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RESUMEN 

En la siguiente investigación se trata de conocer la 
actitud del psicOlogo en el proceso de selección de 
personal en relación a la manifestación de algunos 
prejuicios en la aceptac1on o rechazo del candidato 
estudiándose esta actitud igualmente en algunos otros 
profesíonistas Que se dedican a desempenar estas foncio~es 
contándose con una muestra de 32 psicólogos y no 
psicólogos Que llevan a caco dicha actividad. El 
instrumento ut.1l1:ado lo constituyó una escala de actitud 
de tipo L1kert de 24 enunciados y un cuest1onar10 de S 
preguntas abiertas, una vez obtenidos los resultados se 
pt"oc:edJ.o al anál1s1s estadist1co mediante la prueba "t" de 
student, misma Que reporto que s! ~xistian diferencias 
~~gntfica~1vas entr~ ambos grupos lo que nos llevo a 
ac2pt4r'la ML~O~es1s alterna que nos lndica que e~istcn 
d1fe:enc1as sign~i~~at1vu~ en la mun1fest"c~on de algunas 
actitudes preJuiciosas en la aceptacLón o rechazo del 
candidato entre ambos grupos de profcsionistas. 



lNTR01'UCCION 

Al elegir un te~a tan importante como lo es el de la 
seleccion ~e personal, hemos centrado nuestra atenciOn 
hacia algunos aspectos sociales y culturales que llegan a 
influir en las personas que llevan a cabo las funciones de 
la selecc10n del personal de nuevo ingreso. 

Esto lo fundamentamos or1nc1oalmente en Que a través 
de la h1stor1a en cada una de las epocas han prevalecido 
algunas ideologias que llegan a integrarse a la cultura sin 
que en algunas ocasiones nos demos cuenta de ellas, 
independientemente de nuestra iormac10n profesional. 

BaJo este antecedente consideramos al elegir este tema 
que en el campo de la selección de personal también llegan 
a inf lu1r dichos aspectos en la aceptación o rechazo del 
candidato. 

El presente trabajo esta constituido por seis 
capitulas de los cuales el primero y segundo capitulo son 
una revisiOn teórica. 

En el primer capitulo se habla sobre el origen de 
algunos preJuicios a través de la historia y como llegan a 
influir en la sociedad. 

En el segundo capitulo tratamos sobre algunas técnicas 
utilizadas en la selecciOn de personal, haciendo hincapié 
sobre algunos factores sociales y culturales que pueden 
provocar que estas actitudes no se desarrollen 
correctamente, asimismo se hace mención sobre algunas 
recomendac1ones referentes a di.chas errores. 

El tercer capitulo se refiere a la metodologia en 
donde se tratan los 11neamien~os generales de esta 
investigación como el establecimiento de hipótesis, 
variables a manipular la población a estudiar, asi como el 
procadimiento a seguir, la descripción de la construcción 
del instrumento, el tratamiento estadisti.c:o para la 
obtención de la información recopilada, hablándose sobre 
los resultados emitidos por medio del instrumento y hacienao 
un anál1s1s de resultados. 

tn el cuar~o capitulo se mencionan algunas 
cons1derac1ones sobre el instrumento. 

En el quinto nos ~efer1mos a las canclus1ones y, en el 
sexto y áltimo capitulo se trata sobre las aportaciones y 
recomendaciones sobre este estud10. 



CAPITULO PRIMERO 
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I.l PREJU!CIO 

Anall~ando esta palab~a desde su origen d1remos que 
prp·n.ene ael varoo oreJuzgar cuyas etJ.mologias son: 

PROE z antes, v JUDICARE = JUZgar derivada del latin 
PRAEJUD!ClUN. (lJ 

Es~e concepto na sufrido un camo10 en su s1gn1ficado 
de?de el periodo c!ás1co. 

E~1sten ~r~s etapas de esta tronsEormación: 

a) Para los antiguos, PRAEJUL>ICIUH queria decir 
precedente. o se~ un 3u1c10 Que se basa en dec1s1ones y 
eKoer1enc1as prevJ.as. 

bJ M~s tard~ 

s19n1íica~1on de 
consiuerac1on de 
aoresur..ido« 

e) Finalmente el 
emc>c1onul actual., 
desfavo:aole que 
fundamento • 

el término adqu1r1ó en inglés la 
Juicio formado antes d~l debido eHa~en y 

los hechos; un Juicio prematuro o 

término también adQu1r10 su matiz 
aludiendo al estado de ~n1mo favorable o 

acompana ess JU1c10 previo y s1n 

Haciendo un resumen breve de la evolución de esta 
dei1nic1on, se podria anotar Qug el s1gn1f1~ado d~ la 
palabra p~eJu1c1a presenta las s1gu~entes ~aract~risticas: 

1.- .Juicio previo 

2.- Erróneo y sin fundamento 

3.- Posee un contenida emocional, y 

4.- Tiene una func10n irrac1ondl d~f!n1dü 

~ebido a ia imoortanc1a de est~ conc~p~o ~ lo lar90 de 
la K1s~oria d1vursos estua1osns d~ este tema han íormulada 
diferente$ aetin1c1ones 1 entre las ~ás importantes 
Cl.l:üremos las siguientes: 

\ !. > :·ICCIONARIO ETIMOLOGICO de Maulan y Rocas • 
.:~i. 42c 1n74od. 19~o .E •• F. 



Para Kimt&:. 'aun~ l~b=, ~- ~=eJu1cio ~s ~~ coni:i::~ 
entre grupos carac~eri=aoo por marcaoos rasgos enoogrupales 
y eMogrupales. El asoecto esencial consiste en dar y ap~icar 
un nombre estereotipado o rotulo de diferencia los 
miembros de un grupo particular". 

Gordon U. Allport 1954, lo c&fine como »una ant1patia 
que se apoya en una generali=aciOn imperfecta o infle~ible. 

Puede sentirse o e~presarse unicamente.Puede ser 
dirigida hacia un grupo o nac1a un 1nd1viduo por el necno a·e 
ser miemoro de ese grupo". 

Tamb1en nos chce este autor, Que el pre1uic10 ''es un 
Juicio m~s o menos estaolec1do con evioencias insuf ic1entes 
aue se resiste a todo cambio aón a la luz de la evidencia 
corque posee ;,.ina caracterist1ca funoamental, esta 
fuertemente matizaoo por la emoción teniendo por iO tanto 
una funcion irraciona1-". 

Ackerman y 3ahoda 1950, deiinen al pre3u1cio como "una 
actitud de hostilidad en las relaciones interpersonales~ 

dirigida contra un grupo entero o contra los individuos 
pertenecientes al mismo y que t.l.ene función 
irracional". 

t de acuerdo a las caracteristicas de este estudio, 
definiremos al pre1uic10 como una actitud en oro o en contra 
de la valoración asumida en relación a personas, ideas y 
conductas fundamentaaa en una verificacion superficial. 

En esta def 1n1c1on tomamos como oase que algunas 
actitudes especificas forman parte del prejuicio. Katz 
196(•, def1n10 la act.itud como "la predisposición del 
individuo para valorar de manera favorable o desfavorable 
algán simbo lo, ODJet.o o aspecto de este munoo". 

Otra de las oetiniciones ~as sencillas sobre este 
aspecto es la que sugirió Bem 1970,"las actitudes son lo 
que nos gusta y lo que nos disgusta. Son nuestras afinidades 
y aversiones hacia objetos, situaciones, personas, grupos y 
cualquier otro aspecto identificable de nuestro ambiente, 
incluso ideas aostractas y pal!ticas sociales". 

Asi las actitudes son nuestros sentimientos evaluadores 
(bueno/malo) nacia de~erm1nados aspectos. 

Entre algunas otras ccfiniciones citaremos las 
siguientes! 

Thurstone 1946, de i ine a la ac: ti tud como "el grado de 
afecto positivo o negativo asociado con algun objeto 
psicológico". 



Este autor nos di.~e QJe obJeto ps1cal6g1co 
simbola, frase, lema, ?ersona, Inst1tuc16n, 
hacia la cual la persona puede d1fer1r con 
afec~o positivo o negativo. 

es cualquier 
ideal o idea 
respecta al 

Murphy, Murpny y Mewcomb 1935, consideran a la actitud 
como "una respuesta afecti.va relati.vamente estable en 
relac:i.6n con el oo)eto". 

En la ac:tuali.dad exi.sten muchas def i.ni.ci.ones de actitud 
con diferentes connotac1ones y siguiendo diferentes 
estra~egias. pero todas ellas otorgándole importancia al 
estudio de los comoortam1entos de grupos de i.nd1v1duos. 

Por medio de este concepto se ha v1suali.zado una especie 
de "representación indi.vidual de la cultura y/o estructura 
soci.al" y a su ve;: una "visiOn totalitaria del mundo en que 
vi.vimos". Esto es debido a aue las actitudes son base de una 
serie de importantes situaciones sociales, como las 
relaciones de amistad y confl1cta. 

En general se supone que las actitudes son relativamente 
permanentes~ esto es decir, Que los sentimientos de la gente 
hacia ob3etos y personas son por la regular muy estables 
si.empre. Aunque las actitudes pueden cambLar, esto na ocurre 
al azar debido a que estas presentan tres componentes, los 
cuales son : 

a) El componente cognoscitivo, 

b) El componente afectivo, y 

e> El componente canductual 

a> Para que exista una actitud en relac:LOn a un ob]eto 
determinada es necesario que eMista también una 
representación de dicha objeto, asimismo para que eMista 
una carga afectiva en favor a en contra de un obJeto social 
definido es imprescindible que exista también una 
representaciOn cognoscitiva de dicha objeta. Las creencias, 
el conocimiento, la manera de encarar el objeto, etc. 
constLtuyen el componente cognoscitivo de la actitud. 

En algunas ocasiones la representac~6n cognoscitiva que 
la oersona ~lene de un ob3eta social es vaga o errónea, 
aeb1do u ello, ~u afecto con relación al ObJeto tenderá a 
ser poco intenso, cuando es errónea esto en nada afecta a 
la intensidaa dr.l afecto, al cual seré. consistente con 
=a~pect~ a ia rep=esen~uc~Cn cognoscitiva que la persona 
t.eng.::1 dr!l ob Je':c.. 



b> El. comoor.ent.~ atect.ivo, cei1n";.do p':Jr Fer:::;.~02::.n -Y 
Raven, 1976 como el sentimiento en favor o en con~ra de un 
determinado obJeto soctal. en donde dícho sentimiento es el 
on1co elem~nto realmente carec~erist1co de las actitudes 
sociales .. 

Rosbeng~r 1960, aemost.ró experimentalmente que los 
componeutes cognosc1tl.vos y a.Eectl.vos de lc1s act1tude-s 
t1enden a sei- coherentes entre si. 

e¡ El comoon~nte conductal eKpi1ca oue t.odas las 
actitudes poseen un componente acti~o QUe es el instigudor 
ciP conductas conerente~ con las cond1c1one$ y a!ectos 
relativos a los ob1ctos actitudinales, esto se comprenoerA 
meJor a trave5 de la discr1pc10n de tres rasgos QU~ 

componen a una actitud: 

1.- La~ actitudes deoen ser confundidas con 
1magenes. tdeas ver::Ja.ll-.:aoas o palabras, ya Que las 
actitudes estan generalmente asociadas con l~~genes, ideas 
u obJetos eKternos de la atención. 

2.- E~presan una 01recc1ón. esto Quiere decir que no 
solo se~alan el comien~o ce la respuesta maniiiesta a una 
situación, s1no ou~ tamb1én 
act1v1dad, la cual es 
.acercami.ent:J o aleJam1ento, 
favorables o cesíavoran1es, 
que ea ten d1r1g1das a 
qeneral.:.zadas. 

imprimen una 01recc1ón a esa 
curacter1:ada por 1mpl1car 

gusto o disgusto, rcacc1ones 
amores u od1os, lo que imol1ca 
s¡tvdcianes especificas o 

3.- Están v1nculadas con sent1m1entos y emoc1ones, 
asociaciones de agrado o desagrado respecto a un ObJeto a 
s1tuac1on, mtedo, cólera, amor y todas las compleJaS 
emociones aprendidas que intervienen en las actitudes. 

Con esto se concluye que las actltuoes son hábitos 
internos en su mayor1a inconscientes que indican tendencias 
reales de la conducta man1f 1esta mejor Que las eKpres1ones 
verbal1zadas llamadas op1n1ones, lo que implica que las 
actitudes eJercen iníluenc1a sobre diversos fenómenos 
ps1col6g1cos tales como la mot1vac16n, la percepciOn y 
el aprendi::cqe. 

Con respecta a la mot1vac1ón, r.a.t;:: y Stolla.nd 1959, 
dicen que es el establ~cim1ento de la base mct1vac1ona! de 
las act~tudes misma Qu~ esta basada los siguientes 
puntos: 

a1 La actitud 
caracterizándose como 
de un obJeto .. 

cumple la func16n de ajuste 
un instrumento para la consecución 



b) La actitud cumple la func:J.ón del "yo" que protege 
a la persona contra el reconocimiento de verdades 
indeseables. 

e> La actitud como expresión de un valor al cual la 
persona aprecia sobre manera y en relación al cual siente 
la necesidad de exhibir 1neouivocamente su pos1ci6n. 

dJ La actitud cumple la funciOn de ordenar el 
ambiente, comprender los tenOmenos circundantes y de 
integrarlos correctamente. 

Can base a lo ewouesto se puede decir que la actitud 
desempeMa un papel 1nst1gador en la acción. 

En relación a la percepción y al aprendizaje. Hacemos 
referencia a que es el medio por el cual se explica la 
manera en que el individuo visualiza el med10 que le rodea, 
esto quiere decir que es la forma en que las individuos se 
perciben a si mismos y a su vez los estimules que forman 
parte del medio ambiente en el que vive. 

Entre las diversas definiciones citaremos la siguiente: 

"La percepción es el proceso mediante el cual los 
organismos extraen o captan información tanto del exterior 
como de Sl mismos, es el proceso fundamental en la 
adquislCl.ón del conocuaento" Drever, 1965. 

En esta deE1nic~ón nos hace referencia a que para que 
se lleve a cabo la percepciOn del medio por el individuo, 
este IenOmeno se vera afectado o 1nlluenciado en muchas 
ocasiones por la motivacibn, la emoción y el aprendizaje~ 

V refiriéndonos al aprendizaje en este procesa los 
Gibbon 196S, deEinieron al aprendizaJe perceptivo COlllO el 
crecimiento de la habilidad para extraer información del 
medio ambiente, esto quiere decir, que es el resultado de la 
experiancia y la práctica con la estimulación sensorial. 

La percepción es una acciOn aprendida y si la 
organizaciOn es una acción aprendida entonces se 
aprender~ a percibir. Si la organización no es aprendidá 
no se aprenderá a percibir. 



Es aecir, que en la forma en que cada individuo se 
percate del nundo que le rodea esta deter~inada 
fundamentalmente por dos factores : Las propiedades físicas 
~ ind1v1duales de los estimules y las propiedades 
agregadas4 Con esto estamos hac~endo referencia a que una 
ve: que el 1nd1viduo identifico ciertos rasgos en la 
persona estimulo y partiendo de un criterio o ~odelo el 
individuo genera expectativas respecto al posible 
comportamiento de las personas estimulo que posee rasgos 
determinados asoc1andolos con la eJecuc16n de conductas 
especif1c:as4 

Enlat1samos en este texto, que la percepción en el 
ind1v1duo es formulada de los diversos estimulas y esta 
determinada por el conteMto o marco de referencia al que 
pertenece el su3eto, motivo por el que el valor de un 
atr1buto de un estimulo puede aumentar o disminuir 
dependiendo del medio ambiente en el que ocurre. 

~eb1do a esto, el percibir no es recibir pasivamente 
est.imulaciOn sino que el percibir es seleccionar. formular 
hipótesis, decidir procesando la esti~ulación aumentando a 
disminuyendo aspectos de la misma. 

t•e este rnodo en el proceso de la percepción no sólo 
dependen los estimules de la naturaleza sino que en ella 
también influyen los estados y disposiciones del organis~o. 

Y tomando en cuenta que en el proceso de la percepción 
influye la motivdciOnt la emoción y el aprendizaje, los 
teorices del "Ne..., Loolr.." formula.ron una serie de hipótesis 
que trataban de ilustrar este tipo de influencias, Allport 
1955 : 

a> Las necesidades corporales 
percibe .. 

determinan lo que se 

b> La percepción resulta afectada por las recompensas 
y los castigos .. 

e> Los Yalores del individuo determinan la velocidad 
del reconocimiento del estimulo. 

ch> El valor ~ue tiene para los sujetos los objetos 
percibidos, determ1nan la magnitud con la cual se percibe. 

d> Las caracteristicas de personalidad del individuo 
generan pred1spos1c1ones que determinan formas tipicas de 
percepc16n. 

e) Los estimules que amenazan o alteran al individuo 
tienden a requerir un mayor tiempo oara su reconoc1m1ento de 
los estimulas neutrales. 

1U 



Los esti~ulos pueden ser acentuados en algunas de sus 
caracterist1cas o, por el contrario rechazados por el 
mecanismo de selección. 

Una ve~ eKplicado esto, es muy i~portante hacer 
éntasis en que la percepclón de los individuos de igual 
modo se ve afectada o se elabora de acuerdo al status que 
ocupa el individuo dentro de la sociedad y el ~edio que le 
rodea, es decir, los individuos que viven en una deter~inada 
comunidad poseen ciertos caracteres predom1nantes, que los 
distinguen de otras comunidades a culturas que pueden ser 
tip1cos de un deter~inado conteKto social que generan 
patrones de comportamientoª 

Esto nos lleva a concluir que las caracteristicas del 
medio flsico y la praxis del individuo determinan cuales 
aspectos de la realidad van a tener importancia para su 
adaptación y supervivencia. 

De esta manera, se ha tratado de eMplicar porque la 
percepción influye en la formación de las actítudes que 
los individuos expresan sobre determinados sujetos u 
objetas, asimis~o a través de este teMto se puede entender 
el porque las actitudes eMpresan lo que sentimos o pensamos 
sobre los fenómenos que nos rodean, por esto los preJuicios 
se manifiestan en forma de actitudes y para comprender com> 
se forman los preJuicios en el siguiente te~a ilustraremos 
coma se originan~ 
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1.2 ? COMO SE ORIGINAN LOS PREJUICIOS ? 

Continuando con nuestro tema referente al preJUicio se 
describirá la manera en que se cons1dara que se desarrollan 
algunos prejuicios en la sociedad, motivo por el cual ~ 
mencionarán algunos aspectos h1stór1cos y as1m1sma se 
def 1n1rA lo que se entiende por ra~a y rac1s~o, debido a 
que son factores muy importantes en los antecedentes para la 
formación de algunos pre;uicio~. 

Para dar una explicación de lo que se entiende por 
raza, se han adoptado tres act1 tude:=, la primera considera 
a la raza como un hecho biológ1co, la segunda la define no 
como una realidad ob;et1va, sino como un sentimiento y la 
tercera caracteriza a este concepto por los indicios 
diierenc1ales entre los d1st1ntos grupos humanos. 

Pittard, Patte, Lester y Hillot, Houton y el Royal 
Anthropolog.ical Institute de Landres 1938, representan la 
tendencia biológica. Pittard define a la raza como "grupo 
de seres de la misma especie que tiene un cierto nómero de 
caracteres distintivos hereditarios". Patte la considera 
como el conjunto de seres que tienen la misma fórmula 
genética. Segón Lester y Millot raza es • una variación 
de la especie más o menos fiJada por la herencia". Ernest 
Houton, profesor de la universidad de Harvard af 1rma : "una 
raza es una gran d1vis10n de la especie humana, cuyos 
miembros aunque variando individualmente se caracteri~an 

como grupo, mediante cierta combinación de rasgos 
morfolOg1cos y métricos". 

La raza como concepto biológico se refiere a un 
nómero de personas que poseen características comunes 
heredadas. 

La mayoria de las clasificaciones raciales se basan en 
los rasgos fisicos eKternos: color de la piel, del pelo, y 
de los OJOS, la forma de la cabeza, el tipo de pelo, la 
configuración de la nariz y de la quijada, la estatura, la 
conf iguraciOn corporal y la cantidad de vello corporal. 

La lormaciOn eMpl!cita de una teoria que divide a la 
humanidad en razas diferentes apareció en el siglo XVIII? 
cuando el botén1co Linneo ident1ficO cuatro razas sobre la 
base del color de la piel: 

1.- Americanus Rufus, 
2.- Europeus Albus, 
3.- Asiaticus Luridus, y 
4.- Afer Niger 
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Y el rac1smo se refiere a la interpretación que se le 
ha dado dentro de la sociedad y la cultura, esto quiere 
decir, que es la interpretación racial de las variaciones 
sociales y culturales que afirma que las características 
biol6g1cas de los 1ndiv1duos determinan el nivel y la 
naturaleza de una cultura particular, la forma de gobierno o 
la frecuenc1a de los diversos patrones de conducta. 

El racismo esta muy d1fund1do en el mundo actual a 
través del sustentu~1ento de la preeminencia de ciertas 
razas humanas sobre otras. 

En resumen, la raza tiene un s1gn1ficado biológico y 
los términos raciales se utilizan para situar a la gente 
dentro de categor1as sociales que son deter~inadas por 
diversas circunstancias como la fortuna, la educación y la 
profesibn, la aparencia y la ascendencia. 

En nuestro med10, el pre Juicio se e~presa 

primordialmente por ~edio de la creencia de que la raza 
blanca es la raza superior destac~ndose esta superioridad 
tanto en lo intelectual y en lo f1sico, asi co~o tanbién 
en lo estético ; de este modo el hombre blanco se llega a 
considerar no sOlo como el ~as inteligente sino co~o el 
•ás bello. 

Es asi como a través de la historia la heterogeneidad 
de la espec~e humana e~presada en la diversidad de los tipos 
somáticas y la preocupación racial concretada en el 
aislamiento o la eliminaciOn de los elementos étnicos 
consideradas impuros fueron conocidos por los Hebreos, 
Griegos, Romanos y otros pueblos de la antigóedad. 

Es por esto que se dice que el racismo encuentra sus 
origenes en la historia antigua, y haciendo un análisis 
sobre algunos de los estudios que se han efectuado sabre 
este tema, se ha podido constatar como se han propagado 
algunas ideas de tipo racista a lo largo de las diversas 
épocas, como por ejemplo uno de los hechos impo~tantes que 
dio pauta al desarrollo del racismo, es el estudio que 
efectuó Aristóteles sobre los diferentes tipos de razas. V 
para justificar la aspiraciOn griega hacia la hegemonia 
univer~al, declaro que "hay pueblas que nacen para ser 
libres y dominadores y pueblos que nacen para ser esclavos-. 

Asi entonces el orgullo griego dividió a la humanídad 
en dos grupos: el pr~mero formado por la supuesta unidad de 
la familia helénica y el segundo agrupado bajo la 
dominación de "b.1irbaros"' a un mosaico de razas que no se 
asemejaban entre si. 

13 



Otro de los hechos h1stOricos que también contribuyó 
de D\anera importante en la propagaciOn del racismo, fue el 
descubrimiento de América y las nuevas rutas abiertas al 
Oriente, en donde el concepto racial adquiere un concepto 
politice para justificar en las conquistas de las regiones 
descubiertas la explotación del hombre. Estableciéndose. 
la superioridad de la uraza~ conquistadora y la infer1or!dad 
de las dominadas. 

Debido a esto, es que a lo largo de la historia ha 
existido una propenc16n de los pueblos conquistadores a 
considerarse como racialmente superiores a los conquistados. 

Un intento por ligar las variaciones biológicas con 
las diferencias sociales y culturales surgió en el siglo 
XIX con los trabaJOS del Conde Arthur de Gobineau el que 
sostuvo de acuerdo a su teoria de la interpretación 
racista, que el factor racial es la causa de la grandeza o 
de la decadencia de las sociedades, ya que cambia el valor 
de cada pueblo a consecuencia del mestizaje. 

Y de acuerdo a su teoria menciona que u1a pureza de la 
sangre es la condición indispensable para impedir la 
disgregación y la ruina de la sociedadu. <2> 

Motivo por el cual considero el mestizaje como la mas 
grave amenaza para la cultura. 

Es por lo que con fundamento a su teorla de la 
interpretación racista, afirmó que e>eistian razas 
superiores e inferiores, por lo que hizo referencia a que 
las razas superiores son las ónicas capaces de progreso, 
diciendo que son las que han creado la civilización. 

Sin embargo, la historia humana esta llena de mezclas 
raciales y las actuales categorias raciales incluyen muchos 
individuos que no son racialmente upuros•. 

Las grandes ~igraciones que han ocurrido en la 
historia humana frecuentemente produjeron contactos entre 
tipos físicos diferentes con el resultado de mezclas 
inevitables. 

Ninguna nación europea es racialmente distinta; los 
norteamericanos "blancos" son una compleJa mezcla de grupos 
oscuros y claros todos los cuales pertenecen nominalmente a 
la misma raza. 

!2l De Gobineau Arthur. ENSAYO SOBRE LA DESIGUALDAD DE 
LAS RAZAS HUMANAS, tomo I,II,III Y IV,Paris 1853-1855. 



Muchos o qui:A la ~ayoria de los norteamericanos 
considerados como negros, poseen realmente una procedencia 
racial mixta, ya que en el pasado ha habido una •ezcla 
considerable de negros y blancos. 

El etnólogo Paul Rivet, af1r1116; "no e><isten razas 
puras; en el mundo sólo hay mestLZaJe. No se puede hablar 
de razas puras desde el punto de vista anatomice, 
biológico ni culturalw. 

Todos los humanos son mestizos y tiene el mismo 
potencial de desarrollo, aunque no hayan alcanzado algunos 
de ellos el nivel intelectual de otros. 

Por lo mismo, a la luz de la ciencia, el racismo es un 
absurdo. ( 3) 

Na existen desigualdades étnicas, 
desigualdades culturales. 

lo que existe san 

Es asi como la lucha de las razas es uno de los signos 
que Cdracter1zan el proceso histórico de la conquista. 

Y es por esto que la dom1nación racista puso desde 
entonces su sello en la estructura de la Colonia, y el 
racismo imperó en la estrati fícación social, en la 
administrac10n póblica y aón en la educación. 

t•e lgual modo, la "raza" dominante ha predominado en la 
difusión de la ldeologia a través de la historia, 
asim1smo, esa 1deologia llega a !orinar parte de la cultura 
de un momento de la época, es por esto que se tratara, de 
manera breve, sobre este aspecto en el siguiente tema. 

(3)--P~üí ___ Ri~;t~--C~ñferencia Inagural del Ciclo 
Organizado por el Instituto Mexicano-Europeo de Relaciones 
Culturales en MéKico. Octubre de 1943. 
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1.3 LA IDEDLOGIA Y SU INFLUENCIA SOCIAL 

La ideología dominante ha tenido a su cargo el poder 
de controlar la informaci.On que llega al pueblo y los 
elementos que conforman la conc1enc1a ?6blic~. 

Se puede deci.r que la ideolagia es la mas compleja de 
las manifestaci.ones sociales, deb1do J ~ue esla se difunde 
de acuerdo al interés de los grupos dominantes de la 
época. 

La ideología principalmente esta representada por 
planes proyectados acerca de la acción de la 
organización social, asi pues la i.dealogia social que 
cada uno de los individuas de la sociedad man1f 1esta es una 
eKpresión, a la vez, de la organi=ac1ón de la personalidad 
y del status que tienen. 

Una de las formas más usuales para la manifestación 
de estas, es a través de lemas o cliches. 

Harx y Engles escr1b1eron en la IDEOLOGIA ALEMANA que ; 

"Las ideas dE:' la clase dominante son las ideas de cada 
época, o dicho en otros términos, la clase que eJerce 
poder material dominante en la sociedad y que al mismo 
tiempo su poder espiritual dominante y que al propio t1e~po 
ésta hace que se sometan a esas ideas quienes carecen de 
los medios para producir esp1r i tualmente" .. 

Es decir, que el hombre ocupa un lugar determinado 
dentro de la soci.edad, de acuerdo a "la división de los 
medios de producción entre las clases poseedoras y las 
clases despose1jas, est~ división surge a raiz de la 
aparic1tn de la propiedad privada en el esclavismo, en el 
feudalismo y en el capitalismo, es por esto que las ideas, 
la conciencia y las ideologias de los hombres estan 
determinadas por la clase social y el periodo historlco en 
el q~e viven".(4) 

~ebido a esto, la clase social dominante dicta o 
implementa el comportamiento de los miembros de la sociedad 
por medio de la ideologia en las organizaciones sociales 
como la familia y la escuela llegando a institucionalizarse 
interviniendo constantemente en la personalidad del 
.individuo .. 

(4) A .. Gomezjara Francisco, SOCIOLOGIA. Ed. Porróa. 
México, 1.9a9, Pág. 41-43. 
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Y dabido a la lnfuenc1a que llegan a ejercer algunas 
ideologias inst1tuc1onal1~adas en al entorno social del 
1nd1v1duo, se ha podido aemostrar que existe una similitud 
en los procesos mentales y emoc1onales de un grupo de 
personas que viven ba30 las mismas condiciones 
1nstJtuc1onales y ambientales. Kard1ner y sus asociados (5) 
efectuaron un estudio en cinco culturas diferentes 
encontrando este proceso entre el ind1v1duo y el medio 
social al que llamaron "pe:rsonaltdad b~s1c:a" en donde ésta 
se adquiere a través de una progresiva integración durante 
todo el c:1clo vi.tal, pero ton especial h1ncapié en la 
1níanc1a, es por esto que se considera de v1tal importancia 
el nOcleo fam1l1ar. 

A su ve~, dent~o del contexto social de la época se 
conforman los sistemas de valores Que se pueden definir por 
algunos de sus atributos y son un d1rect1vo social que 
pueden presentarse en la forma de "ha.=" o no "ha.gas" es de 
car~cter social ya que l1m1ta lo que se considera como 
"bueno" o "malo .... 

Por esto los siste~as de valores deben de formar parte 
de la personalidad del individuo para conven1enc1a de 
algunas inst1tuc1ones ya que buscan delimitar el 
comportamiento del lnd1v1duo~ 

Para estudiar la personalidad es necesario estudiar los 
niveles tnc.onsc1entes del ind1..,iduo, deb1do a que la mente 
humana no puede comprenderse a partir de los datos 
ps1col6g1cos conc1entes que produce, la mente humana es un 
compU.cado aparato de adaptación- Es decir, facilita el 
ajuste a las realidades eKternas y a otros seres humanos y 
sirve de mediador entre las necesidades internas del hombre 
y el mundo e>tterior-

Como un proceso natural en el mundo soc:ial, el 
l.ndtvi.duo interactua con el mundo exterior, con el fin de 
satisEacer necesidades de supervivencia y a su vez, se ve 
motivado a dirigir su conducta hacia la bósqueda de nuevos 
satis!aclores, este acontec~miento psicológic.o aparece 
entre una necesidad o un deseo, de esto se desprende que la 
mot1vac1ón posee un mecanismo de meta, esta puede 
alcanzarse lnmediatamente o aplazarse. 

Abralfl Kardiner y L1onel Ovesey 1962, nos dicen que el 
mecanismo de m~ta ¡J'Jede tener lugar en uno de dos niveles. 
Puede verbali;:arse '1' ut1l1zar cualqu1.E?r forma de 
comun1cac1on. 

(5~-5;~;;ty~--~bia University PRESS-1939 y Kard1ner 
M • .;¡ne.: fis·,;oci.~t.es. Then Psychological Frontu~rs of Saciety, 
Columbi.;. U:üvE-rsity P~EGS. l9lt5. 
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Este es el nivel d~l pleno percatam1en~o, es d¿c1r 1 de 
la conciencia. Puede existir también en un nivel no verbal 
y no ser accesible para comun1carla de alguna manera entre 
un individuo y otro, asimismo, entre una par~e del organismo 
y otra. 

Esto quiere decir que el mecanismo de meta permanece en 
un nivel inconsciente, ya que el individuo no se da cuen~a 
de que eKiste. De tal modo que cuando e~aminamos la parte 
puramente conciente de los acontecimientos en la mente, 
vemos solamente los productos finales acabados de una 
compleJa serie de acontecimientos. En función de esto, se 
puede anotar Que algunas oe las actitud~s del individuo 
pueden ser el resultado de aigón mecanismo de meta. 

Otto Fen1chel 1971~ en su obra 1eoria de la Neurosis, 
nos dice que cada necesid~d que quiere ser satisfecha 
produce un montante de tensión y ésta busca una descarga 
secretora o motord que conau:ca a la relaJac1on, pero entre 
el estimulo y la descarga 1nte~vienen fuerzas que se oponen 
a la descarga, entone.os esta t~nsión producida por la falta 
de descdrga es 50portada por un tiempo determinado y 
poster1ormfmle ante estimules distintos logra sal1r. Estos 
procesos inconscientes llevan cabo en forma de 
repre>sE-ntac16n, disfra:!ada. ya sea a través de la 
simtm1 i:ac1ón, de la condensación o varios tipos de 
proceso5 que los hacen incapaces de franco reconoc:imiento. 

La gran f1nal1dad de esta complicada maniobra, es 
ev l tar que algunas moti · ... ac: iom?s l legen a ser conocidas 
porqur~ su prl?sencia reconocida e1<pondria al individuo a 
algún peligro, 3Unquc no todos los procesos inconscientes 
titmen ar igen (:.In 1 a necesidad de prevenir un peligro, o 
lo que el individuo considera como lal. Algunos procesos 
experimentJn una forma de automatizac1on en interés de la 
economia de esfuerzo. 

Estos procesos psicológicos que ocurren el 
individuo, nos sirven para eJemplificar la relación que 
'?xiste entre los procesos mentales y emocionales de un grupo 
de personas que viven baJo las mismas condiciones 
institucionales y ambientales, a esta influencia que ejerce 
el medio social en el individua ~:ardine1· y sus asociados 
1939, la llamaron "personalidad bésica", la cual descanza 
primordialmente en la conducta integrada (inconscientemente 
determinada y autorizada). Además de esto, hay otros 
factores de nlevadis1ma importancia en la acción reciproca 
qu~ e1onste cntr12 11n individuo y sus instituciones sociales. 

En virtud de lo 
cultura existan las 
embargo, se presentan 
discriminados, debido 
les llega a reprimir. 

eMpuesto, se espera que en una misma 
mismas pautas de adap tu.ción; sin 
algunos grupos que viven marginados o 
principalmente, al color de piel y se 



Bajo estos anteced~ntes haremos menciOn 
tema sobre algunos aspectos del nOcleo 
consideramos que dan la pauta en la 
1nóividuo. 

en el siguente 
familiar que 

formación del 

19 



1. 4 LA FAMILIA V LA SDCIEf•AV 

Se considera al nácleo social fam1l1ar de fundamental 
importancia, debido a que es el lugar en donde el individuo 
nace y permanece, donde va adqu1r1endo los elementos que 
íormarAn su carácter hasta llegar a la madurez social del 
medio que lo rodea y tamb1én porque a la fam1l1ó se le 
considera como una reproductora de las ideas de la época, 
debido a que se ve influenciada por la ideologia 
dominanteª Es por este motivo que hablaremos sobre algunos 
aspectos que ocurren en el nócleo familiar y que motivan a 
la formación de la personalidad del lnd1v1duo y ésta a su 
vez contribuir~ a que el individuo llegue a integrarse al 
medio social en el que viveª 

En el caso de la familia tradicional se considera al 
hombre como la cabe~a titular que en la mayor1a de los 
casos esta encargaao de proporcionar la base económica y es 
qu1.en l J..(~ga .:l tomar las t:'ec1.s1ones de los lineamientos de la 
vl.da familiar de cada uno de sus miemoras, de acuerdo a las 
valores y normus sociales vigentes en ese momento, por tal 
situación es que se cons1.dera a la famil1.a como una unidad 
soci.:i.l 't ~canOm1ca en donde en su interior se pré>Senta una 
d1visi!n d(' !unr:1onC'':', 1 c:->trC' el ;.dd1e y .!.u madre, de 
acuerdo al seA.o, el contexto social y el n1·.r?! e6onóm1co, 
aunque se p1ensa que es pr1nc1palmente el media social en el 
que se desarrolla la familia, el que da pauta para la 
división de funciones, debido a que en nuestro medio al 
hombre se le aá mayor libe1·tad de acción y se le procura 
bienestar, esto eJemplii1cando algunos de los aspectos más 
relevantes, y aunque gl hombre en algunos casos no colabore 
y no conv1.va con regularidad en el nócleo familiar casi 
siempre pide que se eíect~en las cosas como él indica. 
Esta es una de las razones par la que la muJer tiene a su 
cargo el cuidado de los hijos en los aMos formativos, motivo 
por el cual ella tiene menos tiempo y menos movilidad para 
encargarse de otras cosas. 

Este hecho particular de que la madre sea la principal 
cuidadora del nino, deja una huella especial en el 
desarrollo de la afectividad y en la capacidad de 
idealización y también proporciona al nino un poderoso 
motivo para aceptar la disciplina, ya que el padre trabaja y 
la madre cuida de la casa y de los ninos, es por ello que el 
cuidado de la madre es la influencia persistente durante la 
niMez y la primera infancia, y de acuerdo a los cuidados y a 
la disc1.pl~na de la madre el niMo irá formando sus rasgos 
de personalidad .. 



Con esto queremos decir Nque las necesidades de 
protección y de dependencia de un menor al ser manejadas 
por una madre determinada, podran lograr su satisfacción 
en el caso de que los ideales y la manera de ser de la madre 
respondan a las exLgencias instintivas del nino; en ca~bio, 
podrán frustrarse cuando las necesidades del nino se 
encuentran en franca oposiciOn con los intereses, ideales o 
caracterologia de la madre. Existe en este óltimo caso: 
aquel en el que la necesidad de satisfacer la demanda y el 
amor en la madre es ~ayer a las demandas que 
especificamente hace el menor. En este caso diremos que la 
madre ha sobreprotegido o sobresatisfecho una determinada 
área en detrimento de otras importantes para el adecuado 
desarrollo del nino''t6>. 

Es por esto, que de acuerdo a la manera en que se 
implementen las disciplinas de aprendizaje y conducta 
principalmente en cuanto a la limpieza, el control de 
esf interes y disciplina sexual. Y en fun~iOn a la 
obediencia y acatamiento del nino hacia estas disciplinas 
seran algunos de los elementos fundamentales que influirán 
en la adaptaciOn del nino al media que lo rodea y a su vez 
también irá conformando sus caracteristicas de 
personalidad. 

Con esto queremos decir que la forma en que los padres 
imponen disciplinas, en que los aman y amenazan, el niMo 
adquirirA 1nevitable~ente temores, odios y suspicacias que 
tarde o temprano pueden fiJarse sobre personas o g~upos de 
personas. 

Ligado a la interacción entre la educación familiar y 
el medio social en el que se desarrolla el individuo, irá 
adoptando pautas de conducta a través de sistemas 
integrativos que operan en el hombre en los niveles 
inferiores de la conciencia en donde hay un grupo de 
sistemas aprendidos, y otro grupo que es puramente 
mimético. 

(6)-R~I;;;---s;ñtiago. EL MEXICANO psicologia de sus 
motivaciones. Ed. Grijalbo. México, 1977. Pag. 19. 
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SISTEMAS INTEGRATIVOS 

"Es una pauta habitual de respuesta directa que guarda 
1nti11as conexiones con ni·.Jeles intelectuales, emocionales y 
hedonistas del funcionamiento de la personalidad. Toma su 
origen en la infancia y en la niMez, en los primeros anos de 
desarrollo. Es una respuesta inconsciente determinada, 
auto~Atica, involuntaria, que no esta SUJeta al c~ntrol 
cortical superior" ( 7 >, por tal si tu ación es que este 
sistema puede extenderse simbólicamente de acuerdo al 
conte>eto social. 

SISTEMAS APRENDIDOS 

"Un sistema aprendido es inducido también 
exper1enc1a directa, pero en1uelve solamente a las 
ném1cas ae la mente. Es ~atalmente conc1ente y 
completo SUJeto al control valuntario"<8l. 

por la 
funciones 
esta por 

(7)-Ka;diñ;r--Ab;a;-v--ovesey Lionel LA HARCA DE LA 
OPRESION. Universidad Veracruzana, HéKico 1977,PAg. 39-41. 

(al Ibidem. P~g. lt1. 
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SISTEl'IAS M!METICOS 

Abra~ Kard1ner y Lionel Ovesey 1962, nos dicen que •1os 
sistemas miméticos son mera~ente 1m1tativos1 los cuales no 
poseen una función 1ntegrativa1 salvo cuando estan 
remotamente conectados con algón s1stema integrativo•. Esto 
quiere decir que los tndiv1duos de una comun1dad o grupo 
social tienden a actuar de ~anera parecida conforme a las 
tendencias o 11neam1entos que rigen en ese momento en el 
entorno social. 

Estos sistemas pueden estar presentes ya sea dentro o 
Iuera del ámbito familiar, debido a que el individuo se va 
soc1ab1l1zando en. relación al ~edio a~biente que lo rodea, 
sin embargo, un proceso de aprend~zaJe que especificamente 
se dA dentro del nócleo !aftiliar son : los siste~as de 
cast1go-recompensa-conciencia e ideal del yo, de los cuales 
tratare~os en el siguiente punto, ya que antes de describir 
este sistema, es importante hacer hincapié en lo que nos 
dicen Abrdm Kard1ner y Lionel Ovesey 1962, acerca de que los 
sistemas de conducta miméticos, aprendidos e integrativos 
son factores de una exper1enc1a total que nunca esta 
constituida por uno solo. No se puede describir la 
1nf luenc1a de los sistemas mimetice o aprendido, sin hacer 
referencia al integrativo porque éste es el agente 
selectivo y en su mayar parte es inconsciente, el 
aprendiZaJe depende de la ~emoria y el ~1mét1co de la 
sugest10n y ambos son conscientes en grado elevado. Lo5 
sistemas integrat1vos ejercen una constante influencia 
polarizadora en les s1stemas miS>éticos y aprendidos y estan 
sujetos a los cambios y bogas de un momento de la época. 



SISTEMAS DE CASTIGO-RECOMPENSA-CONCIENCIA E IDEAL 
vEL YO 

Una de las funciones del proceso sociabilizador 
consiste en hacer al individuo susceptible, a través de sus 
propios padres inmediatos, a la aceptación de las ideas y 
de los objetivos sociales proporcionados por el grupo. Aqui 
es donde los efectos de los buenos cuidados de los padres se 
hacen sentir en todo. Los ninos aprenden, desde muy temprano 
en su vida que el cuidado y el afecto de los padres no son 
gratuitos, sino que dependen de la confor~idad con las 
demandas de los padres. 

Este tipo de aprendiZaJe es el primero que se da en el 
hogar y es el primero que da a la unidad humana la capacidad 
de acción reciproca con otros de su grupo. 

Y como ya mencionamos anteriormente, en la mayoría de 
las familias de nu~stra sociedad, el padre es el foco de la 
conformidad con las d1sc1pl1nas, sin que importe quien las 
administre realmente. Estas toman la forma de castigos, 
rega.Mos, reproches y, más raramente de azotes. 

Abram Y.ard1ner y Lionel Ovesey 1962, nos dicen que: 
"La fuerza costreMidora que ha.ce el niMo tratable, por lo 
que respecta a esas disciplinas, es al conoc1m1ento de que 
el afecto o el apoyo de los padres pueden suprimirse. De tal 
manera, si las satisfacciones que el niMo espera de los 
padres son eleva.das, es muy probable que las disciplinas se 
absorban fácilmente y que se "internaliceN al padre ideal. 
Esto a su vez, pone la base de la acción automática del 
miedo a que se supriman la aprobación y el amar. A este 
mecanismo se le llama conciencia". Por tal motivo la 
congruencia de las disciplinas paternas, con la certidumbre 
as! del castigo como de la recompensa, es una gran ayuda 
para aprender e "internalizar'' las disciplinas de que se 
trate, y para que un niMo "internalice" disciplinas, debe 
haber un considerable margen de satisiacciones superiores a 
las frustraciones precedentes de los padres. 

La importancia de todo el proceso de internalizaciOn 
estriba en su relación con la sociedad en su conjunto. 
All1 donde la disciplina es internalizada, es decir, 
automatizada, hay menos necesidad de sistemas de castigo. 

La internalización de las responsabilidades de cada 
una d~ las funciones de los miembros de la familia va a 
depender en gran medida de la edad de los hijos y el estatus 
de los padres .. 



En la adolescencia la caracter1stica dominante es la 
transiciOn desde la dependencia de la niMez hasta la 
preparaciOn para el desempeMo del papel de la vida del 
adulto. En la clase media, ésta es la edad del aprendizaje. 
En las clases inferiores es el comienzo de la vida adulta, 
del trabajo y de la responsabilidad. 

El lugar de la subsistencia varia grandemente en toda 
la organizac10n social. En las clases inferiores la 
subsistencia es el objeto principal; en las clases medias es 
la subsistencia en mas diversos grados de prestigio y 
oportunidades para un suplemento de disfrutes de 
determinadas clases, todas las clases estan subsi~idas bajo 
el término general de •estandar de vidau. Con la meta 
social de disfrutar ~As y padecer menos privaciones, y en 
las clases superiores su principal objetivo es el poder. 

La descripción sobre alguhos aspectos de los 
lineamientos familiares y a su vez el papel que juegan los 
padres de familia en la for~ación del niMo a la vida adulta 
en su contexto social, as1 como también el estatus que 
ocupan las familias en una comunidad y su interacción con 
el medio que les rodea es una base muy importante para 
comprender el porque se presentan algunos factores en los 
individuos de una cierta comunidad principalmcrte en cuanto 
a la manifestación de algunos prejuicios y la transmisión 
de éstos a través del nácleo familiar y el medio social 
en el que vive. 

Otro aspecto muy importante que esta ligado a la for~a 
en que los padres administran la disciplina en el 
aprendizaje del niMÓ en el hogar, es el brindarle confianza 
o propiciarle sentimientos de hostilidad hacia el mundo que 
le rodea como por ejemplo, cuando se castiga a un nino 
constantemente siente que se le quita el amor y ante ese 
hecho se siente solo y desolado, por otro lado cuando el 
nino se siente seguro y amado a pesar de cualquier cosa que 
él haga y al que no se le amenaza, desarrolla ideas de 
igualdad y confianza hacia el medio que lo rodea. 

Asimismo el factor cultural 
desarrolla el individuo integran un 
la vida de cada uno de sus ~iembros, 
el siguiente tema sobre este aspecto, 

y social en el que se 
vinculo que influye en 
por ello hablare~os en 
de manera breve. 



I.S COMO SE MANIFIESTA EL PREJUICIO ? 

En el capitulo anterior se hizo referencia a que en 
la mayor parte de los casos es en el nócleo familiar en 
donde se empiezan a desarrollar algunos pre3uicios hacia las 
demAs personas asimismo otro factor que influye para su 
formaciOn es el ~edio social en donde vive el individuo al 
cual le llamamos cultural, con esto queremos dar a entender 
que en el desarrollo de los prejuicios encuentran sus 
ralees en las primeras relaciones interpersonales dentro de 
la familia. 

Con frecuencia estas tienen escasa o ninguna 
definiciOn cultural, pues mas bien se desarrollan a partir 
de una situación social natural y espontánea; m.1s tarde 
entran en juego los lactares culturales cuando las personas 
mayores -sobre todo los padres, maestros y otros adultos- le 
ensenan al nino en formación los limites entre él mismo 
como miembro de un grupo y de las demAs personas como 
miembros de un grupo y de los dem~s como miembros de otros 
grupos. 

"La tendencia a evitar a las personas de olor, color o 
lenguas eMtranus no basta para la elaboración del 
preJuicio. Los niMos manifiestan iguales ant1patias o 
respuustas negativas hacid miembros de su misma raza o 
grupo, para que aparezca el prejuicio es preciso que a estos 
fundamentos fisiológicos se sumen otros factores.Esas 
influencias provienen de la cultura" {9). 

En la relación de una persona con otros individuos de 
su medio ambiente, se generan determinados patrones de 
comportamiento que pueden ser tipicos del contexto social 
en el que se desenvuelve, esto nos lo eMplica con mayor 
claridad la teoria del prejuicio que formuló Allpont 1954, 
en la que dice que "como norma del grupo. Esta sostiene que 
todos los grupos desarrollan una forma de vida con códigos 
y creencias, normas y Nenemigosu caracteristicos, que 
satisfagan sus propias necesidades de adaptación". 

Esta teoria sostiene también que diversas presiones 
groseras y sutiles, obligan a cada individuo a mantenerse 
dentro de lo que el grupo exige. 

De ordinario no son factores aislados los que conducen 
a los individuos a la formación de actitudes preJuiciosas. 

(iil-Kimb;ll--Yo¡;~g. PSICOLOGIA SOCIAL DEL PREJUICIO. Ed. 
Paidos. Buenos Aires, 1969. p~g. 23 
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La formac10n de esas actitudes esta funda~entada 
ligada al proceso por el que se llega a ser mie~bro del 
grupo, adaptando al grupo y sus valores <nornas> como 
principal referenc1a para la regulaciOn de la eKperiencia y 
la conducta" C10l. 

Allport IJ. Gordon en su obr-a La Naturaleza del 
Prejuicio, nos d1ce que -el hombre tiene propensión al 
pre3u1cio deb1do a que tiene la tendencia natural de formar 
generalizaciones. conceptos y categorías cuyo contenido 
representa una s1mpltf icaciOn exces1va de su nundo de 
e~perlenc1as. Sus categorías racionales se atienden a la 
e~per1enc1a d1recta, pero puede también formar con la misma 
facilidad categorias irrac1onales. Estas pueden carecer de 
todo fundamento real y se forman totalmente en base a 
rumores. proyecciones emocionales y fantas1asu. 

Un tipo de categorización que nos predispone 
e~pecialmente a adoptar preJUlCios injustificados lo 
constituyen nuestros valores personales~ 

Las categorlas tienen una vinculación estrecha e 
1nmediata con lo que vemos, por el modo como Juzgamos la que 
vemos y con lo que hace~as. En muchas ocasiones el concepto 
que se tiene sobre algo va acampanado de un sentimiento 
positivo o negativo. 

El preJu1cio se eterniza porque se autorratiíica con 
ayuda de la d~storsi6n perceptual con lo Que la persona 
afectada por él se corrobora en su •falsa• opinión o, en 
todo caso no se ve obligada a modificarla. La idea 
estereotipada es compartida por un gran nómero de personas 
que pertenecen a un mismo grupo en relación a las demás 
personas que íntegran otros grupos, debido a que el 
individuo se adhiere a veces a una opinión del grupo al que 
pertenece aón en el caso de no estar convencido de que 
dicha opiniO~ corresponda a la realidad. 

Las ideas y formulaciones de que se sirven los 
prejuicios se califican por regla general de estereotipadas, 
debido a que los individuos tienden a hacer generalizaciones 
a partir de una sola característica de una persona o de 
algón hecho social~ 

!10) M. y Carolyn ~. Sherif GROUPS IN ARMONY AND TENSION. 
New York, Harper, 1953. P~g.. 161. 



El trato social en~re los hombres on muchas ocasiones 
se establece ~ediante el empleo de ciertas fórmulas 
estereotipddas, esto quíere decir que el trato social entre 
los individuos hacia un ~iembro que for~a parte de un grupo 
se establece en func16n de lo que se piensa o sobre el 
conocimiento de una sola caracter1stica que se le ha 
atribuido en el medio social en el que vive~ 

Entre los diversos grados de acción indicaremos los 
siguientes : 

l.g GRADOS DE ACCION DEL PRE3UICIO 

El prejuicio puede poseer diversos grados de acción 
en relación a su intensidad de expresión. 

Esta variedad en los grados de expresión en muchas 
ocasiones depende en primer lugar de la situación 
pclitico-econ•omica que rode~ al individuo y en segundo 
lugar de la condición psicológ1ca que prevalezca dentro de 
él. 

Allport 1954, describió en términos generales cinco 
grados de acción negativa. desde la menos enérgica hasta 
la m~s enérgica. 

1.- La forma verbal de expresar el preJuicia como el 
hablar mal de otras personas s1n un fundamento lógico.- La 
mayor1a de la gente con prejuicíos habla de ellos, con 
amigos que piensan de igual modo, a veces también con 
extra~os expresan su antagonismo libremente, p~ro muchas 
personas no pasan nunca de este grado moderado de acción 
hostil. 

2.- Evitar el contacto o la evasión.- Si el prejuicio 
es m~~ intensa lleva al individuo a evitar el contacto con 
los miembros del grupo que l~ desagrada. En este caso la 
persona prejuiciasa no influ.,.·t? ningón dano directo al grupo 
que le disgusta. 

3.- La discriminación.- Aqu1 la persona con 
preJuicios lleva a la práctica de modo activo una 
dist1nci6n hecha en detri~ento de algón grupo, 
emprendi~ndo la tarea de excluír a todos los miembros del 
grupo en cuestión de ciertos empleos, d~ una zona de 
resldencias, de iglesias, hospitales o de algún otro tipo 
de privilegíos sociales, en este grado de acci6n se incluye 
la segregaciOn que es una forma de discrí~inación 
1nstitucional1zada, impuesta por la ley o la costumbre. 
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4.- Ataque f1sico.- En condiciones de alta tensión 
emocional el prejuicio puede llevar a actos de violencia o 
semiviolencia. 

S.- Exterminación.- Se refiere cuando se llegan a 
pres~ntar linchamientos o matanzas. 

De estos cinco grados de acción pensamos que en 
nuestro medio social se presentan con cierta regularidad los 
dos primeros, debido a que en el medio social en el que 
vivimos sus integrantes tienden a maniiestar sus criticas 
de acuerdo a desagrado de algón miembro a través del 
hablar mal del individuo, sin que éste en muchos casos se 
entere de lo que s~ piensa sobre él, los Oltimos grados de 
acción si se llegan a presentar bajo circunstancias muy 
especiales en muchos casos fuera del ambiente laboral, de 
las que no se tratan en este te~a, aunque se hiz~ ~ención 
de ellas como complemento de los grados de acciOn a los que 
se ref 1ere Allport en su obra La Naturale=a del Prejuicio. 

En el s~guLente tema se describirá en forma breve 
algunos ejemplos de como se manifiestan los dos primeros 
grados de acciOn en el medio social en el que vivimos. 
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I.7 EL PREJUICIO EN NUESTRO PAIS 

L• •anilestacióo del prejuicio en nuestro pais se 
dio pri-=>rdial.ente de~de que fui~ conquistados por los 
••p•noles V• que se abonó la idea de la superioridad rac~al 
d•l ha.bre bloiltlco. 

Constituyó, asi•is•o de Modo especial, ~l hecho de 
que dur.ante la ~poca colonial ae hubiera elaborado todo un 
ajmulo de disposiciones tendientes a establecer el racis~o 
coea verdad indi•cutible. L• exigencia de la •11~pieza de 
6Angre• para ocupar deter•inados cargos o asistir a ciertos 
C'"1t:r'os culturale» CDfn'O la Universidad, constituyó una 
el~• 11U•utra de este raci...a of icia1. 

•1nfor~ados por su origen, los ~estizos y las castas 
no podian legal~ente aspirar a ocupaciones honrosas# (11). 

En la escala valorativa en •ateria rac1al, el negro 
ocupa 1• MA:s baja, y debido a •sto se ha llegado a tal 
punto de que el ind1gena y el ~estizo se per•íten 
d1HJpreciar al negro y al .ulato en función de una supuesta 
inlerioridad genética de estos óltimos, ya ~ue es coM~n 
oir de boca de mestizos afirmdciones como e5ta : •soy de 
piel obscura; pero no tengo una gota de sangre negra• (12). 

Riveiro Lidio en su obra Los P~ejuicios Sociales y 
Educación en l"téxico nos dice que en 11éxi~o no eKisten 
prejuicio~ raciales y continua diciéndonos que la dilusibn 
tan aqplia y persistente que ha logrado esta ~tira se 
debe, ante todo, a dos hechos lundaaentales: 

1.- La ausencia de conflictos raciales directos ca.o tales 
a tr•v•s d~ choques ftcntales ante diferentes grupos 
•tnicos <lo• conflictos que suelen generarse en las 
co.unidade5 indlgenas no se aanifiestan co•o proble•as 
reciale•, sino c090 probl~as de car~cter eMclusiv~mente 

aocioeconómicos>. 

2.- La p-.culiaridad del racia•o meKicano. En casi todos 
lea pueblos del .undo el racisaio es un prejuicio que es 
impuesto por la r•za •superior# y do•inante que lo •li•enta. 
En ttéHico al igu•l que otr•• partes, el racis•o naci6 de 
arriba tlo genero el espa"ol como recutso de 
circunstancias>, •in embargo actualmente es ali-.entadc por 
grupos 5egregados. 

lll> Kac Lean Roberto, HISTORIA GENERAL DE "EXICO, Ed. Fondo 
de Cultura EconOmica, H9wico, 19a1. P~g. 451. 
112> Riveiro Lidio. PRE3UICIOS SOCIALES V El>UCACION EN 
"EXICO,Ed. El Caballito,IWMico, 119--l, PAg. 22. 



Es as! como el racismo constituye en nuestro medio 
social el tema de constantes conversaciones; motivo de 
chistes e 13 >, bromas .. indiscretas" y sutilezas que tanto 
pueden ser festeJados como contestados con una agresión. 

Par ejemplo las bromas forman parte del "hablar malN 
de la gente, es el grado más baJo de la escala de acción 
del preJuicio y aunque sea el mAs bajo de la escala 
denuncia algunas de las pecul1ar1dades del problema. A veces 
el chiste se dice de una manera tan suave que se confunde 
con las bromas amistosas. Pero aón cuando los chistes 
pare~can amistosos, a veces pueden enmascarar una genuina 
hostilidad proporcionando un ~étodo irreprochable para 
rebajar a un individuo miembro de algón grupo en especial. 

Otra forma del hablar mal lo constituyen los apodos 
que representan un grado de hostilidad más intenso debido a 
que puede estar vinculado de manera encubierta con la 
discriminación abierta y activa y aán posiblemente con la 
violencia, sin embargo la intensidad del apodo puede variar 
de acuerdo al medio social en donde se le este utilizando, 
esto quiere decir que puede tener un significado mucho más 
tenue cuando los usa la gente de la clase "baja" que cuando 
lo hacen personas de la clase "altan, cuyo vocabulario es lo 
bastante flexible para poder evitarlos si quieren 
hacerlo. 

Carlos Honsivais, refiriéndose al chiste de cuno 
racista (a la manera gringa> dice "En los óltimos diez o 
quince aMos un nuevo humor se ha impuesto, fruto de las 
concentraciones urbanas y del acoso demográfico que azora a 
las élites. La novedad explicable de este humor es lo que 
comparten muchos de los agredidos y que surge en torno a la 
palabra NACO, que de in~ediato desata una turba de imágenes 
donde el delito mayor del hombre es no parecerse a Robert 
Redford. 

El termino NACO sustituye a la raza de bronce C ! 
clanc ! ! clanc ! > y hace las veces de nicho racista y 
clasista, elemento de autodenigración que quiere ser 
técnica de exculpamiento, y fuente de humor 
diversificadoN(14>. 

(13) Vease Freud, Sigmond. El chiste y su relación con lo 
inconsciente. Como asi mismo: EL HUMOR. Obras completas Ed. 
Biblioteca Nueva Madrid, Espana 1973 u Nobras Co~pletasu de 
Amorrortu. Ediciones Buenos Aires, Argentina. 
C14> Revista PROCESO Nóm. 426. 
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Este es un suceso que en la actualidad se presenta con 
cierta regularidad no sólo en las clases sociales altas, 
sino que se ha llegado a d1fund1r a los diversos sectores de 
la soc1edad en donde el término "NACO"' se ha ut1l.i;:ado para 
denominar a algunos 1nd1v1auos de acuerdo a los rasgos o 
caracteristicas de personalidad, esto quiere decir que se 
ha llegado a considerar como "t.IACO" a un 1nd1v1duo en 
lunción de su manera de vestir o la forma de hablar y 
comportarse incluso también por sus ideas y principalmente 
por su color de piel o par su aspecto f !s1co. 

Otro factor social que se presenta en nuestro entorno 
es el que se maniiiesta a través del rl?Chazo di? algunos 
valores que forman parte de nuestras ratees culturales en 
donde el individuo trata de adoptar otras formas de 
comportamiento o de ser implantados por una cultura aJena. 

Santiago Ramirez 1977, nos dice en relación a esto 
que "conforme las clases sociales en estratos in~s elevados 
y, por lo tanto, ~ás integradas desde el punto de vista de 
la unidad familiür y de la presencia del padre, la actitud 
hacia el norteamericano se ITTatiza por sentimientos de 
naturaleza admirable. E.Eectiv.Jmf!nte, esta admiración se 
traduce en la nt•cesidad que tienen las clases sociales 
altas: de adquisición del idioma extranJero para sus h1Jos, 
de la necesidad de usar productos norteamericanos 
despreciando los nacionales, de la aceptación y sumisión 
total en cuanto a gustos e intere~~s al cine norteamr1cano 
con total rechazo para las man1festac1ones nativas de igual 
indole. Las agencia~ de turismo, las hoteles y los bares 
estan prontos a dar información y atención a aquel que use 
el idioma inglés; se rechaza al mexicano, cuando no usa 
corbata, en tünto que se JCeplü al norteamericano vestido en 
pantalones cortos en un bar de categoría. En los ambientes 
intele~tudl11s s~ desµrectdn los vJior•·S nacionales~( 15). 

Muy .frecuentemente esta actitud de admiración lleva 
al uso de formas y estilo<.:. de vida totalmente des·,,1nculados 
del propio pais. 

A medida que las clases sociales descienden, se hace 
mAs dificil la identificación con el estilo y ~odas de 
vida del vecino poderoso, las actitudes se matizan de 
sentimientos de hostilidad¡ r.sto5 toman diferentes formas de 
e)o(presi6n, a veces la agresión es manifestada, otras la 
burla se basa en la exager~ción de l~s características que 
~l pueblo le atribuye al norteamericano, en particular la 
ingenuidad 

(15)-ff;;¡;;z---s~~ti~gQ~ El HeHicano. Psicologia de sus 
Motivaciones. Ed. Grijalvo, México 1977. Pág. 94. 
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Son frecuentes los chistes en los que un 
norteamericano ingenuo, rico, bien vestido y civilizado, es 
puesto en ridlculo por un mexicano malicioso, vivaz y 
pobremente vestido. 

Octavio Paz, en su obra ya clásica •El Laberinto de 
la Soledad•, nos dice que: •todo lo que es el mexicano 
actual ••• puede reducirse a esto: el mexicano no quiere o 
no se atreve a ser él mismo"(16>. 
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A través de este tema se ha tratado de eje.plificar 
todos aquellos factores sociales, culturales y familiares 
que influyen en el individuo y que a su vez pueden influir 
en la formaci6n de algunos prejuicios. 

En el siguiente capitulo mencionaremos algunos 
aspectos que se manejan en el proceso de la selecciOn de 
personal. 

(16;---p;;-Ckti;i'O:~¡-Laberinto de la Soledad, Ed. Fondo de 
Cultura Economica, "éKico, 1973. PAg. bb. 



CAPITULO SEGUNDO 



COMO SE ORIGINO Y POR QUE ES tiECESAR!A LA SELECCION !.>E 
PERSONAL 

La selección de los individuos se originó de una 
necesidad que se ha manifestado a través de la historia 
realizándose la depuración de los individuos de acuerdo a 
las actividades que se desea que se desempeMen. Esta labor 
se ha llevado a cabo con base a las caracter!sticas y 
cualidades que presenta cada uno de los aspirantes, debido a 
que cada persona exhibe un amplio espectro y un variable 
grado de habilidades I1s1cas y mentales, por ejemplo 
caracteristicas físicas como: 

Edad 
Estatura 
Peso 
Sexo y 
Aparencia personal 

Caracteristicas mentales como 

Inteligencia 
Interés 
Aptitudes 
Habilidades y, 
Disposición emocional. 

Otro elemento que en algunas ocasiones también llega a 
influir en la selección de los aspirantes, lo comprenden 
los factores culturales que se integran principalmente por 
la educación y las tradiciones de familia. 

De acuerdo a estos antecedentes sobre la diversidad de 
rasgos humanos, en el ca~po de la selección de personal, es 
de fundamental importancia realizar una depuración 
detallada de cada uno de los candidatos que se presentan en 
relación que las caracteristicas íisicas y mentales de 
cada uno de ellos son aspectos que iníluyen en la 
selección, en virtud de que se busca describir e 
identificar los rasgos personales del solicitante, mediante 
• un conjunto de técnicas psicométricas o no, que sirven 
para seleccionar a las personas mAs aptas para un 
determ1rado puesto de trabajo"( 1 ). es decir se pretende 
buscar a la persona adecuada para el puesto. 

(1)-E:H:-SCH!EÑ:f);icologia de la Organización. 
Edit. Prentice Hall, México 1972. Pág. 27 
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As!, en virtud de que existen personas que dese~penan 
mejor alguna actividad en comparación de otras, es por lo 
que a través del tie~po en divers~ culturas se fue 
tratando de encontrar un método ráp~do, conveniente y 
adecuado para medir las habilidades de un ser humano. 

En algunos casos se llegó a considerar a la herencia 
como un sistema para designar a la persona adecuada para 
ocupar un puesto. 

En el área de la selección de personal, esta labor 
selectiva se redliza de acuerdo a un procedirni~mto, el cual 
Hvaria de una organización a otra en función de los 
requerimientos especif ices del puesto"< 2 > de este modo el 
proceso de selecciOn esta constituido por una serie de 
pasos que en su totalidad conforman un aétodo. 

Entre algunos métodos utilizados en este proceso 
hablaremos sobre uno en el siguiente punto 

<2> Siegel Laurence. Psicologia Industrial. Editorial 
Continental México, 1979. Pág. 105 
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2.2 METODOS DE SELECCION 

Actualmente en algunas ocasiones, se llegan a aplicar 
los •métodos• basados en la costunbre a los que ta~biéo se 
les llama .. costumbres tradicionales" debido a que lo que 
predomina al realizar la selección es la personalidad 
externa del aspirante y los prejuicios del que selecciona. 
Esto quiere decir que para la aceptación de un candidato, 
de acuerdo a este •método" influyen factores como : 

- La aparencia personal del aspirante 

- Candidatos recomendados 

- La intuición del seleccionador que juzga a p~i~era 
vista, basado en la apreciación parcal o subjetiva y 

- La impresión personal 

Algunos otros aspectos que 
este •método.. y que llegan a 
comparaciOn con los factores 
por: 

- La fotogralla 

- El Curriculu• Vitae y, 

también fornan parte de 
influir en menor grado en 

anteriores estan integrados 

- La escritura del candidato 

Nos referimos en especial a este ·~étodo• ta~bién 

llamado •costumbres tradicionales" debido a que consideramos 
que es el que mas llega a influenciar dentro del proceso de 
selecciOn. Es por esto que hacemos hincapié en que este 
•método# no cu~ple con la verdadera función de selecciOn 
ya que es portador de muchos defectos y utilizado por si 
solo es deficiente, aclarando que actual~ente casi no se 
utiliza por si mismo, pero si llega a influenciar dentro del 
proceso de selección. 

Lo que se busca es contar con ~étodos de selección 
que permitan realizar dicha func10n de manera objetiva. 

Un método que forma parte del proceso selectivo lo 
constituye la entrevista que, utilizada adecuadamente, 
propiciará la obtención de infor•ación objetiva. 

Motivo por el cual en el siguiente tema le dedicamos un 
breve espacio. 
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2.3 ENTREVISTA 

Este término proviene del francés 
signi f íca " verse uno al otro " ( 3) 

ENTREVO IR que 

La entrevista es una forma oral de comunicación 
interpersonal; que tiene como finalidad obtener información 
en relacíOn a un objetivo. El intercambio no se efectua 
ónica~ente por medio de palabras, sino también en el 
manejo de abundantes indicadores como la postura del 
cuerpo, la coinpustura y riodales, el control personal, las 
reacciones emotivas, etc. 

Kadushin 1974, dice que • la entrevista se asemeja a 
una conversaciOn la que comprende comunicación verbal y no 
verbal y en su transcurso se intercambion ideas, actitudes y 
sentimientos, se diferencia de las conversaciones en que 
tiene como fin alcanzar un propósito seleccionado de manera 
conciente, tiene una estructura formal y reparto de 
papeles claramente definido•. 

Bingham y Moore 1979, comentan que la "entrevista es 
una conversación seria que se propone un fin determinado, 
difiriendo del simple placer de la conversación". 

Fern:tndez Hern:tndez 1973, indica que "la entrevista 
es una situación de interacción dinámica por medio del 
lenguaje entre dos personas (entrevistador y entrevistado) 
en la que se produce un intercambio de información, ideas, 
impresiones , ele. con un Iin determinado•. 

Esto es un ejemplo de las diferentes definiciones que 
hay sobre el concepto de la entrevista y la mayoria de 
ellas coinciden en que es una interacciOn entre dos 
individuos y que tiene una finalidad especifica. 

V tomando en cuenta 
las descripciones 
~iguiente resumen: 

sobre 
la similitud entre la mayoría de 
este concepto, pr~~entamos el 

<31 A~V~~-H;jia Alejandro, La entrevista. Ed. 
Limusa, Mé><ico, 1976, Pag. 30. 
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Es una conversación entre dos personas en la que una 
de ellas evalóa, observa y diagnostica a la otra, en donde 
se d~ una interacción verbal y visual intercambiándose 
ideas, actitudes y sentimientos, es por esto que también se 
dice que la entrevista es el movimiento dinámico realizado 
conscientemente teniendo como fin alcanzar un propósito 
seleccionado de manera especifica. 
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En la gran mayoria de los casos la entrevista 
constituye la primera etapa de selecc10n, y se la ha dado 
un lugar extremadamente importante, debido a que por mucho 
tiempo se ha utilizado como una fuente de información sobre 
el solicitante a empleo en cuanto a que permite conocer y 
observar de manera general los aspectos más sobre~alientes 
respecto a rasgos de personalidad, actitudes y habilid~des 

como por ejemplo: 

Formas de expresión, 

Opiniones e ideas, 

Motivaciones e intere~, 

Facilidad de expresión verbal, y 

Relaciones interpersonales 

Asi, mediante el conocimiento de estos factores, el 
entrevistador podrá for~ular un juicio acerca del 
sustentante con el fin de tener elementos para determinar en 
que medida cumple con los requerimientos estipulados de 
acuerdo a la Institución en donde labora. 

A pesar de que numerosos autores han dirigido su 
atención para hablar sobre los beneficios que reporta el 
uso de la entrevista durante el proceso de selecciOn, de 
igual modo diversos estudiosos sobre este tema han indicado 
que este método del proceso selectivo posee una serie de 
limitaciones que no permiten que se cumpla eficazmente el 
objetivo de ésta, como por ejemplo, entre alguno de ellos 
citaremos a Milton M. Mandell que dice '' La dificultad 
básica de la entrevista como se conduce general~ente, 
implica el hacer extensas inferencias de datos limitados, 
obtenidos de una situación artificial por observadores no 
calificados" 



También se dice que cuando la entrevista es de corta 
duración, puede originar que el interrogador Jor~ule sobr~ 
una muestra muy pequena del comportamiento del candidato, 
bas.\ndose en suposi.ciones déb1les que pueden estar 
inEluencíadas por los preJuicios, y parc1alidad del 
entrevistador~ En el siguente capitulo trataremos más 
ampliamente este tema. 

Sin embargo, a pesar de la diversidad de criticas que 
ha recibido la entrevista cons1deramos que debe de seguir 
ocupando un lugar privilegiado dentro del proceso de 
selección debido a que utLl1zada correctamente puede 
reportar resultados beneficiosos sobre el prospecto por lo 
cual invitamos a todos aquellos que hacen uso de ésta, en 
el campo de la seleccion. a que ~as que eliminarla, 
meJoren en todo lo que este en sus manos el adecuado manejo 
de ella. 

Por esta trataremos sobre algunos de los errares que s@ 
llegan a suscitar durante el encuentro con el solicitante a 
empleo. 
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2.4 RIESGOS DE LA ENTREVISTA 

El uso de la entrevista conlleva algunos riesgos que se 
pueden presentar durante el coloqu10, y que pueden ser 
causantes de que los resultados o las conclusiones de una 
entrevista se puedan anular o que se llegue a cambiar una 
decisión a causa de la emisión de un juicio del 
entrevistador .. 

Esto se puede presentar principalmente por dos razones: 
- Por algán aspecto personal del entrevistador, o 
- Debido a la presencia o comportamiento del candidato. 

La ocurrencia en este tipo de riesgos se atribuye a que 
deriva de la eKtrema dificultad del hombre para 
despersonalizarse en Eor~a absoluta, hasta el punto de 
percibir la realidad tal cual es, efectiva y objetivamente. 

En virtud de que cada individuo percibe y filtra los 
hechos de manera diversa según propia sensibilidad, 
Iormaci6n, educación, carácter, ideas politicas, mayor o 
menor simpat1a hacia distintas personas, etc. 

La percepción de la realidad y en consecuencia el 
juicio que el nntrevistador formula acerca del candidato, de 
acuerdo a la información recopilada por los factores 
indicados, puede también variar de unas ocasiones a otras 
sin que el entrevistador tenga consciencia de la alteración 
que sufren sus opiniones; basta que por cualquier razón 
este nervioso o malhumorado, que tenga prisa o se halle 
preocupado o simplemente que no se sienta en buenas 
condiciones de salud. 

Entre algunos de los errores que pueden ser propiciados 
por el entrevistador durante el encuentro con el solicitante 
a empleo citaremos algunos, de los que varios autores han 
considerado que son los que con mAs írecuencia se llegan a 
presentar: 

EL EFECTO DE HALO 

Uno de los errores mAs corrientes y peligrosos es el 
que se deriva de este efecto que consiste en expresar sobre 
el candidato un juicio absolutamente positivo o negativo por 
el sólo hecho de haber sido favorable o desfavorable~ente 
impresionado por una particularidad o caracter1stica del 
m~smo, un ejemplo sobre este eieclo es cuando se presenta 
una deter~inada reacción del candidato a las preguntas que 
se le han dirigido1 o la impresión que causa su aspecto 
personal, también puede ser por la manera de eMpresarse1 su 
forma de mirar o de su comportamiento en general; todos o 
algunos de estos aspectos pueden condicionar, a tal punto, 
al entrevistador que lo induzca a aceptar o rechazar al 
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aspirante con independencia de sus demás 
caracteristicas o incluso a pesar de estas. 

FRASEO DE LAS PREGUNTAS 

cualidades y 

Esto ocurre cuando el evaluador no dirige sus preguntas 
en forma clara, sino que son ambiguas o e~presadas de modo 
deficiente en palabras abstractas o dificiles que no es 
posible que se comprenda el verdadero significado de la 
pregunta. 

NIVEL DE DIFICULTAD DE LAS PALABRAS UTILIZADAS 

Este es uno de los errores que se presentan cuando el 
entrevistador "habla a mayor altura'" que el prospecto a 
empleo, o con eMpresiones populares. 

LOS ESTEREOTIPOS 

Se dá a través de la confor~aciOn de las 
eMperiencias y creencias formadas por el entrevistador que 
dan como resultado los '"retratos mentales", evaluando al 
candidato en relación a la i~agen mental que este tien~ de 
los diferentes tipos de personas, también se puede dar como 
una tendencid a tomar una decision sobre el candidato en 
función de algón modismo o caracteristica que observe. 

ERROR LOGICO Y PREJlJICIO CONTAGIOSO 

Otro de los errores del entrevistador en la selección 
es el que deriva de algunas distorsiones o alteraciones de 
juicio. Consiste en un prejuicio que por motivos politices, 
de simpatia o antipatia del entrevistador, interpreta a su 
modo y del todo subjetiva e injustificadamente las acciones 
y palabras del candidato. Este preJuicio puede emitirse en 
la redacción del informe final sobre la entrevista o en el 
mismo coloquio en el que prácticamente el entrevistador 
escucha sOlo lo que él considera como relevante. 

LOS PENSAMIENTOS INJUSTIFICADOS 

Esto se llega a presentar a causa del apuro de tener 
que entrevistar a varias personas en muy poco tiempo, muchos 
entrevistadores se conf ian en los lla~ados ~presenti~ientos• 
y llegan a conclusiones que tienen poco o ningón fundamento 
en los hechos, los pensamientos injustificados se originan 
principalmente a través de la formación de estereotipos, 
basados segón en el aspecto fisico del candidato, o como 
ya se mencionó a través de eKperiencias personales del 
entrevistador, también se pueden formar por medio del cine, 
radio, historietas y otras fuentes. 



EFECTO DE CONTRATE 

Cuando sucede que un entrevistador exa~ina a varios 
solicitantes, uno tras otro, el dictamen de un candidato va 
a depender de las caracteristicas de los candidatos que ha 
entrevistado anterio~mente, como por ejemplo: después de 
que el interrogador ha conversado con tres aspirantes 
evaluados totalmente inadecuados, puede suceder que al 
presentarse un candidato, después de estos, que cubre solo 
en parte con los requerimíentos especificas del puesto 
solicitado, el entrevistador tiende a formularse una imagen 
más favorable de lo que en realidad a~erita ese candidato; 
en cambio, de acuerdo a este efecto, el entrevistador 
hubiera formulado un 3uicia ~enos favorable sobre el 
candidato anterior si los primeros tres hubieran cubierto 
c~n el total de los requerimientos. Este eje~plo revela la 
l~lta d~ idoneidad del aspirante dado que se le juzga en 
relación con otras, motivo por el cual, el criterio de 
idoneidad del candidato cambia sin cesar. 

TENDENCIA EKTREMA 

Se origina cuando el entrevistador tiene una 
inclinaciOn a juzgar demasiado severa o favorablemente al 
solicitante a empleo, se atribuye que se d~ esta tendencia 
del entrevistador de acuerdo a su estado de ~nimo. 

TENDENCIA CENTRAL 

Esta se refiere al momento en que el entrevistador se 
muestra indulgente y emplea una caliEicaciOn media por 
falta de elementos o debido a que existe temor al emitir 
juicio5 erróneos eMtremos. 

FALTA DE PREGUNTAS 

En algunas ocasíones hay lallas en la apreciación 
cuando el interrogador conduce el encuentro de una manera 
tan relajada que NolVída• preguntar aspectos necesarios de 
conocer para formular una estimaciOn acerca del aspirante a 
empleo .. 

~IFERENCIAS CULTURALES 

Otra de las caractertstic~s que puede propiciar un 
error en la apreciación del candidato, es cuando se dA la 
entrevista de selección entre personas de dilerente 
cultura .. 

la clase social, el color de piel, la edad y el sexo 
son algunas de las diferencias subculturales que pueden 
separür al entrevistada del entrevistador propiciando la 
distancia social y limitando la posibilidad de que se 
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presente un ambiente propicio para obtener la información 
necesaria. 

BELLISllO 

Esto se refiere al atractivo fisico del candidato en 
relación al entrevistador, hay candidatos cuya presencia 
flsica resulta más agradable que la de otros, en términos 
de los criterios de belleza que rigen en la sociedad en una 
época determinada. 

Este tipo de juicio repercute en las decisiones 
relativas a la contratac16n, debido a que hay quienes 
piensan que el atractivo f1sico es sinónimo de rasgos 
sociales y personales positivos y que por la tanto los que 
lo poseen tendrán m~s éxito. 

PREJUICIOS vE LOS ENTREVISTADORES 

Las simpatias y aversiones personales del 
entrevistador constituyen otro de los factores que pueden 
influir en la aceptación o rechazo del candidato. Esto 
puede suceder cuando el prospecto presenta algunos rasgos 
personales que ~olestan al interrogador como por ejemplo: 

Se muerde las unas 
- Habla con el cigarra en la boca 
- Evita mirar de frente 
- Es presuntuoso a manipulador 
- Mastica y truena el chicle 
- Habla sin cesar 
- Tiene mal aliento 
- Piernas movedizas 
- Golpea con el pié 
- Viste atuendo descuidado 
- Tiene rasgos vulgares 
- Apoya los codos sobre el escritorio del entrevistador 
- Se porta agresivo 
- Presenta afecciones o erupciones cutáneas 
- Tiene dentadura descuidada, etc. 

El error consiste en que el interrogador basándose en 
sus propias convicciones y prejuicios, identifica rasgas 
flsicos a situaciones ocasionales del candidato con 
determinadas cualidades positivas o negativas, eKtrayendo 
elementos de JUicio sobre la idoneidad del prospecto. 

De acuerdo a lo eKpuesto, en el siguiente tema haremos 
mención sabre algunos aspectos, que varios autores 
aconseJan que los entrevistadores deben de poseer, para 
reducir lo más posible las apreciaciones sin fundamento 
sobre el candidata. 
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2.S RECOMEN~ACIONES PARA CONTROLAR EL PREJUICIO 

Consideramos que es sumamente importante que el 
entrevistador reconozca el peligro que representa hacer un 
Juicio sin fundamento sabre las actitudes de las personas a 
quienes entrevista, ya que en muchas ocasiones depende de 
él la determinación sobre la posible contratación del 
sustentante, debido a este motivo y por ética profesional o 
simplemente porque no se esta desempenando las funciones del 
entrevistador correctamente, es indispensable que éste 
tenga un buen conoc1miento de sus principales rasgos de 
personalidad, tomando en cuenta que es una persona con 
motivaciones conscientes o inconscientes, ambivalencias 
prejuicios y cuya conducta esta determinada por factores 
objetivos y subjetivos. En el siguiente capitulo 
ampliaremos la lníormación sobre este tema 

Este es un eJemplo de los muchos factores de la 
personalidad que es aconsejable se analice para tratar de 
estar consciente de sus Areas de intolerancia y sus 
prejuicios, asl avanzará hacia un autocontrol de sus 
sentimientos en sus relaciones con otros. 

Es por ello que no debe enoJarse y no hacerse 
dependiente del afecto y respuestas del entrevistado; si 
trata de suprimir sus sentimientos, tiende a hacerse 
artif1c1al y distante en sus respufrstas ; es mAs 
conveniente reconocer la eMistencia de tales sentimientos y 
aprender controlar su eKpresión 1 puesto que son 
naturales, pero inapropiados en la situaciOn profesional; 
si el entrevistador se da cuenta de que esta enojado, 
entonces será conveniente para él regular sus 
sentimientos. 

Asimismo debe aprender a contrarrestar esta tendencia 
natural de coOdenar toda conducta contraria a sus propias 
normas, no debe desarrollar una actitud de aprobación o 
rechazo basado en sus propias eKperiencias. 

Beatriz Espinoza Hejia 1 en su tesis •El Psicólogo en 
la Seleccci6n de Personal•, nos dice que, no son 
suficientes los conocimientos sobre las emociones y 
sentimientos, el entrevistador debe ser capaz de •sentir su 
eKistencia, su grado y calidad" y esta habilidad no puede 
obtenerse con la lectura de un libro o con estudio en su 
salOn de clases, pues se requiere la constante aplicaciOn 
del conocimiento teórico en la práctica diaria del 
contacto con seres humanos y sus problemas objetivos y 
subjetivos. 



Haciendo hincapié en la relevancia del conocimiento de 
la conducta humana debido a que es tarea del entrevistador 
analizar los aspectos intelectuales y psicológicos que 
presenta cada uno de los candidatos, en virtud de que de 
acuerdo a diversos estudios, el origen de la mayoria de las 
motivaciones de las personas no es consciente y durante la 
entrevista en ~uchos casos solo se toman en cuenta las 
causas intelectuales del comportamiento humano, olvidándose 
de las causas psicológicas relacionadas con los 
sentimientos y emociones. 

De acuerdo a estos antecedentes y al análisis de los 
factores intelectuales y psicológicos, se tendrá 
conocimiento de las motivaciones y no quedarse solamente con 
los aspectos intelectuales que se le presenten. 

Por lo tanto, el conocimiento de los aspectos humanos 
en el desarrollo de la entrevista contribuirá a que el 
interrogador este más capacitado para formular juicios 
sobre selección de personal, tomando en cuenta que la 
entrevista, como se vera más adelante se lleva a cabo por 
medio de palabras, gestos y actitudes; y de acuerdo a lo 
expuesto en el siguiente espacio describiremos algunas 
caracterlsticas que el entrevistador debe conocer y manejar 
durante el desarrollo de la entrevista con el aspirante a 
empleo. 



2.6 FACTORES NECESARIOS PARA DESARROLLAR LA ENTREVISTA 

Antes de que se lleve a cabo la entrevista, es 
conveniente que el interrogador propicie un ambiente de 
confianza y tranquilidad, esto quiere decir que establezca 
un adecuado "RAPPORT", con el fin de que el prospecto se 
sienta a gusto y libre de preocupaciones. 

El establecimiento de una atmósfera de confianza y 
cordialidad puede propiciar que el entrevistado conteste con 
mayor soltura a las preguntas que contribuirAn al 
cumplimiento del objetivo de la entrevista. 

También el estableci~iento de un adecuado "RAPPORT" 
puede evitar que el entrevistador se forme una falsa 
apreciación del aspirante a e~pleo. 

La estrategia para instrumentar el clima de confianza y 
tranquilidad es muy variable ya que cada entrevistador posee 
su propio estilo y puede cambiar con cada candidato, hay 
ocasiones en que se puede establecer en unas cuantos ~inutos 
y hay otras situaciones en que se requiere de mAs tiempo. 

Entre algunas sugerencias, que proponen algunos 
autores, para crear ese ambiente se citan las siguientes: 

Comentar algunos temas no relacionados con la 
entrevista. 

- Iniciar la entrevista con las aspectos m~s formales 
y tomar la temAtica personal posteriormente. 

- Expresar algunas opiniones personales breves antes de 
interrogar al candidato, etc. 

Continuando con los factores que el interrogador debe 
de tomar en cuenta para un buen desarrollo de la entrevista, 
hablaremos sobre tres elementos que a nuestro juicio son 
esenciales y que a su vez contemplan las diversas 
caracter1sticas de personalidad que es necesario que reuna 
el entrevistador. 
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2.7 TRES GRANDES ARTES 

Al EL ARTE DE PREGUNTAR 

Bl EL ARTE DE ESCUCHAR 

C> EL ARTE DE OBSERVAR 

Alejandro Acevedo Mejia en su obra •La Entrevista•, 
nos habla de estas tres grandes artes, las cuales integran 
la estructura básica de una entrevista, en este caso para 
la selección de personal. 

Hacemos mención de estas tres grandes artes, debido a 
que consideramos que son elementos de gran importancia para 
el entrevistador, ya que el éMito o fracaso de la 
entrevista va a depender de la forma en que el entrevistador 
las conozca y las ~aneje. 
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Al EL ARTE DE PREGUNTAR 

La entrevista de selección, se conlorma 
primordialmente por medio del planteamiento de preguntas las 
cuales son formuladas por el propio entrevistador, mis~as 
que deben ser planteadas en relaciOn al objetivo que se 
persiga, es por esto que las preguntas efectuadas 
acertadamente pueden canalizar a que el entrevistado 
conteste de acuerdo a las metas que pretende el 
entrevistador, para ello se sugiere que se preparen 
previamente los puntos m~s sobresalientes que el 
entrevistador necesita conocer. 

Antes de que el Interrogador inicie la serie de 
preguntas, es 1mportant1simo que determine si ha sido 
satisfactorio el establecimiento del "RAPPORT'" ya que este 
es un factor que puede inlluir en la lor~a en que el 
entrevistado responda a cada una de las preguntas, debido a 
que como ya se explicó fac1l1tara que el sustentante pueda 
hablar con fac1l1dad, adem~s de que se requiere que el 
entrevistador cuente con facilidad de comun1caciOn para que 
pueda transmitir claramente las preguntas~ as1mismo el 
lengua;e que utilice deberá ser acorde al nivel 
socioeconOm1co del asp1rante y para ello el entrevistador 
debe poseer una cultura general para que se adapte y se 
desenvuelva en cualquier giro de la entrevista. 



B l ARTE DE ESCUCHAR 

El saber escuchar es una de las habilidades 
Iundamentales para llevar a cabo la entrevista ya que es un 
requisito imprescindible para que el proceso de la 
comunicación se pueda llevar a cabo de manera eficaz y 
satisfactor1.a. 

\~~ 
Para escuchar es necesario estar en un estado emocional 

de tranquilidad y paciencia, de igual modo se requiere que 
el entrevistador muestre interés en el entrev1.stado, ya que 
el inter~s que presente el entrevistador ~ativará a que el 
candidato hable o lo decepcione y se obstaculice la 
comun.icaci6n. 

Al escuchar se debe de prestar atención y concentrarse 
para seguir cuidadosamente lo que el entrevistado dice y 
as! poder anal1~ar 1 organ1~ar y comprender la información 
obtenida. 



Cl EL ARTE DE OBSERVAR 

Durante la entrevista la infor~aciOn se obtiene a 
través de la comunicación verbal y la no verbal, la 
comunicaci6n verbal se refiere a todo aquello que nos dice 
el entrevistado por medio del lenguaJe oral y escrito, la 
comunicación no verbal se transmite a través de actitudes, 
gestos ademanes, tono de voz, forma de vestir, movimientos 
de las ~anos, los desplazamientos del cuerpo, etc. 

En el arte de observar, en este caso del entrevistador, 
nos estamos refiriendo a todo aquello que nos transmite el 
candidato por medio de la comunicación no verbal, ya que 
ésta comunica actitudes y emociones complementando, 
ampliando y en muchas ocasiones reemplazando a la palabra 
hablada. 

En virtud de lo eHpuesta en este tema, volvemos a 
reiterar la importancia del conocimiento de la conducta 
humana, de acuerdo a que ~Dentro del proceso de la 
comunicaciOn hay un momento a partir del cual el que 
escucha comienza a reconocer el significado de determinados 
gestos, debido en mayor o menor grado una empatia 
subconsciente~(4) 

Es decir que, en algunas ocasiones, el entrevistador 
establece empatia con lo que observa, as! como las 
tensiones y posiciones d~l cuerpo, llegando a entender el 
significado del gesto, iriaginanóose asimismo en el lugar 
del solicitante a empleo. Sin embargo, cuando los gestos se 
interpretan de un modo subconsciente puede suceder que el 
interrogador manilieste, como resultudo del encuentro con el 
aspirante un dictamen que no fue sometido a análisis o 
comprobación. 

Por esto se recomienda que se trate de evitar hacer 
conclusiones inmediatamente, es decir que antes de emitir un 
juicio sobre el candidato se analice e interpetre la 
conducta del aspirante de un modo consciente con el fin de 
que surja el significado de lo que se captó a nivel 
subconsciente y se pueda manejar la informaciOn de ~anera 
objetiva. 

(4)-A~;~ed~-M;j!; Alejandro.LA ENTREVISTA.Ed. Limusa., 
J1éxic:o, 1987. Pág. 90. 
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En resumen puece cecLrse Que es ~onve~ier.:e no na~er 
.interpretaciones oasaaa.s en .l.a ooset"Jac;.~n e 
interpretaciOn de gestos a1slaoos y aocotar soore esta case 
una éec1s1cn ~ientras se 1gnora el con3un~o oe los ges~as 
antecedentes ·1 suosec.urmt.es, aeo100 o cu::? e:-> '=!! p:-oc::e-so ·~e 
la co~un1cac10n cada gesto es ón1ca0ente un el~men~o 

cost1tut1vo ce toda una acti~ud o sen~1mientc~ 

Ve estos tres puntos, cons1dera~os el saoer escucnar 
como el aas tmportante por lo cual en el s1gu1ente ~spacio 
1nd1caremos algun~s factores Que impiaen algunas vec~s 

escuchar lo que el entrevistado aice. 



OBSTACULOS QUE IMPI!JEN 
ESCUCHAR EFICIENTEMENTE 

En virtud da que consideramos que es necesario que el 
interrogador sepa escuchar, mencionaremos algunos factores 
que no permiten que se escuche realmente lo que e1 
entrevistado dice, como por eJe~plo la intolerancia del 
entrevistador, es el principal rasgo de personalidad QUe 
motiva a que no se escuche lo que se esta diciendo, ya que 
el entrevistador no se concentra en lo que el entrevistado 
d1ce, puesto que su atención esta dirigida solamente a 
buscar argumentos para cr1t1car su apariencia fisica, su 
forma de vesti=, sus modales, su vocabulario, etc. Por esto 
:a 1nformac16n que el entrev1stador intolerante resuma 
es~ara d1sturs1onaoa e inf luenc1aou por sstereotipos o por 
a.:.; ... F.., ;Jlt:~o s1r. íundamento. 

O~ro do va:iaJ fdctorcs, que ne permite escuchar bien, 
es el siguiente : 

La 1mpulsividaC. 

Este es otro de los pr.incipales factores que inducen a 
que el interrogador no realice adecuadamente la entrevista., 
·¡a que éste manifiesta una falta de control de sus impulsos 
emotivos ante aquello que esta escuchando durante La 
entrevista. 

Un buen entrevistador tiene el deber de esperar 
calmadamente a que el entrevistado termine de hablar. 

La ansiedad, el disgusto o la incapacidad de 
controlarse ~nte el silencio o sobre lo que esta diciendo el 
entevistador puede conducir al interrogador a interrumpir 
constantemente a su interlocutor, sin dar tiempo a que las 
preguntas sean formuladas en su totalidad. 

La impulsividad del entrevistador tambien puede 
llevarlo a suger1r las respuestas, o a cambiar el tema antes 
oe poder refutar lo que se llegó a manifestar. 

Ve üCuerdo a lo expuesto sobre la impuls1vidad del 
interrogador se exhorta a todos aquellos que llevan a cabo 
entrevistas de selección de personal a que, si es su caso, 
traten de mantener un mayor control de sus impulsos emotivos 
durante el coloquio y que a su vez traten de evitar los 
siguientes aspectos qu~ se tratarán, si en algón mo•ento 
se ha presentado alguno de ellos : 
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La anticipación 

Se dá cama consecuencia de la intolerancia y la 
impulsividad, ya que el cuestionador llega a considera:, 
después de haber escuchado unas cuantas palabras, que es 
capaz de terminar de decir la mismo que el entrevistado. 

La indolencia 

El escuchar requiere de un gran esfuerzo mental y 
cuando sucede que el tema de la entrevista es abstracto, 
dificil o pesado la inclinación natural del entrevistador 
es aburrirse, distraerse o cambiar de tema nacia algo mds 
interesante, para el mismo entev1stador. 

Para controlar esta tendencia natural es recomendable 
que los entrevistadores tomen en cuenta que al no mostrar 
interés en el tema de la entrevista y al no tener dominio 
personal estan motivando a que el resultado del encuentro no 
sea realmente DbJetivo. 

Resumiendo lo an~erior se puede decir que la forma de 
hacer las preguntas tiene una influencia determinante en el 
tipo de respuesta emitida y la calidad de la información 
obtenida. Por esto es necesario que todo entrevistador 
análice no sólo cómo escucha, sino también de que manera 
formula las preguntas para obten2r la informacjón 
requerida as1mismo, se puede decir Que ''la efectividaa de 
escuchar en un entrevistador consiste en la atención 
prestaoa a las palabras que se dicen, a la concentración en 
la conducta del 1nd1v1duo, en la percepción clara de lo 
enfocaoo y en la asimilacion y análisis de lo que se ha 
percibido"'.< 5) 

Y además del saber escuchar, consideramos que es 
necesario que el interrogador posea algunas otras 
habilidades de las que trataremos en el siguiente tema. 

<S> L6pez FéliK M. Personnel Intervie~1ng. Pág. S&. 
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2.11 HABILIDADES DEL ENTREVISTADOR 

H•ciendo un anAlisis de lo expuesto en el teaa 
anterior consideramos qu• en el arte de preguntar, e!iCuchAr 
y observar se conjugan la• cualidades funda.-ntale• que debe 
poseer el entrevistador, no obstante creemos que es 
importante Mencionar algunas habilidades inh•rentes, a estas 
tres artes, y que la .ayoria de los estudiosos de este te•a 
los manejan coeo aspectos que propiciAO que •l encuentro can 
•l aspirante •• lleve a cabo de •anera objetiva. Entre 
algunas de e&tas habilidades citaretaa~ las siguientes: 

Habilidades de co~unicaci6n 

Es una habilidad crucial para el entrevistador debido a 
que la entrevista se basa pri.ardial-.nte en i..ta 
interacción verbal. 

Estas sen •'• f&ciles de •anejar para unas personas 
que para otras, 5U dominio requiere de trabajo arduo, .in 
para la peraona de mentalidad analitica, •e requieren de 
RSta• habilidadttti para dar sentido a la infor~idn 
obtenida en la entrevista contando con elementOB de juicio 
para generar y probar hipót.-i• •c•rca del candidato, tanto 
durant• la entrevista ca.a después de ella. 

Hilbilidad de tD01a de decisionat1 

Al evaluar al candidato durante la •ntrevi&ta •• debm 
de estar alerta tratando da taner cuidado en no dejar-. 
llevar por est•reotipos y no pr•juzgar a un prospecto por •u 
seMo, raza, aspecto fisico o antecedente• •tnicos. 

En la tDtla de decisione~, tambi•n hay peligro de 
forzar una decisión acerca de un solicitante a empleo 9UY 
apresurada81mt•. 



A veces la percepción inmediata del entrevistador 
respecto a un candidato esta preJuiciada debido a la ~orpeZa 
o brillantez del aspirante visto previamente. 

Que posea madure;;: 

Como una caracteristica de personalidad, es 
fundamental que el entrevistador cuente con un cierto graco 
de madurez, este término puede resultar subJetivo, sin 
embargo con este concepto de madurez nos estamos refirienoo 
a que el entrevistador naya pasado por cier~as situaciones y 
adquirido experiencia para saber desarrollarse en 
determinadas situaciones, esto implica que se tenga 
conocimiento de si mismo, que sea tolerante y comprensivo 
con el concepto de madurez, también nos estamos refiriendo 
a que el entevistador sea ObJetivo. 

En términos generales, podemos decir que el 
entrevistador debe ser una persona madura, razonable, 
accesible que pu~da en un momento dado entrevistar 
cualquier persona teniendo la certe~a de que los resultados 
que lleguen a obtener del encuentro serán obtenidos de 
manera obJetiva y positiva en el sentido de guiarse de 
acuerdo a la finalidad de la entrevista. 

Para esto el entrevistador necesitu tener confianza en 
si mismo y control sobre sus emociones, olvidándose por un 
momento de sus problemas personales y atender en un 100 % la 
entrevista que esta realizando para·poder tomar decisiones 
objetivas y acertadas. 

t•e este modo se trata de dar un panorama de algunas 
situaciones no adecuadas que pueden presentarse en el área 
de selección de personal y la manera en que se considera 
que se pueden prevenir y corregir. 



CAPITU~O TERCERO 



M E T O D O 
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III.1 PLANTEAMIENTO GENERAL DE LA INVESTIGACION 

~efir1éndonos al campo de la selección de personal y 
naciendo un análisis de algunos valores socioculturales, 
asi como de las diversas profesiones de cada uno de los 
seleccionadores, creemos que algunos de los valores 
socioculturales pueden llegar a influir en el seleccionador, 
independientemente de su profesión, a su vez esto puede 
intervenir en la aceptac10n o rechazo de los candidatos, 
motivo por el cual es posible 1n1ciar un proyecto de 
1nvest1gación evaluatorio de campo en donde se trata de 
captar las actitudes de los diversos proles1on1stas ante el 
solicitante, es por esto que nuestra pregunta de 
1nvest1gación es la siguiente: 

III.2 PLANTEAMIENTO vEL PROBLEMA 

Qué diferencias existen en cuanto a la manilestac16n 
de algunas actitudes prejuiciosas hacia el candidato de 
psicólogos y no psicólogos que se dedican a la selecciOn 
de personal? 

III.3 H P O TE 5 I S 

H I P O T E 5 S A L T E R N A 

Hl: Existen diferencias signilicativas, de acuerdo a un 
n1vel de significanc1a de .OS en las actitudes prejuiciosas 
de psicólogos y no psicólogos, que se dedican a desempeftar 
actividades de selección de personal. 

H I P O T E 5 I S N U L A 

HO: No eMisten diferencias significativas, de acuerdo a 
un nivel de signi!1cancia de .OS en las actitudes 
prejuiciosas de psicólogos y no psicólogos que se dedican 
a des~mpe~ar actividades de selección de personal. 

III.4 V A R I A B L E 5 

La variable dependiente: Esta representada por el grado 
de actitud prejuiciosa manifestada por las personas que 
llevan a cabo la selecc1ón de personal (Hed1da a través de 
una escala de actitud de tipo Li~ert). 



La variable independiente: Esta representada por la 
profesión de las personas que realizan las íunciones ce la 
selección de personal, psicólogos y no psicólogos {Hedida 
por medio de las respuestas emitidas en cada uno ce los 
~eactivos que co~prenden el instrumento>. 

III.S DEFINICION ~E VARIABLES 

a) DeL Conceptual: 
Actitud: •Las actitudes son lo que nos gusta y lo que 

nos disgusta. Son nuestras afinidades y aversiones hacia 
objetos, situaciones, personas, grupos y cualquier otro 
aspecto identificable de nuestro ambiente, incluso ideas 
abstractas y polit1cas sociales•, Bem 1970 (1). 

PreJuicio: ".Ju1c1c u opin:.ón sobre algo antes de tener 
verdacero conocimiento ae ello (2J. 

~II.6 TIPO VE ESTUDIO 

Se llev:. a cc:.oo un es-:..;..cio c·.-alua:.1vc ce cc.=ipo =on nl 
o~Jeto de llegar ~ c~noce: ~~ du:an:~ o~ p~oce~~ ce 
selección de personal llegan a influir algunas act1tud~s 
preJuiciosas por parte del seleccionado~ para aceptar o 
recnazar al candidato, aplicAndose una escala de actitud a 
un grupo de psicólogos y no psicólogos que laboran en 
dicha acti.vidad. 

III.7 SELECCION DE LA MUESTRA 

Para la aplicación del instrumente a las personas que 
se dedican a desempenar las funciones de la selección del 
personal de nuevo ingreso, fue necesario asistir a los 
~entres de traba30, los cuales representaron el escenario en 
donde se llevo a cabo esta investigación. Por lo que de 
esta manera se visitaron varios centros de trabajo dedicados 
a cubrir diversas actividades del Sector Póolico como 
privado, ya que se pretenderia aplicar el instrumento en 
donde lo permitieran, debido a que no en todos los centros 
de trabajo podian permitir la apl1cacién de éste. 

t1J-s~1a;ar-Jase H. PSICOLOGIA SOCIAL, Ed. Trillas, México 
19112, Pág. 190. 
t2> Haward C. Warren. DICCIONARIO DE PSICOLOGIA, Ed. Fondo 
de Cultl!ra EconOm1ca, cuarta edición, 1963, p.lg.. 272. 
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E~ por esto que la selecc~ón de la muestra fue 
probaoilis~1ca par JUicio. Situación por la que el 
criterio de selecc1on para la aplicación del instrumento 
íue solamente aplicarlo a las personas que ejercieran las 
tareas de selección independientemente de su profesión, el 
lugar en donde prostaran sus servi.c.i.os, la edad, SeKo, 
~stado civil o color de piel del selecc1onador. 

Aunque para fines estadist1cos estos factores se 
tomaron en cuenta como posibles aspectos del selecc1onador, 
que pudieran llegar a influir en la aceptación a rechazo 
del aspirante; tomándose la escolaridad del seleccionador 
como pr1nc1pal factor que pudiera llegar a oeterminar la 
aceptación o rechazo del aspirante. Y como otros posibles 
aspectos del seleccionador el sexo, la edad y el color oe 
?iel. 

III.ll P O B L A C I O N 

La población con la que se contó para la realización 
de esta investigación, estuvo integrada por veinte 
psicólogos y doce profesionistas de civersas escolaridades, 
todos ellos laborando en el área de selección de personal. 

A continuación se describen las caracteristicas de 
cada uno de los encuestados, indicando el lugar en donde 
~restan sus servicios: 

De los veinte psicólogos, diez de ellos 
trabajan en Secretarias de Estado, estas son 
sus caracteristicas 

- Ocho son de sexo femenino y dos de sexo 
masculino, 

- Ocho son de tez ~arena y dos de tez blanca, 
- Con un rango de edad de 25 a 35 afl'os, 
- Con una experiencia en el área de un ano y 

medio a cinco. 
- Todos ellos reali~aron sus estudio en 

Instituciones P~blicas. 

Los diez restantes desempe~an sus funciones 
en las siguientes organ1~aciones : 



TRES DEL SECTOR PRIVAt>O 

En donde 

- Dos son de sexo femenino y uno de sexo masculino 
- Dos son de te~ morena y uno ce tez blanca 
- Con rango de edad entre 21 y 27 anos 
- Con experiencia en el área de un mes hasta S 

a."\os. 
- Los tres son egresados ce Instituciones 

Póblicas 

TRES L>E INSTITUCIONES BANCARIA 

En donde 

- Dos son de sexo masculino y una femenino 
- Lo ~res son de te~ blanca 
- Con un rango de ecad entre 22 a 32 anos 
- Con dos meses a diez a~os en el ~rea 
- Con estudios efectuados en Escuelas Públicas. 

CUATRO SON DEL SECTOR COMERCIAL 

En donde : 

- Tres son de sexo femenina y uno de sewo 
masculino 

- Tres de tez morena y uno de tez blanca 
- Con un rango de edad de 2ó a 35 anos 
- Con una eKperiencia en el área de un 

ano y medio 
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Los siguientes doce encuestados que conforaan el total de lA 
población, cuent~n con diversa escolaridad, y se 
distribuyen de la siguiente manera : 

CUATRO LIC. EN AD"INISTRACIDN 

- Tres de ellos trAbajan en la Iniciativa Privada y 
uno de ellos en un Centro C09ercia..1. 

- Tres son de sexo easculino y uno de seKD feeenino 
- Tres son de tez blanca y uno de tez Morena 
- Con un rango de edad entre los 27 y 33 aftas 
- Con una eKperiencia en el área de 3 ~eses a 12 

atlos 
- Tres egresaron de Instituciones Póblicas y uno 

egrese) de una Escuela particular. 

POS LICENCIADOS EN CIENCIAS DE LA COf1UNICACllIJN 

- Uno labora en una Institución bancaria y el 
segundo trabaja en la Iniciativa Privada. 

- Uno es de seKo Eeeenino y el segundo es de sewo 
aasculina 

- A•bos de tez blanca 
- Con edades de 27 y 2& atlos 
- Con una eKperiencia en el 4rea de 6 meses a 5 

ot!os 
- Ambos efectuaron sus estudios en Instituciones 

particulares. 

UN LICENCIADO EN TRABA~O SOCIAL 

- Labora en una Institución bancaria 
- De seMO fea.ertino 
- De tez blanc• 
- Con edad de 41 afros 
- Experiencia en el 'rea de 22 anos 
- Egresada de una Institución Péblica. 

UN SELECCIONADOR CON EL CUARTO Al'IO DE PRI"ARIA 

- Trabaja en un Centro Comercial 
- De seHD ~asculino 
- De tez 11K>rena 
- Con 54 anos de edad 
- Egresado de una Institución de Gobierno. 
- Un al'Jo de experiencia en el ~rea 



UN LICENCIAvO EN PE[>AGOGIA 

- Laborando en la Iniciü~iva Privada 
- Ve sewo femenino 
- Pe tez blancu. 
- Con 23 a~os ce edad 
- 6 mese de eKper1encia en el área 
- Egresada de una Escuela particu~ar 

UN LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES 

- Trabajando en la In1ciat1va PriYada 
- De seKo masculino 
- t>e tez blanca 
- Con 33 anos de eaad 
- ~oce a~os de exper1enc~a en el área 
- Egresado de un Colegio particular 

UN LICENCIAvO EN CONTADURIA 

- Prestando sus serv1cios en la Iniciativa Privada 
- De SeMo f emen1no 
- De te:;: morena 
- Con 30 a~os de edad 

Con una eKper1enc1a en el área de seis meses 
- Egresada de una Institución de Gobierno 

UNA SECRETARIA 

- Laborando en la Iniciativa Privada 
- De seKo f emen1no 
- De tez morena 
- Con 39 a~os de edad 
- Ocho ahos de experiencia en el área y 
- Egresada de un Colegio de Gobierno 



I!I.9 ! N S T R U M E N T O 

?ara I~rmular el lnstrumento de esta investigación, 
P.Tlmerament.e se E.·laboró un cues"tionar10 de die;: preguntas 
ab1erta~, las cuales comprendian aspectos relatlonados con 
J.as oct1vi.dades del proceso de seleccion de personal, y 
mediante la apl1cac10n de este cuest1onario obtener 
iniormaci.On proporcionada por las personas que se dedican a 
dicha func16n, y a su vei con los datos recabados contar 
con Cliat.o!:i ná5 e'ipP-ciii.cos sobre est.a área. l apénd1ce A > 

ts as1. como este cuestionarlo se aplicó a una 
mues~ra piloto de cinco psicólogos que se encontraban 
prestando sus serv1c1os en el área de selección de algunas 
Vepenctenc1as gu~ernam~nt~le$4 

el termino de ~stas <1.pl u:.3c1ones, se obtu"o 
iníorm..lc1on 'JUE' 1nan1 festaba que dur·,:mte (:heno proceso, en 
algunas ocasiones los se1ec:c1on~dores llegaban a presentar 
~lgunas ~ct1tudes preju1c1osas hac:1a Pi candidato. 

Asl con la infor~dCÁÓn recopilada ñ través de la 
muestra ¡:aloto, adem;s de la con~ul ta áe varios libros, 
rev1stas y tomanoo en cw11'nt.a convers.:ic1cnes r~fer12-ntes a 
dicha labor. se construyó una escala de actitud, 
r:l1g:.endose la do tipo Lür.rt, llamada "H~t.odo de 
Cal.ií1caci.oncs Sumada5··. 

Esta escala de actitud se integró de veinticuatro 
enunciados, los cuales comprendian asp~ctos relacionados 
con el candidato sobre la escolaridad, la presentación 
personal, recomendados, el ~e)(O y la edad. < apéndl.c:e B) 

La escolar1oao se ref 1rtO a la p~ocedenc1a escolar del 
cand1dato en base a que si real1~0 sus ~stud1os en una 
lnst1~uci.On de Gobierno o particular~ 

En la presentac16n personal s~ cont~mpló la facilidad 
de pal.:¡Ora, el compartan11ento, lu ap.:u·1encl.a y el arreglo 
;)ersonal. 

:·e los rec:omendu.do~, 5e pregunto en cuanto a que si 
1?>~~~1~ alguna prvíercnc!a µor ~lgón ~aná1datc Pnviado por 
.'.li";;•Jn.:i ,:i1r.1s:.:ic; e 1 ~.r.n.:. ~,:;: r.:·.:-1 <.:,,:-lQ..::c.:.o•),:\l!,:i:- o po:r los 
::.~nv1aoo!; yu sea por compal'leros de ~.rabaJO, altos 
func1onarioi::. o po:- Pl s1nd1c:ato. 

por ólt1mo1 se d1ri.gieron algunas preguntas al 
'$elecci.ona.dor en relac16n al "OJO clinico" .. 
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Cada uno de los enunciados recibió un valor, segón la 
siguiente escala: 

<S> Totalmente de acuerdo 
l4) De acuerdo 
(3) He es indiferente o lo desconozco 
C2> En desacuerdo 
(1) Totalmente en desacuerdo 

Debido a Que ~odos los enunc1ados fueron redactados de 
manera en que todos se contestaran con la mayor puntuac10n, 
ésta representó a las opiniones de los encuestados que 
manifestaron en menor grado act1~udes preJuiciosas hacia el 
candidato, por consiguiente la menor puntuación representó 
a las opiniones Que indicaban en mayor grado actitudes 
preJUiciosas hacia el candidato. 

I I ! . 10 P R O C E L• l M E N T O 

Para llevar a cabo la presen~e investigación, se 
construyo un cuest1on~rio de die= preguntas abiertas 
referentes al proceso de s~leccion de personal, 
aplic~ndose a una muestra piloto de cinco psicólogos del 
Sector Póblico, y con la información recabada a través de 
la muestra pilóto, as! como a través de una consulta 
bibliográfica relacionada con el tema y con la iniormación 
recopilada por medio del cuestionario sa construyó una 
escala de actitud de 24 enuncia~os, la cuu1 se aplico en 
diversos centros de trdbaJo tanto del Sector Póblico como 
privado, ~ un total de 32 personas que seleccionaban a! 
personal de nuevo ingreso, de los cuales 20 de ellos fueron 
ps1c6logos y los 12 restantes contaban con diversas 
escolaridades, una vez concluida la aplicación del 
instrumento, se llevó a cabo la caliíicación de cada uno 
de los instrumentos aplicados para asi poder realizar el 
tratamiento estadist1co de donde se obtuvieron los datos 
necesarios para las conclusiones finales. 



T R A T A H E N T O 

E s T A D I s T 1 e a 

Ill.11 TRATAMIENTO ESTADISTICO 

Una vez concluida la aplicación de la escala de 
actitud, se procediO a asignar valores a cada una de las 
respuestas emitidas por los encuestados con base a la escala 
establecida para obtener el porcentaje total de cada 
instrumento. 

Y para una mayor Iacilidad y objetividad en cuanto al 
tratamiento de los datos recopilados, se dic1dió efectuar 
el análisis estadistico por medio de la computadora. 

Es as! como con la suma de los puntajes de cada uno de 
los instrumentos se obtuvieron las medias para conocer el 
promedio de las respuestas emitidas~ Y con el propósito de 
mejorar la comprensiOn de la manera en que se presentaban 
las respuestas oírec1das por cada uno de los 32 integrantes 
de la muestra, se elaboro una distribución de frecu~ncías. 

Se llevo a cabo un análisis de cada uno de los 
reactivos con el fin de determinar cual era el que n.eJor 
discri~inaba lo que se pretend~a medir, dándonos como 
resultado que del total de los enunciados que comprendieron 
el instrumento de esta investigación nueve de ellos 
contaban con un mayor grado de discriminación en relacion a 
los de~ás reactivos. Por lo ~ue con base a este resultado 
se tomaron estos nueve enunciados como representativos del 
total de la población encuestada. 

V debido a que se pretendia conocer s~ eKistian 
diferencias signiiicativas en cuanto a la manifestación de 
actitudes prejuiciosas entre psicOlogas y no psicólogos, 
se procedió a realizar una divisiOn de dos grupos de 
acuerdo a la escolaridad de cada uno de ellos, integrándose 
un grupo de ~nstrumentos de respuesta emitidas oor 
psicólogos y otro de respuestas ofrecidas por diversos 
profesianistase 
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Por esto fue necesario conocer si los datos emitidos 
por la muestra se distribuian nor~almente, par lo que se 
utiliz6 la prueba de Kolmogorov Smirnov <4> misma que nos 
reporto que ambos grupos se distribuian nor~almente. 

Asl en virtud de que los datos se distribuian 
normalmente, se trato de conocer si eKistian diferencias 
significativas entre las medias de ambas grupos , por esto 
se efectuO un análisis de la prueba •t• de student (5) 
llevándose a cabo el análisis de acuerdo a la profesiOn, 
la edad, el seKo y el color de piel de cada uno de los 
integrantes de ambos grupos. 

l4l Siegel S. ESTADISTICA NO PARAMETRICA Ed. Trillas, 
~éKico, 1986. Pág.69-70 

<Sl Smith, George Milt6n ESTADISTICA SIMPLIFICADA PARA 
PSICOLOGOS Y EDUCADORES, Ed. El Manual Moderno, l'lé~ico 
1971. Pág. 72-73 
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111.12 R ~SU~ TA DOS 

L•e acuerdo a los datos obtenidos a través del 
análisis de la prueba •t" de studen~ sobre la escolaridad 
de ambos grupos se encontró que e1<1sten diferencias 
s1gnif1cat1vas entre las medias de ambos grupos en base a 
que se obtuvo una "t" de • 032, 'teniéndose establecida un 
nivel de s1gnif1c~nc1a de .OS y debido a que el resultado de 
"t" es rnenor que el nivel de s1gn1f1c:anc1a, se concluye que 
la "t" obtenida cae dentro del área de aceptación de la 
hipótesis alterna. 

Esta regla de dec1s16n, se tomó con fundamento en lo 
escrito por S1dney S1egel en su obra Estadistica no 
raramétrica y a su ve= comparando los resultados de la •t" 
obtenida de las medias de ambos grupos con respecto a la 
edad, s~xo y color de piel se encontró que no se 
presentaron diferenc1as s1gn1 f.icat1vas debido a que la "t• 
obtenida fue mayor que el nivel de significancia 
establecido. 

En resumen, con base a los resultados obtenidos y en 
términos generales se confirma que eK1sten diferencias 
significativas en la manife~tación de actitudes 
prCJU1c1osas hacia el candidato en el proceso de selección 
de acuerdo a la escolaridad de cada uno de los 
seleccionadores. Destacándose que el grupo de psicólogos 
desempena las funciones de selección de personal 
presentando menores actitudes preJuic1osas en la aceptación 
o rechazo del candidato, debido a que los resultados indican 
que este grupo eKpresa menor grado este tipo de 
act.1 tudes. 

Jll.13 ANALlSlS vE RESULTADOS 

Haciendo un análisis de las respuestas emitidas par la 
muestra de esta investigaciOn se present~ en for~a gráfica 
un resumen de los puntos de vista agrupandolos en relación 
a el lugar en donde se encontraban laborando en el moCDento 
de la aplicación del instru~ento en función del orden de 
las aseverac1ones de la escala de actitud~ 

{'e igual modo se muestra un resumen del análisis de 
v~r1anza efectuado par cada una de los factores aue integran 
el instrumanto como son !a cdact 1 el sexo y el color de piel 
en la que la Fes un valor equivalente a la prueba "t", y la 
significancia de F es el valor que manifi~sta que eKisten 
diferencias significativas entre las medias de ambos grupos 
tomando en cuenta su prolesiOn y en relación a la edad, 
seNo y color de piel los valores de la s1gnif icancia de F 
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nos reportan que no eMisten diferencias significativas entre 
esos tres factores 

Posteriormente se describirá cada uno de los 
comentarios emitidos por dicha muestra ( Apéndice ªC" >. 

Finalmente al término de estas descripciones se darán 
a conocer las similitudes entre las opiniones entre estos 
integrantes. 
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CAPITULO CUARTO 



CONSI~ERACIONES DEL INSTRUMENTO 

Para elaborar la escala de actitud de esta 
investigación se tomaron en cuenta todos aquellos factores 
que pudieron influir en el área a estudiarse y una vez 
recopilada la información, se elaboró un cuestionario que 
se aplicó a una muestra piloto dandonos como resultado 
informaciOn que contribuyó a corroborar a la construcc1ón 
de la escala de actitud, la cual se sometió a un an~lisis 
de reactivas que nos reportó que nueve de ellos 
Uiscriminaoan en mayor grado en relación los demAs 
reactivos . 

El numero de reactivas con las que se integro, nos 
permitiO obtener la informaciOn requerida, facilitandose 
su calificaci6n e interpretación. Sin embargo, de acuerdo 
a los resultados obtenidos , consideramos que no es 
apropiado hacer generalizaciones absolutas, debido a que se 
trabajo con una muestra que no representa a todos los 
psicólogos y no psicólogos que trabajan en este campo en 
nuestro pais. 



CAPITULO QUINTO 



CONCLUSIONES 

Con fundamento en los resultados obtenidos través 
del instrumento aplicado en esta investigación, que fue 
sometido a un anélisis oe prueba "t" de 0.32 con un nivel 
de significancia de .OS, entre el grupo de psicólogos y no 
psic:Ologos que desempeMan las funcion~s de la selección de 
personal de nuevo ingreso, se llegaron a las siguientes 
conclusiones 

- En el área de selección de personal en algunas 
ocasiones los psicólogos y no psicólogos que llevan a 
cabo la selecciOn de personal de nuevo ingreso llegan a 
manifestar algtin tipo de preJuicio hacia el candidata. 

- Para los fines de esta invest1gac16n, no se detalla 
como se manifiestan las actitud~~ prejuic1osas hacia el 
candidato, sino que se destaca por medio del instrumento 
QUe existen algunas actitudes prejuic1osas hacia el 
solicitante a empleo en relación a su edad, sexo, aparencia 
personal, proceoencia escolar y con los recomendados. 

- Haciendo hincapié que el grupo de los psicólogos, 
que llevan a caco estas actividades tienden a manife5tar en 
menor grado actitudes prejuiciosas hacia el prospecto. 

- Se atribuye, de acuerdo a e$te 
diferencia en la manifestación del 
aeterm1nada de acuerdo a la formac~on 
encuestados. 

estudio, que la 
pre Juicio esta 

profesional de los 

Aunque es i~portante mencionar que en la 
presentación de este tipo de actitudes intervienen en 
algunos casos las exigencias de la empresa en relación a 
las caracteristicas idóneas para cubrir un determinado 
puesto de trabaJo. 

- En términos generales, se compraba la hipótesis 
general y l~ alterna lo au~ nos permi~e afirmar que fueron 
exitosos los resultados de este trabaJO y que posee buena 
calidad en su contenioo. 



CAPITULO SEXTO 



APORTACIONES Y RECDMENL•ACID~S 

Consideramos Que 
presente estudio a lo 
en primer término la 
obtenidos .. 

las aportaciones mas lmpcrtan~es deÁ 
comunidad ps1co!óg1ca lo constituye 
escala de actitud y los resultados 

La primera porque la construcc1ón, selección, 
análisis de reac~1vos y cal1f1cación de los items fue 
cuidadosamente seleccionaoa y puede ser utilizada para otras 
investigaciónes relacionadas 

la segunda porque nos brinda in.formación sobre los 
factores que 1nf luyen en el desempeno de las funciones de la 
selecc16n de personal. 



RECCJIENDACIONES 

Par• investigacione& futuras propone•os que se lleve a 
cabo con una muestra .. yor. 

Al aplicar el instru1t1tnto • lo• •ncargado& de llevar • 
cabo la •elección de personal en alguna Institución, tDltar 
en cuenta .. gon •u• politicas de selección diferenciando 
la• 1K.Jestras segOn el taaana de la eapresa. 
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LEA C:UIDAl>OSAIENTE CADA LtlA DE LAS PREGUNTAS QUE A 
CDHTINUACION SE ENLISTAN Y CONTESTE AllPLI~TE CADA UNA 1>E 
ELLAS DE ACLJER[)(J AL SIGUIENTE CRITERIO : 

SI o NO y PORQUE 

1.- Los Colegio• particulares ofrRC.&n una •eJDr 
preparaciOn acad•mica que los de Gobierno 

2.- ? "i eKperiencia laboral en el ~rea de seleccidn .. 
ayuda a aprobar candidato• adecuados en la primera 
Mltrevi•ta .. 

3.- 7 ~e agrada trabajar con candidatos entre lo• 17 y 38 
anos .. 

~.- ? To•o tH1 cuenta •l lugar en donde el candidato realizó 
sus estudi011 en el procese de selección. 

S.- ? La priMera i-.presiOn que •e causa el candidato •• 
b.A•ica para la ta.a de decisiones. 

6.- La for•a de vestir del candidato interviene en su 
valoraciOn .. 

7.- La conducta que pre•enta el candidato influye en •u 
valoración. 

6 .. - Algunos rasgos personales que •anifiesta el candidato 
coeo las posturas, la far .. en que se dirige, la ~.roa 
de expresarse, etc. son asp~tos que inEluyen en su 
dictaeen. 

9.- ? •El ojo clinico• y la intuición .e ayuda a elegir al 
bOJen c&ndidato. 

10.- ? Entre los candidatos rm:o~endados preliere a lo9 
enviados por 

a> F••iliares 
bl Aolistades 
e > Ct>11parleros 
d) Altos Funcionarios 
e> Sindicato 



COMENTARIOS ACERCA DE LA MUESTRA PILOTO 

El cuestionario que se le aplicó a la muestra piloto 
integrado por nueve preguntas abiertas y una de opcidn 
-1ltiple, las cuales co~prendieron algunos aspectos 
relacionados con el candidato catno procedencia escolar, en 
cu&nto a que si egresó de un Colegio particular o de 
Gobierno, el sexo la edad los recomendados. Asi•ism::> 
Algunas preguntas estuvieron dirigidas al seleccionador en 
relación a su experiencia de trabajo en el ~rea de 
selección de personal especif icamente sobre el »ojo 
clínico• y la intuición 

La población de esta muestra piloto se conforinó por 
cinco psicólogos egresados de instituciones de Gobierno, de 
los cuales cuatro de ellos son de sexo femenino, con un 
rango de edad entre 24 y 32 anos, tres de ellos son de tez 
bl&nca. 

Los integrantes 
eMper iencia en el tire a, 
instrumento, entre seis 
ellos en Dependencias de 

de esta muestra presentan una 
en el mo•ento de la aplicación del 
meses y un af"fo 1 laborando todos 
Gobierno. 

A continuación describire•os los co•entarios 
eMpresados por cada uno de los psicólogos respecto al 
contenido del instrumento: 

La opinion del pri•er encuestado en relación a la 
procedencia escolar del candidato indica que no tiene 
preferencia en cuanto a que si el candidato egresó de 
alguna Institución oficial o particular, debido a que 
refiere que no depende de la e9cuela en donde estudió sino 
de la iniciativa y preparación del candidato. 

En relacidn al aspecto personal del aspirante, dice 
que es un aspecto que si llega a influir en las decisiones 
de selección, debido a que es la primera impresión y es en 
esta en donde se observa la forma en que se dirige y se 
desarrolla, continua diciendo que también se observa la 
forma en que sigue las instrucciones, y si algjn candidato 
llega a comportarse agresivo si se llega a rechazar. 
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L•e los c:andidatos recomendados indica que prefiere 
tra~ar con los enviados por amistades y compafteros de 
trabaJO, haciendo referencia a que los trata de la misma 
manera en que trata a un candidato que llega por iniciativa 
prop1a, y tamb1tm lo ayudaria de la misma forma en que lo 
amerite, también nos dice que s1 llega a influir el 
comportam1ento que se observe en los candidatos debido a que 
muchos llegan de ~anera prepotente. 

Sobre la edad del candidato comenta que no tiene 
preferencia por la edad del solicitante y~ que opina que 
cada persona de acuerdo a su edad tiene sus propias 
caracterist1cas, y muchas veces se limita la edad en 
relaciOn al puesto a cubrir. 

Entre los puntos de vista que nos ofreció este primer 
encuestado sobre el "oJo clinico" es un factor 1nuy 
1mportante Que en algunas ocasiones sirve para tomar 
dec1siones sobre el candidato debido a que se observa si el 
aspirante sigue la~ instrucciones y como las s1gue, también 
se observa su comportamiento, y nos dice que si se observa 
que el candidato esta bien y sólo tiene alguna falla que no 
llegue a repercutir en el desempeno de sus funciones se le 
ayuda para que pueda ingresar. 

La segunda encuestada de este grupo nos dice en 
relación la procedencia escolar del candidato que no 
tiene ningón inconveniente por el trato con aspirantes 
egresüdos de dlguna escuela en particular, ya que opina que 
los conocim1Pntos adqu1r1dos en algun~ escuela particular u 
o!ic:i.,l pueden ser diferentes entre un candidato y otro. 

En cuanto al a5pecto personal del aspirante, manifiesta 
que es un elemento muy importante aunque dú.a que depende 
del puesto, y en el caso de no presentarse de acuerda a las 
eK~gencias del mismo puesto, no seria un factor para 
rechazarlo. 

En relación al seKO del aspirante refiere que no tiene 
preferencia por tratar con alguno en particular, aunque nos 
menciona que para ella es ~as fácil trabajar con los 
candidatos del seKo opuesto. 

Con respecto a los candidatos recomendados nos comenta 
que no tiene preferencia por alguno en especial, 
comentándonos qu~ todo candidato recomendado o no, merece 

mismo trato. 

En el aspecto sobre 
!e agrada tratar más 
cuarenta a~os debido al 
muchas veces entre más 
irritables. 

la edad del aspirante, nos dice que 
con jóvenes y sólo hasta los 
carácter, ya que nos .indica que 

grandes son los candidatos son más 
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En lo referente al "OJO cl1nico" mencionó que si 
ayuda porque se detectan caracteristicas acordes al puesto 
a cubrir. 

El tercer encuestada nas reporta que no tiene 
preferencia por la procedencia escolar del solicitante ya 
que a ambos candidatos tanto de Escuelas particulares como 
oficiales, les dá el mis~o peso. 

En relación al arreglo personal del aspirante nos 
comenta que no toma en cuenta este aspecto, ya que indica 
que la forma de vestir no determina si es un candidato 
adecuado o no. 

Asimismo, refiere que la edad no es un factor que 
influya en sus decisiones de selección. 

Argumentando que no le gusta tratar con candidatos 
recomendados, porque opina que estos se presentan con la 
finalidad de que se les brinde ayuda. 

En cuanto al trato con candidatos le agrada más tratar 
con aspirantes femeninos debido a que nos indica que la 
muJer es más amable por lo que le brinda un trato especial, 
y en el caso de candidatos masculinos, el trato hacia ellos 
es como el de un campanero más. 

En relación a la opinión que expresa sobre el "ojo 
clinico" menciona que es muy importante para la toma de 
decisiones ya que es una herramienta que se afina y que 
ayuda a valorar si el candidato cuenta o no can las 
requerimientos del puesto. 

La cuarta encuestada de esta muestra describe que na 
tiene preferencia par candidatos egresados de algón Colegio 
en particular ya que opina que hay Colegios de Gobierno que 
son muy buenos y que también e~isten buenos malos 
estudiantes. 

En lo referente a la presentación personal del 
aspirante nos mencionó que es muy importante, aunque no es 
un factor que se pueda tomar como base para llegar a tomar 
alguna decisión. 

En cuanto la edad y sexo del solicitante, no 
presentó inconveniente en tratar con alguno en especial, ya 
que indicó que depende del puesto a evaluar. 

Entre los comentarios sobre el "ojo clinico", la 
intuiciOn y la experiencia de trabajo comentó que no son 
elementos que ayuden a probar a un candidato, ya que es 
necesaria la aplicaciOn de las pruebas para determinar 
mejor la selección. 



Y el óltimo representante de esta muestra no~ dijo 
sobre la procedenc1a escolar del solicitante que los 
Colegios particulares ofrecen una mejor formación 
académica, por lo Que prefiere aprobar a los candidatos 
egresados de estasª 

Esta encuestada nos dijo que si influye en sus 
decisiones la forma en que se presenta el candidato, esto es 
en relación a su arreglo personal y a su comporta~iento, ya 
que si el candidato no se presenta con el arregla esperado 
le brinda un trato diferente en relaciOn al que si se 
presenta baja las condiciones esperadas, y en cuanto a la 
conducta del aspirante nos menciona que si el candidato se 
llega a comportar en forma agresiva se le rechaza en el 
proceso de selección, también nos dice que en algunas 
ocasiones llega a influir la manera en que trata al 
candidato si ella como seleccionadora esta de mal humor, 
tiene prisa o esta enferma. 

En cuanto a los candidatos que se presentan nos dijo 
que le agrada más tratar con cand~datos del seKo opuesto 
debido a que es mas agradable y se entabla una mejor 
conversaciOn. 

Respecto a los cand1datos recomendados indicó que no 
le gusta tr~tar ~on recom~ndJdos, ya que mencionó que este 
tipo de candidatos siempre llegan con mu~ha seguridod de que 
van a ser contratados, por lo que dijo que en muchas 
ocasiones se comporta mas eKigente con ellos. 

En relacion a la edad 
prefiere tratar con Jóvenes, 
mayores muchas veces son mAs 
inst~ucciones como es debido. 

del candidato refirió que 
pues dijo que los candidatos 
irritables y no siguen las 

Entre los puntos de vista que nos oEreció sobre el 
"ojo clinico"' menciono que este si influye en la 
selección del candidato ya que se observan las 
caracteristicas del aspirante desde su comportamiento, la 
forma de arreglarse y hasta su tipo de letra, aunque no lo 
considera determinante para llegar a rechaza~ al aspirante. 
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LEA CUIDADOSAMENTE CA!•A UNA DE LAS ASEVERACIONES Y 
MARQUE CON UNA LETRA EL INCISO ClUE DEFINA SU OPINlON CON 
RESPECTO A ELLAS, DE ACUERW CON LOS SIGUlElffES CRITERIOS: 

CAl TOTALMENTE DE ACUERDO 

1 B l DE ACUERl•O 

!Cl HE ES IllvIFEREIHE O LO DESCONOZCO 

<Dl EN DESACUERDO 

(El TOTALMENTE EN DESACUERDO 

1.- Cre= que un candidato egresado de un Colegio 
particular tiene mayores pos1bil1dades de aprobación. ( ) 

2.- Los cand1datos que estudiaron en Escuelas de 
Gobierno tienen menores oportunidades de contratación. ( > 

3.- Tienen meJor preparac10n académica los 
candidatos egresados de inst1tuc1ones particulares. ( ) 

4.- Las Escuelas de Gobierno no brindan al futuro 
candidato el pleno desarrollo de sus potenciales. ( 

S.- El "OJO clin1co" ayuda a tomar decisiones de 
selecci.ón. C ) 

ó.- Es importante la apar1enc1~ personal del candidato 
( l 

7.- En el primer encuentro con el solicitante me 
formulo una idea de él. ( ) 

a.- Tomo en cuenta el arreglo personal de las personas 
de nuevo ingreso. ( l 

9.- La facil.i.dad de palabru del aspirante es un 
elemento a su favor. ( l 

10.- El comportamiento que observo en el candidato es 
importante. e ) 

11.- La exper1enc1a laboral facilita la detección de 
los candidatos. ( > 

J2.- Al final del encuentro con el candidato cambia la 
1mpresiOn que me causó a primera vista. ( ) 

13. Ni l.ntuición me ayuda a aprobar candidatos 
adecuados. ( } 



14.- St! rne íac:i!.ita el trato con a;~Pí1:'ant,es que tien
1 

enl 
1deas semeJantes a las nias. 

15.- Me gusta más 
opuesto .. 

~ratar con candidatos del sexo 
( 1 

ló.- Es fácil trabajar con candidatos femeninos. 

17.- Me agrada tra~a~ con candidatos masculinos. 

1a.- Entre los candidatos reco~endados prefiera a los 
enviados por mis companeros de trabaja. < > 

19.- Me agrada aprobar a los aspirantes recomendados 
por altos funcionari.os. ( > 

20.- Tengo que dar preferencia a los candidatos 
recomendados por altos funcionarios. ( > 

21.- En algunas ocasiones doy preferencia a los 
aspirantes enviados por ans familiares. ( ) 

22.- Ve acuerdo a las politicas, es dificil que un 
ca.nd 1da to mayor de 36 arios sea aceptado. ( ) 

23.- Ve los diversos candidatos tengo 
preferencia a los que tienen entre 26 y 35 anos. 

que dar 
( ) 

24.- Es mAs fácil 
entre 20 y 25 anos. 

trabajar con candidato$ jóvenes 
( 1 
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l.- Si 
opuesto dime 

'4·~-: C~~lés son ~'~~ C:-~r-act~riStiC8.S de persanálid_ad que 
a·-:-tu·· Jlií.C~_o:-debe--reunir e~ candic:lª'tc:t'? 

s . ..:-De _los candi:iatos recomendados con cuales __ te_·gusta 
trabaja:-? 



PUNTOS ~E VISTA FAVORABLES SO~RE LA ~SCOLARIDAD 

a> De los psicólogos que laboran en el Sector Póblico 
, ~res de ell~s mostra=~n ~ayer aceptaciór. por candidatos 
egresados dG Colegio~ ?3: t¡~ul~r~~, ~~r~~2 ~~;ó~ ellos: 

- Muestran a través de la entrevista el tipo de 
formaciOn que les fue inculcada 

- Pueden aportar más o menos ~ayeres conoci~ientos. 

- Son más abiertos y tienen meJor preparación. 

b) Entre los psicólogos que trabaJan en la Iniciativa 
Privada uno de ellos prefiere trabajar con este tipo de 
candidatos, debido a que comenta que los planes curriculares 
en estas Escuelas son más congruentes con las necesidades 
del mercado laboral. 

e) Uno de los psicólogos que presta sus servicios en 
un Centro Comercial opina que con los candidatos egresados 
de Instituciones particulares se aprende más porque tienen 
otra v1siOn de las cosas y puntos de v1sta interesantes. 

PUNTOS t•E VISTA DE LOS DIVERSOS PROFESIDNISTAS SOBRE LA 
ESCOLARIDAD 

a) C.•el total de esta muestra dos de ellos reportaron 
acuerdo al tratar con candidatos egresados de Colegios 
particulares. Estos son sus comentario~: 

b) Una licenciada en Ad~inistración que labora en la 
Iniciativa Privada, comentó que le gusta ~ás tratar con 
candidatos que realizaron sus estudios en Escuelas de paga 
porque segón afirma son los que dan mejores resultados para 
la empresa. 

e) El licenciado en Ciencias de la Comunicación que 
representa a una Institucion bancaria opinó que los 
candidatos de Escuelas de paga son más abiertos al 
di~logo y que por su preparación entienden más las 
c1rcunstanc1as de la empresa. 
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d) Los pro!esionistas restantes nos comentaron puntos 
de vista que reflejan que no e~iste alguna preferencia por 
el candidato de acuerdo al lugar en donde reali~aron sus 
estudios. 

Estos son los comentarios en relación a este aspec~o 
de tres profesionistas que trabajan en la Iniciativa Privada 

Un licenciado de Administración Industrial que 
refiere que, aunque en las Escuelas particulares ofrecen un 
buen nivel, también existen muchos egresados de Escuelas 
oficiales que pueden ser muy buenos candidatos. 

- Una licenciada en Administración, indicó que la 
preparación depende del candidato, la manera de comportarse 
y llevar a cabo una pl~tica depende de la social y amable 
de los candidatos. 

V la secretaria comentó que ambos tipos de 
candidatos ofrecen buenos resultados. 

e) De los entevistados que prestan sus servicios en 
Centros Comerciales, nos comentaran los siguientes puntos de 
vi.sta : 

- El licenciado en Administración indicó, que no 
existe preferencia, ademas de que casi no se presentan este 
tipo de candidatos. 

El seleccionador que tiene el cuarto grado de 
primaria afirmó que algunas veces puede rendir más un 
candidato de pocos estudi.os. 

f) Dos de los integrantes que representan a las 
Instituciones bancarias nos ofrecieron el siguiente punto de 
vista: 

- El licenciado en Trabajo Social y el Administrador 
indicaron que les es indiferente la procedencia escolar del 
candidato. 



PUNTOS !JE VISTA DE LOS PSICOLOGOS L•E NO ACUERDO SOBRE a 
FACTOR ESCOLAR. 

a) De los siete 
al Sector Público, 
procedencia escolar 
que: 

ps1c6logas restantes que representan 
ninguno de ellos toma en cuenta la 
del aspirante, debido a que comentaron 

- No importa la procedencia, sino el candidato. 

No existe pref erenc1a, debido a que de ambas 
Instituciones, particular u oficial, egresan candidatos bien 
preparados. 

- Se trabaja de igual modo tanto con los egresados de 
Instituciones particulares como oficiales. 

- Cada candidato es diferente, ya sea en sus aptitudes, 
intel1genc1a y rasgos de personalidad. 

- Lo importante es 
importando la Institución 

el carácter del 
de donde reali:ó 

candidato, no 
sus estudios 

- Ambos se comportan correctamente. aunque a veces son 
mas abiertos y tienen mejor presentación los egresados de 
Escuelas particulares. 

- La preparación académica depende del candidato. 

bl Dos de los ps1cOlogos que se desempeNan en 
Instituciones bancarias manifiestan lo siguiente : 

- No existen preferencias sobre este aspecto, debido a 
que los p~r~metros de exploración académica pueden ser 
aplicados a todo tipo d~ egresados, ya que se buscan 
candidatos bien calificados, no importando su procedencia. 

La preferencia por 
particulares puede depender de 
dentro de la organización, 
convertirse en un requ1s1to. 

candidatos 
una Area 
motivo por 

de Escuelas 
en especifico 

lo que puede 

e) t•e los psicólogos de la Iniciativa Privada, sólo a 
uno de ellos le es ~ndistinta la procedencia escolar del 
candidato. 
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d) Entre el grupo de psicólogos que representaron a 
los centro Comerciales, en general les es indistinta la 
procedencia escalar de candidato, y nos dicen que casi no se 
presentan candidatos egresados de Escuelas particulares. 
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PUNTOS DE VISTA DE LOS PSICOLOGOS SOBRE LA PRESENTACION 
PERSONAL DEL CANDIDATO. 

a) De las opiniones que 
profesionistas que laboran en 
tiene que todos ellos toman 
personal del candidata como un 

nos ofrecieron este grupo de 
Secretarias de Estado, se 

en cuenta la presentación 
elemento primordial. 

Además de que cada uno de ellos describió algunos 
aspectos de personalidad que a su juicio debe reunir el 
candidato, estos son algunos ejemplos: 

- Que tenga una buena actividad, eMperiencia en el 
área, estabilidad y constancia en su desemper\o. 

- Que sus intereses sean afines al puesta, que tenga 
buenas relaciones interpersonales, que sea adaptable y tenga 
buena iniciativa. 

- Que sea responsable, seguro de si mismo, con deseos 
de superac10n 1 y el(travertido. 

- Con inquietud por aportar nuevas ideas. 

- Creatividad, honorabilidad, estabilidad einocional, 
colaborador, con capacidad de atención y concentración 
para resolver problemas de su ~rea. 

- Las caracteristicas deben responder a un estudio del 
puesto que se pretende cubrir. 

- Que no sea ~uy agresivo. 

bl En cuanto a los psicólogos que trabajan en 
Instituciones bancari~s, los tres mostraron acuerdo en todos 
los aspectos que integran a la presentacion, asimismo nos 
hicieron los siguientes comentarios : 

- Que el candidata acepte errores, que se comporte de 
acuerdo a las normas, esto quiere decir, que se observe un 
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equilibrio, que tenga una estructura familiar integrada, que 
no sea agresivo y que este ~otivado al trabajo. 

- Las caracteristicas de personalidad del candidato 
son muy relativas, ya que básicamente depende del puesto 
para el cual se esta requis1tanao. 

- las caracteristícas que debe reunir el aspirante en 
general van ligadas al conte~to laboral al que pertenece y 
los rasgos adecuados dependen en gran parte de los patrones 
de compartamiento que caracterizan a un área en particular, 
mismos que pueden variar de un subcontexto a otro dentro de 
la Institución~ Aunque en general se pretende encontrar 
candidatos potencialmente adaptables a la cultura de la 
organizaciOn. prefiriéndose una personalidad estable. 

e) En lo que respecta a los ps1c6logcs e~aminados de 
la Iniciativa Privada, de los tres que integran esta muestra 
todas presentan un acuerdo en cuanto a los factores que 
integran a la presentación, entre sus opiniones 
complementarias se tiene que : 

-El candidato 
abiert~mente~ 

sea honesto y que se exprese 

- Que tenga motivación de logro y responsabilidad. 

- Las caracter1sticas varian de acuerdo al puesto que 
se va a contratar. 

d) De los psicólogos encuestados que se desempet'lan en 
algunos Centros Comerciales, tenemos los siguientes 
comentarios: 

- Que el candidato cuente con madurez o estabilidad 
emocional, con adecuadas relaciones interpersonales, 
iniciativa, creatividad, criterio y sentido comán para 
tratar a la gente, asi como potencial pu~a aprender. 

- Que presente pulcritud, un arreglo personal esperado, 
amabilidad, paciencia, criterio amplio y resistencia a la 
frustación. 



- Que se• respons.able, est~ble y con tMltivación para 
retos. 

- Que cuente con eMperiencia en el pu~sto y que la edad 
sea la indicada p&r~·e1 puesto. 
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PLtITOS DE l/ISTA DE LOS Dll/ERSOS PROFESIONISTAS SOBRE LA 
PRESENTACION DEL CANDIDATO. 

A continuacion 5e enlistan las opinianes de cada uno de 
ello•, de acuerdo a su profesión y el lugar en donde 
d.......,ef"lan sus funciones: 

a> De los profesionistas que trabaJan en el Sector 
Privado, •e contó con una •uestra de siete seleccionadores 
que estan integrados de la •iguiente .-anera 

2 Lic. en Ad•ini5traci0n 
1 Lic. en Relaciones Industriales 
1 Lic. en Ciencias de la Ca.unicaciOn 
1 Lic. en Pedagogia 
1 Lic. en Contaduría 
1 SecretAria. 
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- Uno de los licenciados en Ad•ini•tración opinó que 
el candidato debe ser amable y educado, extrovertivo y can 
un arreglo personal esperado. 

- Y JIU hoaólogo describió que la• caracteristicas 
peraonale9 del aspirante dependen del puesto, aunque se 
pr•tende que •ea adaptable, que trabaje en equipo, que sea 
creativo, que se CCMnpro.eta, que acepte sugerencias y stst 
capaz de hacer bilffl su trabajo. 

- El lic. en Relacione• Industriales, sugiere que el 
candidato debe ser pulcro, responsable, auy dinimico y con 
veracidad en ~u hi~torial. 

- El lic. en Ciencias de la Co•unicación, aportó que 
los aspectos de la presentación, el solicitante •d-•s de 

debe tener 
... tabilidad. 

nivel acad6mico adecuado al puesto y 

- La lic. eo Pedagogia, no• dijo que el candidato debe 
p<Hietrr facilidad para la t~a de decisiones, que sea. 
•ociable, con estabilidad e•ocional, con buena actividad y 
respon•abilidad. 

- La Secretaria no• c09ent6 que el candidato tenga 
buen car•cter, con pot1tncial para el trabajo, que tenga 
ewperiencia y oaea adaptable. 

b> O• los diversos pro!esionistas 
Centros eo.erciales, se cont6 con 
Ad•inistraci6n y un seleccionador con el 

que laboran en 
un lic. en 

cuarto grado de 



pri•aria, a•bo• indican acuerdo en lo• aspecto• de la 
presentación, ade••• da que sugi•ren lo sigui.nt•: 

- El lic. en Ad•inistraciOn •enciona que e• auy 
i•portante qu• el aspirante d1NM.Jestre seriedad y 
r•sponsabilidad. 

- El ••leccionador que cu•nta con •l cuarta grado d• 
pri•aria, refiere que lo• candidato• de preferencia deben 
ser gente jóven que tenga necesidad de trabajo, qu• sea 
agradable y cordial. 

c> Dentro de est~ grupo de los diversos profesionistas 
qu• pres•ntan sus servicios en Instituciones banc.rias1 .. 

reunió a un lic. •n Trabajo Social, un lic. en 
Ad•inistraciOn y un lic. en Ciencias de la CoMunicaci6n. 
Eatos son sus puntos d• vista : 

- El lic. en Tr•baJo Social nos co•antO que se inclina 
por persona~ cuya par•onalidad les permita desenvolverse 
ac•ptableaente en su grupo de relación. 

- El Ad•inistrador sugiriO qu• el candi.dato tenga la 
praiparaciOn requerida y un aedio a•biente sano en el qua •• 
d•senvuelve. 

- El lic. •n Ci1mcias de la Coaunicaci6n 90str6 un 
total acuerdo a lo• puntos qua int•gran a la presentación, 
al igual qua •l lic. en Trabajo Social y el Ad•ini•trador 
indicando qu• ad•-'• •l candidata tttnga buen 
co.porta•iwnto, bu9'1•• relacian•s •aciales y fa•iliues, ••i c090 escalara• y laborales y sobre todo que •e adapte 
al IMfdio. 



PUNTOS DE VISTA DE LOS PSICOLOGOS QUE TIEIEN PREFERENCIA POR 
CANDIDATOS DEL SEKO OPUESTO 
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•> l>9 lo• diez psicOlogos que trabajan en 
Institucion .. de Gobierno •Ole uno de ellos refiriO que le 
gtJ•t• •'• tratar con candidato• del •eMD opuesto, debido • 
que can ello• &e l• facilita llevar a cabo la entrevista. 

b) D• este grupo de profesionistas, da los tres que 
trabajan ..-. un banco, a dos da ellos les agrada _.. tratar 
con candidat09 de ••Mo opuesto porqu• segón aiir•aron se 
logra una aAyor 1P9Patia, ••• adecuada en •enor tie•po. 

e) Sólo a un psicólogo de los siete que representan 
el Sltctor Privado •• la facilita •l~ el trato con 
aspirante• de ••Mo opuesto. 



FL.1JTüS DE VISTA DE LOS vIVERSOS PROFESIOtlISTAS ClUE TIENEN 
?REFEREN::IAS POR CAtll>IDATOS DEL SEXO OPUESTO 

.3 i te los que traiJ..J.jJ.n -en lil Iniciativa 
.:Ocrr.:.nist.raéor men:::ionó que !'ic le .facilita m~s 
l::s a<;;pu·a.-, :.e:;. :lf..'! s~..to opu14sto. 

Privada, el 
trabajar con 

b> Al lic. en Administración y al lic. ~n Ciencias de 
la Comun1caciOn, que representan las Instituciones 
bancarias, comentaron que les agrada ~~s tratar con los 
candidatos del sexo opuesto debido o que refieren que son de 
trato m~s sociable y agradable. 

vESACUERvO 1'E LOS PSOCOLDGOS [IJ C\JAtHO A LA PREFERENCIA POR 
TRATAR CON CANDIDA10S DEL SEXO OPUESTO 

a.) Ve la muestra encuestada del Sector Público, tres 
de ellos no5 hicieron los siguientes comentarios 

- Ambos tiene la misma oportunidad para el puesto, 
aunQue se considera que el seAo va a depender del puesto y 
las necesidades de la empresa. 

- No eMiste preierencia por ninguno debido a que el 
psicólogo tiene la habilidad para trabajar con ambos. 

- Por ninguno, porque lo importante es el candidato. 

b) Los psicólogos que reprEsentan al Sector Privado 
nos expresaron los siguientes puntos de vista 

- Existen buenos candidatos por ambas partes. 

- Solo basta que el candidato cubra los requisitos que 
marca el desempeno del puesto. 
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e> De este grupo de profesioniatas que prestan sus 
.. rvicios .o Cttntro• CCHlerci•l•s, dos de ellos nos dijeron : 

- Todo depende del puesto. 

- L• eMp~ri•nci• de tr•bajo per•ite tr•bajar con ••bos 
sin dificultad. 

92 



PUNTOS DE \llSTA l>E LOS PSICOLOGOS QlE INDICAN AClEIDO EN 
TRABAJAR CON CANDIDATOS RECOl'IENDADOS 

a> S.i• d• los que pre•tiln su• servicios en el Sector 
Póblico , dieron la• siguientes aportacionlK 
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- Cuatro de ellos ref ierl!fl que de lo• r1PCDIMPt'ld&dos, 
prefieren trabajar con los tH1Viado• por •us fa•iliares. 

Otro &1tleccionador de este grupo, .enciona que 
prefiere tratar con lo• reco•.ndados por sus co•patlero• de 
trat..ja. 

- Y el óltiMJ integrante de este grupo, nos indica que 
Stt le facilita trabajar con cualquier candidato reca.endado 
sleepre y cuando sean profesionistas. 

e> Tre• de lo• seleccionadores de este grupo que se 
deseapeftan en el Sector Privado, co•entaron lo siguiente : 

- Dos de ellos nos ..._nifestaron que le• gusta tratar 
con recoa1tndado• de altos funcionario•, y 

- Uno de eatos, indica que prefiere tratar con los que 
tien•n la capacidad, la habilidad y la• facultades que se 
requiere para •l detUHIPe~o del pue•to. 

d) Dos de l~ peicOlogo• que laboran en Centro• 
Collerciale• ..ncionarOl'l que ac91Jtan tratar con cualquier 
tipa de r9C~dado, si-.pr• y cuando el rec011endado dé la 
i•agen da que no necesita la reca.endaciOn y •epa trabajar. 



COtEtfTARIOS DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS QUE l'IANIFESTARON 
ACEPTACION POR CANDIDATOS RECOl1ENDADOS 
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Entr• las opiniones recopiladas de los representantes 
del Sector Privado, tene•os que : 

•>Al Lic. en Adainistración Industrial, le parece 
.. jor trabajar con c~didatot1 r.co.endados por a•i•tade§, y 
die• que de cualquier candidato reco•endado prefiere a quien 
r.una la •ayer cantidad de cualidades positivas en su 
per•onalid•d y con respecto a su potencial de trabajo. 

- El Lic • .., Ciencias de la C09Unicación, piensa que 
•• .. jor trabajar con los reco.endados de alto~ 
funcionarios, porque probabl1t1tente estos estan a.is acordes 
con el perfil del puesto, lo que no sif!ftlpre sucede con el 
r.uto de los candidatos¡ sin eabargo, indica qua lo que 
detar•ina ltS la eMperiencia y la capacidad del candidato. 

- El Lic. en Pedagogta, no tiene inconvaniente por 
trabajar con los tres tipos de candidatos, •portando qua da 
••t01' le agrada trabaja.r con algdn reco•endado que 
.abrasalga positiva.ente en el trabajo. 

- La Lic. en Ad•ini•tración, opina que le gusta 
trabajar con rtteo.endados por a•istades y por alto5 
Juncionarios, y en general con los que demuestren tener las 
Aptitude•, habilidade• y conociGientos que exige el puesto. 



PUNTOS DE VISTA DE LOS DIVERSOS PRDFESIONISTAS QUE INDICAN 
ACUERDO EN TRATAR CON CANDIDATOS REC011ENDADOS 
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a> De los que prestan sus .ervicios en Cttntros 
eo.ercial•s, el Lic. en Ad•inistración indica que de lo• 
candidatos rec09i!ndados, l• agrada 945 tratar con los 
enviados por altos funcionarios. 

b) Entre los pro~esionistas que laboran en el bar.ca el 
Lic. en Ad•inistraciOn comenta que tiene •ayer agrado por 
trabajar con los candidatos enviados por sus amistades. 

Y el Lic. en Ciencias de la Coeunicación, refiere qua 
tiene mayor agrado por los candidatos que son enviados por 
cc-.paneros de trabajo, por que opina que se abren -.;As al 
di•logo1 •encionando que no le gusta trabajar con los 
CAndidatos enviados por altos funcionarios, debido a que al 
candidato cr•e que por eso ya es~ adentro. 

En resuinen, tanto los psicOlogos como los diversos 
prof•sionistaa no• IN.nifieatan que en general no tienen 
inconvanientes en tratar con cu•lquiar tipo de reca•endado t 
• •McepciOn d• •lgun•• preferencia• por algdn rec011endado) 
que éste no se •uestre prepotente y cu1tpla coo las 
caracteristicas del puesto, no importando de quien venga 
recc::.andada. 



PREFERENCIAS l>E LOS PSICOLOGOS EN CUANTO A TRABA.JAR CON 
CANDIDATOS .JOVENES. 

a) De las opiniones reportadas por los representantes 
del Sector Póblico, uno de ellos dijo que le gustaba més 
trabajar con aspirantes entre 22 y 30 aMos, porque los 
mayores en muchos casos tienden a manejar la entrevista a su 
conveniencia. 

- Otro de los representantes de este grupo, indicó que 
se le facilita ~l trato con aspirantes entre 20 y 30 a~os, 
aunque opina que la eKperiencia de los candidatos mayores 
es importante. 

- Tres de los profesionistas de este grupo refirieron 
que no les gusta trabajar con candidatos mayores de 36 aMos, 
debido a que segón ellos su carácter tiende a ser más 
irritable. 

- Y el óltimo integrante de este factor refiere que le 
agrada más trabajar con candidatos entre 26 y 35 anos 
porque menciona que es m~s facil trabajar con ellos. 

- En resumen, de los diez integrantes de este sector 
seis prefieren trabajar con candidatos jóvenes. 
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COMENTARIOS t>E LOS PSICOLOGOS ClUE LABORAN EN DIVERSOS 
SECTORES, QUE INDICARON ACUERDO AL TRATAR CON CANDIDATOS 

:JOVENES 

a) De la ~uesta correspondiente a las Instituciones 
bancarias, dos de ellos manifestaron preferencia por 
candidatos entre 1& y 21 anos, y en general comentan que 
candidatos no mayores de 36 anos debido a que afir~an que se 
les facilita el trato con candidatos 30venes. 

b) De los tres psicólogos entrevistadas que comprenden 
a la Iniciativa Privada, todos estuvieron de acuerda en 
tratar con candiatos jóvenes, s1n embargo uno de ellos 
opina que se debe aprender a tratar con candidatos de todas 
las edades debido a que se presentan candidatos de diversas 
edades. 

- Otro psicólogo que trabaja en la inicativa privada 
hizo la observación de que le gusta tratar con aspirantes 
entre 23 y 2A anos, ya que aón tiene un espiritu jovial y 
se crea rápidamente un ambiente de confianza, y 

- El óltimo psicólogo de estos tres que laboran en la 
Iniciativa Privada, nos dijo que esta de acuerdo en tratar 
con candidatos entre 26 y 35 anos. 

el De los cuatro psicólogos que conforman el Sector 
Comercial, todos ellos indicaron que estan de acuerdo en 
trabajar con candidatos jóvenes, y cada uno de ellos nos 
indica las edades que consideran convenientes para la 
contratación del candidato. 

- Que el aspirante no sea mayor de 36 anos aunque 
también menciona que toma en cuenta la necesidad, madurez y 
la capacidad. 

- Entre los 1A y 25 aMos, aunque aporta que todos los 
c~ndid~tos tienen algo que dar. 

- Que los candidatos no sean ~ayeres de 36 anos, y 



El áltimo de este grupo, nos indica que de 
preEerencia el candidato tenga entre 18 y 30 aMos. " 



PREFERENCIA DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS POR TRABA3AR CON 
CANDIDATOS 30VENES 

a) De los encuestados de este grupo de profesionistas 
que trabajan en la l.n1c1at1va privada, tenemos que : 

- La Lic. en Pedagog1a, refirió que es ~ejor tratar 
_ con candidatos jOvenes entre 25 y 35 anos, aunque dice que 

en muchas ocasiones según el puesta es el rango de edad. 

- La Lic. en Contaduria, nos dijo que preliere trabajar 
con aspirantes entre 26 y 35 anos, debido a que se puede 
\!nter.¡jer mejor y ha:.Olar- ce la misr,i~ idea. 

- De igual modo la Secretaria comento que le agrada 
tratar con candidatos jóvenes, ya que la empresa no acepta 
a mayores de 35 anos. 

- V por 
que preliere 
que comenta 
entusiasmo y 

ólt1mo, el Lic. en Administración nos indicó 
que los candidatos sean entre 20 y 35 anos, ya 

que en esta etapa tienen mucha energia, 
deseos de superación. 

b) En relación a los puntos de vista olrecidos por los 
diversos prolesion1stas que laboran en Centros Comerciales, 
tenemos que de los dos selecc1onadores de este grupo el Lic. 
en Administración propuso que los candidatos para 
contratación no deben ser ~ayeres de 36 anos. 

e) Entre los puntos de vista que nos dan a conocer los 
diversos profesionistas que representan a las Instituciones 
bancarias, tenemos los tres siguientes : 

- La Lic. en Trabajo Social relirió que el candidato 
no debe ser mayor de 36 aMos, aunque la prelerencia del 
candidato esta apegada al cumplimiento de los requisitos que 
m~rca la Institución. 

- El Lic. en Administración, también nos indicó que 
es conveniente que los candidatos no sean mayores de 3b 
anos. 
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- V el Lic. en Ciencias de la Comunicación, nos 
comentó que prefiere que los candidatos tengan edades entre 
1& y 25 a~os, ya que dice que puede manejar meJar la 
entrevista con ellos a diferencia de personas mayares que 
generalinente son más necias. 



COMENTARIOS DE PSICOLOGOS QUE MANIFESTARON DESACUERDO EN 
CUANTO A ALGUNA PREFERENCIA POR LA EDAD DEL CANDIDATO 

a> Estas son las opiniones de cuatro de ellos que 
trabajan en el Sector Páblico 

- La edad no es elemento que intervenga, la experiencia 
y una buena aplicación de los procedimientos darán la 
facilidad para trabajar con candidatos de cualquier edad. 

- Todo los candidatos tienen derecho a trabajar. 

- Porque la edad no implica que tenga o no los 
conocimientos, y 

- Porque todos aceptan las instrucciones. 

b) Entre los puntos de vista de los psicólogos que 
laboran en la Iniciativa Privada y los Centros Comerciales, 
ellos nos indicaron que se tiene preferencia por contratar 
candidatos jóvenes. 

En resumen, tanta psicólogos como no psicólogos nos 
hacen saber que les agrada trabajar con candiatos jóvenes 
no mayores de 36 anos. 
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COMENTARIOS !>E LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS Y [,E LOS 
PSICOLOGOS QUE ESH\N A FAVOR !>EL "OJO CLINICO" 

Entre los diverso puntos de vista que nos ofrecieron 
los profesionistas que laboran en el área de la selección 
de personal, tanto en el Sector Póbli.co como privado, 
existe una comunión de ideas en cuanto a que el uojo 
clinicoN y la experiencia de trabaJO en dicha actividad es 
una herramienta que facilita la toma de decisiones en cuanto 
a la aceptación o rechaza del candidato, debido a que desde 
el primer momento en que se presenta el aspirante a emplea, 
se observa su comportamiento y como sigue las instrucciones, 
asimismo en algunas ocasiones se puede determinar si las 
caracterist1cas del candidato corresponden al perfil del 
puesto. 

A continuación se enlistarán los profesionistas que 
coinciden con este punto ae vista y el lugar en donde 
prestan sus servicios: 

a) De los que laboran en Dependencias de Gobierno y 
comparten este punto de vista, se encuentran seis 
psicólogos. 

b) Entre los que trabaJan en la Iniciativa Privada y 
muestran acuerdo sobre este factor en cuestion, tenemos a 
los siguientes profesionistas: 

Un Licenciado en Relaciones Industriales, 
Un Administrador, 
Una Pedagoga, 
Una Lic. en Ciencias de la Comunicación, 
Una Lic. en Contaduria, y 
Una Secretaria. 

cl De los que se 
muestran acuerdo en 
seleccionadores de 
escolaridades: 

desempeMan en Centros Comerciales que 
este punto, contamos con dos 
personal con las siguientes 

Un Lic. en Administración, y 
Un seleccionador con el cuarto grado de primaria. 

d) Y por óltimo, de los que prestan ~us servicios en 
Iii~tituc:iones ba.nc:arias y que i.::ainciden con este facto:­
tenc:r,os .:i.: 

Un Admin1~trador. 



Sll"IILITUt• ENTRE LOS PUNTOS DE VISTA MENCIOtlAt-OS POR 
CADA UNO DE LOS ENCUESTADOS 

Opiniones semeJantes del total del grupo que integró 
la muestra en cuanto al aspecto escalar: 

- EMiste una similitud de puntos de vista en relación 
a la manifestaciOn de preferencias por candidatos egresados 
de Colegios particulares, debido a que cada uno de ellos 
indicó que e~iste una ~ayor posibilidad de que presenten 
una mejor preparación académica, ~isma que se va a 
reflejar en sus conocimientos. 

Entre los profesionistas que nos olrecieron estos 
puntos de vista y que prestan sus servicios en diversas 
empresas, tenemos a los siguientes: 

Un Psicólogo 

Un Psicólogo y 
Una Cantadora 

Un ComunicOlogo 

Sector Péblico 

Iniciativa Privada 

InstituciOn Bancaria 

SIMILITUD ENTRE LOS PUNTOS DE VISTA QUE INDICARON QUE 
NO TIENEN PREFERENCIA POR LA PROCEDENCIA ESCOLAR 

DEL CAN¡,IDAlO 

Entre las opiniones que no manifestaron preferencias 
por la procedencia escolar del candidato, eKiste una 
similitud en cuanto a los conocimientos adquiridos por el 
candidato en relación a que la preparación académica 
depende del propio candidato y no de la Institución en 
donde estudió. 

Dentro de este grupo que no manifiesta preferencia por 
la procedencia escolar del aspirantet se encuentran los 
siguientes profesionistas que trabajan en Instituciones 
tales como: 

Tres Psicólogos 

Dos Administradores 

Un Psic:Ologo 

Un Seleccionador con el 
cuarto grado tie primaria 

Sector Póblic:o 

Iniciativa Privada 

Institución Bancaria 

Centro Comercial 

- Ve los puntos de vista en cuanto a que les es 
indistinta la procedencia escolar del candidato, lo 
conforman los siguientes profesionistas que laboran en estas 
empresas : 
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Tres Psicdlogos Sector Póblico 

Dos Psicólogos 

Un Lic. en Trabaja Soc. y 
Un Administrador 

Un Ad•inistrador 

Iniciativa Privada 

Institución Bancaria 

Centro CoMercial 

- Se encontró una similitud entre los puntos de vista 
de dos psicólogos que laboran en el Sector Póblico y un 
Ad•inistrador que trabaja en la Iniciativa Privada en 
relaci6n a que no toaan en cuenta la procedencia escolar 
del candidato, sino que para ellos es .ucho -.is importante 
tomar en cuenta algunos aspectos de la personalidad del 
candidato. 

PUNTOS DE VISTA SIHILARES CON RESPECTO A LA 
PRESENTACION PERSONAL DEL CANDIDATO 

De la ~uestra encuestada, todos nos comentaron que 
~te es un factor priaordial en el proceso de selección de 
personal. 

- Uno de los aspectos ~as 

factor es que todos coiciden en 
apariencia personal del candidato 
pulcritud en el vestir. 

importantes sobre este 
que es muy importante la 

en cuanto al arreglo y la 

- A su vez, otro aspecto i~portantisiao en el que 
hacen hincapié los seleccionadores es en el coapartaaiento 
del candidato. 

A continuación se describen los factores que en este 
caso especifico se conforaaron para integrar la 
presentación personal de diversas Instituciones. 
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FACTORES QUE INTEGRARON A LA PRESENTACION PERSONAL 
DEL CANI>Il>ATO 

- Uno de los (actores que comprenden a la presentación 
personal es la Eacilidad de palabra del sustente, y sobre 
este aspe~to los siguientes profesionistas nos coeentan que 
no lo consideran como un elemento que pueda influir en las 
decisiones d~ selección, estos profesionistas que coinciden 
en est• punto de vista se desempet'ran en las siguientes 
.-pr~s : 

Un Psic:ólogo 
Un Administrador. y 
Una Cont•dor-a 
Un Psicólogo 

Sector Gobierno 

Iniciativa Privada 
Centro Comercial 

- En este aspecto de la presentación personal del 
candidato, cada uno de los encuestados aportó puntos de 
vi•ta sobre algunas caractertsticas de personalidad que a 
su juicio todo candidato debe reunir. 

- Estas son algunas de las caracteristicas que nos 
fueron reportadas por la muestra, y que a su vez son COlftunes 

entre los diversos prolesionistas que prestan sus servicios 
en diferentes organizaciones 

====================================================== 
- La Iniciativa Privada factor c09.in a: 

5 Psicólogos Sector Póblico 

Lic. en Relaciones 
Coeerciales., 

2 Ad•inistradores. 
Iniciativa Privada 

l Contadora, y 

i SIPcreta:ria 
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- La estabilidad emocional camón a: 

5 Psicólogos Sector Páblico 

Psi.cOlogo Institución Bancaria 

Psicóloga Sector Comercio 

Administrador Iniciativa Privada 

- Manejo de buenas relaciones interpersonales factor 
co•ón a: 

3 Psicólogos 

1 Lic. en Ciencias de 
la Comunicacion, y 

Sector Páblic.o 

Iniciativa Privada 

1-Ad;iñistrador----------------rñstitüCióñ--Bañcar1a---

- Adaptable al ambiente de trabajo y de carácter 
accesible: 

3 Psicólogos 

Administrador 

Administrador, y 

Secretaria 

Lic. en Ciencias de 
la Comunicación 

Sector Póblico 

Institución Bancaria 

Iniciativa Privada 

Institución Bancaria 

106 



107 

====================================~-=======~~~===-..,;:;--
-Experiencia en actividades similares: 

3 PsicOlogos Sec.to'r_· Póblico 
.: ... -' '. ':.; '; -· 

---------------------------~------------~----------
Administrador, 

Contadora, 

Administrador, y 

Secretaria 

Psicólogo 

========================--========--===================== 
- Responsabilidad: 

4 Psicólogos 

1 Administrador IniCiativa Privada 

Psicólogo Sector Comercial 

============================================::========= 
- Potencial para aprender, intereses relacionados con 

la actividad y deseos de superación: 

5 PsicOlogos Sector Gobierno 

Psic6logo Iniciativa Privada 

2 PsicOlogos Sector Comercial 

Adm1nistrador Instituc16n Bancaria 



====--====================================-============== 
_- ~or ól~imo, comentarios como: 

Las·caracteristicas estan en función de los 
requerimi.entos del puesto a cubrir y son: 

Psicólogo Sector Gobierno 

Administrador Iniciativa PI"ivada 

Psicólogo, y Centra Comercial 

Psicólogo Institución Bancaria 
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PUNTOS DE VISTA SIMILARES DE LOS ENCUESTADOS EN CUANTO 
A UN ACUERDO POR TRABA~AR CON CANDIDATOS DEL SEXO 

OPUESTO 

Entre los profesionistas que comparten esta 
contamos con los siguientes: 

opinión 

1 Psic6logo 

1 Administrador 

PsicOlogo, 

Administrador, y 

1 Lic. en Ciencias de 
la Comuni.cación 

Sector Póblico 

In-iciativa Privada· 

Institución Bancaria 

Estos profesionistas nos indican que este punto de 
·1ista se debe principalmente a que se logra una en.ayer 
err.patia más ade::uad.;. en oenor tiempo. 

Entre las cpini.cnes ~uc no corr.parten este punto de 
dsta, tenemo!a a los siguientes preifesionistas: 

6 Psic:6logos Sector Póblico 

2 Psicólogos, y 

Administrador Iniciativa Privada 

1 Seleccionador con el 
4a. grado de primaria Sec ter Comer e io 

Entre los co~entarios que ellos indicaron sobre este 
fac ter es que: 

- Les es indiferente el tratar con candidatos femeninos 
o masculinos. 

- Lo que importa es la personalidad del candidato. 

- El sexo del candidato va de a.cuerdo al puesto 
sclicitado. 



SIMILITUD ENTRE LOS PUNTOS vE VISTA QUE MANIFESTARON 
ACUERDO HACIA EL TRATO CON CANDH•ATOS :JOVENES 

De la muestra t?ncuestada q1;e E-;ita ..:ie acuerdo en este 
punto, nos dice que pr1nc1palmente existe una cierta 
preferencia por trabaJar con candidatos ;ovenes menores de 
36 anos, debido a: 

1.- Políticas de la empresa 

2.- Porque ~s m~s fácil el trato con jóvenes 

3~- Porque expresan mayor energ1a y entusiasmo 

Entre los profes1on1st~s que nos hacen 
comentarios, tenemos a los siguientes: 

3 Psicólogos Sector Póblico 

estos 

PsicOloga In~titución Bancaria 

Pf:iicOlogo !nic1at1va Privada 

2 Psicólogos S~ctor Comercial 

Secretaria Iniciativa Privada 

Lic. en Trabaja Social Institución Bancaria 

1 Adml.-ni.strador Institución Bancaria 

A su ve~, cada unO de estos profes1onistas nos indicó 
un ranga de edades que de acuerdo o su juicio propicia una 
mayor facilidad hacia el trato con el ~andidatoª Estos son 
los rangos de edades de los candidatos indicados por los 
encuestados: 

Entre 20 y 30 anos 

Entre 26 y 35 ~hos 

Entre 18 y 21 a~os 

Entre 20 y 35 anos 

Entre 18 y 35 a~os 

~e las opiniones de los selecc1onJdares que no tienen 
una preferenc1a por la edad del candidato estan las 
siguientes: 



- No es un elemento que intervenga para la toma de 
qecisiones. 

- La edad no implica que posean o no los conocimientos. 

- La edad va de acuerdo al puesto. 

- Tanto jóvenes como adultos, dejan ver eMperiencias 
agraddbles y desagradables. 

Estos puntos de vista estan representados por el 
siguiente grupo de proies1onistas: 

4 Psicólogos Sector Póblico 

Psicólogo Institución Bancaria 

Administrador Iniciativa Privada 
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SELECCIONAvORES L·E PERSONAL QUE LES AGRAM TRATAR COI• 
CArlDI!JATOS RECOMEIJDADOS 

Entre este grupo se encuentran los 51guientes: 

- Dos Psicólogos del sector Póbl1co que l~s agrada 
trabajar con recomendados por sus fa~1l13res. 

- Un Psicólogo que presta sus serv1c1os en el Sector 
Póblico y un L1c. en Ciencias de la Comunicación que 
laboran en una Instituc16n bancaria, nos comentan que les 
agrada trabajar con candidatos env1ado5 por campar.eros de 
trabajo y por altos Iunc1on~r1os. 

Dos Psicólogos de la Iniciativa Privada, un 
Psicólogo de Institución bancaria y un Administrador que 
presta sus servicios en un Centro Comercial, nos ind1can que 
prefieren trabaJar can recomendados enviados por sus 
amistades y altos íunc1onar1os. 

- Por áltimo, a un Lic. en Relaciones Industriales y 
un Adm1n1strador de Inst1tuc1ón bancaria, nos indican que 
entre los recomendados l~s agrada más tratar solo con 
recomendados por umi.stades. 

- Los siguientes seleccionadores de p~rsonal nbs hacen 
el comentario de que no tienen preferencia por trabajar con 
algón candidato en especial: 

2 Psicólogos 

Psi.cólogo 

2 Psicólogos 

Seleccionador con el 
~o. grado de primaria 

Sector Pjblico 

!niciat1va Pri.vada 

Sector Comercial 

Institución Bancaria 

Centro Come_rcial 



,::·_;·n.::: : :: '.':-::-:'"~ .. ~-~ : ...... :; E"t:1::_·-=s"7;.:·r:-. ~:..::. t~C \..~S AGRADA 
-RAT;".:; :m~ CK~::.::·t7::::; REC'.:l~E:-J: r.:.:is 

- Se muestran prepondcrant~~ o $OOrevalcrados. 

- Creen que '{.J. ·1a.n a ser contratados. 

No obstante, los ~elecc1onadcres nos indicaron que se 
aceptan los candidatos recomendados siempre y cuando: 

- Muestren los canoc:imienLos. 

- 5e olvide -:in QUI? es un recomendado y acate las 
l.nstruc:c:iones, ya que el trato no se le puede dar en base a 
l~ jerarquia de la recomendación. 

El áltimo de este grupa, nos indica que de 
preferencia el candidato ~enga entre 18 y 30 a~os. 
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AHALISIS DE VARIANZA••• 

'l'Om 
PCll PllF Prot•icln 

SEXO 
llWl 
CXLCli Color de Piel 

!lmade Cl>odredoe Signitic:ancia 
FUente de variación D.Jadredoe GL MCÜOB F de F 

Etectai principo 1"" 139.991 6 23.332 1.016 .436 
PllF 32.40!5 1 32.40!5 1.414 .246 
SEXO 1.:578 1 1.:578 .069 .79!1 
llWl 42.517 3 14.172 .616 .610 
CXLCli 9.656 1 9.656 .421 .522 

E)(plained 139.991 6 23.332 1.016 .436 

Residuo! 572.864 25 22.915 

Total 712.675 31 22.996 

32 ea- ........ proc:emod. 
o e- ( .o l'Cl"l ...,.. lli ... lrg. 

DJe to ~y eolio <r a eirgular matrix, 
highor <rder interactiore have -n ~. 
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