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RESUMEN

El presente estudio pretende investigar si se encuen-
tra algin tipo de discriminacidn en el proceso de seleccidn de_
personal a partir de la solicitud de emplec, en base al atractl

vo fisico y sexo de los solicitantes.

Esta investigacidn se 1llevdé a cabo con una muestra da
100 estudiantes varones de la Universidad Andhuac de la Ciudac_
de México, que cursaban los dltimos semestres de las carreras -
de Administracidn de Empresas y Contabilidad., A dichos sujetos
se les otorgaron solicitudes de empleo, las cuales incluian la_
fotografia y calificﬁcién académica de cada candidato. La com-
binacién de variables: sexo, atractivo fisico y calificacidn -~
académica did como resultado 12 combinaciones diferentes de so-
licitudes de empleo., Dichas solicitudes fueron calificadas y -
jerarquizadas por los estudiantes de acuerdo a su adecuacidén ra
ra ocupar un determinado puesto vacante, en una tienda de dépa;
tamentos.

Después de realizar un andlisis estadistico con los -

datos obtenidos bdsicamente se obtuvo que:

Los candidatos con nivel académico alto fueron mejor_
evaluados que agquellos con nivel académico promedio o bajo. asi
mismo, se encontrd que los candidatos del sexo masculino fueron
seleccionados preferentgmente sobre los candidatos del sexo fe-~
menino, para ocupar el puesto vacante. También resultdé que los
candidatos atractivos ffsicamente tendieron a ser seleccionados

con preferencia a 1os no atractivos fisicamente. Ademds, al --
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controlar las variables del nivel académico y atractivo fisice,
el sexo del candidato fue determinante en la evaluacidn de la -~
solicitud, cuando amboS candidatos poseen nivel académico prore
dio y son atractivos fisicamente, as{ cuando poseen nivel acadid
mico alto o bajo ¥y no son atractivos fisicamente. Del'mismo ro
do cuéndo los candidatos son hombres y poseen nivel académico -
alto, el atractivo f£fisico no influye en su evaluacién; sin em--
bargo, si es determinante cuando los candidatos poseen nivel -

académico promedio o bajo.

) Ademds, cuando los candidates son mujeres, el atracti
vo £isico inflyye independientemente del nivel académico. Por_
61Fimo, el cangidato considerado como el mds adecuado para ocu-
par el puesto vacante fue el hombre con nivel académico alto, -
atractivo o no atractivo fisicamente; y el candidato considera-
do como el menos adecuado resultd ser la mujer, con nivel acadé

mico bajo, no atractiva fisicamente.

De aqui podria concluirse que hombres y mujeres con_
igualdad de nivel académico o habilidad, tienen diferentes pro-
babilidades de ser escogidos para ocupar un puesto de alto nivel,
influyendo en la decisidn a ser contratados caracteristicas in-

modificables del sujeto como su sexo o el atractivo fisico.



En Néxico, la Ley Federal del Trabajo (1970), como my
chas de las leyes de muchos paises, expresamente prohibe la dis
criminacidn en 1a scleccidn de personal en base a la raza, CoO--
lor, religidén, sexo, edad o doctrina politica.

En base a éstas leyes: Se han llevado a cabo investi-
gaciones con el objeto de no sélo detectar, sino, en la medida_
de lo posible, de eliminar los prejuicios culturales involucra-
dos en la seleccién de personal con el objetivo de realizar ds-
ta labor 1o mds justamente posible. La presente investigaciEnT
tiene cumo objeto abordar ésta problemdtica, especialmente ana-
lizar en qué se basan los entrevistadores o seleccionadores pa-
ra elegir entre las solicitudes de empleo al candidato mids idd-
neo para ocupar un determinado puesto.

Ahora pasaremos a definir algunos conceptos que cons%
deramos importantes. Se entiende por discriminacién la situa~-

cién en donde una persona con prejuicios lleva a la prdctica, de

modo activo, una distincidén hecha en detrimento de algun grupa,
emprende la tarea de excluir a todos los miembros de ese grupo_
de ciertos tipes de empleo o de una zona residencial, etc. (Al%
port, 1862). El prejuicio es una actitud hostil hacia una persg
na que pertenece a un grupo, simplemente porgque pertenece a ese
grupo, suponiéndose, por 1o tanto, gue posee las cualidades ob-
jetables atribuidas al grupo. (Allport, 1962).

Estas actitudes quizd se den en la seleccidn de persg
nal, y por seleccién se entiende: el proceso de escoger para su

contratacién a un subconjunto de trabajadores del conjunto to--~
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tal de personas disponibies en cualquier momento dado (Blum y -

Naylor,1976).

Continuando con la definicidn de los conceptos claves
para éste estudio se considerard a la solicitud de empleo como_
el instrumento usado en el proceso de seleccidén con el objeto -
de obtener datos del solicitante gue sirvan de indicadores rela
tivos del valor potencial del sujeto como futuro empleado de la

compafifa {(Tifflin y McCormick,1974).

Finalmente se podra considerar un proceso de selec--
cidn libre de discriminacidn o prejuicio de ninguna indole ===
aguél en que todas las personas con cierta igualdad en cuanto a
determinadas habilidades tengan la misma probabilidad de ser es

cogidas (Howwell, 1979). ,

La presente investigacidn pretende establecer si{ cier
tas caracteristicas fisicas del candidato son determinantes en_
su seleccidn, es decir, si existe o né discriminacidn por parte
de los entrevistadores o seleccionadores. Especificamente, si_
se encuentra involucrado algin tipo de &iscriminacién en el pro
cesc de seleccidén a partir de la solicitud, en base al atracti-

vo fisico y sexo de los solicitantes. También conside

ramos que la creencia de que la mujer es menos capaz que el hom
bre para ocupar puestos directivos,es una posicidén muy difundi-
da entre los ejecutivos y directivos masculinos (Dipboye y cols
1975; Fidell L.S. 1970; Garland H. y Price K. 1977). Por lo --
que el presente estudio sugiere la hipdtesis que los selecciona

dores masculinos tendrdn éste prejuicio, considerando con mayor
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frecuencia a los candidatos masculinos mds adecuados que los --

candidatos femeninos, en igualdad de calificacidn académica.

Algunos psicélogos scciales han encontrado que seleccionado--
res perciben a las personas poco atractivas fisicamente como --
candidatos menos deseables en cuanto a una variedad de cualidz~
des, tanto fisicas como intelectuales (Dion y cols, 1972; Byerne
Y cols, 1968).-\Esto nos sugiere que ep una situacidn de selec-
¢ién el candidato atractivo fisicamente serid considerado como -
més adecuado que uno no atractivo fis;;amente, en igualdad de -

calificacién académica.

William Rasberry columnista del Washington Post des--
cribié el prejuicio contramujeres poco atractivas fisicamente -
como la forma mds persistente y penetrante de discriminacién la

boral (1972, citado por Dipboye Yy cols, 1975).

En base a esta doble discriminacidn parece razonable_
predecir que en una situacién de seleccién de personal a partir
de ia solicitud de empleo; el sexo y el atractivo fisico inter-
actdan -de tal manera que en términos generales los candidatos -
ﬁombres atractivos fisicamente serdn considerados mds adecuados
gue los candidatos mujeres, no atractivas para ocupar un deter-

‘minado puesto vacante.

Este estudio se llevé a cabo con una muestra de estu-
diantes varones de la Universidad Andhuac de la Ciudad de Méxi-
co, gque cursaban los dltimos semestres de las carreras de Admi-
nistracién de Empresas y Contabilidad. A dichos sujetos se les

otorgaron solicitudes de empleo las cuales incluian la fotogra-
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fia ¥y califiéacién académica de cada candidato. La combinacién
de variables: sexo, atractivo fisico, y calificacién académica_
dio como resultado 12 combinaciones diferentes de solicitudes -
de empleo. Dichas solicitudes fueron calificadas y jerarquiza-
das de acuerdo a su adecuacién para el puesto vacante. Poste-~-
riormente Se realizd un andlisis estadistico a los resultados -
obtenidos, para poder identificar si efectivamente el sexo, aga
riencia fisica y la calificacién académica del candidato en la_
solicitud de empleo tienen alguna influencia en la seleccidn de
personal.

' Bidsicamente se obtuvo que los candidatos con nivel --
académico alto fueron mejor evaluados que aquellos de nivel aca
démico promedio o bajo. Asi mismo, se encontrd que los candida
tos del sexo masculino fueron seleccionados preferentemente so-
bre los candidatos del sexo femenino, para ocupar un determina-
do puesto vacante. También resultd que los candidatos atracti-
vos‘fisicamente tendieron a ser seleccionados con preferencia a
108 no atractivos fisicamente. Asi mismo, al controlar las va-
riables de nivel académico‘y atractivo fisico, al sexo del can-
didato fue determinante en la evaluacidn de la solicitud, cuan-
do ambos candidatos poseen nivel académico promedio y son atrag
tivﬁs fi{sicamente, asi cuando poseen nivel académico alto o ba-

jo y no son atractivos fisicamente.

Del mismo modo cuando los candidatos son hombres y po
seen nivel académico alto el atractivo fisico no influye; sin -
embargo, s{ es determinante cuando los candidatos poseen nivel

académico promedio o bajo. Ademds, cuando los candidatos son -
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mujeres, el atractivo fisico influye independientemente del ni-

vel académico.

Finalmente el candidato considerado como el mds ade-~-
cuado para ocupal el puesto de jefatura fue el hombre.con nivel
académico alto, atractivo o no atractivo fisicamente; y el candi
dato considerado como el menos adecuado resultd ser la mujer, -

con nivel académico bajo, no atractiva fisicamente.

La informacidén que resultd de esta investigacidn nos_
puede ayudar a entender mejor ciertos aspectos de la seleccidn_
de personal. Las solicitudes son un filtro inicial en la seleg
cién y si la discriminacidn ocurre, ya no dé oportunidad a los_
c&ndidatos de seguir con todos los pasos posteriores de la Se--
leccidn como por ejemplo: la entrevista, estudios de conogimien
tos, pruebas psicométricas, etc. Al obtener informacidn sobre_
éste proceso y los posibles juicios y esterotipos que intervie-
nen en él, podrian sugerirse ciertas estrategias que pudieran -
ayuéar a la proteccidn de la igualdad de los derechos de lLos can

didatos aspirantes de un determinado trabajo.



1, PRESUICIO Y DISCRIMINACION

Con el f£in de abordar la problemdtica de la discrimi-
nacién en la seleccidn; es de vital importanciadefinir el con--
cepto del prejuicio, asi como, su origen de acuerdo a diferentes
puntos de vista. ©Lo.gue nos ayudard, finalmente a comprender -
mejor la naturaleza de la discriminacidn; ya que déste fendmeno_
resulta, segin Allport (1962), de llevar a la prédctica, de mang

ra activa, el prejuicio.
. r
El drea del prejuicio ha suscitado mucho interés en -

1as dltimas décadas; como Betsy Bosak (1979), afirma al decir -
que durante los dltimos 50 afios, cientos de estudios en los Es-

tados Unidos se han conducido dentro de esta drea.

Allport en su libro "La Naturaleza del Prejuicio® --
(1962) nos dice que la palabra prejuicio, deriva del latin "prag
judicium", ésta hd sufrido un cambio en su significado desde el
periodo cldsico. Existiendo, asi, tres etapas en su transforma
cién:

1. Para los antiguos, "praejudicium" queria decir pre
cedente, o sea, un juicio que se basa en decisiones y experien-

cias previas.

2. Mds tarde, el término adquirid en inglés la signi-
ficacidn de un juicio formado antes del debido examen y conside

racién de los hechos, un juicio prematuro o apresurado.

3. Finalmente el término también adquirié su matiz --
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emocional actual, aludiendo el estado de dnimo favorable o des-

favorable que acompafia a ese juicio previo y sin fundamentos.

La definicidén mis breve es: "pensar mal de otras per-~
sonas sin motivo suficiente" (Rev. John Lafarge, S.J.{ 1945, --
pag. 174, citado por Allport 1962). La frase "pensar mal de -
otras personas" incluye sentimientos de desprecio o desagrado,-
de miedo y aversidn, asi como, varias formas de conducta host?l,
tales como hablar en contra de ciertas personas, practicar alagin

’ tipo de discriminacidén contra ellas o atacarlas con violencia.-
"Sin motivos suficientes'; es, precisamente, cuando no se funda
menta en hechos. Esta definicidn contiene, asi, los dos ingre-

dientes esenciales: lo infundado del juicio y el tono afectivo.

Asi mismo, al considerar Otto Klineberg (1976) al pre-
"juicio como un fendmeno complejo, abarca en si mismo tres aspeg
tos:

1. E1 aspecto conceptual o cognoscitivo: es decir, ——
las ideas u opiniones gue se tienen sobre aquellos individuos o
grupos que consfituyen el objeto del prejuicio. (Se suele apli-

car la palabra "esterotipo" a éste aspecto).

2. El prejuicio implica también una actitud en favor_
o en contra, la atribucién de un valor positivo o negativo, es

decir, un componente afectivo o sentimiento.
3. En general, existe, ademds una predisposicidén a --

expresar mediante actos esos juicios o sentimientos, comportdn-
dose de forma que refleja aceptacidn o repulsa hacia otros: es-

te es el aspecto conativo, conductual, del prejuicio. (Las ac--
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ciones resultantes Se describen también como representativas de

distintos grados de discriminacidn}.

Sean los prejuicios favorables o desfavorables, segin
Klineberg (1976) deben combatirse, porgue ambos representan ge-
neralizaciones sin fundamento alguno y son frecuenteménte de ca
récte; irracional. Ademds, si bien el prejuicio puede aplicar-
se a objetos tan dispares como los lideres sindicales, las muje
res, o 1los alimentos exdticos, en la prdctica se ha consideracdo
como referido principalmente a poblacioneg o grupos étnicos. -
Los cuales se han caracterizado por la posesidn de unas peculia
ridades fisicas hereditarias, o por diferencia de idioma, reli-
gién, cultura, origen nacional o cualquier combinacidén de las -
mismas.

. Asi pues, el antropdiogo Tentori define el prejuicio_
comos "la percepcidén negativa de grupos humanos culturalmente -
diferentes de nosotros' (1962, pag. 14 citado por Klineberg -~
19761},

Del mismo modo, segin Kimball Young {1969) el prejui-
cié es, especificamente, el conflicto entre grupos caracteriza-
do por marcados rasgos endogrupales y exogrupales. El aspecto_
esencial consiste en dar y aplicar un nombre estereotipado o rd
tulos de diferencia a los miembros de un grupo particular. E1_
individuo de Qn exogrupo es llamado primero segin el nombrec del

grupo Y luego como persona.

El prejuicio étnico, segun Allport (1962 p.22) puede_,

definirse como "una actitud hostil o prevenida hacia una perso-

na gque pertenece a un grupo, Simplemente por gue pertenece a ese
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grupo, suponiéndose por lo tanto que posee las cualidades obje:za

bles atribuidas al grupo'.

I
3

$ Un juicio errdneo suele confundirse con un prejuicio.
Los prejuicios se hacen prejuicios sélamente cuando no son re--
versibles bajo la accidén de conocimientos nuevos. Un prejuicio
a diferencia de una simple concepcidn errdnea, se resiste acti-
vamente a toda evidencia que pueda perturbarlo. Estamos propen
sos a reaccionar emocionaimente cuando se amenaza a un prejui--
cio con una contradiccidn., El prejuicio étnico es una antipa--

tia que se apoya en una generalizacién imperfecta e inflexible.

Asi mismo, como lo apoya Young (1969) un estereotipo_
es un concepto falso. Se emplea una frase o palabra para adju-
dicar a una persona o grupo caracteristicas generales o abstrzc
tas que el razonamiento correcto o la investigacidn cientifica

no confirma.

El prejuicio segdn Allport (1962) puede sentirse o ex
presarse. Puede estar dirigida hacia un grupo en general, o ha
cia un individuo por el hecho de ser miembro de ese grupo. Ei_
efecto final de; prejuicio, es colocar al objeto del prejuicis_
en una situacidn de desventaja no merecida por su propia condag
ta.

Paré una mejor comprensidén de la naturaleza del pre--
juicio cabe mencionar algunas de las maneras y puntos de vistif
desde los cuales el prejuicio ha sido explicado. 2Allport (1©52)
nos presenta una visidn diagramdtica de los diversos enfogues -

existentes del prejuicio. (Esquema 1).
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1.1 ENFOQUE _HISTORICO:

Segiin Young (1969) un esterotipo que fomenta un prejui
cio es sustentado por una variedad de mitos, leyendas e ideolo-
gias. Por consiguiente, para comprender el prejuicio .debemos -
examinar sus raices histdricas. Y& que, el prejuicio no es mds
que un caso especial de conflicto entre grupos. El conflicto -
es una lucha por determinados valores, siendo el propésito inme
diato de las fugrzas opuestas neutralizar, perjudicar o elimi--

nar a los rivales.

Desde un punto de vista histérico, los objetos del pre
fuicio determinados por la configuracidn particular de valores_
conflictivos ¥y grupos opuestos. Del mismo modo para Klineberg_
(1976) en el prejuicio tal Yy como se presenta en las culturas -
qontemporéneas, pueden reconocerse muchas y diferentes influen-
cias que contribuyen a su formacidn, todas ellas con una histo-

ria relativamente larga.

Como Young afirma (1969) gque a veces supuestas dife--
rencias raciales proporcionan el simbolo fundamental del conflig
to. Apoyado por Kiineberg (1976) quien ejemplifica que por lo_
que a los blancos se refiere, la esclavitud y la colonizacidn -
deben haber reforzado por lo menos (si es que no la crearon) la
nocidn de jerérquia racial, en la que los pueblos de piel oscu-
ra ocupan la posicién inferior. A veces, incluso, como en el -
caso de algunos escritores espafioles que durante la época de la
congquista de América negaron a los americanos una humanidad --

igual que la de sus conquistadores. Sin embargo, en algunag --
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personas del mundo las relaciones entre grupos étnicos consiguig
ron una vias mds favorable y el prejuicio desempefid un papel de
menor importancia. Tal es el caso de Brasil, pais con cierto -
grado de prejuicio, pero mucho menor gque en otras partes. Frey
re (1933, citado por Klineberg 1976} sefiala algunas causas de -
esa actitud relativamente md$ amistosa. En primer lugar, los -
portugueses que se establecieron en Brasil habian mantenido du-
rante Siglos contacto con conquistadores de piel oscura -los mo
‘ros-, 1o cual les predisponia a una actjitud incluso de respeto.
Habian aprendido a preciar a otras mujeres de tez mds oscura, -
éox lo que resultaron muy £recuentes los matrimonios con indias,
y mds tarde, con nearas. El hecho de que 1la mayoria de los por
tugueses que emigraron a América lo hicieran sin sus familias,-
al contrario de lo que ocurrid con los colonizadores de la ma--
yor parte de América, facilitd el proceso. Ademds, el que Bra-
sil operara a sus esclaves pacificamente v no como consecuencia
de una guerra civil contribuyd indudablemente a que la transi--
cién a un nuevo tipo de relacidn fuera mds temprana y mds suave.
Esta claro que, el proceso de un pais determinado, la historia_
de los conflictos étnicos ayuda a explicarel patrdn de acepta--

cidn y de rechazo que prevalece hoy. (Klineberg, 1976).

La existencia del prejuicio y de la discriminacidén, -
segin Klineberg (1981) ha conferido ciertas ventajas muy defini-
das y prdcticas a la mayoria dominante. Una ventaja que surge_
en forma clara e inconfundible es, precisamente, la econdmica.-
Ya que la investigacidén indica cldramente, como lo dice Kline--

Yerg (1976), que el aprendizaje se produce con mds facilidad y_



eficacia cuando estd motivado y cuando va acompafiado de ciert:s
satisfacciones que refuerzan su proceso. En el caso del prejui
cio, es posible que el refuerzo mids importante proceda de los -~
beneficios que del mismo parece derivarse, 1os fines prdctice:s_
a que pueden conducir el prejuicio y la discriminacidén. Entre_
éstos fines es muy probable que los beneficios econdmicos ten=-
gan un papel predominante; para algunos tedricos (marxistas o -
deterministas econdmicos) constituyen el dnico factor significa
tivo.

) Un breve resumen de este argumento nos lo brinda Cox:
(1948, pag. 393, citado por Allport, 1962) "El prejuicio racizl
es una actitud social propagada entre la gente por una clase ex
plotadora, a fin de estigmatizar a algiln grupo como inferior, -
de modo gue tanto la explotacidn del grupo como la de sus recir
sos puedan justificarse". Como por ejemplo, Klineberg (1981),-
dice que los factores econdmicos han desempefiado en el pasado y
actualmente un papel dominante en las relaciones entre el negro
y el blanco, dejando al negro en posicién de inferioridad, de -

suerte gue no se convierta en rival activo del blanco.

Lo anterior estd muy relacionade con el concepto del_
racismo que nos propene Albert Memmi (1972, pag. 207): “El racisg
mo es la valoracidn, generalizada y definitiva de unas diferen-
cias, reales o imaginarias, en provecho del acusador y en detri
mento de su victima, con el fin de justificar sus privilegios o
agresidén". El andlisis de la actitud racista comprende cuatro_

elementos importantes:
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1. Insistir en las diferencias, reales ¢ imaginariaz,

entre el racista y su victima.

2. Valorizar éstas diferencias, en beneficio del ra--

cista y en prejuicio de su victima.

3, Esforzarse en llevarlas a lo absoluto, generalizdn

dolas y afirmande que son definitivas.

4. Legitimar una agresidn, o un privilegio, efectives

o eventuales. {(Albert Memmi 1972).

aAs{ mismo, dentro del enfoque histdérico, la religidn_
ha sido un factor dominante. Segin Young, (1969) el prejuicic_
religioso ha sido una de las formas mds difundidas de la intoig
rancia y la discriminacién. Klineberg (1976) complementa lo :n
terior, al decir, que la identificacidn religiosa quizd sea er_
la actualidad menos importante para la mayoria de la gente que_
enn la Edad Media, pero el c¢lima de opinidn creado por las ense-
flanzas pasadas se modifica con dificultad, adn cuando las cir--
cunstancias hayan cambiado. En éste como en otros terrenos ne__
debe olvidarse el peso del "desfase social", la permanencia de_
instituciones y tradiciones, aunque hayan dejado de ser adecuz~
das.

Otro factor significativo asoclado con el prejuicio, -
dentro de este enfoque es el incremento del gggigg§§i§gg y de ~
los sentimientos de ldentidad nacional; que surgen, principal--
mente, durante pericdos de guerra o conflictos politicos con -
otras naciones. La identificacidn nacional es alabada como -~

creadora de solidaridad social, participacién en una empresa co
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min y sentimiento de pertenecer a algo. Pero por desgracia, un
nacionalismo "sano® conduce fdcilmente a una patrioteria exage-
rada, gque €5 no Solo up "por nosotros" sino un “contra ellos" -

(Kiineberg 1976).

Finalmente, Allport (1962) insiste en que cualquier -
pauta de prejuicio existente en cualquier lugar del mundo se vz
notablemente aclarada cuando se la examina desde el punto de --

vista histdrico.

Allport (1962) nos dice gue los socidlogos y los antro
pélogos adjudican importancia primaria a éste tipo de teoriza--
cidn; mediante el cual el proceso de conflicto entre grupos y -

e) prejuicio es explicado a partir de factores socioculturales.

Un ejemplo de éstos factores es el fendmeno conocido_
como “urbanizacidn'. A pesar de que la gente desea tener rela-
ciones pacificas y amistosas con sus semejantes, ésta tendenciz
ha sido severamente blogueada poxr la mecanizada cultura actual;
en especial por la cultura de nuestras ciudades gue provoca mu-
cha inseguridad e incertidumbre. Pero, jqué tiene que ver ésta
inseguridad urbana con el prejuicio? Por un lado, como "hombre
masa" seguimos las condiciones de los tiempos. Los reclamos al
esnobismo que hace la propaganda nos afectan profundamente. Que-

remos mis mercaderias, mds lujo, mds status. Los patrones que_

nos imponen los anunciadores nos incitan a despreciar a la gen-
te gue es pobre, gque no alcanza el nivel prescripto de existen-

cia material. De agui que consideramos con desprecio a 1los gru
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pos econdmicante *inferiores" a nosotros.

Con respecto a ésto Young (1969) nos dice que una de_
las influencias culturales de mayor importancia para la forma--
cidn del prelijuicio es el ordenamiento de las relaciones dc en3i2
grupo y de exogrupo a lo largo de la escala de superioridad. Es
te ordenamiento de las diferencias entre grupos representa, --

esencialmente diferencias de status.

Por su parte, Klineberg (1963) nos dice que el fendma-
no de endogrupo y exegrupo es aquel que es representado por l:z_
amigabilidad dentro del grupo al que un sujeto se siente perte-
necer (endogrupo)?x el de la hostilidad contra aquellos que ns_
pertenecen al mismo (exogrupo). Este ataque comin contra el ex
trafio suele borrar las hostilidades dentro del grupo Y unir, -~

por lo menos transitoriamente, a todos sus miembros.

Con respecto a la relacidn dindmica exogrupo/endogru-
po en relacién al prejuicio Carl Schmith (Freedman, Carl Schmi-~
th, Sears, 1970) dice gue desafortunadamente el rechazo entre -
endogrupo y exogrupo se agudiza muchas veces cuando el contac:o
entre ambos grupos se incrementa. Es verdad que bajo muchas ~-
condiciones, varios prejuicios y estereotipo disminuyen debido_
a que ambos grupos se llegan a conocer mejor y se dan cuenta de
que en realidad son menos diferentes de lo que suponian. Sin -

embargo, €sto es verdaderc siempre y cuando los conflictos en--

tre ambos grupos no tengan una base de tipo econdmica. Ya que__
si ambos grupos tienen valores diferentes y estdn en situacidn_

de competencia {empleos, vivienda, etc.) el contacto entre am--
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bos puede incrementar el conflicto.

El factor mids importante es el tipo de contacto. De_
aqui se concluye que el contacto apropiado que ha sido llamado_
como “"status-igualitario" reduce el prejuicio, asi como, el an-
tagonismo entre grupos. Sin embargo, éste contacto pocas veces

es encontrado en situaciones reales de la vida diaria.

El prejuicio también es una norma social. Cumple una
funcidén protectora al mantener a las personas segregadas y en -
niveles o lugares adecuados, de acuerdo con ciertas convenciones.
En otras palabras, el prejuicio también cumple una funcidn de -

aislamiento social (Young, 1969).

Un aspecto muy importante del status relacionado con_
la discriminacidén y el prejuicio es lo que E.S. Bogardus (1928,
citado por Klineberg 1981) denomina "distancia social®; expre--
sidn que representa la idea de una ubicacidén dentro de una gra-
dacién del propio grupo y sus valores respecto de los propios -
de otro grupo. La distancia social supone las relaciones de --

una ordenacidn jerdrquica.

Seglin Young (1969), indica una tendencia a dirigirse_
hacia un objeto o persona, o bien a evitarla. La distancia so-
cial significa no un simple aislamiento espacial, sino el aisla

miento -mucho mds importante- de las ideas y actitudes.

Finalmente Allport (1962) propone gue combinando el -
énfasis histdérico con el sociocultural, tenemos la teoria del -

prejuicio que lo explica por la existencia de pautas de la comu
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Esta posicidu que comkina la historia y la socioclogiaj; nos dice
que los individuos no pueden menos que adoptar los juicios de -

sus antepasados, viendo a cada exogrupo a través de la pantalla

de la tradicidn.

1.3 ENFOQUE SITUACIONAL:

Allport (1962) dice que si al enfogue sociocultural -
le qguitamos la referencia histdrica, 10 que nos queda es una pers
pectiva situacional. O sea, el acento no recae en las experien

cias pasadas sino en las fuerzas actuales. Podria hablarse,

ror

ejemplo, de una teoria de la atmdsfera. Un nifio crece rodeado_

de influencias inmediatas y muy pronto las refleja a todas.

Lillia Smith (1949, citada por Allport 1962) propone_
dicha teoria. E1l nifio surefio {(de E.U.,A.) no posee, evidentemen
te, el conocimiento de los hechos histdricos, de la explotacidn,
ni de los valores urbanos como tales. Sabe s§lamente que debe_
"adaptarse” a las ensefianzas complejas e incongruentes gque reci
be. Su prejuicio es, asi, méramente una imdgen refleja de lo -

gue ve a su alrededor.

Ciertamente, como dice Klineberg (1976) el prejuicio_
puede aprenderse, y es, asi, como el nifio {generalmente incons-
ciente) adquiere los valores que prevalecen en su sociedad.

1.4 ENFASIS PSICODINAMICO:

5i el hombre es por naturaleza pugnaz y hostil, dehe-

mos esperar que aparezcan conflictos. Las teorfas gue acentdan
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Hobbes, (1651, cap.l13, citado por Allport 1962} que -

buscaba las raices del prejuicio en los malos instintos del hom
bre dice: "gue en la naturaleza del hombre hallamos las tres -~
principales causas de dependencia. Primero, la competicidn; s=z
gundo, la desconfianza; tercero, la gloria ..." -Hobbes dice -~
aqui que las fuentes del conflicto radican en: 1) el provecho -
econdmico, 2) el temor y el impulso defensivo, 3) el deseo de -
status {(orgullo). Para &l éstos tres deseoS no eran mds que as
pectos de la tendencia bdsica del hombre hacia el pobre. De =--

esas tres maneras el hombre consigue poder (Allport 1962).

Este enfoque segin Klineberg {1981) es una de las ma-
neras mds antiguas de enfrentarse a éste problema; la cual pro-
pone gue el prejuicio no puede evitarse cuando dos grupos entran
en contacto; se infiere entonces con toda claridad que en un --
munde heterogéneo existiria siempre el prejuicio. Esta opinién
hace hincapié en la conciencia de especie, un sentimiento de sgo
lidaridad con aguellos semejantes a uno y la consecuente "aver-
sién" hacia los distintos. El fildsofo Royce (1908, citado por
Klineberg, 1981), también se referia a una "antipatia natural®_
hacia aguellos que son distintos de nosotros. Sin embarge, Mg
reno (1953, citado por Klineberg 1981) refuta esta posicién me-
diante estudios sociométricos en los gue se preguntd a los ni--
fios de escuela a cudles de sus compalieros les agradaria tener a
su lado; no hubo ninguna divisidn "racial" notable en‘los prime

ros tres o cuatro afios; aqui es evidente que el prejuicio sg -~

Otra posicidn dentro de dste mismo enfoque es la teo-
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ria de "frustracidén y agresidén" {Allport 1962). También es una
teoria psicoldgica enraizada en la “naturaleza del hombre", --
Propone gue las necesidades de integracidn parecen ser tan bisi
cas como la protesta y el odio, o aun mds bdsicas, y al mismo -
tiempo sostiene que cuando los avances positivos y amistosos ha
cia el ambiente son coartados, resultan de ello consecuencias -
nefastas. La privacidn y la frustracidén provocan muchos impul-
sos hostiles, que si no son controlados tienden a descargarse -

contra las minorias étnicas.

La teoria de l1la frustracidn a veces se conoce con el_

ria. Segin Young {(1969), esta teoria significa que la culpa --
por los problemas es cargada sobre el exogrupo. Es un fendmero
por el cual algunas de.las energias agresivas de una persona o_
grupo son concentradas sobre otro individuo, grupo u objetos; y_
en la que la dosis de agresidn o culpa es parcial o totalmente_
injustificada., Esta teoria estd muy relacionada con el concep-

to del racismo, descrito anteriormente.

Un tercer tipo de teoria de 1las que se basan en la "na
turaleza del hombre" acentida el factor representado por la es--
tructura_del cardcter del individuo. Sdlo en ciertos tipos de_
personas el prejuicio se presenta como un rasgo importante en -
sus vidas. Parece tratarse de personalidades inseguras y ansio
sas que adoptan el estilo de vida autoritario y exclusionista,-
en lugar del estilo democrdtico, tranquilo y confiado (Allport,

1962).
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1.5 ENFOQUE FENOMENQLOGICO:

Segin Allport (1962), la conducta de cada individuo -
se deriva de modo inmediato de la opinidn gque tiene de la situa
cidén a la que hace frenmte. Su respuesta al mundo se adapta a -
su definicidn del mundo. Ataca a los miembros de un grupo por-
que los percibe como repulsivos, fastidiosos o amenazantes; se_
burla de los miembros de otros grupos porque para él son toscos
sucios y ‘est\ipides. También, como se dijo anteriormente, las -
fuerzas histdricas y culturales y toda la estructura del cardc-
ter de la perséna pﬁedén'estar en el fondo de sus hipdtesis y -
percepciones. Los estritores gue enfocan el estudio del pre jui
cio desde el punto de vista fenomenoldgico suponen la convergen
cia de todos estos factores en un foco final comin. Lo gque el
hombre cree y percibe finalmente es lo importante. Es obvio —-
gue el estereotipo juega un papel prominente en la acentuacidn_
de la percepcidn previa a la acecidn. El nivel fenomenolégico, -
como se dijo, es el nivel de causalidad inmediato, pero convie-
ne combinar éste enfogque con otres. Si no lo hacemos asi, cs -
probable que se pierda de vista los determinantes igualmente ip
portantes repreSentados por la dindmica subyacente de la perso-
nalidad, asi como 10s contextos situacionales, culturales e his

téricos de la vida.

1.6 ENFOQUE A TRAVES DEL OBJETO ESTIMULADCR O DE LA
“"REPUTACION BIEN MERECIDAY

Finalmente se hablard sobre el problema del objeto --
estimulader en si mismo. Este enfoque declara que pucden exis-

tir diferencias autdénticas entre los grupos, que provoguen dis-
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gusto y hostilidad, sin embargo, con todo lo dicho anteriormen-
te se muestra que dstas diferencias son mucho menores de lo que
se imagina. En la mayoria de los casos una reputacidn no es me
recida, sino que se la arroja gratuitamente sobre un grupo. Sz
ria imposible hallar en la actualidad un estudioso de.las cien-
cias sociales que se adhiera por completo a la teoria de la re-
putacidén merecida. Sin embargo, pueden existir rasgos étnicos_
o nacionales gue sean amenazadoresS Y que inviten, por lo tanto,
a una hostilidad realista. O con mayor probabilidad audn, la --
hostilidad puede alimentarse en parte de estimaciones reales éel
estimulo y en parte de los muchos factores no reales que COm~=~-
prende el prejuicio. Algunos escritores, por consiguiente, pro
pician una teorfa de la_interaccidn; la cual propone tomar en -
cuenta la accidn simultdnea de todas las causas de actitudes --
hostiles que ha}an sido establecidas cientificamente, inecluyen-

do, ademds, aquellas caracteristicas del objeto estimulador mis

mo que vengan a cuenta. (Allport 1962}).

A manera de resumen Klineberg {1981} dice que el pre-
juicio es multidimensional, en el sentido de que puede surgir -
de multitud de causas diferentes y satisfacer muchisimos moti--
vos. Tanto la comprensidn como el tratamiento del prejuicio re

quieren un método integrado, desde varias direcciones distintas.

Una vez abordado el tema del prejuicio se enfocard --

ahora sobre el concepto de Discriminacidn; especificamente, la_

"Discriminacidén Social"; para tratar finalmente este fendmeno -
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dentro del drea laboral en cuanto a la seleccidn de personal.

Allport (1962) afirma gue no necesariamente alimentar
prejuicios es practicar discriminacidn. Como regla general, --
puede decirsce que la discriminccidn tiene consecuencias socialzs

mds serias e inmediatas que el prejuicio.

Existen grados en la accidn negativa, desde la menos_
hasta la mds endrgica:

1. Hablar mal; la mayoria de la gente con prejuicios_

habla de ellos.

2. Evitar el contacto; si el prejuicio es mds intenso,
lleva al individuo a evitar el contacto con los miembros del --

grupo gue le desagrada .

3. QEEEEQTEQESiéE; aqui la persona con prejuicios lle
va a la prdctica, de modo activo, una distincidn hecha en detri
mento de algin grupo. Emprende la tarea de excluir a todos los
una zona de residencia, de iglesias u hospitales. La segrega~-—

cién es una forma de discriminacidn institucionalizada, impues-

ta por la ley o la costumbre.

4. Ataque fisico; el prejuicio o discriminacidn, mds_

bien, pueden llevar a actos de violencia o semiviolencia.

5. Exterminacidén; linchamientos, 'progroms", matanzas,

genocidios;marcando el grado mdximu en cuanto a la expresidn --

violenta de déste conflicto.

Segin Yinger (1976) la discriminacidn es una facultad.



25.
de distinguir sutilmente, de discernir con agudeza y también es

una diferenciacidn injusta o injuriosa.

Es, pues, qgue en relacidn con la interaccidn humana,-
cabe pensar que los significados de la discriminacidn que se ex
pusieron forman parte de un continuo. Sin embargo, para los --
propdsitos de esta investigacidn, sdlo serd necesario tratar lo
concerniente a la discriminacidn en el sSentido gue Williams lo_
dice: "Puede hablarse de la existencia de discriminacidn cuando
las personas pertenecientes a determinade grupo, por lo demds,-
gozan formalmente de todas las cualificaciones precisas no son_
tratadas de acuerdo con los cdédigos institucionalizados nominal

mente universales" (1947, pag. 39, citado por Yinger, 1976).

Hay que subrayar que en la discriminacidn (social) es
fundamental el hecho de qgue la misma se halle incrustada en las
estructuras sociales y apoyada por prdcticas de grupo, aun cuan
do viole las normas predominantes en la socicdad. La discrimi-
nacidén, es pues, la persistente aplicacidn de criterios que re-
sultan arbitrarios, inconvenientes o injustos seqin los patro--
nes dominantes, con la consecuencia de que unas personas reci--
ben ventajas indebidas y otras, igualmente cualificadas sufren_
una sancidn injustificada. Al comparar a los que Se encuentran
beneficiados con los que estdn en situacidn desventa josa, se --
puede decir, que la discriminacidén es el "trato desigual dado a

los iguales" (Yinger 1976, pag. 430).

Un ejemplo de ésto gue plantea Yinger (1976) y que re

presenta precisamente el objetivo de ésta investigacidn; es ---
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cuando la seleccidn para un empleo Se apoya en circunstancias -
de raza o religidn, en lugar de en la competencia de los candi-
datos. En dste fendmeno los miembros de los grupos no privile-
giados son tratados todos igual, sin tener en cuenta las dife--
rencias que se puedan dar entre ellos, en cuanto a competencia,
formacidn u otras caracteristicas personales. El empleo de al-
gunos criterios de discriminacidn puede estar en contradiccidn_
con los valores fundamentales de la sociedad y debilitar su uni
dad. Asi por ejemplo, una democracia basadaen la igualdad ante
la ley y en otras formas universales queda debilitada por la -~

discriminacidn fundada en motivos de raza, sexo, aspecto fisico.

Ademds de la regidn, raza, el origen nacicnal y la -~
cultura, come Yinger (1976) afirma, pueden servir de base a la_
discriminacidn criterios de deferenciacidn como la edad {Una --
persona es "demasiado joven" o "demasiado vieja" para ocupar un
puesto, & resar de su capacidad de desempefio), el sexo, clase -
social, o el atractivo fisico. Las formas de discriminacidn son
tan diversas como los criterios en los que se fundamentan. Qui
zd los tres tipos mds importantes sean la restriccidn de la mo-

vilidad social (negacidn de oportunidades), la restriccidn de -

'3

1a movilidad fisica {segregacidn) y los obstdculos a la adquisj
cidn del auto respeto total y de la armonia intrapsiquica (ta--
les como la exigencia de‘una diferencia arbitraria en funcidn -
del status). Estas diversas formas se &an juntas con frecuen--

cia y se refuerzan mutuamente, pero también se dan por separado.

Finalmente, apoyado por todo 1o expuesto anteriormen-
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te, Klineberg (1976) considera gque es dificil sobreestimar la -
importancia del prejuicio en cuanto problema para las ciencias -
sociales. La hostilidad que engendra el prejuicio, la discrimi
nacidn a gue suele conducir por parte de la poblacidn dominante
para con otros grupos ha provocado tantos males, gue es por és-
to que tantos especialistas hayan dedicado sus esfuerzos a com-

prender y controlar esta forma de patologfa social.

2. LA SELECCION DE PERSONAL:

Es de vital importancia hablar sobre la seleccidn de_|
personal, ya que, el objetivo de esta investigacidén es el estu-
dio de la Discriminacidn en la Seleccidn. ‘También se analiza~-~
rdn las técnicas utilizadas en seleccidn de personal; sobre to-
do acerca de la forma de solicitud (herramienta utilizada en es
te trabajo). Y, ademds, se analizardn los problemas de equidad

que involucra este proceso.

La seleccidén de personal seguin Blum y Naylor (1976),-
denota escoger para su contratacidn, a un subconjunto de traba-
jadores con conjunto total (poblacidn) de personas disponiblés_
para su contratacidn en cualquier momento dado. Por lo tanto,-
la seleccidn no es al azar, Ya que los elegidos se escogen par-
tiendo de la base de que tienen mayores probabilidades de ser -~
me jores empléados gque los rechazados. Es por lo anterior, que
si queremos realizar una seleccidn justa y vdlida debamos aéli—

car instrumentos y procedimientos cientificos y objetivos, en -

vez de juicios subjetivos y tendenciosos.

Seguin la "Enciclopedia de la Psicologia" (1978), como
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objetivo primario, la seleccidn de personal ha tepido y tiene -
como interds, la mejor adecuacidn del sujeto al trabajo. princi
palmente para obtener resultados en cuanto al rendimiento. El_
problema del "rendimiento" fue, pues durante muchos afios el eje
central de la seleccidn. Era una visidn un tanto materialista_
del problema. A partir de Elton Mayo, y con el concepto de bug
car la "moral de trabajo" en el producto, el objetivo en la se~
leccidn fue alcanzando aspectos mds humanoS, pero con el avance
de los procesocs y propdsitos organizatives, a cuya causa induda
blemente sirve, fueron todavia perfildndose las misiones que de
bia cumplir la seléccién Y que hoy podemos dar centradas en los

aspectos sigulentes:

1. Rendimiento: Se conserva, con toda pureza inicial,
el interés de que el producto tenga las aptitudes adecuadas pa-

ra desarrollar el trabajo encomendado 1o me jor posible.

2. Seguridad: Conociéndose la causalidad del acciden-
te, en la que el 80% de désta es atribuible al factor humano, ==
precisamos que el sujeto tenga condiciones para el trabajo, no_

solo para realizarlo bien, sino para gue no se accidente.

3. Jerarquizacidn: Se trata de preveer no solo 1la ~-~
adaptacidn presente, sino la posiblidad de utilizacidn para un__
ascenso futuro, mediante las formaciones adecuadas y hasta qué_
1imite, o inversamente, cudles son las particulares limitacio--~

nes.

4. Conduccidn: La calificacidén del sujeto en mucha -~

diversidad de aspectos {cuadro de intereses motivacionales, etc)
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permite conocer wt it al sujintor y de Bsta manexa adaptar la -

forma de trato, pata ostablecer las bases de la politica disci-

plinaria y evitayr c¢stados de tensién,

Como 1o dicen Tiffin y McCormich {(1959); 1a piedra an

gular en la cual sec debe basar la organizacidn industrial de -~

nuestros dias debe ser las relaciones satisfactorias entre pa--
txrén y empleade; es5 por £sto, que cada vez tiene mds importan~-~
cia la tarea de valorar a los futuros empleados antes de cuntr%
tarlos. Es por lo anterior, gue estos autores afirman qgue para
valorar debidamente la aptitud potencial de los solicitantes Pa
ra un trabajo, es necesario determinar las caracteristicas que,_,
diferencian a los buenos empleados de los deficientes para el -
trabajo en cuestidn. Esto requiere del estudio de un grupo de_
muestra de trabajadores, para averiguar cuales son los caracte~
res que hacen a un buern empleado ¥y cuales los que lo c¢olocan en
la categoria de los deficientes. Conociendo estas diferencias,
as posible seleccionar a aguellos gue tengan caracteristicas si-
milares a los que actualmente estdn en la lista de los mejores_
empleados para ese trabajo.

Resulta, pues, evidente como también lo dicen Blum --
y Naylor (1976} apoyando lo dicho anteriormente, gque las perso-
nas tienen diferencias entre si. La medicidn de cualquier ca--

racteristica de las personas con un instrumento medidor dard cg

mo resultado una distribucién de calificaciones, algunos obten-

drén calificaciones altas, otras bajas, etc. Es precisamente -
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la existencia de diferencias individuales lo que proporciona la
base para el proceso de seleccidn y colocacidén. Puesto que la_
finalidad de este proceseo es la de aprovechar plenamente estas_
difercencias para seleccionar en primer término a las personas -
que poseen la mayor cantidad de atributos inherentes al éxito ~

en el empleo. (Diagrama 2).

Solicitantes

}%

'ﬁ& r&- k 'gﬂ - Punto de seleccién

L

rechazados

Punto de colocacidn

) ' ‘%N Puesto D
Puesto A ﬁ'

Puesto C

Puesto B

Diagrama 2.E1 proceso de asignacidn del potencial humano ---

(Blum y Naylor, 1976 pag. 43).

El procedimiento de admisidn de personal, seguin Reyes

Ponce (1984), consta de varias etapas; las mds comines son:

a) Reclutamiento; hace de una "persona extrafia®, un -
candidato.
b) Seleccidn; busca entre los "candidatos® los me jo--

res para cada puesto.
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..¢) Contratacidn; hace del "buen candidato", un “em---

pleado" o trabajador.

d) Introduccidén; trata {junto coh el entrenamiento) -

de hacer del “empleado", un "buen empleado",

Debido al objetivo central de este estudio, sdlo nos_
ocuparemos de lo referente a la seleccidn, cuyo procedimiento -

‘se compofie de las sigulentes etapas: (Blum y Naylor 1976}

- Etapa 1l: Examen de los puestos vacantes: Consiste -
en up andlisis de puesto., La comprensidn y el conocimiento pro
fundo de un puesto tienen una importancia primordial y debe pre
ceder a la utilizacidn de cualquier prueba de seleccidn y colo-

cacidn de empleados.

- Etapa 2: Seleccidn de criterios y predictores: Esta
etapa incluye dos partes:

a) Escoger un indicador gque mida el punto hasta el -~
que un trabajador es "bueno" o competente (el cual se denomina_

normalmente criteriol.

b) Elegir una medida particular, gue pueda utilizarse
para predecir hasta qué punto tendrd éxito un empleado en Su --

trabajo (lo cual se denomina predictor).

Lo importante del criterio es que defina © mida el --
éxito en el empleo. Por parte del predictor existen una gran -
variedad de dispositivos potenciales dtiles para establecer una

distincidn entre los trabajadores competentes y los deficientes.

Con frecuencia se emplean predictores tales como: las
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pruebas, las entrevistas, las formas de solicitud y cartas de -

recomendacidn cntre otros.

- Etapa 3: Medicidn del rendimiento: Una vez que se -
hayan seleccionado les criterios y los predictores, serd neces:z
rio obtener medidas de ellos de una mueStra de obreroS en servi
cio., Esto puede realizarse aplicando el predictor a empleados_
presentes y obteniendo, al mismo tiempo, mediciones de los cri-
terios, aplicando el predictor a nuevos empleados y esperando -
cierto periodo especifico, antes de obtener las mediciones de -

los criterios.

- Etapa 4: Relacién del predictor con el criterio: Im

plica la determinacidn de si existe o né una relacidn significa
tiva y verdad;ra entre las calificaciones de un empleado en el_
predictor y &1 criterio. Sélo si existe una relacidn seme jante
podri considerarse qgue el proceso de seleccidn tiene dxito. El
establecimiento de la existencia de esa relacidn se denomina va
lidacidén de un predictor.

- Etapa 5:. Decisidn sobre la utilidad del dispositivo
de seleccidn: Tomar la decisidn final sobre si debe utilizarse_
o no el predict&r para seleccionar a nuevos empleados, depende_
no sélo del tamafio de la relacidn encontrada (en la etapa 4) y_
su significancia, sino también de muchas otras condiciones: el_
nimero de SQ;icitantes, la cantidad de vacantes de empleos, la_
proporcidén de los empleados actuales que se consideran eficien-

tes, ete.

~ Etapa 6: Reevaluacidn: Nunca debe olvidarse que la_,
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situacidén predicLiva es dindmica y cambia constantemente. Lo -
que hoy contlibuyc o quo se haga una buena selececidn, puede no_,
ser apropiado manana on absoluto; cambian los solicitantes, los

tiabajos y las condicioncs de cempleo. Asi, todo buen proglama_

de seleccidn debe recvaluarse periddicamente, a fin de asegurar
se de que realiza de manera colrecta el trabajo para el cual se
designd.

La seleccidn, pues, pretende aumentar los niveles de_
habilidades e¢n la organizacidn a través de un proceso de elimi-
nacién, es decir, eligiendo a los "mejores". Sin embargo, se -
debe siempre tener en cuenta las dificultades de equidad que mu
chas veces trae consigo la seleccidn; siendo éste problema la -
piedra angular de esta investigacidn, es pertinente ahondar un_
poco al respecto. Siendo el proceso de seleccidn "justo", to--
das las personas con cierta iéualdad en cuanto a determinadas -
habilidades deberian tener la misma probabilidad de ser escogi-
das; independientemente de su sexo, nivel socioecondmico, atrag
tivo fisico, edad. Puesto que en caracteristicas inmodificables
(como las anteriores) debe aplicarse el principio de equidad. -
Se dice gque un procedimiento de seleccidn es injusta; “"Cuando ~
personas con iguales probabilidades de éxito en un trabajo, ti%
nen desiguales probabilidades de ser contratadas para ese pues-
to" (Howell 1979).

Este fendmeno se puede deber a muchos factores entre_
ellos estdn los prejuicios del eﬁtrevistaaor o seleccionador, o
bien que el "instrumento® no sea lo suficientemente generaliza-
ble.

Par. lo que, como dicen Blum y Naylor (1976}, los --
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dos requisitos primordiales para cualquier instrumento son la -~
VALIDEZ Y LA CONFIABILIDAD. En este trabajo, debido a su obje-
tivo, nos ocuparemos principalmente de lo concerniente al predic
tor.

La validez de un predictor puede definirse generalmen
te como "el grado en que el predictor permite alcanzar ciertas_
metas del usuario, midiendo lo gque se supone debe medir. Asi -
el tipo de validez implicada depende de la finalidad particular
del usuario en cualguier situvacidn” (Blum y Naylor, 1976, p.58).
Por lo que existen distintos tipos de validez, entre las cuales

estdn las siguientes:

utilizar su instrumento de medicidn para predecir el rendimien-
to futuro de los empleados en alguna otra variable (criterio).-
La validez de prediccién se establece estadisticamente por me--
dio de la correlacidén y la regresidn. La distineidn importante
de la validez predictiva es que toma en cuenta el tiempo. Se -
obtienen las puntuaciones del predictor de los individuos en un_
punto del tiempo y las calificaciones del criterio en una época
posterior. Asi; la relacidén resultante representa verdaderamen
te el poder "predictivo" del instrumento. La validez de predigc
cidn es el tipo mds importante de validez en la seleccidn, pues
to que es el iunico tipo que duplica verdaderamente la situacidn

de selececidn. (diagrama 3).
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Tiempo -1- Intervalo de tiempo Tiempo -2-
Medidas Todos los .
Splicitante humanas solicitanted Medidas
obtenidas contratados obtenidas
de

(Conducta e jecucidn
de trabajo en el
observada) puesto

Relacidn determinada

(Validez predictiva)

Diagrama 3
Disefio para determinar la exactitud predictiva de medidas -

del hombre (Dunnette y Kirchner 1974, pag. 51).

- Validez concurrente: La meta, en este caso, debe -~
ser la estimacidn del desempefio actual de los empleados en algu
na medida de criterio, a partir de las puntuaciones del predic-
tor. También se establece esta valider aplicando las tdcnicas_
de correlacidn v regresidn, pero sin retraso de tiempo entre la
obtencidn de los resultados del predictor y criterio, Se utili
za una muestra de empleados actuales para establecer la relacidn
entre el predictor y el criterio. En otras palabras, nos inte-

resa predecir la posicidn actual de las personas y no la de una

dpoca del futuro.

que su predictor es representativo de una clase de situaciones_

dada, se estard ocupando de la validez de contenido. Tiene ~--
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ideas especificas sobre el tipo de conocimientos, capacidades,-
actitudes o descmpefios que debe abordar el instrumento de medi-
cidn Y se considera a dste vilido hasta el punto de gque su con-

tenido sea representativo de lo gue desee evaluar.

- Validez aparente: Es el punto hasta el cual una --

prueba “parezca adecuada“ a quienes se sometan a ella. Ya que_
si el solicitante no logra advertir la pertinencia del predictor
para el trabajo gque estd solicitando, puede sufrir una conside-

rable pérdida de motivacidn en la situacidn de prueba, mostrar-

se desdefioso, o sentirse inseguro. (Blum y Naylor, 1976}).

Una segunda caracteristica de los predictores, que -~
nos sefialan Blum y Naylor {1976), igualmente importante, es la_
necesidad de la consistencia de la medicidn independientemente_
de 1o que se mida. Es decir, como lo explica Brown (1980); la_
confiabilidad se ocupa de la pregunta hasta gque punto serd con--~
sistente la e jecucidn de una persona si toma otra forma de la ~
misma prueba (equivalencia}?, o si toma la misma forma en un mo

mento diferente (estabilidad)?.

El mismo autor supone que muchas caracteristicas que_
medimos en el proceso de seleccidn son relativamente estables -~
en el tiempo. Por consiguiente, una medida posible de confiabi

lidad es la correlacidén entre medidas repetidas {prueba y rea~-

plicacién}. Esta estimacidn se denomina coeficiente de estabi-

lidad. As{ mismo, cualguier prusba contigne sdlo una muestra -

de todos los reactivos posibles.

Puede esperarse gue las calificaciones sean consisten-~
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tes de una muestra de reactivos a otra -o sea, de una forma de_,
la prueba a otra. Asi, un segundo tipo de estimacidn de confia
bilidad se refiere a la consistencia sobre las formas de prueba.
Esta medida se denomina cocficiente de equivalencia. Combinan-
do esos dos procedimientos mediante la administracidn de formas
equivalentes dando un intervalo de tiempo. Una estimacidn de -
confiabilidad obtenida de este modo se denomina coeficiente de_
equivalencia y estabilidad. Todos estos procedimientos requie-
ren dos aplicaciones de una prueba; sin embargo, en algunas si-
tuaciones solo se apliéavuna forma. En este caso, se tienen --
dos alternativas: una de ellas es la de determinar la consisten
cia interna de la prueba, y la otra es dividir artificialmente_
la prueba en dos partes y calcular la correlacidn existente en-
tre las calificaciones obtenidas de ambas. Estas tltimas esti-

maciones se denominan confiabilidad por mitades (Brown, 1980).

La utilidad de un dispositivo de prediccidn, segin -
Blum y Naylor (1976) es el punto hasta el cual su empleo hace -
me jor la calidad de las personas seleccionadas, por encima de -

1o que hubiese sido posible, en caso de que no se utilizara es-

te dispositivo.’

Segin los autores Tiffin y McCormick (1974), se utili
zan diversos "métodos de seleccidn" para buscar la mejor adapta
cidn del hombre al oficio. Entre ellos estdn: la entrevista al
solicitante, la solicitud, las referencias y las pruebas perso-

nales (de trabajo psicométricas). Los métodos utilizados en las

distintas compafiias para aceptar una persona a su servicio, di-
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fieren en alqunos aspectos. Pero a pesar de estas diferencias,
hay ciertos sistemas tipicos que se ponen por obra, en conformi

dad con un proceso relativamente estandarizado.

Un proceso eos el que recomendd Unbrock (193¢, citado_
por Tiffin y McCormick 1974, pag.4l). Algunas fases de este «-
pProcesc se ven en clertas compaﬁias, Y, es en forma gra-
fica la serie de etapas por las cuales pasa el examen previo de

los solicitantes a su admisidn en el empleo.{diagrama 4)

Sin embargo, debido a que el objetivo de esta investi
gacidén es el estudio de los problemas de equidad en el proceso_
de seleccidn, utilizando como método la forma de solicitud de -
los solicitantes, nos concentraremos, ahora en esta estrategia_,

de seleccidn. .

Segin lo gue nos dicen Blum y Naylor (1976), es raro_
gue algin individuo solicite un empleo Sin que se le pida que -
llene alguna forma de solicitud. La cantidad de informacidn --
que se requiere en esas formas puede variar desde los datos sim
ples, hasta datos de educacidén previa, historial de trabajo y -
la vida privada del solicitante. Por lo general, las formas de
solicitud tienen dos funciones: en primer lugar proporcionar in
formacién pertinente sobre el empleado que la compafifa necesita
rd, en caso de que lo contrate. En segundo lugar, las formas -
de solicitud tienen como fin reunir informacidn sobre los soli-
citantes que el emplea&o del depa;tamentolde personal cons;dera

pertinentes para el proceso de la contratacidn.

Segin los autores Tiffin y McCormick (1974), el prin-



recepcién de los solicitantes

entrevista preliminar

N

formas de solicitud

\

pruebas de empleo

\

entrevista

\

investigacién de la historia anterior

\\ lista de solicitantes
deseables
geleccidn preliminar en el depto. —

\‘ de empleo

seleccidn final por el capataz o supervisor

\

examen fisico

N

I COLOCACION ]

Ftyry

RECHAZADOS

Diagrama 4 .
Grdfica en que se muestra el proceso de seleccidn [Unhbrock, 1836,

citado por Tiffin y McCormick, 1974, pag. 41).
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¢ipio fundamental a gue obedece el uso de la solicitud como ing
trumento para admitir al nuevo personal es gue los datos obteni
dos por ella sirven de indicadores relativos del valor potencial
del solicitante como futuro empleado de lua compafiia. _Por tanto,
parece 1dgico que todas las preguntas que se formulen en la so-
licitud deban ser cuidadosamente pensadas y seleccionadas, de -
tal manera que sdlo haya preguntas relativas a la informacidn -
gque se necesita. Un examen somero de cualquier tipo de soliei-
tud en boga prueba mds que suficiente, que, con frecuencia, no_
se pone tanto esmero en la seleccién del interrogatorio formula
do. El empleo de un tipo de solicitud uniforme e invariable, -
consiste en una largallista de preguntas.(muchas de las cuales_
no aportan dato ninguno relacionado con el rendimiento futuro -~
del solicitante de dicho puesto) merece toda clase de criticas,
por diversos motivos. Entre los cuales se encuentra el proble-
ma de equidad mediante este instrumento de seleccidn. Ya que --
Ponce (1984) sefiala que la hoja de solicitud puede utilizarse -
para rechazar “"amablemente " a los candidatos por su edad, sexo,
apariencia'fisica, etc. Segin el concepto de equidad citado an
terjormente, no son estas caracteristicas immodificables en 1S
cuales debe aplicarse el principio de equidad? ¢No seria mds re
ver con la aptitud del solicitante?

En vez de esta "informacidn" la cual, seguin Tiffin y_
McCormick, depende exclusivamente de las impresiones subjetivas

gue hayan recibido los gque entrevistan de los solicitantes.
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3. DISCRIMINACION EN LA SELECCION:

Ahora, finalmente, Se tratard lo referente a la Dis--
criminacidn en la seleccidn de personal. Se ha pensado gue la_
discriminacidn es el resultado de la accidn del prejuicio (Ali-
port, 1962). Probablemente este prejuicio se extiende a las po
liticas, procedimientos y sistemas de seleccidn de personal gue
son llevados a cabo en las organizaciones y en forma diferente_
que a otros, Segun sea aplicado en detrimento de cierto grupo, -
clase, o sexo, etc. Cuando ésto sucede se le llama discrimina-

cidn en la seleccidn.

Como todo empleado deberia saber, la Ley Federal de -
Trabajo de 1970 prevee esta problemdtica y dictamina en su ar:i
culo 3 gque: YEl trabajo es un derecho y un deber soc¢iales. No_
es articulo de comercio, exige respeto para las libertades y --

el articulo 4 dispone que “"No se podrd impedir el trabajo a nin
guna persona ni que se dedigue a la profesidn, industria o co--

mercio que le acomode, siendo licitos" (P.22 y 23).

Asi mismo, en E.U.A., donde fueron llevados a cabo la
mayoria de los estudios gue se explicardn a continuacidn, exis-
te, desde 1964 la legislacidn federal, que prohibe la discrimi-
nacidén en el drea laboral. A pesér de que la legislacidn anti-
discriminatoria ha existido desdg la Guerra Civil de este pais,

ninguna ley anterior ha tenido el impacto del Acto de los Dere-
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chos Civiles de 1964. ‘Este acto prohibe la discriminacidn en -
todos los aspectos del drea laboral en base a la raza, color, -
religidon, sexo u origen natal {Dipboye, Wiback y Fromkin 1975).
El Acto de los Derechos Civiles es apoyado por la Com;sién de -
Igualdad de Oportunidades en el Empleo {EEOC - Equal Employment

Opportunity Commission).

Dicha comisidn se dedica a investigar cargos y denun-
cia acerca de la prdctica de discriminacidn, asi mismo, tiene_
la autoridad suficiente para denunciar prdcticas discriminato--
rias en cualquier organizacidn. ("How to eliminate discriminatg

ry Practices”, 1975).

Los autores Dipboye, Fromkin y Wiback (1975), nos di-
cen que en base al Acto de los Derechos Civiles, mencionado an-~
teriormente, psicdlogos industriales han.respondido a dste edig
to con intentos de detectar y eliminar los prejuicios cultura--
les en las pruebas de personal (Boehm, 1972, citado por Dipboye
y col. 1975). Sin embargo, nos dicen estos autores, que se ha

- investigado mucho menos en lo referente al prejuicio existente
en otras fases del proceso de seleccidn de personal como por ~-~
ejémplo, en cuahto al rechazo de los solicitantes antes de la -
entrevista de seleccidn. Es decir, como resultado de la lectu-
ra de los curriculums, pueden sufgir impresiones negativas y re-
chazos antes, en vez de durante, de la entrevista de seleccidn_

{Dipboye y cols. 1975}.

Es pertinente mencionar aqui a Howell (1979) quien dj

ce que en el proceso de seleccidn se asume que los individuos -

se distinguen de una manera relativamente estable en una gran ~
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cantidad de rasgos bdsicos, y que estas diferencias se pueden -~
medir; ya que cada pueste tiene su propia configuracidn de re--

quisitos bdsicos.

El problema por excelencia en la selecciodn consiste en
decidir cudles de las personas disponibles hay gue contratar y -~
en qué puestos. Obviamente el principio de las diferencias in-
dividuales proporciona una estructura ldégica para tomar tales -
decisiones: intentamos lograr la mejor correspondencia posible_
entre 1los rasgos humanos y 1o§ requisitos del puesto. Hasta ha
ce muy poco habia una aceptacidn muy amplia de este principio.-
En la actualidad, impulsados por la legislacién sobre los Dere-
chos Civiles y una creciente conciencia so&ial, muchos grupos .-
estin poniendo en duda las prdcticas de personal que se basan -

totalmente en la 1ldgica del "mds apto".

Las objeciones principales son las siguientes:
1) Que se deben tomar en cuenta otras consideraciones
aparte de la sola perfeccidn de adaptacidn entre la persona y._

el trabajo, en las decisiones de personal Yy

2) Que hay razones para dudar de la importancia y --

exactitud de las medidas de las diferencias individuales.

En base a dsto,estd la cuestidn de la equidad en el -
proceso de empleo. No se puede dudar que el principio del "mds
apto" haya tenido el frecuente efecto (intencional o nd) de ex~
cluir del empleo a gran nimero de.solicitantes pertenecientes a
grupos minoritarios, a mujeres y ancianos. En muchos de estos_

casos, la prueba de que las personas escogidas tengan mayores -
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probabilidader s Sxito que las 1echazadas, ha sido escasa o ip
existente. En consccuencia surge la pregunta de si la seleccién
ha producido rcalmente al "mds adecuado" y aun siendo asi, si -
la diferencia contic el candidato aceptado y el rechazado es lo_
suficientemente significativa como para compensatl 108 costos S0
ciales de la discriminacidén. Varias investigaciones ha demostra
do gque existen ciertos indicios de discriminacidén en la selec--
cidn en base a una variedad de factores como: raza, edad, atrag

tivo f£isico, sexo, etc.

Algunos psicdlogos sociales han encontrado que estu-~-
diantes perciben a las personas poco atractivas fisicamente cap
didatos menos deseables, en cuanto a una variedad de cualidades
faciales y corporales (Dion y cols 1972, citados por Dipboye y_
cols. 1975) William Rasberry columnista del Washington Post, --
describid prejuicios similares, contra mujeres poco atractivas_
fisicamente como la forma mis persistente y penetrante de disecri

minacién laboral (1972, citado por Dipboye y cols, 1975).

Pero, ¢qué es un rostro bello? Segin Cross y Cross --
(1971), unrostro bello es aquél que es placentero observar; --
por aprendizaje discriminativo aprendemos cudles rostros van a_
ser placenteramente observados. Segln estos autores, la belle
za y el atractivo fisico tienen una gran importancia prdctica -
para los seres humanos. Asi mismo, afirman que la aceptacién ~

social, popularidad, seleccidn de la pareja y la profesidn son_
todog afectados por el atractivo fisico.

Segin Dion, Berscheid y Walster (1972), la apariencia

fisica, asi como, la identidad sexual, son las caracteristicas_
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mias obvias y accesibles para los demds en la interaccidn social.
De aqui, gue, como lo dicen Byenne y cols {1968), la respuesta_
de atraccidn se dd muchas veces "a priori” en la interaccidn., -
Esta o8 la base para la formacidn de la "primera impresidn®, iz
cual frecuentemente involucra actitudes positivas o antipdticas,
en referencia a un extrafio en ausencia de interaccidn o incluso
informacidén acerca de él. En primer lugar, existen diferencias
individuales en cuanto a las caracteristicas sociales de respues
ta hacia extrafios, variables que son evidencia de la personali-
dad. En segundo lugar, guizd los determinantes mds importantes
consisten en las caracteristicas "estimulo” de los extrafios y -
las expectativas de los observadores acerca de estas caracteris
ticas.
Segun la mayoria de las teorias fisiondmicas es sim--
ple gque: "lo que es bello es buens..." ¥y gue "la belleza fisica
es sefal de la bélleza interior, belleza moral y espiritual" ~-

(Schiller, 1882, citado por Dion y cols. 1972).

Muchas explicaciones se han dado con el fin de hacer_
dichas profecias mds 1dgicas. En primer lugar, es posible gue_
exista una correlacidn entre el cardcter interior y la aparien-
cia, ya que ciertos rasgos de la personalidad influyen en la --
apariencia del individuo. Por ejemplo, una persona calmada, re
lajada desarrollard menos arrugas faciales que una persona ten-
sa e irritable. En segundo lugar, los esterotipos culturales -
acerca del tipo de personalidad abropiada'para la gente bella o
fea puede moldear la personalidad de estos individuos. Asi, -~
pues, si se asume que los individuos atractivos son mds since-~-

ros, nobles, honestos gue las personas no atractivas, entonces_
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los individuos atractivos serdn tratados, generalmente, con ma-
yor respeto que las personas no atractivas. Muchos opinan que_
el autoconcepto se forma a partir de lo gue los demds piensan -
sobre uno. Por lo que si una persona atractiva fisicamente es_
tratada consistentemente como una persona virtuosa, finalmente_
se puede convertir en un modelo de virtud (Dion y cols. 1972).-
En apoyo a lo anterior, Walter y cols (1966) dicen gue mientras
mds atractiva es una persona, se considera a si mismo como so--

cialmente mds popular.

Byerne y cols. (1968) encuentran muy razonable la pro
posicidn de que en nuestra cultura, el atractivo fisico es un -
atributo positivamente valuado. Por 1o qgue, tanto hombres como
mujeres preferirian ser atractivos que no atractivos, tener ami
gos atractivos, casarse con alguien atractivo y tener hijos --

atractivos.

Por lo que los autores declaran que la atraccidn in--
terbersonal es mayor hacia un extrafio atractivo fisicamente, en
comparacién a la atraccidn sentida hacia un extrafio no atracti-

vo fisicamente.

Asi mismo, Dion y cols. (1972) dicen que los indivi--
duos fisicamente atractivos serdn considerados como poseedores_
de rasgos de personalidad mds deseable, en comparacidn de loq_.
considerados para los individuos fisicamente poco atractives. -
ademds, los sujetos atractivos fueron percibidos como mds aptos
de tener trabajo de prestigio en comparacidn con los no atracti

vos fisicamente.

* Aronson {1969, citado por Dion y c¢ols, 1972), por ---
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e jemplo, dice que este tema es un drea de tabd en la Psicologia
Social. Por 1o gue rara vez el atractivo fisico es investigado
como un antecedente para la “aprobacidn', sin embargo, la pura_
observacidn casual bastara para indicar que nuestra reaccidn an
te mujeres bonitas es muy diferente gue la que tenemos ante mu-
jeres feas; en cierto modeo €sto suena antidemocrdtico. En una_
democracia, guisieramos pensar gue con mucho trabajo y motiva--
cidn, una persona puede llevar a cabo casi todo. Sin embargo,~
el arduo trabajo eS incapaz de convertir a una mujer fea, en --

una mujer bella.

A pesar de que las caracteristicas propias del sujeto
observado tienen una importancia primordial en la percepcidn de
su atractivo fisico. Cross y Cross (1971) dicen que los resul-
tados indican que al juzgar la belleza de un rostro humano, el_
sexo y raza de la cara juzgada, en conjuntec con el sexo y raza_
del juez pueden influir la respuesta. Asi por ejemplo, en un -~
estudio realizado por estos autores, se obtuvo que los rostros_
blancos fueron considerados mds atractivos que los negros {(al -
ser juzgados por jueces de ambos Sexos, razas y varios niveles_
de edad). También los rostros adolescentes fueron percibidos -
como los mds bellos, Ademds losS jueces negros calificaron los_
rostros de ambos sexos con calificaciones mds altas que 10§ jue
ces blancos. Pcr lo que se concluye que tanto la edad y la ra-
za, como las caracteristicas del propic juez afectan a la per--

cepcidén de la belleza facial que se tiene-como "estimulo®.

En base a estos estudios se puede concluir que el -~

atractivo fisico de una persona, en este caso del candidato, =--
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puede ser un tactor detorminante para la aceptacién o rechazo de

dicho sujeto, deeisidn que resultard del proceso de seleccidn.

Ademds de la influcncia del atractive fisico al considerar las_
caracteristicas del jindividuo, algunos estudios sugie;en la po-
sibilidad de la existencia de discriminacidn en la seleccidn ha
cia los miembros de determinados grupos sefialados por el resto
de la sociedad como "inferiores", por el solo hecho de pertene-
cer a dicho grupo, sin tener en cuenta las caracteristicas, ap-

titudes Yy habilidades de cada individuo.

Bass y Turner {(1973) afirman que relativamente poca -
investigacidn se ha enfocado en la discriminacidn en el drea 1a
boral, no sélo en cuanto a las pruebas de trabajo, sino a la po
sibilidad de una discriminacidn injusta con respecto al "crite-
rio" de desempefio. Los autores Einhord y Bass (1971, citados -

por Bass y Turner, 1973) sefialaron que a pesar de que las prue-

bas o tests sean usadas apropiadamente puede ocurrir discrimina

cidén en las decisiones de seleccidn, si en si las medidas del -
criterio son injustas y prejuiciosas con respecto a diferentes_
subgrupos. Sin embargo, como Anastasi (1969), citado por Bass_
y Turner 1973) sefialan, la pura prgsencia de diferencias esta--
disticamente significativas entre miembros de diferentes subgru
pos, no indica por si mismo una injusta discriminacién. Sola--

mente, si estas diferencias en la medida del criterio no coinc

Nits

den con diferencias verdaderas en el desempefio del trabajo, en-
tonces la medida del criterio puede ser considerada como prejui
ciosa o injustamente discriminante. Asi pues, Bass y Turner --

(1973) comprobaron gque efectivamente los supervisores al eva-=-=



48.
luar a sus subordinados negros, no se basaban en los mismos cri

terios que cuando evaluaban a sus Subordinades blancos, por lo_

que guizd, &s5to suceda también en la seleccidn de personal.

Howell (1974), s:n embirgo, al hablar acerca de la ~-
aquidad en la seleccidn nos dice que muchas veces las baterias_
de pruecbas que son usadas como instrumento pars la toma de deci
siones en la seleccidn,estdn llenas de prejuicios en contra de,
las minorfas. Ya que es muy frecuente gque ciertos grupos., espe
cialmente las minorias en "desventaja” califiquen mds abajo en_
promedio, gue las personas "privilegiadas" en las pruebas estan-
darizadas; esto puede reflejar diversas situaciones de validez_
para los dos grupos. Por 1o gue gquizd mediante el uso de estas
pruekas un nimero desproporcionado de miembros de minorias en -
desventaja sean rechazados. Si es asi, en basea la Ley de Derg
chos Civiles de 1964 de E.U.A., el que emplea dichas pruebas -—-
tiene gque estar preparado para demoStrar que no es una viola~--
cidn a dicha ley. Esto no es fdcil de probar. Pero en general
se puede decir, como se ménciond en el capitulo anterior, que -
un procedimiento de seleccidn se considera injusto cuando "per-
sonas con iguales probabilidades de éxito en un trabajo, tienen
desiguales probabilidades de ser contratadas para ese puesto".-
Por lo tanto, se debe probar que el instrumento tiene validez -
predictiva.Ademés gue es el predictivo para el grupo particular_
de personas que estdn de por medio. Por lo tanto, tiene que ~--
ser validado separadamente para ese grupo.' Por lo que se puede
concluir que la seleccidn debe ser un procedimiento altamente -

individualizado; utilizdndose diferenfes procedimientos para di
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ferentes personas; con el fin de obtener una predictabilidad -—-

comparable para rada una de ellas.

En un estudio realizado por Newman y Krzistoefiak (1979)
se obtuvo gue los empleados de soleccidn gue no tenian el sufi-
ciente conocimiento o dominio de su rol tendfan mds frecuente~-
mente a realizar sus decisiones de seleccidn de personal en base
a la raza del candidato. Por lo gue se puede concluir gque mu--
chas veces la existencia de discriminacidn en la seleccidn en_
base a la raza del solicitante, depende de la calidad y prepara

¢idn del empleado de selegcidn.

A pesar de que el objetivo de esta investigacidn no es
la discriminacidn en cuanto a raza, se considerd importante men
cionarla, ya gue gran parte de los estudios de discriminacién -

laboral se baSan precisamente en este aspecto.

Otro tipo de discriminacidn es la que se sufre por pexr
tenecer & un determinado sexo. Esto estd muy relacionado con -
los esterotipos de las ocupaciones “adecuadas" para cada sexo.-
asi pues, Jackson (1983), dice que investigaciones pasadas han_
demostradoque loS esterotipos acerca de los roles sexuales in--

fluyen en las decisiones laborales.

El fendmeno de los esterotipos en los roles sexuales
se encuentra ;dmamente arraigado en nuestra cultura. Rosenthal
¥ Chapman (1980} llevaron acabo una investigacidn acerca de los
esterotipos de los roles sexuales en las percepciones infanti--
les en cuanto a la competencia laboral. Basados en alqunos es-

tudios donde se reportaba gue los nifios a temprana edad ya com-
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prenden la idea de los roles ocupacionales de cada sexo, estos_
autores hipotetizan que el tipc de escuela a la cual asiste el
nifio estd asociado con el grado de estercotipos de los roles se
XNualus gue exhiibe digho nifio {(Munigchin 1965, citadoe por Rosen~-~
thal y Chapman 1980). Es decir, gue nifios de escuelas "tradi--
cionales* (i.e. no activas) muestran mayores estoreotipos acer-
ci de los roles sexuales en comparacidn con los nifios de escue~
las "modernas". Asi mismo, el estudiar en un colegio mixto o -
kien selamente femenino o masculino tambidn resultd un factor -
importante en la formacidn de cstos estereotipos. Los autores_
encontraren que los nifios provenientes de escuelas pdramente fe
meninas, o bien, masculinas al no tener tanto contacto con los_
miembros del otro sexo y con modelos no estercotipados, reforza
ban sus concepciones acerca de 1los roles sexuales tradicionales;
las escuelas mixtas al dar a 1os nifios mds oportunidades para la
interaceidn con el otro sexo, éstus no se basaban tanto en los_
roles sexuales tradicionales. Esto es importante, ya gue en M8

xico las escuelas de tipe tradicional son numerosas.

Tarbidn se obtuvo gue los nifies mayores percibian ma-
yores difecrencias @n cuanto a la competencia entre hombres y my
jeres en favor de los hombres, en comparacidn con las percepcig
nes de los nifios pequefios. Es deacir, gue la percepcidén diferen
cial en cuanto a 1a competencia {en favor de los hombres) aumen
ta can la edad, independientemente del tipo de colegio, por lo_
gue se sugiere que influencias y experiencias del medio {(textos
de literatura y peliculas) son determinantes en la formacidén de

estos estereotipos. Los cuales se pueden modificar con un apren
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dizaje adecuado como lo demostraron Flerx y cols (1976, citado_
Rosenthal y Chapman, 1980}, guienes notaron una reduccidén en --
los estereotipos infantiles después de la exposicidén igualita--
ria de roles en la literatura v peliculas. Este articulo nos -
confirma la importancia del medio y del aprendizaje en la forma

cidén de estereotipos.

Garland y Price (1977), al tratar el aspecto de la in
fluencia de los roles sexuales, reallzaron un estudio de mujeres
en puestos directivos y los atributos que determinarian su éxi-
to o fracaso eﬁ esta pésicién. .Aunque este estudio se describi
rda con detenimiento posteriormente, cabe sefialar que los auto--
res nos dicen que la diferencia entre las caracteristicas rea--
les entre el hombre y la mujer no tienen tanta influencia como_
la que si tienen los estereotipos de los roles sexuales. Para_
muchos de esta sociedad, esta distincidén se ha convertido en ri
gidas expectativas acerca de los roles apropiados que cada miem
bro de cada sexo debe jugar. Los oponentes de esta concepcidn_
defienden que ambos estereotipos, independientemente de su base,

son erréneos Y opraesivos.

Corte Rios y San Sebastian Vigil (1983) realizaron -~
una investigacidén en México con el objeto de predecir el éxito_
profesional (entendido como el hecho de terminar una carrera, -

recibirse y trabajar) en mujeres universitarias.

Tomaron en cuenta dos variables independientes de cla

sificacién; terminacidn de la carrera -"académico" y e jercer

"laboral"®. Para formar 4 grupos a saber: 1) Mujeres recibidas_
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gue trabajan; 2) mujeres recibidas que no trabajan; 3) mujeres_

no recibidas que trabajan; 4) mujeres no recibidas que no traba
jan.

Las variables dependientes fueron: a) experiencias vi

tales; b) motivacidn laboral; c) personalidad.

Los resultados mostraron que el contraer matrimonio -
durante la carrera aumenta la probabilidad de no recibirse en -
un 76%, mientras que el hecho de trabajar o no trabajar no se -
ve influido. Ademds, dentro de las caracteristicas de persona-
lidad; las recibidas consideraron que la perseverancia para cum
plir las propias metas es una de las caracteristicas mds impor-
tantes del éxito profesional, siendo sus factores de personaii-
dad caracteristicos la dominancia y la audacia; valores conside
rados generalmente como masculinos. Asi mismo, Se observa el -
hecho de gque todas las mujeres que no trabajan son casadas, --
mientras gue todas las solteras trabajan., Lo anterior hace su-
poner que el estereotipo del rol femenino en esta poblacidn, su
giere deseable el que la mujer casada no trabaje. Una vez mds_
se demuestra como el rol femenino establecido coarta de alguna_
manera la carrera profesional de la mujer. Hay que pensar que
la existencia de dichos roles estereotipados existen tanto en -
ias mujeres como en los hombres, lo que posiblemente esté liga-

do al problema de la discriminacidn en la seleccidn laboral.

Schein (1973) dice que a pesar de que las mujeres re-
presentan el 38% de la fuerza de trabajo -de E.U.A.,, sdlo un pe-

quefio nimero ocupan puestos ejecutivos o directivos. De acuer-

do con Orth y Jacobs (1971, citados por Schein 1973), una razén
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para ésto es de que las actitudes masculinas tradicionales con_
respecto a las mujeres en estos niveles, contindan bloqueando -

el cambio.

En cuanto a nucstro pals, la mujer mexicana sufre de_
diversas formas de discriminacidn y explotacién. En 1910 Ricar
do Flores Mejia lo atestigua: "El salario de la mujer es tan --—
mezguino que con frecuencia tiene gque prostituirse para poder -
sostener a los suyoS cuando el mercado matrimonial no encuentra
un hombre que la haga su esposa"., A partir de 1930 cuando el -
pais otorga un impulso importante a la industrializacidn, la mu
jer empieza a integrarse masivamente en el mercado de trabajo -
nacional. De acuerdo con el IX Censo de Poblacidén y Vivienda -
de 1970 la participacidn de las mujeres que trabajan en relacidn
con las que podrian hacerlo fue del 16.4%, en tanto que la mis-
ma relacidén para el sexo masculino fue del 71.7%. ("La mujer en

sus actividades" Secretaria de Programacidén y Presupuesto, 1981)

Rosenkranz y cols. (1968, citados por Schein, 1973) -
encontraron que estudiantes hombres y mujeres percibian a los -
hombres como mids agresivos e independientes gue las mujeres. En
cambio, las mujéres fueron percibidas como poseedoras de mayor_
tacta, gentiles y calladas que los hombres. Asi mismo, encon--

_traron gue el'auto-concepto de los hombres y mujeres fue muy si

milar a sus respectivos estereotipos.

Una manera en que el estereotipo del rol sexual puede
impedir el progreso de la mujer es la creacidén del "tipo sexual"

para cada profesidn, o bien, el sexo de la ocupacidn. Las ocu-
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paciones se pueden describir por un "tipo de sexo® cuando una -
gran mayoeria en esa ocupacidn son de un determinado sexo, ¥ -~
cuando existe la expectativa normativa de que asi es como debe_
ser. Es asi, como el puesto de directivo ha sido clasificado -

como una "“ocupacidn masculina".

Basil (1970, citado por Schein 1973) usando una mues-
tra representativa de directivos, encontrd que caracteristicas_
personales consideradas como las mds importantes para un direc-
tivo; tales como: estabilidad emocional, agresividad, habilidaad
de liderazgo, deseo de responsabkilidad, objetividad, etc. se con
sideraron poseidas mds frecuentemente por hombres gue por muje-
res. Esg asi, como en genexal, el estercotipo del rol sexual --
puede desarrollar la percepcidn hacia la mujer como menos cali-

ficada que el hombre para ocupar un puesto directivo.

Esto parece contar, por lc menos en parte, para expli
car el limitado nimero de mujeres en estos puestos. Asi mismo,
la autoimagen de la mujer incorporada a su estereotipo sexual -
parece también influir en su conducta de trabajo. Por ejemplo_
en una tarea de laboratorio, éormaron pare jas de trabajo apa---
reando sujetos dominantes con no dominantes. Megargee (1969, -
citado por Schein 1973) encontrd que cuando eran apareados suje
tos del mismo sexo, el sujeto dominante asumia el rol del lider,
Sin embargo, cuando mujeres dominantes eran apareadas con hom--
bres poco dominantes, la mujer, en este caso, no asumia el rol_
del 1lider, lo cual lo atribuyen a.que el £ol del lider resulta-
ba inconsistente con la autoimagen femenina, por lo tanto, pre-

ferian mantener su consistencia no siendo lider. Al comparar -
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schein (1973) la semejanza percibida entre las caracteristicas_
de un directivo con las masculinas en tres grupos diferentes de
directivos de tres diferentes grupos de edades, encontrd gque --
no se percibia ninouna semejanza entre el hombre y la mujer nor
los dos mds jdévenes grupos. Sin embargo, en el grupo'mayor se_
encontrd mayor semejanza entre ambos sexos; es decir, =e encon-
tré una pequefia reduccidén de la percepcidn del estereotipo mas-
culino y femenino en los directivos de mayor edad. Quizd, por_
lo tanto, concomitantes de edad, asi como de experiencia pueden
de alguin modo reducir la percepcidn del "tipo-masculino" del =--
éuesto directivo. Es posible que ésto se deba a que han sido -
mds expuestos a mujeres directivos, por lo que han modificado -
algunos de sus esterceotipos hacia las mujeres. Esta interpreta
cidén implica gue mientras mds mujeres se vuelven activas en la_
fuerza laboral, el aumento de la experiencia con mujeres traba-
jadoras, reducird de algin modo la relacidn entre los estereotj

pos de los roles sexuales y los requisitos del directivo.

Los autores Garland y Price (1977) afirman al igual -
que Schein (1973), que una ocupacidn importante que ha sido, y_
sigue siendo dominada pér hombres es precisamente, el puesto --
gerencial en las organizaciones formales. Un gran nidmero de in
vestigaciones recientes establecen claramente la existencia de_
prejuicios desde la seleccidn de mujeres gerentes. Sin embargo,
se ha puesto poco interds en desarrollar un instrumento gque pug
da ser utilizado para medir este prejuicio. Una notable excep-
cidén es el trabajo de Peter y cols (1974), (citado por Garland -

Yy Price, 1977), quienes desarrollaron una escala de 21 items -«
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(WAMS - women as wmahwigqel sicale) para mediir las actitudes hacia_
mujeres en puvstos qeiencinles. EL1 desarrollo del WAMS como un
instrumento d¢ medicidén del prejuicio individual crea la oportu
nidad de 1ealizm nuevos ostuidios. Dicha investigacidn intenta
enfocarse sobic un astuto y destructivo proceso, donde los indi
viduos integiran la informacidn recibida, de tal modo, que dejen
intactosvsus pirejuicios. Es decitr, que la nueva informacidn va
a ser interpretada de tal manera que sea consistente con su pre
juicio; evitando asi una inconsistencia cognoscitiva, como lo -
sefialaria Festinger (1957, citado por Garland y Price, 1977}, -
guien mantiene gue los individuos estdn motivados a mantener una

consistencia entre sus creencias, valores y conductas.

Fishel y Potker {1977) dicen gue las mujeres son tra-
tadas de diferente forma gque los hombres en numerosos aspecios.
Entre ellos, el drea de deportes competitivos. Por ejemplo: ~-
los equipos masculines reciben un apoyo financiero mucho mayor_
que las mujeres. Asi mismo, en el drea académica, estos auto--
res encontraron gue miembros femeninos han sido discriminados -
en varias universidades, no sdélo en cuanto a ser seleccionados_
para impartir cdtedras y ser promocionadas, sino que incluso re
cibfan un sueldo inferior, en comparacidén de sus colegas hom---
bres que realizaban el mismo trabajo. Dicen, también que las -
mujeres no han sido trétadas en igualdad a sus colegas hombres,
ya que a las mujeres se les asignan con mas frecuencia las asig

naturas menos deseables de ser ensefiadas, ademds, de que para -



57.

ensefiar en cursos de posgrado, Se escoge, generalmente a hombres.

Un estudio acerca de los puestos que ocupan las muje-
res en un departamentc académico de socioclogia {Rossi, 1970 ci-
tado por Fidell, 1970), reveld que las mujeres impartian menos_
frecuentemente que los hombres cursos de posgrado y que poseian
generalmente plazas de medio tiempo. Ademds, de que las mujeres
eran menos aceptadas que 1los hombres para ocupar puestos en ni-

veles académicos avanzados y en instituciones de prestigio.

El nimero reducido de mujeres en instituciones de pres
tigio, con frecuencia se ha atruibuido a dos factores:

a) la tendencia de las mujeres a abandonar el trabajo
por cuestiones familiares.

b) la menor productividad de las mujeres.

Sin embargo, en cuanto a ésto, Rossi (1970, citado ~=
por Fidell, 1970) ha coleccionado datos que dicen que después -
de una carrera académica de 20 afios, el 90% de los hombres ha -
alcanzado plazas de tiempo completo, mientras que ésto s6lo ha_
sido conseguido por el 53% de mujeres solteras y el 43% de muje

res casadas. A partir de estos indices, es claro, que es el sexo,

y no la situacién especial de la mujer casada, quien marca esta

notoria diferencia en el desarrollo personal profesional.

Recientemente algunas mujeres han comenzado a atribu-
ir su falta de desarrollo académico a una ticita discriminacién
en base a su s2xo. En la convencién del APA de 1969, todas las
mujeres que participaron reportaron haber sufrido de discrimina

cidn sexual, por lo menos una vez a lo largo de Sus carreras --
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profesionales. En base a lo anterior el estudio de Fidell ----
(1970) pretende determinar empiricamente si existe o no discri-
minacidén contra la mujer en la seleccidn para ocupar posiciones
académicas. E1 autor concluye que la hipétesis que afirmaba que
en los departamentos académicos de psicologia se discriminaba -
debido al sexo del solicitante fue confirmada. E1 grado en que
a un doctor en psicologia se le ofrezca un puesto, parece nc so
1o depender de su curriculum, Ssino, también‘de su sexo. Esto -
se demuestra por el hecho de que los hombres reciben mayor pro-
porcidn de phestos de "base" gue las mujeres y, generalmente, -
s81o a los hoembres se les ofrecen cdtedras de tiempo completo.-
Un punto de vista menos optimista es el hecho de que las politi

cas escritas son mucho mds igualitarias que la prdctica diaria.

Dipboye, Fromkin y Wiback (1975) realizaron un estu--
dio acerca de la importancia relativa del sexo, atractivo fisi-
co y curriculum de los aplicantes en la evaluacidén de personal,

dicho trabajo inspiréd a esta investigacidn.

En diche estudio se tomd una muestra de 30 estudian--
tes y 30 entrevistadores profesionales. Se informd a los suje-~
tos de que el caso consistia en que habia una vacante de direc-
tor de un departamento de muebles y se les did una descripcidn_
de dicho puesto. Posteriormente, a cada sujeto se le otorgaron
12 curriculums. Cada curriculum poseeria la foto del aplicante,
ademis de datos referentes a las 3 caractgristicas manipuladas_
(sexo, atractivo f£isico y el record académico, sistemdticamente

variados). El sexo Sé@ indicaba por su nombre y -
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foto. Se manipularon dos niveles de atractivo fisico (atracti-
vo y no atractivo) a tiavés de las fotografias. Se usaron 3 ni
veles de historial académico (alto, promedio y bajo). Tomando_

con conjunto estas 3 dimensiones resultaron 12 curriculums.

El orden de presentacidn de los curriculums fue deter
minado al azar para cada sujeto. Cada sujeto despuds de estu-~
diar cada uno de los 12 curriculums, deberfa asignarle a cada -
uno, una calificacién dentro de una escala de 9 puntos, { 1= pg
co recomendable y 9= muy recomendable). Posteriormente los su-
jetos debian ogdenar lbs 12 curriculums del 1 (mds satisfacto--

rio) al 12 (menos satisfactorio).

Después del estudio estadistico pertinente se obtuvo_

" que no hubo diferencia significativa entre el andlisis realiza-
do por los estudiantes y el de los entrevistadores profesiona--
les. Asi mismo, se comprobd que los candidatos atractivos eran
preferidos a los no atractivos. Ademds, los sujetos percibian_
a los hombres como mids adecuados que a las mujeres. Tambidn se
vié que los candidatos con mejor desempefio académico eran prefe

ridos a los de mediano o bajo.

Una posible explicacidn a la preferencia de candida--
tos hombres, es la creencia de que en dicha ocupacidén se requie
re de atributés personales mids caracteristicos del rol masculi-
no que del femenino (Schein, 1973). Asi pues, también resultéﬁ
que los sujetos consideraron a los candidatos atractivos como -
los mds adecuados, lo cual coincide con los resultados obteni--

~dos por Pion y cols (1972) dichos anteriormente.
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Sin embargo, parece ser gue cl desempefio académico fue

el determinante mds importante para seleccionar al candidato rds
apropiado. Pese a lo anterior, ¢l concepto que da Guion (1966,
citado por Dipboye y cols, 1975) de 1a discriminacidn injusta -
parecid estal presente, o¢s deciy, personas con igualdad de cua~

iidades tenian desiguales piobabilidades de ser seleccionadas.

También Jackson, L. (1983) realizd un e¢studio para de
terminar el efecto de los esterotipos de los roles sexuales y_
del atractivo fisico sobre la percepcidn de ciertos sujetos ern_
cuanto a su adecuacidén como candidatos para determinada ocupa--
cidn. Los sujetos tenian que evaluar a los aplicantes (hombres
y mujeres, atractivos y no atractivos) en cuanto a su adecuacidn

_en ocupaciones esterctipadas como femeninas o masculinas.

Los resultados obtenidos probaron que los hombres fue
ron preferidos a las mujeres para ocupaciones "masculinas" y vi
ceversa. Asi mismo, los candidatos atractiveos fueron juzgados_
como mds adecuados que los no atractives; incluso se sugirieron
salarios mis altos para los candidatos mds atractivos, por lo -
que se ve que el atractivo fisico, ademds de tener un valor so-
cial, tiene un valor monetario. Esto se debe, quizd a que los_
solicitantes atractivos son vistos como poseedores de mds alter
nativas y ofrecimientos de trabajo (asi como sociales), por lo_
gque es necesario un salario inicial mayor para atraerlos al tra
ba jo.

Fusilier y Hitt (1983) éicen qué recientemente se ha_

discutido gque las leyes de Igualdad en las Oportunidades de tia
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bajo no funcionan con la efectividad que deberian casi 20 afios_

después de su creacidn, (establecidas en el Acta de Derechos Cj
viles, de 1964). Quizd ésto se expligue por el hecho de gue pa
ra lograr cambios conductuales y en las actitudes se requiere -
de un periodo de tiempo, quizd una generacidn completa Yy ningu-
na legislacidn serd lo suficientemente fuerte y efectiva has-

ta que dicho cambio ocurra.

También, el estudio realizado por Fusilier y Hitt -~
(1983) pretende investigar las primeras actitudes de estudian--
tes de administracidn de empresas, en un proceso de seleccidn,-
hacia miembros de determinados grupos. La muestra consistia de
523 estudiantes de ambos sexos, muestra muy diferente a la uti-

lizada por Dipboye y cols, 1975, en su estudio.

A cada estudiante se le did un conjunto de aplicacio-
nes laborales de supuestos candidatos; donde 4 caracteristicas__
fueron variadas sistemdticamente: experiencia en el trabajo, e-
dad, sexo y raza. Posteriormente los sujetos evaluaban las --
aplicaciones para el trabajo en cuestién. Finalmente los suje-
tos llenaban un cuestionarioc anénimo acerca de las caracteristi

cas de cada solicitante.

Los resultados obtenidos afirman que la variable que,
aparentemente tuvo mayor influencia en la evaluacidn de los es-
tudiantes fue la experiencia laboral.

Sin embargo, las variables irrelevantes con el desem-
pefio {sexo, edad, raza) parecieron no tener ninguna influencia_

en la evaluacidén de las aplicaciones. Es decir, que el proceso
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tes percibian a las personas no atractivas como menos deseables
que las atractivas en cuanto a una variedad de cualidades (Dion
Y cols. 1972), parece, pues razonable predecir que en una_
situacién de seleccidn, el sexo y el atractivo fisico interac--

.

tuardn de tal manera, que los hombres atractivos serdn conside-

rados come los mds aptos Yy las mujeres no atractivas como las -

menos aptas.
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II.

1. DISENO_DE_LA_INVESTIGACION.

La presente investigacién se propone estudiar la in~-~
fluencia de tres variables {(sexo, atractivo fisico y califica--
cidn curricular) en la seleccidn de personal; la influencia de__

cada una por separado y la interaccidén de estos tres factores.

Este estudio se propone examinar tres variables a la__
vez, por lo que se denomina disefio factorial, y para formarlo -
se descompone cada variable en varios niveles. Asi por ejemplo
l; variable sexo tiene dos niveles: masculino y femenino; ~--~
atractivo fisico también dos niveles: atractivo y no atractivo;
y finalmente la variable calificacién curricular estd compuesta
de tres niveles, a saber: alto, promedio y bajo. Es asi, como_
el disefio de la presente investigacidn corresponde a un disefio_

factorial de 3x2x2 {(Campbell y Stanley, 1966).

Cualquiera que sea el motivo, el estudiar mds de una_
variable a la vez es una buena préctica, pues la mayor parte —--
del tiempo, la conducta se encuentra bajo la influencia de mu--
chas de ellas. No sdlo mﬁLtiﬁles variables la afectan en cual=--~
quier momento, sino que a menudo con su interaccidn influyen en
la conducta. Tal interaccidn significa gue la influencia de una

variable depende del valor de otras {Campbell y Stanley, 1966).

Cabe mencionar que ademds de la interaccién entre dos
variables cualesquiera que sean, también hay una interacecidn po

tencial entre todas ellas. La dificultad de explicar las inter
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acciones de orden superior impide efectuar estudios que abarcan

disefios factoriales con amplios mimeros de variables.

Este estudio corresponde a un disefio factorial 3x2x2,
en donde las variables independientes y sus niveles de clasifi-

cacién son:

l.a - alto
-VI, CALIFICACION ACADEHICA 1.p - promedio
l.c - bajo

2.a - atractivo
~VI, ATRACTIVO FISICO

2.b - no atractivo

3.a - femenino
—VI3 SEX0

3,b - masculino

La combinacién de ésto da origen a 12 solicitudes de

empleo gue serdn ilustrados en el siguiente cuadro:



CALIFICACION
FEMENTINO MASCULINO ACADEMICA
ALTO ALTO ALTO ALTO
ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NO ATRACTIVO ALTO
FEMENINO FEMENINOQ MASCULINO MASCULINO
PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NO ATRACTIVO PROMEDTIO
FEMENINO FEMENINO MASCULINO MASCULINO
BAJO BAJO BAJO BAJO
ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NO ATRACTIVO BAJO
FEMENINO FEMENINO MASCULINO MASCULINO
ot et e e e e e e e e e e e e e e e e e o e e e e e e e
ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NG ATRACTIVO

ATRACTIVO FISICO
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Estas solicitudes o "condiciones" serdn preparadas de
manera que a cada sujeto de la muestra de este estudio se ié a-
signen las 12 solicitudes de empleo de las cuales tendrd que sg
leccionar a un supucsto candidato para tomatr una supuesta vacan

te; para lo cual tendi1d que califical a cada solicitud del 1 al

9 (1= menos iddéneco, 9= mds iddneo).

Asi como, jerarquizar las 12 solicitudes, teniendo en
primer lugar el candidato mds idéneo, y en el doceavo lugar, el
candidato menos idéneo.

2. HIPOTESIS:

1. Serdn seleccionadas preferentemente las solicitudes
correspondientes a candidatos con alto nivel académico, en com-
paracién con los de bajo nivel académico. {(Pipboye y cols, 1975

Fusilier y Hitt, 1983).

2. Serdn seleccionadas preferentemente solicitudes de
candidatns hombres en comparacién con las de candidatos mujeres
(Dipboye y cols, 1975; Jackson, 1983; Schein, 1973; Basil, 1970
citado por Schein, 1973).

3. Serdn seleccionadas preferentemente solicitudes cog
rrespondientes a candidatos atractivos fisicamente, en compara-
cién de los no atractivos fisicamente., (Dipboye y cols, 1975; -
Dion y cols. 1972).

4. En igualdad de atractivo fisico y de nivel académji

co, solicitudes de candidatos hombres serdn seleccionadas prefe

rentemente en comparacién a candidatos mujeres (Dipboye y cols,

1975).
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5. En igualdad de nivel académico y cuando ambos can-
didatos pertenecen al mismo sexo, solicitudes correspondientes_
a candidatos atractivos fisicamente serdn seleccionadas prefe~-
rentemente a aquellas de candidatos fisicamente no atiactivos.-
(Dipboye y cols, 1975).

6. En igualdad de atractivo fisico y cuando los candi
datos pertenecen al mismo sexo, solicitudes correspondientes a_
candidatos con nivel académico alto serdn seleccionadas prefe=--
rentemente a las de candidatos con nivel académico promedio, y-
éstas idltimas serd preferidas a aquellas de candidatos con ni--

vel académice bajo (Dipboye vy cols, 1975).
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3. IDENTIFICACION DE_VARIABLES:

En el inciso anterior, se sugirid un giupo de hipdte-

sis que bdsicamente proponen ques:

El candidato seleccionade con mayor frecuencia serd -
aquel con alto nivel curricular, de sexo masculino, atiactivo -
fisicamente (en base a los resultados obtenidos por Dipboye y -
cols, 1975). As{ cowo, el candidato seleccionado con menotr —w
frecuencia serd aquel con bajo nivel curricular, de sexo femeni
no, no atractivo rfisicamente (en base a los resultados obteni-—-

dos por Dipkoye y cols, 1973).

.
A continuacidn se definirdn oportunamente las varia--

bles independientes que se utilizardn cn el estudios

VI, CALIFICACION ACADENICA:

Se Lefiere al promedio descrito en la solicitud hipo-
tética y que supone la calificacidén global obtenida por el su--
puesto aplicante durante su carrera profesional; ésta se confor

ma con tres niveles:



70.

l.a~ alto: corresponde a una calificacidn entre

8,8 a 10.0

l.b~ término medio: corresponde a una calificacidn

entre 7.4 a 8.7

l.c~ bajo: corresponde a una calificacidn entre

6.0 & 7.3

ausencia o presencia de una cualidad gue se ha denominado como_
vatractive fisico™; cualidad gue puede ser considerada como: ~-
"gracia o agradeo en las personas que gana o inclina la volun~--—

tad" {Enciclopedia Salvat, t.2, pag. 339).

Esta variable se clasificdé de la siguiente manera: Un
grupo de 20 fotografias (10 hombres y 10 mujeres) del rostro -=
{tamafio credencial}, fue sometido a la evaluacidn de un grupo -
de sujetos (2 hombres y 2 mujeres, de edad similar a las perso-
nas de las fotografias); a quienes se les pedia que jerarguiza-
ran las fotograffas de cada sexo del 1 al 10, asi pues: 1= mds_
atractivo, 10= menos atractivo. Las calificaciones obtenidas -
por cada fotografia se promediaron obteniendose asf, una jerar—
gquia u orden final, en donde los extremos superiores (3 femeni-
nos y 3 masculinos) y los inferiores (3 femeninos y 3 masculi--
nos) se tomaron como los candidatos atractivos y no atractivos_

respectivamente.

VI, SEXO: De los solicitantes: se refiere al género -
masculino o femenino dado tanto por la inscripcidn "sexo" des—-~

crito en la hoja de solicitud hi;otética como también, por el -
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nombre y fotografia del supuesto candidato a empleo.

VD: La variable dependiente: grado de idoneidad o ade
cuacidn: es la seleccidn del candidato iddneo Yy se refiere al -
acto de eleccidn o clasificacién que el sujeto hizo de las 12 -
solicitudes que se le presentaron. Esta variable fuevmedida de
dos maneras; el sujeto jerarquizd las 12 solicitudes del 1 al =~
12; 1 el mds iddneo, 12 el menos idéneo. Asi mismo, el sujeto_
calificd cada una de las solicitudes del 1 al 9 (9- la califica

cidén superior,l- la calificacidn inferior).
4. SUJETOS

El presente estudio se llevd a cabo con una muestra -
de 100 estudiantes de sexo masculino que cursaban los Gltimos -
semestres de la carrera de administracidén de empresas y contabi
1idad de una universidad privada de la Ciudad de México. Se --
eligieron estudiantes por razones pricticas ya que representan_
una accesibilidad y control mayor que el de los jefes del depar
tamento de seleccién de las empresas. Por otro lado el elegir_
estudiantes de los Jltimos semestres de estas carreras obedece_
a la suposicién de que éstos posteriormente pueden fungir como_
seleccionadores de personal o que tomen decisiones al respecto.

5. INSTRUMENTO

La instrumentacién para la recoleccidén de datos fue -
realizada de la siguiente manera: En una papelerfia se adquirie
ron hojas de solicitud de empleo, las cuales se prepararon si--
guiendo los lineamientos definidos con anteridoridad. De esta_

manera se llenaron 12 solicitudes con las combinaciones ilustra
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das en el Cuadro No. 1. A cada uno de los sujetos de la mues--
tra se les did un juego de 12 solicitudes de supuestos candida-
tos para ocupar un puesto. Las instrucciones a los sujetos fue

ron, en términos generales, las siguientes:

"Consideren las presentes solicitudes de empleo como_
12 candidatos a un puesto direcctivo en el corporativo de una --
tienda de autoservicio en ¢l drea metropolitana. Previamente a
ocupar esta posicidn el candidato pasard por un periodo de en--
trenamiento en varios departamentos de la tienda:; si su desempe

fio es satisfactorio, pasard a ocupar una posicidn directiva.

Este puesto reguiere de que el ocupante interactiye un
40% de su tiempo con clientes y el 60% restante estard lideando
con los directivos de empresas proveedoras. Es una posicidén --
muy visible y requiere de un alto nivel de relaciones interper-

sonales®.

Como se menciond con anterioridad cada una de las so-
licitudes tenia una fotografia tamafio credencial, siendo siste-
maticamente diferentes dependiendo de 3 dimensiones: sexo, -
atractivo fisico y calificacidn académica. Informacidn adicio-
nal dentro de esta hoja de solicitud, fue proporcionada en for=
ma constante y controlada para darles un mayor realismo. . Por -
ejemplo, todos los solicitantes fueron declarados casados, con_

\
3 trabajos anteriores, etd. El orden de presentacién de las sg

licitudes fue determinada al azar.

Los sujetos calificaron las 12 solicitudes en una es-

cala del 1 al 9 (lo cual representaba la magnitud de la recomen
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dacidén del sujeto acerca de la contratacidén de un solicitante).
Entre mis alta sea la calificacidn mds fuerte serd la
recomendacidn para la contratacidn. Ademis, se pidid a los su-
jetos gue jerarquizaran dell (mds satisfactorio) al 12 (menos -

satisfactorio), las 12 solicitudes de empleo.

6. PROCEDIMIENTO:

Una vez identificada la muestra de estudiantes con la
cual iba a ser llevada a cabo la presente investigacidn, se le_
solicitd a profesores de dichos semestres que permitieran lle--
var a cabo este estudio durante su clase, estando ellos presen-—
tes. De tal manera que de 15 a 20 estudiantes realizaron la e-
valuacién simultdneamente. Debido a que la muestra consistia -
Unicamente de vafones, las mujeres de la clase no participarqn.
A cada estudiante se le entregd un paquetedel2 solicitudes de --
empleo, asi como las instrucciones correspondientes para llevar
a cabo 1la evaluacidn de las mismas., Una vez realizadas las 100

avaluaciones se procedidé al andlisis de los datos.
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IXI) RESULTADOS Y DISCUSION

En este'capitulo se repoitardn y discutirdn los re
sultados de las pruebas de hipdtesis que se llevaron a cabo_
en una muestra integrada por 100 sujetos varones, alumnos ==
del sexto Yy octavo semestre de las carreras de administracidn
de enpresas y éontabimidéd de la Universidad Andhuac. Dichos
alumnos calificaron y jerarquizaron 12 solicitudes de empleo_
de acuerdo a su adecuacidn para ocupar un hipotético puesto -
vacaﬁte. De manera gue cada solicitud de empleo obtuvo 100 ~

-
calificaciones y 100 jerarquizaciones. Dichos datos se analli
zaron de la siguiente manera: en primer lugar se obtuvo para_
cada solicitud una media de calificacidn (a partir de las 100
calificacionea) y una media de jerarguizacidén (a partir de -~
las 100 jerarazquizaciones), asi como, la desviacidn estandar

y varianza respectiva de cada promedio.

Los resultados se muestra en la Tabla No. 1 y la ~
forma como gquedaron las solicitudes y sus variables fue como

sigue:



1.- Hombre,
2.~ Hombre,
3.- Hombre,
4.~ Hombre,
5.- Hombre,

6.~ Hombre,

atractivo fisicamente
atractivo fisicamente
atractivo fisicamente
no atractivo fisicamente
no atractivo fisicamente

no atractive fisicamente

7.- Mujer, atractiva fisicamente

8.- Mujer,
9.- Mujer,
10.~ Mujer,
11.- Mujer,

12.~ Mujer,

atractiva fisicamente

atractiva fisicamente

no atractiva fisicamente
no atractiva fisicamente

no atractiva fisicamente
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CALIFICACION ACADEMICA

Alta

Promedio

Ba ja

Alta

Promedio

Ba ja

Alta

Promedio

Baja
Alta
Promedio

Ba ja

Una vez obtenidas las medias de las 12 solicitudes -~

se procedid a las pruebas de hipdtesis, utilizando para ello -

pruebas T, comparando segin el caso, las medias de las varia---

bles incluidas en la proposicidn hipotética.

A continuacién veremos los resultados gque se obtuvie-

yon en relacidn con cada una de las hipdtesis:
HIPQTESIS No. 1

Serdn seleccionados preferentemente los candidatos --

con alto nivel académico en comparacidn con los de bajo nivel -

académico,



TABLA No. 1
RELACION DE CALIFICACIONES Y JERARQUIZACIONES PROMEDIO DE LAS
12 SOLICITUDES DE EMPLEO EVALUADAS POR LOS SUJETOS
{(n 100 )

SOLICITUDES % s s? ! % s s? i
e e

1 8.21 .9392 .8822 3.23 2.42 5.87

2 7.65 .8477 . 7186 4.77 2.52 6,44

3 6.19 1.55 2.40 8.56 2.67 7.15

4 8.37 . 7499 .562 2.92 2.35 5.54

5 6.52 1.63 2.66 7.57 2.37 5.63

6 5.95 2.61 6.85 9.58 2.29 5,27

7 8.13 .9144 .8361 3.22 2.16 4.69

8 7.28 1.11 1.24 6.29 2.38 5.70

1

9 6.39 1.41 2.01 8.53 2.42 5.88

10 7.15 1.84 3.38 5.87 3.19 10.18

11 6.87 1.24 1.55 7.04 2.25 5.06

12 5.30 1.84 3.40 10.35 1.89 3.58

CALIFICACION JERARQUIA



TABLA No. 2

DIFERENCIA ENTRE LA CALIFICACION PROMEDIO DE

ALTO Y BAJO HNIVEL ACADEMICO.

77.

CANDIDATOS CON

GRUPOS

CALIFICACTION

académico

PROMEDID VALOR T SIGNIFICANCIA
- Alto nivel
: x = 7.96 t = 18.62
académico gl = 398 .01
- Bajo nivel
x ¥ 5,95

TABLA No. 3

DIFERENCIA ENTRE LA JERARQUIA EM LA EVALUACION DE SOLICITUDES
DE CANDIDATOS CON ALTO Y BAJO NIVEL ACADEMICO.

académico

GRUPQOS CALIFICACION .
PROMEDIO VALOR T SIGNIFICANCIA
- Alto nivel t = 32
x = 3.81 .01
académico gl = 398
- Bajo nivel
x = 9.25
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Tanto en la prueba T realizada a travéds de "califica-

cidén" como la de “jerarguia" se rechaza la hipétesis nula —
(Ho= 1j/ﬁ12 )., existiendo, por tanto, una diferencia significati
va entre las medias, por lo que se puede decir gque los candida-
tos con alto nivel académico fueron seleccionados preferentemen
te a los de bajo nivel académico. Lo cual es apoyado por la in
vestigacidn de Dipboye y cols (1975), donde, del mismo modo, =
los solicitantesconaltas calificaciones académicas fueron prefe

ridos a los de calificaciones promedio o bajas.

HIPOTESIS No. 2

Serdn scleccionados preferentemente los candidatos --

hombres en comparacién de los candidatos mujeres.

TABLA No. 4

DIFERENCIA ENTRE LAS CALIFICACIONES PROMEDIO DE CANDIDATOS
tHOMBRES Y DE CANDIDATOS MUJERES.

CALIFICACION
GRUPOS PROMEDIO VALOR T SIGNIFICANCIA
- HOMBRES x = 7.14 t = 2.98 .01

- MUJERES x

n
[l
©
5]
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TABLA No. 5

DIFERENCIA DE JERARQUIAS EN LA EVALUACION DE SOLICITUDES DE
CANDIDATOS HOMBRES Y MUJERES.

. CALIFICACION .
GRUPOS SROMEDIO VALOR T SIGNIFICANCIA
~ HOMBRES x = 6.10 t = 5.65 .01
|- MUJERES X = 6.88

Tanto en el andlisis de “calificacién" como en el de_
v jerarquia" se rechaza la hipdtesis nulg (H?;ﬁﬂl > ), existien
do, por tanto, una diferencia estadisticamente significativa en
tre las medias, por lo que se puede decir gue los candicdatos de
sexo masculino fueron seleccionados preferentemente, en compata
cidén de los candidatos de sexo femenino. Esto concuerda con los
resultados obtenidos por Dipboye y cols. (1975}, donde los se--
leccionadores percibieron a los candidatos hombres més adecua--
dos que las mujeres, tantc al calificarlos como al jerarquizar-
1os. Schein (1973) y Garland y Price (1977) explican 1o ante--~
rior en base al estereotipo del rol sexual que da lugar a un --
" ipo sexual" para cada profesidén o bien, el sexo de la occupa---
cid.. Siendo el puesto directivo clasificado como una "ocupa--
¢ .on masculina" el estereotipo del rol sexual puede desarrollar
la percepcidén hacia la mujer como menos célificada que el hom--

bre para ocupar un puesto de alto nivel organizacional.
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HIPOTESIS No. 3

Serdn seleccionados preferentemente los candidatos --
atractivos £isicamente en comparacidn de los no atractivos fisi

camente.

TABLA No. 6

DIFERENCIA ENTRE LAS CALIFICACIONES PROMEDIO DE CANDIDATOS
ATRACTIVOS Y NO ATRACTIVOS FISICAMENTE.

CALIFICACION -
GRUPOS PROMEDIO VALOR T SIGNIFICANCIA
- ATRACTIVOS
x = 7.30 t = 7.53 .01
FISICAMENTE
- NO ATRACTIVOS
x = 6.69
FISICAMENTE

DIFERENCIA DE JERARQUIAS EN LA EVALUACION DE SOLICITUDES DE
CANDIDATOS ATRACTIVOS Y NO ATRACTIVOS FISICAMENTE.

GRUPOS CALIFICACION VALOR T SIGNIFICANCIA
PROMEDIO
L ATRACTIVOS
= 5.7 = 10. .
FISICAMENTE * = 5.76 t = 10.57 01
. NO ATRACTIVOS
x = 7.22

FISICAMENTE




Se rechaza la hipdteis nula (Hojﬂ4f ) ), existiendo_
una diferencia estadisticamente significativa entre las medias,
Se puede decir que los candidatos atractivos fisicamente tende-
ridn a ser seleccionados con preferencia a los no atractivos fi-
sicamente. Lo anterior se puede explicar en base a los resulta
dos obtenidos por Byerne y cols. (1968) quienes demostraron la_
propesicidn de gue en nuestra cultura, el atractivo fisico es -
un atributo positivamente valuado. Por 1o que, tanto hombres -
como mujeres preferirfan ser atractivos que no atractivos. Asi_
ﬁismo, Dion y cols (1972} dicen que los individuos fisicamente_
atractivos son considerados como poscedores de rasgos de perso-
nalidad mds deseables que los poco atractivos. Ademds también_
en este estudio de Dion y cols, asi como, en el presente, los -
sujetos atractivos fisicamente fueron percibidos como mis aptos
de tener trabajos de prestigio en comparacidn con los no atrac-

tivos fisicamente.
HIPOTESIS No. 4

En igualdad de atractivo fisico y de nivel académico,
el candidato hombre sers seleccionado preferentemente en compara
cién del candidato mujer. Para realizar esta prueba de hipdte-
sis se contrastaronvlas calificaciones y jerarquias promedio en
tre pares de solicitudes de hombres y mujeres controlando nivel
académico y atractivo fisico. Por ejemplo, hombres y mujeres -
con el mismo nivel de atractivo ffsico y académico. Los re-

sultados se muestran en la siguiente tabla.



TABLA No. 8

B82.

DIFERENCIA DE CALIFICACIONES Y JERARQUIAS ENTRE HOMBRES Y

MUJERES EN SOLICITUDES DE TRABAJO.

CALIFICACIO

SUJETOS CALIF. VALOR T SIGNIF. CALIF.

1

1

|

]

a) Hombre !
i

t

n. ac. alto 8.21 t=.58 No
atractivo

3.22

VALOR T SIGN

IMujer

s
i

In. ac. alto 8.13 { 3.23
atractiva L

b) Hombre
n. ac.promedio 7.65 t=2.64 .01
atractivo

Mujer

{n. ac.promedio 7.28 6.29

c) Hombre
n. ac. bajo 6.19 t= -.95 No 8.56
atractivo

Mujer

d) Hombre !
\h. ac., alto 8.37 t=6,36 .01 I 2.92

In. ac. alto 7.16 3.19

le) Hombre
In, ac.promedio 6.52 = -1.75 No
Ino_atractivo

Mujer
in. ac.promedio 6.87
\no atractiva

hujer
. ac. bajo 5.30

En base a los resultados obtenidos en la presente irn

vestigacién se puede decir que cuando ambos candidatos poseen_

* n. ac. = nivel académico
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nivel académico alto y son atractivos fisicamente no existe di-~

ferencia estadisticamente significativa entre las medias. Es -
decir, que una vez considerado el nivel académico y el atracti=-
vo fisico de este caso, el sexo del candidato parecid no tener_
influencia alguna en la evaluacidén de las solicitudes, lo cual_
a pesar de contradecir lo obtenido por Dipboye y cols (1975) —-
coincide con lo postulado por Fusilier y Hitt (1983) que postu-
lan gque variables irrelevantes con el desempefio como el sexo, -
edad, etc. parecen no tener ninguna influencia en la evaluacidn

de las solicitudes.

pel mismo modo, cuando ambos candidatos poseen nivel_
acaddmico bajo y son atractivos fisicamente tampoco resultd ha-
ter una diferencia estadisticamente significativa entre las me-
dias de hombres ¥ mujeres, aceptdndose la hipdtesis nula ————
(Ho= i 12 ), tanto en el caso de calificacidn como en el de je
rarquia.

Sin embargo, cuando los candidatos poseen nivel acadg
mico promedio y tanto hombres como mujeres son atractivos fisi-
camente, si existe una diferencia estadisticamente significati-
va entre las medias, tanto en calificacidn como en jerarquia, -
por lo que se rechaza la hipdtesis nula, aceptidndose que en este
caso las solicitudes hechas por candidatos hombres son mejor -—-
evaluadas que las hechas por candidatos mujeres. Asi mismo, -~

cuando candidatos poseen un nivel académico alto y/o bajo y no
son atractives fisicamente, los hombres son preferidos, pues -

existe una diferencia estadisticamente significativa entre las

medias de evaluaciones para hombres y mujeres. Estos resulta--
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dos apoyan lo dicho por Dipboye y cols. (1975) que dicen inde--
pendientemente del nivel académico de los solicitantes los hom-

bres fueron preferidos a las mujeres.

Sin embargo, cuando hombre y mujer poseen un nivel --
académico promedio y no son atractivos fisicamente no parecid -
haber diferencia significatifa entre las medias por lo gue se -
puede suponer que en estas condiciones el sexo no influyéd en 1la

evaluacién realizada a las solicitudes de empleo. Y de acuerdo a

lo anterior se pueden concluir que el sexo del candidato si influ-
ye en la evalu%cién de lé solicitud de empleo cuando ambos can-—
didatos poseen nivel académico promedio y son atractivos fisica
mente, asi como, nivel académico alto ¢ bajo y no son atracti--

vos fisicamente.

HIPOTESIS No. 5
En igualdad de nivel académico y cuando ambos candi--
datos pertenecen al mismo sexo serd seleccionado preferentemen-

te el candidato atractivo fisicamente, en comparacidén al ne --

atractivo fisicamente.

Para realizar las pruebas de hipétesis en este caso se
contrastaron las medias obtenidas en calificacidn y jerarquia -
entres pares de solicitudes de candidatos atractivos con no -~
atractivos fisicamente controlando nivel académico y sexo. Los_

resultados se muestran en la siguiente tabla.
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DIFERENCIA DE CALIFICACIONES Y JERARQUIAS ENTRE CANDIDATOS
ATRACTIVOS Y NO ATRACTIVOS FISICAMENTE EN SOLICITUDES DE EMPLID

a) Hombre
n. ac. alto
atractivo

b) Hombre
n.ac, promedio

I

tHombre
in.ac.promedio
ino_atractive

c) Hombre
n, ac. bajo
atractivo

Hombre
n. ac. bajo
no_atractivo

d) Mujer
n. ac. alto
atractiva

;Hujer
in. ac. alto
no atractiva

e) Mujer
n.ac.promedio
atractiva

Mujer
n.ac.promedio
no_atractiva

T JERARTOIA™ "7 777
CALIF. VALOR T SIGNIF.

.01

2.67

.01

£) Mujer
n.ac. bajo
atractiva

Mujer
n. ac, bajo
no_atractiva
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En base o los resultados que se muestran en la Tabla_
No. 9 se puede decir gue cuando los candidatos son hombres y pg
seen un nivel acaddémico alto no existe diferencia estadistica--
mente significativa entre las medias, tanto en calificacidn co-
mo en jerarquia, por lo que se acepta la hipdtesis nula —————
(H37ﬂ157M2 y. Es decir que el atractivo fisico del candidato_
én estas condiciones, parecid no tener ninguna influencia en 1la
evaluacidn de las solicitudes, lo cual, a pesar de contradecir_
lo propuesto por Dion y cols (1972) y Dipkove y cols (1975), --
coincide con lo postulado por Fuislier y Hit (1983) que dicen -
que el proceso de seleccidén de personal es llevado a cabo de ma
nera justa; no existiendo indicios de discriminacidén en cuanto_

a otras variables irrelevantes con el desempefio.

Sin embargo, en contraposicién a estos (ltimos autores
se encontrd en este eétudio gque cuando ambos candidatos son hom
bres, de nivel académico promedio o bajo, o bien ambos mujeres_
de nivel académico alto, promedio o bajo si existe una diferen-
cia significativa entre las medias, rechazdndose la hipStesis -
nula. Por lo que se puede decir que candidatos del mismo Sexo_
al ser evaluados, el atractivo fisico de los mismos si influyd_
en la calificacidn y jerarquia que los seleccionadores realiza-
ron acerca de las sclicitudes de empleo, considerando a los can
didatos atractivos fisicamente como mds adecuados para ocupar -

el puesto vacante (Jackson L., 1983; Dipboye, y cols, 1975; --

Dion y cols, 1972).
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HIPOTESIS No. G

En igualdad de atractivo fisico y cuando los candida-
tos pertenecen al mismo sexo, el candidato de nivel alto serd -
seleceionado preferentemente al de nivel promedio y éste dltime

sera preferido al de nivel acaddmico bajo.

Para realizar esta prueba de hipdtesis se contrasta--
ron las calificaciones y jerarquias promedio entre pares de so-
licitudes, controlando "sexo" y “"atractivo fisico", contrastando
de tal manera nivel acaddémico alto con nivel académicoc promedio,
y éste a su vez con nivel académico bajo. Los resultados obte-

nidos se muestran en la siguiente Tabla.

TABLA No. 10

DIFERENCIA DE CALIFICACIONES Y JERARQUIAS ENTRE CANDIDATOS CON
HIVEL ACADEMICO ALTO, PROMEDIO Y BAJO EN SOLICITUDES DE EMPLEQ ____
Tttt CALIFICACION t  JERARQUIA

! SUJETOS CALIF. VALOR T SIGNIF. jj CALIF. VALOR T SIGNIF.
e e e e e e e e ot e e ———— ————

{a) Hombre
. ac. alto 8.21 3.23
EEEactivo

hombre
. ac., promedio 7.65 4,77
fatractiv

[b) Hombre
n.ac.promedio 7.65 4.77 .

[} N
ctivo

EEEE__E _______________ t= 6.63 01 o de= -10.52] .01 |

Hombre

m. ac. bajo 6.19 8.56

e L e e Y

e [PPSO TS
) Hombre
. ac. alto 8.37 2.92

T = 10.88 {. .01 = fe-—-m—med = -14.09 .01
ombre - .

h. ac.promedio 6.52 7.57
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CONTINUACION DE_LA TABLA_No._ 10
CALIFICACION JERARQUIA

) - T
SUJETOS CALIF. VALOR T SIGNIF.:: CALIF. VALOR T SIGNIF
_________________________________________ e e e
d) Hombre

n.ac.promedio 6.52 [ 7.57

i ] !

09 _BEracEl¥e b | = 1.9 .05 pememmed t= -6.09 |.0t
Hombre \

n.ac. bajo 5.95 9.58

ne agraceive & ) 1 ] SRR DU
e) Mujer

n.ac.alto 8.13 3.22

atractiva - L &= 5.9 SO F— t= -9.59 |.0%
Mu jer

n.ac.promedio -+ 7.28 6.29

Egggctiva . I J-_

£) Mujer

n.ac.promedio 7.28 6.29

atragelva o t= 4.94 | .01 b 4 t= -6.58 |.01
Mu jer

n.ac. bajo 6.39 4 8.53

atractiva ____ | . A o

g) Mujer

n.ac. alto 7.16 5.87

no_atractiva ___.___1 .- .31 a0 e -4 b= -3 .01

: romedio 6.87 7.04

no_azractiva . ___ — —
ih) ‘ujer
Ir . .c.promedio 6.87 7.04
e tractiva

e 1 ot= 7.13 .01 t= -11.41{.01
Mu jer
in. ac. bajo 5.30 ! 10.35
mo_atractiva . do ol Y VSO S

En base a los resultados mostrados en la tabla anterior

se puede decir que tanto en la calificacidn como en jerarquia,-

independientemente del sexo o atractivo fisico del solicitante_

las medias fueron estadisticamente diferentes; por lo que en tg

dos los casos se rechaza la hipétesis nula.

De aqui gue se puge

de decir que los candidatos con nivel académico alto fueron con
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siderados como mds adecuados gque los de nivel académico pirome--
dio, ¥ a su vez éstos Udltimos fuecron considerados como m3s ade-
cuados que los de nivel académico bajo, para ocupar un determi=-
nado puesto vacante.

Cabe hacer notar que en la tabla correspondiente a la
hipétesis No. S (seccidn c), asi como en la hipStesis No. 6 --
(seccidén g) son considerados como significativos valores t co--
rrespondientes a un nivel de significancia de .1, ya que en es-
te estudio en particular se prefiere reducir las posibilidades_
de cometer un error de tipo II (o riesgo de segunda especie). -
Este error consta en aceptar la hipltesis nula cuando se deberia
rechazar. Es decir, en éste caso, suponer gue ambas medias son_
iguales, y por lo tanto, que no hubo discriminacidén en la se--
leccidén ecuando realmente si existid. Al aceptar este nivel de
significancia estamos conscientes de que a pesar de gque se re-
duce l1a posibilidad de cometer un error de tipo II se aumenta,
sin embargo, la probabilidad de cometer un error de tipo I (o_
riesgo de primera especie), es decir, de rechazar la hipdtesis_
nula cuando es cierta; considerando, una diferencia entre las -
medias, o sea, la existencia de discriminacidén, cuando en realj
dad no existe.

Pero, finalmente en éste caso, se considera con mds -
riesgo y consecuencias sociales inadvertir la prdctica de dis-.
criminacidn en la seleccidn cuando si existe, por leve que és—-
ta sea.

Para finalizar esta seccidn se considerd interesante_

descubrir el orden en el que fueron jerarquizadas y calificadas
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las 12 solicitudes de acuerdo a sus puntajes promedio qgue indi-

can su adecuacidn - segin los sujetos seleccionadores ~ para --

ocupar un determinado puesto. Resultados que se muestran en la

siguiente tabla.

TABLA No. 11

LUGAR CALIFICACION H JERARQUIA ]
e am CRNDIDATO (MEDIA) ___ i __ CANDIDATO (MEDIA) ___
: Hombre ﬂ Hombre
i1 n., ac. alto i n., ac. alto
N no_atractive -8.37 __§ _ no atractivo -2.92
. . [t
Hombre i Hombre
2 n. ac. alto i n. ac,., alto
atractivo -8.21______ di.__3tractive -3.22
B A T W . - -
Mu jer i Mujer
3 n. ac. alto i n. ac. alte
______ atractiva 813 ____ 4 __atractiva 3.23 .
Hombre H Hombre
4 n. ac. promedio ﬁ n. ac. promedio
______ atractivo 7.65 U __ atractive 4,77
Mujer Mujer
5 n. ac. promedio n. ac., alto
I atractiva 7.28 i ___ no_atractiva 5.87
Mu jer Mu jer
[} n. ac, alto n. ac. promedio
no _atractiva 7.16 1 atractiva 6.29
b e @ grractiya (.10 ... 3EIBCELVA D.2d
Mu jer ! Mujer
7 n. ac. promedio 1 n., ac. promedio
ne atractiva 6.87 i no_atractiva 7.57
PRI £33 5253 =5 3= - 15 L GUDGU | R £3° 8-~ =233 =03, 4° NS> U,
Hombre Hombre
8 n. ac. promedio n. ac. promedio
no_atractiva 5.52 -...Do_atractive 7.57
2 Mujer
9 . ac. ba jo n. ac. bajo
______ atractiva 6:.39_______§___ atractiva 8.53_______
Hombre Hombre
BN n. ac. bajo n. ac. bajo
L atractive 6.19 ‘___. atractivo 8.56
Hombre ] Hombre
j1l n. ac. bajo n. ac. bajo
L no_atractive 5.95_ ___i___ no atractive 9.58___
} Mujer ! Mu jer
t2 n. ac. bajo i n, ac. bajo
S o atractiva 5.30 __ i __ no atractiva 10,35_
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En base a 105 resultados mostrados en la tabla ante--

rior se puede decir que el candidato considerado como el mds --
adecuado para ocupar el puesto vacante de jefatura de un depar-
tamento de muebleria fue un hombre con nivel acaddmico alto, --
atractivo o no atractivo (ya que no se encontrdé una diferencia_
estadisticamente significativa entre la media del candidato hon
bre, nivel académico alto no atractive y entre la del candidato
hombre, nivel académico alto, atractivo, por lo gue se puede su

poner gue la difcrencia se da. al azar).

El candidato vonsiderado como el menos indicado para_
ocupar el puesto vacante fue la mujer, con nivel académico bajo,
no atractiva fisicamente. Por lo que cabe hacer notar que para
los sujetos seleccionadores el hecho de gue el candidato hombre
sea atractivo o no lo sea; no es tan importante, siendo -
éstehombre y teniendo unnivel académico alto, mientras que para
el candidato mujer, si es decisivo que dsta sea atractiva fisi-

camente, no siendo suficiente para ella contar con un buen ni--~

vel académico, cosa que encontramas que para el hombre si lo es.
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1V. CONCLUSTONES
Se puede concluir con base a los resultados expuestos
anteriormente, gque las solicitudes de candidatos con nivel aca-
démice alto fueron preferidas a las solicitudes de candidatos -

con nivel académico promedio o bajo, datos que ceinciden con --

los resultados de Dipﬁoye y cols. (19875).

Los resultados obtenidos tambidén apoyaron la "creen--
cia" de gue las mujeres sonmenos capaces gue los hombres para -
ocupar puestos de alto-nivel organizacional, por lc que el pre-
éente estudio es uno mds del gran nimero de‘investigaciones re-
cientes que establecen claramente la existencia de un prejuicio
en contra de las mujeres. Una poSible explicacién a la prafe--
rencia de candidatos hombres; es la idea de gue la ocupacidn ge
rencial o jefatura requiere de atributos personales mds caracte

risticos del rol masculino que del femenino {Schein 1973).

De acuerdo a lo que afirman Dipboye y cols (1975) los
seleccionadores consideran a los hombres como mds aptos que las

mujeres para desempefiar exitosamente un puesto gerencial.

Otra explicacién a este fendmeno puede ser el que el_
puesto directivo o de jefatura ha sido generalmente clasificada
como una "ocupacidn masculina®, ya que caracteristicas persona-
les consideradas como las mds importantes para un directivo, ta
les como estabilidad emocional, agresividad, habilidad de lide-
razgo, objetividad, etc. se han considerado posefdas mds fre-—-—
cuentemente o en exclusividad por los hombres (Basil, 1970, ci-

” tado por Schein, 1973).
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Es asi, como en general, el estereotipo del rol sexual

se perpetda a través de la seleccidn de solicitudes.

Asi pues, también resultd que los candidatos atractivos
fucron mé&s considerados para ocupar el puesto vacante que los -
no atractivos fisicamente, ya que se considera a los individuos
fisicamente atractives poseedores de rasgos de personalidad mds

deseables que aguellos menos atractivos (Dion y cols. 1972}.

Puede decirse que para ser calificado como un candida
to apto para ocupar un puesto gerencial no sélo es suficiente -
contar con un buen nivel académico, sino también es decisivo --
pertenecer al sexo masculino y ser atractivo fisicamente. Sien
do para el candidato mujer el atractivo fisico un requisito de_
mayor importancia qgue para el candidato hombre. Lo anterior es
una realidad que escapa a lo establecido en la Ley Federal del_
Trabajo (1970) articulo 3 que dictamina gue: "No podrid estable-
cerse distinciones entre los trabajadores por motiveo de raza, --
sexo, edad ..." De aqui podria concluirse que hombres y muje--
res con igualdad de nivel académico o habilidad, tienen diferen
tes probabilidades de ser escogidos para ocupar un puesto geren
cial, influyendo en la decisidén a ser contratados caracteristi-
cas inmodificables del sujeto como su sexo o el atractivo fisi-
co. Es asi que en esta investigacidén el proceso de seleccidn_
distd mucho de lo que se entiende por equidad o justicia en la_

Seleccién,mencionado anteriormente.

La dindmica que juega el sexo y el atractivo fisico_

del candidato como factores decisivos en la seleccidn de persg
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nal requieren de una investigacién mds profunda para examinar -
las conclusiones de este estudio, ya que el presente sdlo es vi
1ido para una muestra de estudiantes hombres de una universidad
privada de la Ciudad de México, por lo que seria interesante —-
llevar a cabo una investigacidn con seleccionadores mujeres y -
no sélo de estudiantes, sino con personal profesional de selec-
cidn.

Asi mismo, en la metodologia de la presente investiga
cién los estudiantes evaluan y jerarquizan a los 12 candidatos_
para el determinado puesto vacante; procedimiento que fue lleva
do a cabo de la misma manera por Dipboye y cols., {(1975). Sin -
embargo, considero que hubjese sido muy interesante y enriquece
dor haber realizado en este mismoc momento un cuestionario andni
mo acerca de lasirazones y motivos de la evaluacidn y jJerarqui-
zacidén de cada uno de los solicitantes. Lo cual propor
cionaria datos mds profundos y concretos de los motivos y facto

res que intervienen en la seleccién y evaluacién de personal.

También pienso que seria de mucho valor realizar una_
investigacidn acerca de la influencia de la raza del candidato_
en relacidn a la seleccidn y evaluacidén del misme para ocupar -
un puesto vacante. Sin embargo, debido a la amplitud y comple-
jidad de esta. problemdtica serfa conveniente realizar una inves
tigacidn exclusivamenté enfocada al estudio de este fendmeno. =
Por lo que consideré apropiado no introducir este factor en la_

presente investigacidén; la cual estd dirigida exclusivamente al

estudioc de la influencia del sexo y el atractivo fisico del can



85,
didato.

Este estudio tuvo como objetivo concientizar a los --
responsables de la selecclidn de personal; asi como a otros pro-
fesionistas de la existencia de discriminacidn en la seleccidn_
de personal. Pienso que con la igualdad de oportunidades para_
todos los candidatos se hard de la seleccidn de personal una -
actividad mds ética, ptofesional y justa lo cual repercutird -
en la productividad y en un clima organizacional sano. (Nortos

y Steven, 1982).

Puesto que el prejuicio y la discriminacién producen_
numerosas pdérdidas; entre ellas el desperdicio econdmico direc-
to que resulta de no emplear hasta el mdximo la productividad -
del hombre; el empeoramiento de los problemas sociales; la pdr-
dida de buena voluntad entre y dentro de las instituciones. 1La
presencia de cualquier sistema de sectores de la poblacidn a --
los que se les impide alcanzar una situacidn de igualdad con 1la
mayoria, inevitablemente, produce cierta patologia social, en -
oste caso organizacional (Rose, 1951, citado por Klineberg,1963)
Los autores Deutscher y Chein (1948, citados por Klineberg,1963)
mencionan que entre los efectos tipicos de la discriminacidén --
pueden mencionarse los siguientes: primero, tensiones especia--
les creadas por la discrepancia entre los ideales democrdticos_
de igualdad y 1la prdctica de la discriminacién; segundo, desa--
rrollo de sentimientos de inferioridad y de no ser bien visto;-
tercero, sumisidn, sentimientos de persecucién, tendencias hacia

el alejamiento y la agresidn.

Asi mismo, el prejuicio es nocivo para la salud men--
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tal de los que discriminan. Suele haber conflictos internos y_

sentimientos de culpabilidad; hostilidad, empeoramiento de los_
valores morales, una actitud irreal hacia las propias capacida-
des y las de otros. Por lo que Rose (citado por Klineberg, 1963)
cree gque si pudiera hacer comprender a la gente ese Costo y otros
gue tiene la discriminacidn quizd estaria mejor preparada para_

s

sustituirla por una actitud de cooperacidn y aceptacidn.

El prejuicio y la discriminacidn se encuentran relacip
nadas causalmente en forma circular, contribuyendo cada uno de_
ellos al origen y crecimiento del otro. De ésto se deduce que_
él prejuicio podria disminuirse mediante el ataque a la discri-
minacidén y gue un cambio en las instituciones significaria ine-
vitablemente, con el tiempo, un cambio en las actitudes. AL me
nos en algunos paises entre ellos E.U.A. La accién legal ha -~
constituido la fuente principal de mejora de la situacidn de --

grupos discriminados.

Otro medio importante para reducir el prejuicio ha sji
do brindar informacidn sobre los grupos afectados y sobre la —-
existencia misma de este fendmeno, haciendo de éste una accién_
mds consciente. Puesto que el prejuicio contiene un componente

cognoscitivo, es 1dgice esperar que mejorando tal compenente se

obtenga un efecto saludable (M. Yinger, 1976).

Por \ltimo, (qué puede hacerse para eliminar el pre--
juicio gque tiene sus raices en la dindmica de la personalidad?.
En cierto sentido, ésto es una parte de la salud mental. Cual-
guier cosa que aumente los sentimientos de seguridad personal,-

de aceptacién de uno mismo y de los demds, de adaptacidén a la -
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realidad, debe al mismo tiempo reducir la necesidad de prejuicios

o de una condicidn social obtenida a expensas de otros.

Por lo que al seleccionar al profesional encargado de
la seleccidn de personal dichas caracteristicas de personalidas
deberian ser tomadas en cuenta como requisitos para el puesto._
Ademds, existen algunos aspectos de la personalidad de aquellos

que abrigan prejuicios, gue dan motivoes para tener csperanza.

El hombre de prejuicios, es un-conformista, por lo --
tanto, tal vez aceptce las costumbres generales, Respeta el po-
der; por lo que, tal vez siga el rumbo que sefialan las figu--
ras de prestigio que condenan la discriminacidn. Siente una -~
gran necesidad de que lo aprueben; acaso cambie su actitud si -
el grupo al gque pertenece adopta actitudes diferentes de las su

yas propias.

Todo ésto no significa que se haya resuelto el probig
ma del prejuicio, pueste que &ste es un fendmeno multidimensio--
nal y multicausal. Tanto el tratamiento como la cemprensidn de
éste requieren de un método integrado a partir de diversas di-—

recciones.

La tendencia es clara, y hay razones para esperar gue
continde y para ver en ella el simbolo de un cambio lento pero_
seguro en las actitudes. BSi el prejuicio deja de estar de moda
incluso el micleo mds firme de resistencia al cambio puede dar_

un paso al progreso (Otto Klineberg, 19632.
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% Lu presents investigacich tiene como objetive analizur sl grado de cer -
teze de 1a neleccion de personal que llevan a cabo estudiuntes que po -
drfan. en al :\in monents <ade. ozupal puestos donde resliaen eetun fun_--
ciones da seleccion.

Para-tal efecto , & continuacion se tsg presenta un Juégo de 12 sollei -
tudes correspondlentes a 12 candidatos al puesto vacunte que consiste de:

La jefatura del departamsnio de musbleria de una
gran tienda ds departameatus, en el irez metropp
1itana., Habri un pariodo de entrenamiento durun_
te el cual el solicitante trabajard como vondede(®)
en variog departamentos.Si su dasemperic es satlg
factoriv el candidade 2sumird 1a jofature del dg
partamento. Este puesto involucra aproximadaments
40% del tiempo en interaccidn con clientes y su -
bordinados, y o) 607 del tiempo restants en nego
ciaciones con los Jefea de los departamentos y mp
soasentantes Ju rontas.

;I)bsj 12 candiduatos Iuaron ssleccionados de una mussirz mayor decandids
to9 ‘POl considerarlon 1os mds lndicados para ocupar ol puesto vecante -
deserito anteriornmente

!’cgntinuaéiﬁn s¢ teo pide quey

» v 1) Jerarquices del 1 &l 12 a loa candidatos (1%- el mds ade_
cuado, 12%-:81 menos adecuado).

2) ¢alifiques = cada cabd@ldato con una calificaclon del t @l
9 (pusden hzber decimales )}, 9 - muy adecuudo, 1- en lo absoluto udecua -
da.o a decuado) '
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