incluir alypunos temas de re

o

o técnicas auxiliares con el fin de evitar la improvisacion.

S¢ debe tener en cuenta que, ¢l mayor problema poede ser el
participacion de todos los micmbros del curso. Para resolver
debera:

manvjo de la
4 situacion el instructor

Pedir a los participantes que expresen su opinion acerca del tema que se este
tratando.

Formar grupos peguenios y pedir informes de lo que cada uno opind en las
discusiones: cambilando constantemente de grupo para evitar la monopoli i
palabra.

n de la

Evitar que en ¢l se centren Ias niradas
lugares entre ¢! grupo.

En caso de que los participantes no hablen es importante investigar la posible

1. VA sCA Por dque se sicntan inhibidos, por que no comprendieron el tema o quizi por

que piensen que no es importante U opinién. En oste momento ¢l instructor debe

manitestar y explicar la importancia de la participacion de todos los participantes,

aclarando las posibles dudas. En estos €asos para mejorar ¢stos aspectos s aconscjable

apiniones, movivndose hacia distintos

cau
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que se revisen las fatlas y desarrolle algunas habilidades, como la recapitulacion de ideas
para enfatizar los puntos mais importantes, resumir cuando la discusién se ha desviado o
para pasar a otro tema cuando se haya agotado ¢l anterior.

En ¢l uso de preguntas debera considerar su propésito: iniciar una discusidn,
estimular la reflexion y la toma de decisiones. plantear distintos enfoques o resolver
algunas dudas. La forma y claridad de plantear una pregunta determinardn la respuesta.

Cuando las personas estin motivadas no e¢s necesario realizar preguntas directas,
situacion que puede acabar on reproducir una dinamica esclavizada, sino que el propio
interds las Hevard a satisfacer sus dudas.

La diversidad de mancras de presentar informacion fomenta en gran medida el
interés de los participantes. Desarrollar un plan de  aprendizaje que  relacione
correctamente las necesidades de los integrantes del curso con ¢l contentdo, o ¢l
descubrimiento de nuevos aspectos.

& Apoyos didicticos:

Para los tines de este curso existen apoyos didacticos, de los cuales se
mencionaran solo algunos de los qgue se pueden emplear. que se deberan ajustar de
acuerdo a las necesidades que se lleguen a presentar dentro del transcurso del mismo.

Su funcion pucde ser ilustrar, reforzar. motivar y demostrar las etspas 0 aspectos
mas importantes o dificiles de comprender. temas dridos, tediosos o muy extensos.

Estas ayudas técnicus de  ensehanza-aprendizaje que serviran de apoyo, al
instructor debe planearse perfectamente, para su plena efectividad.

Para la utilizacion de €stos apoy 0s ¢s necesario:
ar en qué temas o ideas es necesario recurrir a una ayuda diddctica.

- Preci
- Determinar en que furma €sta facilitard el aprendizaje.

- Saber previamente el namero de participantes y el tamafio dgl ]u

- Conocer las limitaciones del local donde se realizard el curso: Ta Icclricidad. fugar para
peear carteles, disposicion de mucebles v equipo.

- Seleccionar de acuerdo a las condiciones fisicas » a los objetivos cl tipo de apoyo mas
adecuada. sin perder de vista ¢l posible presupuesto para la adquisicion de matwerial.

sundo punto importante: Ensayar previamente a la presentacion del tema

Comuo s¢
con ¢l recurso seleccionado..

Midiendo ¢l tiempo que temarid cada exposit
sin problemas y asi concentrarse en las actitudes de los participantes

Y como tercer pun!o Realizar una lista de los objetos que se requerinin para la

ion, lo que permitira usar el recurso

exposicion: exiens
Existen al
rotatolios. pivartdn, audiovisuales,( peliculas senoras o diapositive
proyectores ete ) En o aplicacion de estos apoyos os conveniente la revision previa de
contenidos ¥ la preparacion de guias para comentarios posteriores.,
+ Apoyos técnicos:
s Los apoyos tdenicos que se pueden emplear para las exposiciones que se utilizaran
para este curso, serd en funcion de las necesidades del grupo que se esto

capacitando ¥ que comao cjemplo pueden ser:

unos materiales a los que se pueden recurrir, como por cj.: Cartele
5. casscttes musicales,




= Elinterrogatorio: El cual consiste en el uso de preguntas y respuestas para obtener
informacion o puntos de vista ¥ para verificar lo aprendido
- Participan: para este caso en particular, el instructor y los alumnos, el instructor;
todo el grupo o una parte de &1
Que se empleari cuando: se pretenda despertar v conseervar ¢l interés.,
- S¢inicia o finaliza un tema o actividad.
- Hay necesidad de centrar la atencion y reflexion en aspectos modulares.
- Se exploran experiencias, capacidad, criterio de los alumnos ¥ se desea
establecer comunicacion con ellos.
- Se procura relacionar o uaprendido ¢n la o
alumnos.
Come usarle:- Se hace ja presentacion general del tema o aspecto en estudio.
- Se formulan preguntas que apelen a ta reflexion de los alumnos o de la persona
cntrevistada  contorme al esquema previamente  elaborado. con  la debida
flexibilidad.
- Se¢ hace recapitulacion con el objeto de conecatenar los puntos de  vista

cuela con ¢l “aqui ¥ ahora™ de los

expresados.
Cuannto se s
diez ¥ cincuenta minutos.
Es importante tener cuidado con:- Caer en al dispersion y pérdida de tiempo.
- Propiciar ¢l * monopolio “* de la palabra.
- Elaborar preguntas sucltas que no sigan la secuencia.
- LLas preguntas que induzcan a respuestas pobres, de sentido comun o
memoristic
- Scleccionar previamente al alumno y despu
suceder que el resto del grupo se disperse.

« La Discusion dirigida: Que consisuirid en: El andlisis, confrontacion, clasificacion de
los hechos, situaciones, problemas mediante la participacidon de varias personas.
Una orgunizacién basica. que requiere: de un moderador que centra la discusion v
evita las dispersiones: Un relator, que consigne las conclusiones que se van
obteniendo, yu sea en el pizarron o en alguna agenda, para darle lectura
posteriormente.

Un observador que hara un balance objetivo de la actividad, en donde participaran
¢l instructor y todo ¢l grupo.

Salo se usari czando: Se descen ampliar puntos de vista, fundamentar opiniones.
s necesario propiciar la reflexion, el analisis de problemas. programacion de
actividad
Se pretende verificar alpun aspecto del aprendizaje.

Se busca despertar el interds de los participantes por algtn problema. concepto.
situacion.

Como usarla: Delimitando los objetivos a lograr v el wema o problema a discutir.
Orgeanizar al grupo ¥ precisar [as responszabilidades v lineamientos que regularin
fas intervenciones.

Proceder a la discusion, planteando problemas v pregunias que inviten a la

cilar entre

- De acuerde con las necesidades, ] tivmpo pucde os

hacer la pregunta. por que puede




reflexion.

Elaborar las conclusiones y evaluar la discusion realizada.

Phillips 6°6 o corrillos. Simposio, Mesa redonda, Debate.

Es importante en este punto tener cuidado con:

Incurrir en platicas banales y sin fundamento. que dispersen al grupo.

No propiciar la participacion de todo ¢l grupo.

Dejar que las intervenciones individuales sean muy prolongadas: se considera

. como promedio recomendable de toda discusion “una hora™ sesenta minutos.

- Adquellas personas que monopolizan la participacion.
Olvidar las dimensiones del local y la posibilidad de distribucion del mobiliario.
No tener presente el ntimero de participantes que integran ¢l grupo.

- = Estudio de easos: Consiste en: La descripeion de un problema o situacion
significativa, » acorde con los propositos de la ensefianza.
Puede revestir las siguientes modalidades simulacro, caso clasico, ete.
Ussindola cuandoe: Analicen motivos, desarrollen habilidad para tomar

Aprender, a ver muchos puntos de vista,

No se puede contar con la experivncia directa para of aprendizaje.

Se desea dar oportunidad de aplicar la teoria a una practica,

arla como: parte de la delimitacion de objetivos a lograr. Centrar 1a atencion

sobre aspectos signiticativos.

Combinar con otras téenicas como: corrillos, simposio, solucion de problemas.

importante tener cuidado con: Escoger casos banales, que dispersen al grupo.

» contar con ¢l suficiente material,

No dar claramente las instrucciones de 1o gue se pretende lograr, estudiar casos
muy largos en periodos de tiempo reducidos.

» Corrillos: Consiste en: Intercambioe de opinionces entre los integrantes de un grupo
pequeiio.

Usiindodn cuando: se de motivar a un grupo a actuar. Prapiciar la participacion
de todo el grupo, desarrollar el espiritu de cooperacion en grupo.

Dividir ¢l grupo en pegueiios grupos de tres a ¢inco personas por grupo.

Como usarla: nombrando a un secretario, gue anote o fundamental de Ia
discusion ¥ posterionmente lo informie al grupo. Nombrar a4 it moderador que
otorge ¢} derecho de palabra. lar el tiempo » tema de discusion. Oir el
informe de cada e quxpo Combin xrl:x con otras téenicus, dramatizacion ete.

e Phillips 6°6: Consiste en: Division del grupo grande en grupos de seis personas, para
discutir sobre un tema en especitico, en un tiempo de seis minutos. dando un
minuto de tiempo para cida participacion por integrante.

N Usiindola cuando se desec: ampliar la comunicacion, reunir mucha informacion

en poco tiempo. Evaluar un programa realizado. Proponer nombres antes de una

cleceion. lograr que el grupo informe de sus intereses.,

Como usarta: Divida al grupo en subgrupos de seis

nombre un s rio para gue éste

Pida a cada subgrupo que nombre tambidn su cronometrista. cuya tuncion ser;

evitur dispuersion, regular ol tiempo de participacion de cada parricipante. Sefiale el

- Pida a cada subprupo que

SN

nforme al grupo, sintéticamente lo discutido.
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tema de discusién. Empiece a cronometrar. Suspenda la discusién a los seis
minutos, pida informe a cada grupo. Realizando la revision, con todos los grupos
en conjunto Haga los informes a cada grupo. Hacer conclusiones de todos los
grupos, resumiendo c¢f terma que se trato.

Hay que tener cuidado con: Precisar el tema de la discusién, dar claramente las
instrucciones del procedimiento, controlar el tiempo, presentar una sintesis
después de escuchar todos 1os grupos de seis,

e Lluvia de ideas: Consiste en: Tdenica dinamica que ¢jercita la imaginacion creadora,
promover las ideas del grupo que se desce propiciar un ambiente de libertad y
confianza en ¢l grupo. Se desce propiciar la confianza en el grupo.

Se usarid cuando: Se desce recabar nuevas ideas sobre un topico especifico.
Necesite activar la participacion del grupo. Sce desee propiciar un ambiente de
libertad ¥ confianza en el grupo.
Como usarla: Divida ¢! grupo en grupos pequenos
grupo. seiale el tema, senale el tiempo especitico, puede ser un minuto por
persona o cinco o dicz para todoe el grupo. Sciiale claramente las instr *cciones del
procedimiento. Cercidrese que alpguna persona registre las ideas expresadas con
nombrar cronometrista por prupo, cuya funcion scen controlar el
cuche al términa de o discusion las ideas

maximo de dies personas por

cada grupo,
tiempo que hablara con cada persona. B
expresadas por cada grupo.

Teniendo cuidado con no scialar los tiempos, No Hamar la atencion sobre las
i las ideas que hayan sido expresadas,

ideas importantes que aparecieron. ridiculiz
dar tiempos demasiado largos.

* Dramatizaciéon o Simulacro: Consiste en : Interpretacion teatral de un problema o de
una sitvacion, Forma de comunicacion y maotivacion del grupo. Actuacion
informal de los miembros de! grupo.
Para usarla: indagar sobre un problema Jdado con mayor profundidad Sensibilizar

4l grupo sobre un problema dado. Ensayur soluciones hipotétics ubre problemas
reales. Proporcionar una oportunidad de “prictica de la realidad.”
Definir claramente el objetivo de la dramatizacion., Detinir el
problema: Scleccionar a los interpretes. Dejar a los interpretes gue representen su
papel libremente, o bien darles un guion. Senale el tiempo de representacion,
cinco a diez minutos. Al té¢rmino de la drumatizacion propiciar una discusion
grupal, sobre  los  aspectos  fundamentales  que se evidenciarin  en la
representacion. Tenicndo cuidado de: Emplearla sin cuidado y control.

Forzar a los participantes a representar un papel. Involucrar a un miembro del

Lrupo sin que estz enterado. Propicia atagues y ridiculizaciones enire los

micembros del grupo

Como usarla:

4.4.- El Instructor, Perfil y Funciones.
Pucde decirse gque debido a la amphia gama de dreas Jde
funciones que deben cubrirse ¥ por Jo mismo a las diversas dreas que se pueden atender,

las orgunizaciones, de

en este Caso. s conveniente que:




Los instructores de entrevistadores, cuenten con formacion profesional o laboral
particular que implique;

Conocimientos disciplinarios especificos.

Creatividad para favorecer la construccion de nuevos conocimientos; ¥

Los conocimicntos disciplinarios o técnicos que harin referencia indispensable
para la atencién de un drea en particular.

e Perfil general.

De acuerdo con el objetivo central de este curso, pucede hablarse de ciertas
caracteristicas generales necesarias para el desempeiio del papel del instructor dentro de
la capacitacion.

El instructor no debe ser un maestro en el sentido tradicional, verbalista.
autoritario. poscedor absoluto del saber, sino un instructor que busque establecer
relaciones significativas entre los participantes, a fin de generar nuevos conocimientos:
revalorando para ¢llo su propia practica y lu experiencia personal.

La capacidad para organizar, resulta una caracteristica indispensable para el
instructor de entrevistadores v por tanto. para ¢l fomento del didlogo.

La facilidad de palabra, entusiasmo y creatividad del instructor propiciarin la
agilidad del curse  haciéndolo ameno, estimulante ¥ de interds para quicnes son
capacitandos.

El instructor del entrevistador, debe asumir su trabajo como un compromiso. no
solo laboral para con la organizacion. sino tambidn para con los capacitandos de la
entrevista y con ¢l mismo, reconociendo en ambos una serie de capacidades susceptibles
de ser desarrolladas.

El dominio det saber disciplinario, del arca que atiende ¢l instructor de entrevista
es parte de tal compromiso pues la solidez de su preparacion Ie proporcionara seguridad
ante el capacitando de la entrevista, ademas de que lo conduciri a promover, la
participacion de los capacitandos, sin temor a la eritica v aceptarla comeo parte del proceso
de ensenanza - aprendizaje.

Asi pucs. es importante que ¢l instructor de entrevista aspire a convertirse en
investigador de su propia practica. analizando sus aciertos y errores con la finalidad de
retomar agquetlo que considere pertinente para futuras expericncias: siendo indispensable
1a honestidad v autenticidad en su desempeilo, caracteristicas necesarias para alcanzar con
pienitud los objetivos de o su trabajo

= Funciones del 1nstructor.

Una de las situaciones que muchas veces ob
Ia auscencia del establecimicnto acto de las tunciones que ol instructor desempefia,
dentro de Esta Por esto que es imponante precisar algunas de las funcionss mas

que finalmente no son las unicas. pues sabemos que el instructor juega

aculizal el éxito de la capacitacion es

importantes

infinidad de roles al interior del grupo.

« Entre sus funciones destacan: Facilitar el aprendizaje. mostrande actitudes que
favorezean In participacion Jde todos los miembros del grupo.

s Adecuar fos objotivos ¥ temas propios del curso a las expectativas v caracteristicas de
cada grupao,

= Planear con cuidado todas las actividades a realizar,




* Conjuntar o centrar los refuerzos del grupo en torno al logro de objetivos comuncs, lo
cual supone la integracién y cohesion de los participantes.

e Preparar concienzudamente el temario a desarrollar, considerando para ello el aspecto
pedagogico. los procedimientos téenicos adecuados para la optima realizacion del
proceso enseianza - aprendizaje.

« Contar con los conocimicntos especificos de la entrevista.

A partir de lo expuesto se propone que ¢l instructor rebase ¢l concepto tradicional
que de ¢l se ticne. mismo que alude a la idea de “maestro™, para convertis
auténtico fucilitador de aprendizajes.

De ahi que en este caso, serin manejados como sinonimos lo
- facilitador de¢ técnicas de entrevista, encerrando en ambos caso
en la descripeion de su perfil 3 funciones

Al instructor; en relacion con ¢l alumno Ie corresponde:

e Orientar ¢l aprendizaje guiando, asesorando » coordinando la plancacion, realizacion y
evaluacion del mismo

vocablos instructor
la concepeion planeada

« Contribuir a que perciban ¢laramente los logros u objetivos que se deban alcanzar.

e Scleccionar las situaciones. problemas, expericncias, cte

e Graduar las dificultades que deban afrontar.

e Axyudar a gque superen deficiencias que tengan, va scan de preparacion habilidad,
comprension, ete.

e Asesorar la distribucion eficaz de su tiempo, asi como las actividades de aprendizaje.
Comprobar ¥ camunicar los logros v fallas con ¢l fin de estimularlos v orientarlos en
sus esfuerzos.

Cansiderando también que: alumno puede no aprender por que el
instructor puede:

e No tenerclara consciencia de 1o que pretende en su curso.

« No domina su materia.

e Scrincumplido.

= No tener mdtodo ni téenicas de ensenanza adecuados.

e Wo darse cucnta de que los alumnos sen diferentes a ¢l en edad. experiencia,

preparucion, gustos, intereses, etc.
= Nuo haber previsto materiales para hacer mids accesible su clase.
No haber entablade una relacion de comunicacion y comprension con sus alumnos.

En cuanto a los capacitandos: Es necesario tener en cuenta las posibles:Causas
det por que no aprende ¢l alummno. £l instructor debe tener en cuenta que ¢l alumno, en
ocasiones no aprende, por diversas causas entre las que se pueden mencionar:

Cuando los capacitandos ignomn cuiles son lox objetivos que se pretenden alcanzar.
Tener deficiente preparacion.
Estar ensimismados en sus problemas personales.
No tener interés por lo que se ésta estudiando.
No encontrar utilidad en o Que aprenden.
No poscer la capacidad necesaria.
Sentirse enfermos.
Estar intfluidas por accienes de cualquier indole, ajenas al procese del aprendizaje.
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Es importante seflalar en este punto cl cuestionamicnto de la practica cotidiana del
instructor, pues en muchas ocasiones se cae en ¢l error de centrar la preocupacion del
proceso enseilanza - aprendizaje, en los contenidos que se tienen que cubrir en un tiempo
determinado. sin reflexionar en la forma en que se enseiua. la manera en que los
participantes aprenden o en la significatividad que los contenidos tienen para ellos.

Esto es derivado a que se ticnen que ajustar a la normatividad de las
organizaciones o instituciones, sin embargo este cuestionamicnto nos da la pauta para
tomar como punto de partida. para una transformacion de su practica cotidiana, misma
que se traduce en el distanciamiento de la concepeion del proceso  ensefianza -
aprendizaje, que lo limita a la transmision -recepeion de conocimientos acabados, en
donde quien esta al frente del grupo es poscedor del saber y Ia verdad absolutos, y los
participantes son s0lo consumidores de informacion.

TS POr CSlo GuUe e Csle Curso lu que se pretende es que ¢l instructor como
facilitador de aprendizajes gque es. propicie através Je su trabajo la participacién critica,
creativa v libre de los integrantes del grupo a fin de que. al dejar de ser receptores pasivos
reunidos en un Jugar ¥ tiempo determinado, constituyan en un grupo de aprendizaje,
modificando las relaciones que se dan al interior de é

Seran constantes de un grupo de aprendizaje. el wumbiente de confianza, la
democracia, la integracion. asi como la cohesion de sus miembros en tomo al logro de un
objetivo comun.

El prot_g<0 de constitucion de un grupo de aprendizaje. donde intervienen adultos
icas de personalidad detinidas y con esquem reterenciales establecidos,
sino por ¢l contrario, sobre todo si se plensa en las limitantes que
condicionan en la interaceién pedagogica y psicologica: el poco tiempo disponible, los
contenidos a cubrir, las condiciones ¢n que se efectia el proceso. las resistencias naturales
de los participantes. cte

U'na cuestidon indispensable para la constitucion del grupo de aprendizaje es, sin
Tugar a duda la actitud que el instructor adopte.
crs. RO CL( 1987 Yoen sutexto, ““La relacion mterpersonal, en la facilitacion del
aprendizaje”, habla acerca de las actitudes que coadyuvan a hacer 1 proceso ensefianza
aprendizaje. alpo significativa 3 vivencial para todos los participantes. Centra su atencién
en las actitudes que debe asuamiir ©f coordinador de un grupo que aspire a convertirse en
un verdadero facititador de aprendizaje, rebasando los rodes, que hast hace poco se le han
asignado. transmisor de informacion, controlador de estimulos, veriticador de respuestas

IFate autor reconoce tanto en ol instnuctor como en los participantes su condicion
esencial de seres humanos con un gran camulo de potencialidades susceptibles de ser
desarrolladas. Hace hincapid en que la transmision de conocimientos solo tiene sentido en
un mundo estatico, con lo que pone de manifiesto que el mundo moderno o actual estd en
constante cambio 3 por tanta, Ia easefianza no debe reducirse o transmision. sino a tener
como objetive fundamental f titae ¢l cambio » ¢l aprendizaje. pues solo uien ha
aprendide o aprender esta en posibilidades no solo de adaptarse ol cambiante, ™ mundo
moderno 7Losino tambidn de participar en Ios cambios y de provocarlos o traves de su
1y retlexiva on el entomo.

te.

Rog

scton criti
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4.4.1.- La actitud y actitudes descables en él v del instructor:

Rogers, R. C.. ( 1987 ), autor que mancja como actitudes csenciales deseables en
cl facilitador de aprendizaje: Actitudes que coadyuvan a hacer del proceso de ensefianza
aprendizaje, algo significativo y vivencial para todos los participantes.

Reconoce tanto en el instructor como en los participantes su condicion esencial de
seres humanos, con un gran cumulo de potencialidades susceptibles de ser desarrolladas,
dice que la ensefianza no debe reducirse a Ia transmision, sino que debe tener como
objetivo fundamental, facilitar el cambio ¥ ¢l aprendizaje, asi como participar ¢n los
cambios ¥ de provocarios a través de su interaccion critica y reflexiva con el entorno.

Actitudes csenciales, deseables ¢n el instructor:

- La autenticidad:

Que representa la concordancia entre ¢l discurso y la actuacion del facilitador de
aprendizajes dentro del proceso;

Que ¢s el autorreconocerse como  individuo, al que le agradan o disgustan
determinadas cosas ¥ situaciones, y poscedor del derecho y obligacion de manifestarlo.

Aprecio. aceptacion y confianza; que estan relacionadas con la accion del
participante.

Aprecio: a las opiniones y sentimientos de los individuos

Aceptacion: de la persona respetando su individualidad.
bn se traducen en la contianza en el ser humano.

De donde ¢l aprecio y 1a acepta

- Comprension empatica:

Implica el verdadero entendimicento de lus acciones del participante, asi como las
razones gque lo llevan a actuar.

Debe tender a formar al hombre no como un repuesto necesario para la
conservacion de un sistema. ni como un consumidor de cultura, sino como un sujete
pensante. auténomo. creativo y por tanto capaz de producirc cultura. Esto le
permitird al instructor revalorar su propia experiencia, asi como la de los participantes,
como clementos de suma importancia para la consecucion de los objetivos que se
persiguen en la capacitacion.

Cabe destacar en este momento que en la medida en que el instructor reconozea y
respete las diferencias individuales, el sin fin de singularidades que los sujetos poscen y el
valor que ¢l prupo adquicre como tal, asi también scerd posible hacer del procesa
ensenanza - aprendizaje con adultos una expericncia vital. atil y significativa.

4.5.- Plancacion; programa, cronograma, guia de instruccion o carta
descriptiva

La plancacion: fuase csencial del proceso er
considerar comoe el sustento de la operacion ¥ la evaluacion.

Entre sus tunciones destaca la, de prever los propositos de toda accion educativa
que ¢ emprenda. constituyendo también una guia de coHmo lograr los objetivos que se
persigucn. coadyuvando a simplificar el trabajo del instructor. v Ia mejor comprension del
capacitando.

chianra - aprendiz
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La planeacion cuidadosa de una serie de actividades facilitard a quiencs
intervienen en el curso de entrevista para las organizaciones a asegurar, en gran medida,
ct to en la realizacion del proceso enseilanza - aprendizaje.

Si se entiende a la capacitacion como un proceso, luego entonces, las actividades
que se planeen, deben ser consideradas como pasos pertinentes a seguir para la
consecucion de las metas propuestas.

Para plancar. esté curso; ¢l instructor tomara en cucnta todos los elementos que

convergen en el proceso enseianza aprendizaje, tales como:

I_as caracteristicas de los panicipantes.

L os objetivos y contenidos del curso.

El tiempo con que se cuenta para su desarrollo de los objetivos.

L o= materiales diddcticos necesarios.

LOs recursos con que sc cuenti.

1 Tugar donde se efectuara ¢l curso,

La determinacion de estos aspectos pueden hacerse a través de la solucion de las
siguicntes preguntas
& Quien va aintervenir ? o Que se va arealizar ?
¢ Para qué vaarealizarse & Que se necesita para realizarlo ?

& Que se va aensefar 7 & Cuindo se va a realizar 7
¢ Como se varealizar & Donde se ltevara a cabo ?

Con las respucestas obtenidas estd en posibilidad de organizar va su planeacién,
didactica eficaz y acorde con las caracteristicas de los participantes, asi como con el tipo
a levar a efecto.

Onra ventaja de la planeacion, es que evit que ¢l instructor caiga en dos errores
que pueden hacer inatil su trabajo y el esfuerzo de los participantes, la improvisaciéon y
rutina.

o

de curso que v

4.5.1.- Requisitos de Ia plancacion

Algzunos de los requisitos que la plancacion didactica eficaz debe reunir son:

L.a precision v claridad de sus enunciados, indicaciones. sugerencias » otros
elementos que se contemplen.

La consideracion de los objetivos del cursal las circunstancias de tiempo v lugar
disponibles. [as caracteristicas de las participantes, los recursos con que cuenta. ete.

I.a flexibilidad necesaria para hacer los reajustes pentinentes en su desarrollo, sin
perder el sentido de ta continuidad.

e La preparacion de un curso supone la cluboracion de tres instrumentos diddcticos:
programa. cronograma y guia de instruccion.
1. Programa.

El programa: Guia o ¢! esqueleto del curso mism
importang insustituible. Un programa puede conten
- La caritula: consigna los datos generales: como nombre del curso; nombre dei

instructer: duracion del curso: objetivo general: destinatarios. fecha.
* Presentacion: i este punto se describe a grandes rasgos, la imporiancia y contenido
del curso.

fste instrumento dada su

i1,




= Temario; Es la enunciacion de Jos contenidos a tratar.

* DMictodologin: Es la descripecidn de la forma en que se abordaran los contenidos
propucstos, en tanto objetos de estudio.

-

Evaluacion: Establece los rasgos que sc consideran para evaluar el desarrollo del
curso y sus resultados.

2. Cronograma:,.

la distribucién m, general del tiempo de duracion de un curso v de los
contenidos a trabajar. Para su elaboracion se deben considerar:

1. El perfil del participante,

2. El namero de asistentes al curso.

3. Eltiempo disponible.

4. Los contenidos programaticos ¥ su g

ado de dificultad.

Al realizar I distribucion del ticmpo, el instructor asignard mas tiempo a aquellos
contenidos que representen mayor prado de compleiidad en relacion con el perfil de los
participantes.

La planeacion debe ser realista 3 conceder un pequeiio margen de ticmpo. en funcion de
los imprevistos Que se pueden presentar, en este punio tambidn se liene que considerar ko
ceremonias de inauguracion vy de clausura.
3. Guia de instruccion o Carta deseriptiv
aplicacion detallada de todas vy cada una de las actividades a realizar en cada
sesion del curso. La utilidad de este instrumento permite tener presente en todo momento.
el objetivo que se pretende lograr con cada actividad, las téenicas que empleard, asi como
los materiales indispensables para llevar a efecto lus actividades
Una guia de instniccion debe integrar ( en columnas); El objetivo. el tema del dia.
contenido, téenica didactica, material diddetico, evalunciéon y observaciones que se anotan
al final det dia.
Fn esta puia sere

gistran los acontecimientos relevantes del dia, las moaodificaciones
hechas al plan durante [a realizacion y 1as razones de fos cambios.

Otro de fos usos, es el recordatorio de aspectos importantes para ¢l instructor
durante la sesion. Este instrumento tendra que ser muy
incluso. cuaiguicr persona lo pueda entender.

claro vy especifico, tanto que

4.3.2.- Los objetivos ¥ sus niveles.
Objetivos

Los objetivos son las metas que se pretenden alcanzar y permiten al
instructor la seleccion adecuada de los procedimientos ¥ tdeniteas didiacticas, 1a utilizacion
eticiente de los recursos disponibles ¥ 1o revision critica del proceso; asi como la
reorientacion det mismo.

A los panticipantes les permite saber hacia donde se encaminan sus esfucrzos.
Dentro de los objetivos se pueden reconocer tres niveles distintos, en cuanto a su
alcance ¥y tiempo. Estos niveles son: generales, particulares v especificos.
Objetivo General: Es la enunciacion de las metas mas ambiciosas que se pretenden
alcanzar a traves del proceso de capacitacion. Son logros a iargo plazo.
Ej. Al término del curso ¢l participante adquirira los conocimicentos tedrico-
metodologicos nucesarios para la conduccidn de cursos de...




= Objetivo particular: Es la meta a conseguir a mediano plazo( podria ser lo que se
logrd durante un dia). Establece lo que se quiere lograr con la realizaciéon de un curso
o tarea determinados
Ej. El participante distinguird los diferentes conceptos de capacitacion. Asi como el pertil
¥ funciones del instructor en la conduccion del proceso de enseilanza - aprendizaje.
= Objetivo especifico: Hace referencia a las metas inmediatas, a los pequeiios logros de
cada sesion o de un tema, que hardn posible la consecucion de los mas amplios
(particulares y generales). . Bl participante revisara los enfoques del concepto de
capacitacion y establecerd uno de ellos como criterio de grupo.
E! objetivo general serit establecido por la organizacion, sin embargo los objetivos
particulares v specificos  deberin ser adecuados por el dnstructor, tomando  en
conmideracion las caracteristicas del grupo a que esté destinado ¢l curso. los recursos, el

ticmpuo y [a experiencia,

Se habla de una adecuacion de tos abjetivos, dado que cada grupo con el que se
S0, posce caracteristiicas muy especificas, ritmo de trabajo
n por la que resulta

trabuaje. aan cuando sea el m
particular ¥ nivel de conocimiento diterente acerci del tema. Situe
imposible, ¢l planteamiento de objetivos especiticos inicos para todos los prupos.

Es por esto muy importante ta adaptacion Jde ést0s a up grupo en concreto, con el
que s va a trabajar, pues ¢ésta permitira al instructor ¥ a los participantes un éxito mayor
en su desempeno.

Los objetivos especificc
garantizar su precision:

Tiempo: al finulivar la sesion

Conducta esperada: recapitulara la conducta

Nivel de eficienc, brevemente

Contenido: las modificaciones mas relevantes

En su redaccion: no es necesario que dichos elemento

Lo importante que estén presentes todos. B Al finalizar la
recapitulard brevemente
= Los objetivos, de acuerdo con la conducta que expresen, pueden clasificarse en tres
upos que corresponden a tres dominios del comportamiento humano, que son:
Cognoscitivo, atectivo ¥ psicomotriz.

A partir de esta division: Bloom, B, S, ¢laboro una taxonomia de objetivos para
rea. es decir gue reconocid que dentro de eada dominio existian distintos niveles.
ién para esta propucsta.

5. deben reunir en su presentacion alpunos requisitos, para

sigan ol mismo orden.
on el trabajador

cada
mismos Que s¢ tomaran en considera
«  Area cognoscitiva.
En el arez cognos
conocimicnio, ademas de toda
Identitico los siguientes
proceso de conacimiento, parte de operaciones mental
mayor complejidad. conocimiento. comprension, aplicacion. analisis, sintesis, evolucion,
El instructor para elaborar sus objetivos tendrd que tomar como punto de partida el
nivel en que se cncuentran los participantes, » plantear objetivos del nivel siguiente. Al

itiva, ( gue abarca la memoria, desarrollo » evolucion del
s aguellas habilidades de indole intclectual ).

niveles de manera escalonada. pues el hombre, en su
simples. avanzando hacia las de




hacer esto, tanto ¢l instructor como el participante lograran dar a su proceso de
conocimiento, una secuencia logica.

e Arca afectiv
El drea atectiva comprende los factores emocionales, que describen los cambios
de actitudes ¥y valores, la adaptacion del individuo a diferentes situaciones.cte. Este
dominio posce los niveles de: recepcion. respuesta, valoracion, organizacion y
caracterizacion.

e Arca psicomotriz.

Arca que se refiere al desarrollo de habilidades motoras y destrezas. Cuenta con
los niveles: Imitacion, manipulacion, precision, control y automatizacion.

Por las caracteristicas del ser humano, especialmente por su manitestacion de
conductas. ¢s imposible, hacer objetivos que se reficran a un solo dominio; sin embargo,
al disefiarlos debe tomarse en cuenta el contenido a trabajur, puces éste dara la pauta del
dominio a que corresponde. Ej. drea:

Cognoscitiva: Analizar, detallar. emplear, mostrar obtener resolver investigar.ete.
Afectiva: Combinar, comparar. completar, integrar, organizar, preparar, resumir, etc.
Psicomotriz: Acoplar, arrojar, caminar. cortar. demostrar,  interactuar.  manipular,
practicar operar, cte.

4.5.3.- Programa del curso:
1- Nombre del curso:

Modelo de entrenamiento de entrevista para diferentes procesos de
las organizaciones.

Claboracion del programia:

Elia J. Palomares Peda.

3.- Cupo: 20 Participantes

4.- Duracién: 20 Horas.

S.- Objetivo General:

Que al término del estudio del curso, ¢l capacitando contari con los
clementos tearico-metodologicos, indispensables para desempefiar las funciones
propias del, entrevistador, ¥ a su vez podri ser capaz de fungir como instructor de
entrevista.

- Datos Generale

Dirigido personal Profesional, que requiera: capuacitar o entrenar a
personal que va a ser entrevistador: ¥y que posteriormente tengu los clementos
suficicntes  parn ser instructor de  entrevista Interna o Externa en las
organizaciones.

+ - Periodo:
Del dia al dia del mes de 1997,
o - Fecha: 1997,
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* Presentacion:
Considerando que Ia entrevista es un medio de interrelacién cntre el personal y

una determinada organizacion, para obtener los elementos necesarios vy lograr el
bienestar, tanto del trabajador como de la organizacion.

Y que se ha detectado, que en las organizaciones se reali
parcial o local, mismas que ocasionan deficiencia en los medios de comunicucién, e
interaccién en, ocasionando falia de identificacion entre las personas lo que coacciona
limitacion ¢ impida en general una adecuada optimizacién de los recursos vy de los
objetivos de una organizacion.

Una inadecuada comunicacion, limita la eficiencia y eficacia de una organizacion,
tenicndo como consecuencia, un bajo rendimiento, alta incidencia en 1a rotacion de
personal, frecuente ausentismo, gran namero de retardos. disgustos entre ¢l mismo

an entrevistas en forma

personal. posibles malestares de salud, cte.

Se presenta la propuesta de ¢entrenamicnto de entrevista para diferentes
en las organizaciones. Para tratar de buscar una posible solucion o la comunica
ir desarrollo dentro y para fa organizacion.

0Ces0S
al

proce:
cion y

mcj
Se pretende manejar la informacién que se ha concentrado, v que puede
proporcionar beneficios para la organizacion, logrando optimizar las funciones de la

organizacién.

e Sc¢ pretende obtener y  proporcionar los c¢lementos metodologicos,
didicticos, necesarios para poder cfectuar y adaptar el tipo dc entrevista requerido por
¥y para la organizacidn.

Es importante mencionar cn este punto que ¢l programa y el desarrollo del temario
o contenido del curso se encuentra implicito en toda la investigacién realicada para
esta propucsta por lo que sélo se mencionaran de manera gencral los puntos a tratar
dentro del curso de tal manera que no se pretende repetir la informacion en el
programa ni en la carta descriptiva.

técnicos  y

¢ Temario a Contenido:

» Concepto de capacitacidn.

» Proceso de enseflanza - cprendizaje en los adultos.

= Elinstructor, pertil ¥ funciones.

e La actitud y actitudes descables en el instructor y d=l instructor.

= Fases. de orientacion y apoyo didactico, para ¢l curso de entrenamiento de entrevista
en v para las organizaciones.

= Planecacion del curso y sus requisitos.

» Los objetivos de curso.

» Tipos de valuacion,

e Guia de la entrevista para y en la organizacién.

*  Alpunos tipos de entrevista interna ¥ externa para las organizaciones.

= Elaboracion de curso de entrevista interna - e

+ Metodologia:

El curso se impartird en ¢l horario vespertino.
Se empleard material de apoyo y recursos materiales adecuados al programa de
capacitacion que proporcione la Organizacion para la cudl se disediara el modelo de
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entrevista para los diferentes procesos de las organizaciones Mediante técnicas diddcticas
dinimicas grupales, asi como también, el uso de expositivas entre otras.
& Evaluacion:
De acuerdo a las indicaciones que se realicen, dentro de 1a organizacién cn base a
las politicas y lineamientos establecidos por la organizacion, se llevara a cabo:
La evaluacién: Diagnaéstica, Formativa y Sumatoria.
La evaluacién Diagndéstica o inicial. Para poder evaluar: que es lo que en
realidad los participantes saben del tema.
La evaluacién Formativa:
Que nos va permitir rectificar si la comunicacion o informacion que se esta
proporcionando, s la adecuada en cuanto a las metas establecidas, Visualizar si se
esta llevando de a cuerdo a los objetivos establecidos del curso, y si nos permitira,
ir modificando en forma gradual posibles desvios. De ser necesario recuperar lo
aprendido y reencauzar, dando un giro para llegar al objetivo establecido.
L evaluacion Sumatoria
Permitird evaluar finalmente las condiciones fisicas, humanas y de material que se
manejaron en ¢l grupo de trabajo independientemente de que se cumplan con los
objetivos.
¢ Cronograma:
El curso estarda dirigido a personal gue ticne contacto interno y externo con
personal de y para una organizacion.
El nuomero de participantes minimo para el curso sera de 18 personas teniendo
capacidad de miximo 24 personas.
El tiempo disponible para los temas se establecera de acuerdo al grado de dificultad o
conocimientos que tengan los participantes de tal manera que se cubra el programa en 20
horas.

<+ Bibliografia:
454-Carta Descriptiva.
Nombre del curso:

Nlodclo de entrenamiento de entrevista para diferentes procesos de b
organizaciones.

Objetivos particulares o especificos:

El entrevistador, reconceptualizara la capacitacidon como proceso de ensefanza -
aprendizaje tendiente a favorecer el desarrollo integral del entrevistador.

Identificara las caracteristicas det facilitador de aprendizaje, asi como la manera
en que déstas inciden ¢n los resultados del proceso de capacitacién.

Revalorari la importancia que tiene la experiencia del participante adulto en la
realizacion de todo proceso de capacitacion.

Obtendra  informacion acerca de los apoyos susceptibles de utilizar en el
desempefio de su labor como entrevistador.
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Serd capaz de Hevar a cabo la planeacién de un curso en forma eficaz,
considerando todos los elementos pertinentes de [a entrevista,

Lugar o Sed
Duracion: 20 Horas.

Sesion No. de Sesiones

Dcl dia: al dia del mes de 19_ .

Tema del dia: 1er Dia

Tiempo Jou,mivo Tema Contendo Tecnicas cidacticas|[Matenal Evaluacion Qbs:
Didactico

Inauguracion Expositiva
Presentacion detlDmnamica de grupo|Tanetas blancas|Dagnostica
instructer  y  dell guien scy yo? de 10x15cms
qrupe.
Objetivos gencral y|Expositiva FAanual del|Ciagnostics
especificos del curso
curso
Concepto de[Corrilios. exposiiva [Rotafolio.  hojas|Forrativa
capacitacién blancas de

rotafolia,

plumones de

colores  maskin

tape.

R e < o s o
Integracion deldinanmca delPapel crepe de|bwagostica
equipo ylintegracion dos coleres, una
reconsideracién  de tjera y un pritt
tos puntos,
anteriores.

Procesa ensefanzalExpositva Foy Jef Formativa
de aprendizaje en{comrillos.seminanos jrotafolio.
adultos plumone de
colores,
2do. Dia
Tiempo Qbjetive Tema Conferkdo Tecnicas dadactcas |Materal Aluacien Obs
Didactico
Introduceion allExpositiva, hojas bonalDiagnostica
tema:imponaancia  [Dinamica. Liuvia deftamadio carta y
del Pape! que juegalideas tapices
el instructor centro
ce ta capaciacion.
€1 instructor.  su|Expositva Hogaz ge[Fermativa
pérdit y sus|cornilos, cemnano. [rotatolio,
principales plumones de

i funciones. colores

i La acutud, y|Expositiva. Semmarilhcjas tlancas [P ormatva
Actitudes deseablesios philiips 66

el y det
instructor

R e < e 5 o
Resumen de los|exposiiva Diagnostica
conocimientos
adguiridos.




3er. Dia.

Tiempo Objetiva Tema Contenido Tecnicas didacticas [Material Evaluacion Obs.
Didactico
ta planeacion y sus|Seminanos. Hojas defFormativa.
requisitos corrillos y|rotafolio.
El programa.|expositiva. plumones de
cronograma, carta cotores
descriptiva
R © c e s o
La evaluacon en la|Expositiva, Hojas ge|Formatva.
capacitacién  y los|seminarios ofrotafotlio
diferentes tipos corrilos
La entrevista parajDinamica: Liuvia defHojas de|Diagnosthica.
las organizaciones|ideas.corrifios, rotafoho,
v su definicion phitlips 66 plumones .
4ato. Dia.
Tiempo |Objetivos |Tema Contenido Tecnicas didacucas]|hiaterat Evaluacion Obs
Didactico
Guia y tipos de|Expostiva, Hojas anlkcrmativa
entrevista  Interna,[Seminanos, rotafalio.
para lasicorrillos. Dinamica: [plumones de
arganizaciones Liuvia de ideas cotores
Reciutamiento.
Seleccidn, Admisidn
o Contratacion.
R e < e s o
ingGecion, [Comilios, Hojas delevalGacion
evaluacion, espositiva.dinarmca jrotafolio formativa
promocien, de animacion
retroalimentacion
ajuste, disciphinana,lDinomica de (Hoas délevaluacian
conflicto, salida. dramatizacion rolafolio formativa.
Entrevistas exposiliva, Iowia de|Hojas delovaluacion
exlernas para las]ideas. corrillos. |rotatolio, formativa
organizaciones Dinamica de grupolplumenes de
Recepccion, ventas. jen relacion al tipo|colores.,
compras, de la entrevista a
negociacién etc tratar
Sto. Dia
Tempo Objetivo Tema Contenido Tecmcas didacticas{Matenal Evatuacion Qbs
Didactico
Elaboracion delExpostiva, hoas detevaluacion
curso de Entrevistajcornfios,  cmnamicalrotafolio.  papelisumatoria.
interna - externalde ammacion. crepe
para las
organizaciones
Qbjetivos y
estrategias en
areas de
investigacién
R e c < S| o
Concluswones Expositiva Sumatona.
Ciarre ¢l curso,|Expositiva Hojas da]Sumatonia.
Comentanos y{Dinamica de cierre [rotafolio
sugerencias.
Ceremonia de Clausura. Entrega  de|Dipiomas.
constancias.
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4.5.5.~ Evaluacién y sus fases:

La evaluacion en el terreno educativo ©s un tépico que al ser tratado genera
infinidad de controversias y discusiones por parte de quienes tienen que Illevarla a cabo.

Sin embargo. un punto en el que generalmoente se coincide es en su imporancia,
ain cuando muchas veces no se tenga claro su congepto.

Asi para hablar en este caso, de désta, en primer lugar, hay que delimitar las
diferencias existentes, entre éste proceso ¥ el de medicion, con ¢l que se suele confundir.

Medicion es Ia cuantificacion de los conocimientos adquiridos por un individuo v
supone la asignacion de un valor numdrico con base ¢n pardmetros definidos.

Dentro de la capacitacion este procedimicnto no tiene pertinencia, pucs no o
funcion del  instructor “clasificar™ a los  participantes ademas  de que, por las
caracteristicas de los cducandos y de los cursos mismos. resultae poco valido tratar de™
medir” el aprendiziaje que cada uno construya.

Por otra parte, si se considera ol individue como ser GOnico. drrepetibje v solo
compariable consigo mismo, la medicidn no ¢s aplicable en tanto (que encierra un proceso
compuarativo. Asies que la evaluacion se considerard como un proceso social, cuyo objeto
de estudio es el producto de la interaccion humana constante.

Por 1o que al reconceptualizar este procesoe, pucde 2hora definirse como

Evaluacion del proceso de elaboracion de juicios de valor, acerca de ba actividad
desarrollada por los individuos de un grupo. tendiente al logro de objetivos comunces.

Ahora bien el plantear @ la evaluacian como un proceso social. supone tomar en
i como la participacion conscicate y

cuenta los fuctores sociules que la determinan,
critica de quivnes intervicnen en la actividad objeto de evaluacion.
Fato qutere decir que ey aluar no solo compete al instructor, evaluar ¢s una ion
criticas de los partici s son de gran importancia.
fuacion de la participacion
pericacias y retomar

compartida, donde las opiniones

Un aspecto fundamental de este proceso es [a autoew
e cada individuo: instructor v participante, para optimizar futuras o
e cada una de ellas, los aciertos v errores; situacion que harda mas faciles ¥ ccondmicas

oo

sus vivencias posteriores.
Fi proceso de evalus

On es continuo, ¥ cn ¢l se pucden identiticar tres ctapas:

1. Formutiva o continua ¥ Sumatoria o final.

nostci o ini

s de evahuncion:
1. La diagnostict o inici
do detectar las expe
temas @ tratar, A partir de
a Jdesarrotlar en ¢l curso.
La Formativa o continua: s Ta que se lleva a ctecto durante todo proceso,

cada actividad o tema con la

Es la que s¢ realiza al inicio de twodo curso, con la inalidad
de Tos participantes, asi como el nivel de dominio en los
1 los objetivos v otemas

sta evaluacion, el instructor adecu:

Es conveniente tealizar una evaluacidn, atb tdirmino de
plicndo los objeti

S, 0 81 es nocesario
se pueda corregir

finalidad Jde poder visualizar, si se ostdn cun
ar 2! tem s de que se Hegue g terminar o wema, v
o reorientar of curso siendo esto irreversible v catastrafico.
3. La Sunmatoria o fic > Heva acabo al tdrmino del curso 2 manera de evaluacion
general. Ali s recapitatard el desarrolle det curso. indicando los aciertos y errores, ast
como las alternativas de solucion para los pasibles errores. Mismos que servirim para
miejorar otras experiencias de aprendizaje.

rearien
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Es muy importante que el instructor en estas tres ctapas facilite la participacion de
todos los integrantes, pues cllos son quicnes darin la pauta para la reorientaciéon det
trabajo. ademais de que le proparcionarin la oportunidad de percatarse de situaciones que,
a veces. pueden pasar inadvertidas.

La evaluacion en general ¥ particularmiente, en la capacitacion, es claro que no
requicre de una prueba cuantiticable u objetiva, ni de un cuestionario.

Lo que es recomendable utilizar es el planteamicnto  de preguntas
problematizadoras o abicrtas, que serviran como guia para la discusion y centrarian la
participacion de los integrantes del grupo en torno al aspecto o tema a evaluar.

Estas preguntas podrin trabajarse a nivel individual, por cquipos o grupalmente,
sin descartar. la autocvaluacion, para obtener conclusiones globale

L1 instructor tambidén tendri que aplicar los instrumentos de evaluacion que la
organizacion o institucion determine y podra hacerlo una vez realizada la evaluacion
grupal, de tal manera gque los instrumentos indicados sirvan como recapitutacion aungue
sea parci

al del proceso vivido.

Es muy importante que se escuchen atentamente todas las intervenciones, de todos
los integrantes del grupo. No es conveniente responder a las criti
que no se trata de justiticar o defenderse, la critic: no debe conceebirse como un

que se le ha

atague
°. sino simplemente como la torma en que los demas perciben Ia actuacion v ol trabajo
del instructor.

Las

diferentes conductas que tanto el instructor comeo ¢l capacitando. manifiestan
en el proceso de ensehanza aprendizaje. mismas que son generadas desde el interior del
sujeto. o bicen son provocadas por los estimulos que las circunstancias proporcionan.

De esta manera, en el proceso ensefianza-aprendizaje. se pucde encontrar que, los

capacitandos actaan por ol interés de:
= tener buenas puniuacionces. *  Acreditar las materias,
e Obtener un deploma o titulo e Gozar de Ia benevolencia del instructor,
»  Euviiarse sanciones e EBvitarse malas caras en st famatia,
=  Lievar a cabo una actividad agradable. » Entretenerse.
= Conocerse mejor «  Descubrir su vocacion,
o Afcjorar dentro de sus posibitidades « Estaral dia.
el medio que les rodea. «  Oblener mayores ingresos-
=  TFornar un cquipo de trabajo, « Cubrir las deticiencias culturales de

qQue incremente lainvestivacion Que son conscientes
en Lu campo Ditundir su ideologis

=  Desenvolverse con Despertar en otras el interds por su especialidad
los demas.

e Compartir el prestigio de la institucion, e Despertar admiracion de los alumnos

«  Guosar de prolong s vacaciones «  Ocupar sus ratos hibre

»  Trapsmitir conocimicntos, avudar «  Nantener b comunicacion con fas

ridad ante

a los capacitandos a realizarse NUEVAS 2eNCFAciongs
en la medida de sus posikilidades Superarse.

Por lo tanto se puede apreciar que en la ensefianza- aprendi
instructor vy del capacitando. puede ser provocada por fuctores externos tales como
incentiv estimulos, ¢te. Y por factores intemos. la motivacion, misma que vienc a ser
la fuerza interior que despierta, orienta y sosticne un comportamicento determinado.

je. la conducta del




Conclusione:

Después de haber realizado una profunda investigacion ac
fecha han

crea de los autores, que a la
escrito sobre ¢l tema de entrevista y en relacion a los tipos de entrevista que
actualmente se realizan dentro de las organizaciones. pude detectar que cada dia ¢s mas dificil
fograr consolidar la comunicacion, conocimientos e informacion que s¢ mangja entre las
personas, sicndo esto ain mads complicado dentro de las organizaciones, origen de fallas
importantes para el desempefio de una organizacion..

Derivado de esto considero Que se hace necesaria la implementacion sistematica de la
comunicacion dentro de tas organizaciones ,a travéz Jde la capacitacion de entrevista,

Por lo que en
téenicos. peda

esta propuesta trato de implementar o mancjo y los conocimientos
pogicos y psicologicos de la entrevista v del instructor, clementos nec
capacitar en cascada a todos los recursos humanos que laboran en alguna org
finalmente tarde o temprano este personal, despuds de mancjar, la
conucimicntos especificos de la organizacion, o el drea
persanal que capacita a los nuevos recursas huwmanos, obtenicndo mejores bendéficios para la
persona » para ja organizacion al contar con clementos necesarios de la entrevista y del menejo
de téenicas didacticas clementales mismos gque permitiran una miejor optimizacion de fos
recurses humanos, tinancieros ¥ materiates,

Considerando que la eotrevista, a la fecha es el instrumento mas
personas  sin distingion de  raz
cconomica, prepa

sarios para
cion. ya que
informuacion v los
en cuestion, pasa, a ser parte del

niz

empleada. por mdqs 5
. eredos, ideolowius. edad. sexo, estado civil, condi
cidn acaddmica, tiempo O ¢poe
cl instrumento, mas importante

de Ia humanidad, fa entrevista sigue siendo
¥ necesario para comunicarse entre b personal que iabova en la
organizacicn o institucion y ¢l personal que busca el servicio que presta la orpanizacion, para
cubrir sus necesidades.

a0 s iportante tanto para 1a organiZzacion en su conjunto,

como para aguellos que al
tener conocimientus del servicio o teennlogia que emples

an en esta dependencia, permitira,
adquirir nuevas perspoctivas, <.on>nl|d.1r fos conocimicntos, ir n);JurJndD capacidades. superando
habilidades, creando nuevas tecnoloy imeinto de 1a miosma.

Sin embargo, derivado de los factores de distraccion que actwabmente hay en la sociedad,
et muchas vcasiones dentro de lir vida rutinaria las personas » de las organizaciones, ¢s en
determinado momento muy dificil mantener v visualizar con claridad 1a importancia que tiene la
entrevista, siendoe esta un medio de comunicacion entre el personal interno v
permitiran finalmente consolidar los beneficios v objetivos de v para ln misma org,

An cuando, e basico definir los ohj

un mejor desarrlloo ocre

externo, que
nizacion,

stivos de cada una de las ireas organizacionales, es
el emplen de las entrevistas planeadas, estrusturadas mixtas no directivas ete.,
dirigidas hacia s objetive vspecifice, permitiran ol mejor mangjo v conocimiento de las
necesidades de bl vrgani se obtendran muchos beneticios, desde el ahorro de
ticmpao, gue 11 sta el mejor mancgo Jde s relaciones interpersonales. en
social, permitivd una mejor condicion de vida entre fus

el creciaienta constante de fa orgamizacion en
de manera conside

m

iv complicade.

cicn, de donde
almente cs costo,

cualguier ambito laboral v eres humanos

el mas mnplio sentido de 1a palabra influyendo

rable ab nucleo familiar » por tanto el bienestar del individuo como tal,

La teenologia en relacion a los medios de comunicac
3 maquinaria v equi

la televisian. la radio, «i
Gocto.provoca nuevas necesidades. hacia otras
wien dentro de las orgamizaciones, por 1o que se bace necesario dar
constantemente ns thoilidades para la identificacion » comprension de neeesidades que se
requiricren cubrin, ya wea por parte de la organizacion o det mismo persanal,

2oy a pe

teletono, el fas, ol interne
perspectivis de comunis

- Sin emi

ar de estos avances tecnoldgicos cada dia ¢s mas problemarico,
diticil Je mantener » fomentar esa relacian interpersonal, necesarin para cubrir satisfacciones,
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aleanzar metas, logros, cxpccxauvns‘ nuc\ns proyecciones, desarrollo en general etc., debido a
que el equipo y i ia o 1i i provoca que haya mas distancia
humanos v la interaccién entre las personas muchas veces se pierde 0 se torna

clemental, actitudes que van en detrimento del bienestar del personal » de 1o oranizacion, mismas
que son requeridas en fas organizaciones y por los empleados, para mantener un equilibrio bio-
psico-social, para cvitar que se genecre violencia, verbal o fisica, desconfianzas, temores,
inseguridades, suicidios, desequilibrios cmocionales. personales o sociales. ete. se debe
considerar que esta incomunicaciéon es cada din mas acentuada entre las organizaciones a pesar
de que para algunas personas no tiene importancia,

Considero que adn y a pesar de esas desavenencias es de suma importancia que
actualidad se integre la entrevista como un todo, al proceso Orgp
integeal tanto de la persona como de la organizacion, sivndao que
clementales de una organizacion sc encuentra con deficiencia o carene
personas » la organizacioén se encontrarin enfermos o discapacitados, limitando & propiciando
fallas importantes, para ambas partes, ademas de que. sin tener cubiertas estas necesidade
dificilimente se podran optimizar tos recurso humanos, materiales ¥ financicros, o que sin ellos
finalimente una organizacién no se puede integrar como tal.

En medida en que una organizacion permita que se le identifique como tal,
personas integrantes de elta se identificarin mas facitmente con los objetivos ' politicas d
organizacion, buscando su satisfaccion, bienestar, posibilidad de desartotio) crecimicnto secial
ccondimicu » cultural, identificard sus valores metas gustos y deseos de innovar aplicando sus
experiencias ¥ conocimiento a tos de la organizacion.

Por 1o que ¢ tener conocimientas y contar con clementos ¥ téenicas de entrevista interna
¥ externa de acuerdo a las necesidades de la organizacidng se podran contar con los clementos
necesarios de comunicacidn, 1o que finalmente permitird tener una mejor interaceion entre la
organizacion y los recursos humanos v la misma

La calidad de informacion que se logre a travez de la entrevista proporcionari una mejor
estructura, programacion vy deteccion de necesidades, para lograr una mejor calidad de los
servivios. para la poblacion hacia quien oriente su servicio. permitiendo la satisfaccion. ¢l logro y
desarrolla de

tas ¢apacidades de los recursos humanos, permitiendo un mejor ambiente 1aboral
para ambas partes

entre los seres
muy superticial o

en ia
anizacional, va que o5 parte

alguna de estas dos part,

suria como si las

tas

La rotacion de personal serd menor, el ausentismo disminuird, los posibles riesgos de
trabajo se podran controlar ¥ por tanto se podran prevenir posibles cn(grn\;d‘xdg . tratando de
mantener un equilibrio tante de la organizacion como de 1os recursos humano iendo estos aon
mas importantes, sa que si las recursos humanos se encuentran en descquilibrio pari pader dar
una ateneion, Hamese interna o externa el deseo de superacian y de capacitacion serd totalmente
incompleta.

Es por eso necesario ¢ importante que las personas que se dediquen a entrevistar, cuenten
con los clementos necesarios para tambidn ser instructores ya que 1o ¢onsidero emo una base
para poder contar con elementos necesarios para que una organi
sus recursos humanos.

acidon pueda crecer a la par de
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