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RESUMERN

£n la siguiente investigacidn se trata de conpcer la
actitud del psicslogo en el procesc de seleccion de
personal en relaciaon a la wmanifestacioén de algunos
prejuicios en la aceptacion o rechazo del candigata
estudidndose esta actitud igualmente en algunos otros
profesionistas que e dedican a desempefar estas funciones
contandaose can una muestra de 32 psicologos Yy no
psicaloqos Que llevan a cape dicha actividad. El
mstrumento utilizado 1b constituyd una escala de actitud
de tipn Likert de 24 enunciados Yy un cuestionario de §
preguntas abiertas, una vez obtenidos 1os resultados se
procedio al andlisis estadistice mediante la prueba *“t" de
student, misma gQue repprto gue si existian diferencias
significativas entre ambos grupos lo que nos  llevo a
aceptar’la nifotesis alterna que nos anpdica que  existen
dirferoncias sign.s ativaz en la manifestac.on de algunas
actitudes prejuiciosas en  la  aceptacidn o rechaza del
candidato entre ambos grupos de profesionistas.
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INTROLUCCION

Al elegir wun tema tan importante como lo es el de la
seleccion e personal, hemos centradeo nuestra atencién
hacia algunos aspectos sociales vy culturales que llegan a
influir en las personas dque llevan a cabo las funciones de
la seleccion del personal de nuevo ingreso.

Esto lo fundamentamos principalmente en que a través
oe la historia 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 formacién profesional.

Bajo este antecedente consideramos al elegir este tema
que en el campo de la seleccion de personal también llegan
a influir dichos aspectos en la aceptacién o rechazo del
candidatao.

El presente trabajo esta constituldo por seis
capitulos de los cuales el primero y segundo capitula son
una revisiotn tedrica.

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

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

El tercer capitulo se refiere a la metodologia en
donde se tratan los lineamientos generales de esta
investigacion como el establecimiento de hipbétesis,
variables a manipular la poblacitn a estudiar, asi{ como el
procedimiento a seguir, la descripcién de la construccién
del instrumento, el tratamiento estadistico para la
obtencién de la informacidan recopilada, hablandose sobre
los resultados emitidos por medio del instrumento y hacienco
un andlisis de resultados.

En el cuarto capitulo se mencionan algunas
consideraciones sobre el instrumento.

En el quinto nos referimos a las conclusiones y, en el
sexto y ¢ltimo capitulo se trata sobre las aportaciones y
recomendaciones sobre este estudio.
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1.1 PREJUICIO

Analizando esta palabra desde su orlgen diremos que
nroviens  del verno prejuzgar cuyas etimgleglas  sond

PROE = . antes, v JUDICARE = juzypar gerivada del  latin
PRAEJUDICIUM. (13

Este conceptn na suirido un cambio  en su significado
desde el periodo cidsico.

Existen tres atapas de esta transiormacidn:

a) Para los antiguos, PRAEJUDICIUN queria decir
precegente, © S84 un JUIClo QUE  Se basa  en decisiones  y
experiencias previas.

b1 Mas tarde el término adguarsd en  inglés la
significacaon  de juicio iormado  antes del debido examen y
consigeracion de lps  hechaos; un juicio prematuro o
apresurado.

c) Finalmente el rérming también adauirio su matiz
emoCional actual, - aludiendo al estado de animo  favorable o
desfavo: anle que acompaBa a ese Juicio previo vy  sin
fundamento .

Haciendn un resumen breve de la evolucadn de esta
definicion, se  podria  anotar aque el significado de la
palabra prejuicio presenta las siguientes caracteristicas:

i.~ Jduicio previo
2.- Errdneo vy sin fundamento
3.~ Posee un contenldo emocional, y
4.~ Tiene una funcién arracional definida
Pebido a la 1mportancia o2 este concepoo a lo largo de
la historta diversos gstuciosns de este tema han formulado

diferentes oefiniciones, entre las nids importantes

civaremos las siguaentes:
[ CICCIDNARID ETIMDLDELCD de Moulan y Rocas.
rmi. 426 a?usd. 1594 ELF.



Para Kimb ‘ouny L1357, . prejuicio 2z un COnfliIoo
entre grupos Ccaracteri:zacg por Marcancs Tasgos enoogrupales
Y exogrupales. El aspecto esencial consiste en dar y apilicar
un nombre estereotipado o rdétulo de diferencia a los
miembros de un grupo particular®,

Gordon W. Allporc 1954, io gefine como “una antipatia

que se apoya en una generalicacién imperiecta o inflexible.

Puede sentirse O expresarse unicamente.Puede ser

dirigida hacia un grupe o nac:ia un individuo por el hecho ce
ser miembro de ese grupo”.

Tambien nos dice este autor, qQue el prejuicio “es un
juicio mds o0 menos establecido con evioencias insuficientes
gue se Tesiste a todo cambio aun & la luz de la evidencia
porque posee una caracteristica funoamental, esta
fuartemente matizaoco opor la emocion teniendo por 10 tanto
una funcion irracional”.

Ackerman y Jahoda 1950, definen al prejuicio como “una
actitud de hostilidad en las relaciones interpersonales,
dirigida contra un grupo entero © contra los individuos
pertenecientes al mismo v que Tiene una funcion
irracional.

Y de acuerdo a las caracteristicas de este estudio,
definiremos al prejulcio como una actitud en oro o en contra
de la valoracién asumida en relacidn a personas, ideas y
conductas fundamentaga en una verificacidn superficial.

En esta definicion tomamps como pase que algunas
actitudes especificas iorman parte del prejuicio. Katz
1960, aefinit la actitud como "la predisposicion del
individuo para valorar de manera favorable o desfavorabie
algtn simbolo, ovjeto o aspecto de este mundo”.

Otra de las deriniciones mas sencillas sobre este
aspecto es la que sugirié Bem 1970,”las actitudes son lo
que nos gusta y lo que nos disqusta. Son nuestras afinidades
y aversiones hacia objetos, situaciones, personas, {rupos y
cualguier otro aspecto identificable de nuestro ambiente,
incluso ideas abpstractas y politicas sociales”.

Asi las actitudes son nuestros sentimientos evaluadores
{bueno/malo) hacia determinados aspectos.

Entre algunas otras definiciones caitaremos las
siguientes:

Thurstone 1546, deifine a la actitud como “el grado de
afecto positivo ©o negativo asociado con  algun objeto
psicologico”.



Este autor nos dice que objete psicolégico es cualguier
simbolo, frase, lema, persona, Instituc:ién, ideal o idea
nacia la- cual la persona puede diferir con respecto al
afecto pos:itivo o negativo.

Murphy, Murphy y Mewcomb 1935, consideran a la actitud
como  "una respuesta afectiva relativamente estable en
relacién con el objeto”.

En la actualidad existen muchas definiciones de actitud
con diferentes connotaciones Y siguiendo diferentes
estrategias, pero todas ellas otorgandole importancia al
estudio de los comportamientos de grupos de individuos.

Por medic de este concepto se ha visualizado una especie
de “representacidn individual de la cultura y/o estructura
social” y a su ve: una "visién totalitaria del mundo en que
vivimos’., Esto es debido a oue las actitudes son base de una
serie de importantes situaciones sociales, como las
relaciones de amistad y conflicta.

En general se supone que las actitudes son relativamente
permanentes; esto es decir, que los sentimientos de la gente
hacia objetos vy personas son por 1lo regular muy estables
siempre. Aungque las actitudes pueden cambiar, esto no ocurre
al azar debido a que estas presentan tres componentes, los

cuales son @

a) El componente cognoscitivo,
b) E1 componente afectivo, y

c) El companente conductual

a) Para que exista una actitud en relacien a un objeto
determinado es necesario que exista también una
representacién de dicho objetp, asimismo para que exista
una carga afectiva en favor o en contra de un objeto social
definido es imprescindible que exista también una
representacién cognoscitiva de dicho objeto. Las creencias,
el conocimiento, la manera de encarar el objeto, etc.
constituyen el componente cognascitivo de la actitud.

En algunas ocasiones la representacién cognhoscitiva que
la persona <tiene de un obj)eto social es vaga o errdnea,
aebido a ello, su aftecto con relacién al objeto tenderd a
ser poco intenso, cuando es erronea  ésto en nada afecta a
la intensidac del afecte, el cual serd consistente con
respeacto a  la representacién cognoscitiva que la persona
tenga del objexc.



b) El comporents .aiective, ¢eiinido. por Fesandia Uy
Raven, 1976 como pl sentimiento en favar o-en conira de un
determinado objeto social. en donde dicho sentimiento es el
unico elementos realmente carecteristico de las actitudes
sociales.

Rosbenger 1960, aempstrd experimentalmente que 1los
comppnentes cognoscitives y afectivos oe  las  actitudes
tipnden a ser coherentes entre si.

c? E) componente conductal expiica oue  todas  las
actitudes poseen un componente activo Que es el instigagor
de  conductas conerentes con  las  condiciones vy afectos
relativos a los abjotos actitudinales, esto se comprencera
mejor a traves de la discription de tres  rasgos  Que
componen a una actitud:

.~ tLas actitudes no denen ser confundidas con
itmagenes, 1deas versalizanas o palabras, vya que las
actitubdes estan generalmente asociadas con imagenes, 1geas
u objetos externps de la atencion,

2.~ Exgresan una girecclsn, esio quiere decir gue no
s0lo sefalan el comienzo oe la respupsta manitfiesta a una
situaciodn, 32100 QuE tamblén  1mprimen una direccién  a esa
actividad, la cual =3 caracterizada por implicar
scercamiento o alejamiento, gustoc o disgusto, reacciones
tavoratles © oesfavorables, amores u od:os, 1o Que implica
que esten dirigiaas a situaciones especificas o
general:zadas.

3.~ Estan vinculadas con sentimientos y emaciones,
asociaciones de agrado o desagrado respectn a un objeto o
situacion, mieda, colera, amor vy todas las tamplej)as

emociones aprendidas gue 1ntervienen en las actitudes.

Lon esto se concluye gque las actitupes son hibitos
internos en su mayorfa inconscientes que 1ndican tendencias
reales de 1la conducta man:ifipsta mejor gue las expresiones
verbalizadas llamadas wooiniones, lo gue 1mplica que las
actitudes ejercen influencia sobre diversos fendmenos
psrcologicos tales como la motivacidn, la percepcidn vy
el aprendizaje.

Con respectn a la motivacién, ratz y Stolland 1959,
dicen que es el establecimiento de la base motivacional de
las actitudes misma que eSta basada en  los siguientes
puntas:

ar La actitud cunple la funcaidn de ajuste
caracterizadndose como  un iastrumenta para la cansecutién
de un objeto.



b)Y La actitud cumple la funcidn del "yo" gue  protege
a la persona contra el reconocimiento de verdades
indeseables.

c) La actitud como expresién de un valor al cual la
persona aprecia sobre manera vy en relacion al cual siente
la necesidad de exhibir ineauivocamente su positién,

d} La actitud cumple L1a funcien de ordenar el
ambiente, comprender los fenGmenos circundantes y de
integrarlos correctamente.

Can base a lo expuesto se puede decir gue la actitud
desempefa un papel instigador en la acciédén.

En relacién a la percepcidn y al aprendizaje. Hacemos
referencia a que es el medio por el cual se explica la
manera en gue el individuo vasualiza el medio gue le rodea,
esto quiere decar que es la forma en que los i1ndividuos se
perciben @ si mismos Yy 3 su vez los epstimulos gue farman
parte del medio ambiente en el que vive.

Entre las diversas definiciones citaremos la siguiente:

“La percepcirén es el proceso mediante el cual los
arganismos extraen o captan informacidn tanto del exterior
como de 51 mismos, &5 el proceso fundamental en la
adquisicién del conocimienta” Drever, 1965.

En epsta definicitn nos hace referencia a que para gque
se lleve a cabo la percepcisn del medio por el individuo,
este fenomerna se vera afectado o influenciado en  muchas
ocasiones por la motivacién, la emocién vy el aprepndizaje.

Y refiriéndanos al aprendizaje en este procesa los
Gibhon 1965, definieron al aprendizaje perceptivo como el
crecimiento de la habilidad para extraer informacién del
medio ambiente, esto quiere decir, que es el resultado de la
experiencia y la prdctica con la estimulacidn sensorial.

La percepcidn es una accidn aprendida y si la
organizacisn es uha accidn aprendida entonces se
aprenderd a percibir. S5i la organizacién no es aprendids
no sg aprenderd a percibir.



€s agecir, que en la forma en que cada individuo se
percate del aundo que le rodea esta determinada
fundamentalmente por gdos factores : lLas propiedades fisicas
e  individuales de los estimulos Yy las propiedades
agregadas. Con esto estamos haciendo referencia a que una
vez que el individuo identifice ciertos rasgos en la
persona estimulo y partiendo de un criterioc o modelo el
individuo genera expectativas respecto al posible
comportamiento de las personas estimulo que posee rasqQos
determinados asaciandoloas con la e)ecucidén de conductas
especificas.

Entatisamos en este texto, que la percepciéon en el
individus es farmulada de los diversos estimulos y esta
determinada par e} contexto o marco de referencia al que
pertenece el sujeto, motiva por el que el valor de un
atributo de un  estimulo puede aumentar o disminuir
dependiendo del medio ambirente en el gue ocurre.

Debido a esto, el percibir no es recibir pasivamente
estimulacién sino que el percibir es seleccionar, formular
hipbtesis, decidir procesando la estimulacidén aumentando a
dgisminuyendo aspectos de la misma.

e mste modo en el proceso de la percepcién ac  sblo
dependen los estimulos de la naturaleza sino que en ella
tambien ainfluyen los estados y disposiciones del organisec.

Y tomando en cuenta que en el proceso de la percepcion
influye la motivacion, la emocién y el aprendizaje, los
teoricos del “New Look” formularon una serie de hipdtesis
gue trataban de ilustrar este tipo de influencias, Allport
1955 :

a) Las necesidades corporales determinan lo que se
percibe.

b) La percepcidn resulta afectada por las recompensas
y los castigos.

c) Los valores del individuo determinan la velocidad
del reconocimiento del estimulo.

ch) E} wvalor que tiene para Llaos sujetas los abjetos
percibidos, determinan la magnitud con la cual se percibe.

d) Las caracteristicas de personalidad del individuo
generan predisposiciones gque determinan  formas tipicas de
percepcion.

e! Los estimulos que amenazan o alteran al individuo
tienden a requerir un mayor tiempo para su reconccimiento de
los estimulas neutrales.



‘t.os estimulos pueden ser acentuvados en algunas de sus
caracteristicas o, por el contrario rechazados par el
mecanismo de seleccidn,

Una vez explicado esto, es wmuy importante hacer
énfasis en que la percepcién de los individuos de igual
moda se ve afectada o se elabora de acuerdo al status que
ocupa el  individuo dentro de la sociedad y el medio gue le
rodea, es decir, los individups que viven en una determinada
camunidad poseen ciertos caracteres predominantes, que las
distinguen de otras comunidades o culturas gue pueden ser
tipicos de un determinade contexto social que generan
patrones de comportamiento.

Esto nos 1lleva a concluir gue las caracteristicas del
medin fisica v la praxis del individuo detersminan cuales
aspectaos de la realidad van a tener importancia para sy
adaptacitn y supervivencia.

De esta manera, se ha tratado de explicar porgue la
percepcién  influye en la faormacion de las actitudes gue
los individuos expresan sabre determinados sujetos u
objetas, asimismo a través de este texto se pusde entender
£1 porque las actitudes expresan lo que sentimos o pensamos
sabre los fenodmenos que nos raodean, por esto los prejuicios
se manifiestan en forma de actitudes y para comprender cosa
se forman los prejuicios en el siguiente tema ilustraremos
como se originan.

11



1.2 7 COMO SE ORIGINAN £0S PREJUICIOS 2

Continuando con nuestro tema referente al prejuicio se
describird la manera en gue se ctonsidara que se desarrollan
algunos prejuicios en la sociedad, motivo por el cual se
mencionardn algunos aspectos histéricos y asimismo se
definird 1lo que se entiende por raza Yy racismo, debido a
que son factores muy importantes en los antecedentes para la
formacion de algunos prejuicios.

Para dar wuna @xplicacién de lo que se entiende por
raza, se han adoptado tres actitudes, la primera considera
a la raza como un hecho bioldégico, la segunda la define no
como una realidad objetiva, sino tomo un sentimiento y la
tercera caracteriza a este concepto por los 1ndicios
diferenciales entre los distintos grupos humanos.

Pittard, Patte, Lester y Millot, Houton y el Royal
Anthropological Institute de tondres 1938, representan la
tendencia bioldgica. Pittard define a la raza como “grupo
de seres de la misma especie que tiene un cierto némero de
caracteres distintivos hereditarios”. Patte la considera
como el conjunto de seres que tienen la mwnisma férmula
genética. Seqtn Lester y Millot raza es “ una variacion
de la especie més o menos fijada por la herencia”. Ernest
Houton, profesor de la universidad de Harvard afirma ! “uha
raza es una gran divisidn de la especie humana, cuyos
miembros aunque variando individualmente se caracterirzan
como grupo, mediante cierta combinacion de rasgos
mor fologicos vy métricos”.

La raza como concepto bioldégico se refiere a un
némero de personas que poseen caracteristicas comunes
heredadas.

La mayorla de las clasificaciones raciales se basan en
los rasgos fisicos externos: color de la piel, del pelo, y
de los ojos, la forma de la cabeza, el tipo de pelo, la
configuracién de la nariz y de la quijada, la estatura, la
configuracién corporal y la cantidad de vello corporal.

La formacion explicita de una teoria que divide a la
humanidad en razas diferentes aparecitd en el siglo XVIII,
cuando el botanico Linneo identificd cuatro razas sobre la
base del color de la piel:

1.- Americanus Rufus,
2.~ Europeus Albus,

3.- Asiaticus Luridus, y
4,- Afer Niger

12



Y el racismo se refiere a2 la interpretacion gue se le
ha dade dentro de la sociedad vy la cultura, esto quiere
decir, que ®©s la interpretacidén racial de las variaciones
sociales y culturales que afirma que las caracteristicas
biclagicas de los individuas determinan el nivel y la
naturaleza de una cultura particular, la forma de gobiernn o
la frecuencia de los diversos patrones de conducta.

El racismo esta muy difundido en el mundo actual a
través del sustentamienta de la preeminencia de ciertas
rarzas humanas sobre otras.

En resumen, la raza tiene un significado bioldgico vy
los términos raciales se utilizan para situar a la gente
dentrpo de categorias sociales que son determinadas por
diversas circunstancias como la fortuna, la educacidén y la
profesibn, la aparencia y la ascendencia.

En nuestra medio, el prejuicio s expresa
primordialmente por sedip de la creencia de gue la raza
blanca es la raza superior destacandose esta supericridad
tanto en lo intelectual y en lo fisico, asl como tasbién
en lo estético | de este modo el hombre blanco se llega a
considerar no sélo coma el wds inteligente sino como el
m3s bello.

Es asi como a través de la historia la heterogeneidad
de la especie humana expresada en la diversidad de los tipos
somdticos y la preaccupacidn racial concretada en el
aislamiento © la eliminacién de laos elementos eétnicos
considerados impuros fueron conocidos por los Hebreos,
Griegas, Romanos y atras puebles de la antigdedad.

£s par esto que se dice que el racismo encuentra sus
arigenes en la historia antigua, y haciendo un andlisis
sabre algunos de los estudios que se han esfectuado sobre
este tema, se ha podido constatar como se han propagado
algunas ideas de tipo racista a 1o largo de las diversas
épocas, camo por ejemplo unp de los hechos importantes gue
dio pauta al desarrolle del racismo, es el estudic que
efectud Aristoteles sobre los diferentes tipos de razas. Y
para justificar 1la aspiracién griega hacia la hegemonia
universal, declaro que “hay pueblas que nacen para ser
libres y dominadaores y pueblos gque pacen para ser esclavos®.

Asi entonces el argullo griego dividid a la humanidad
en dos grupos: €l primero formado por la supuesta unidad de
la familia heleénica vy el segundo agrupada bajo 1la
dominacién de “barbaros” a un mosaico de razas que no se
aseme jaban entre si.
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Otro de los hechos haistéricos que también contribuyé
de manera importante en la propagacién del racismo, fue el
descubrimiento de América y las nuevas rutas abiertas al
Oriente, en donde el concepto racial adguiere un concepta
politico para justificar en las conguistas de las regiones
descubiertas la explotacién del hombre. Estableciéndose.
la superioridad de la “raza” conquistadora y la inferior:dad
de las dominadas.

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

Un intento por ligar las variaciones bioldgicas con
las diferencias sociales y culturales surgid en el sigle
XIX con los trabaj)os del Conde Arthur de Gobineau el gue
sostuvo de acuerdo a su teoria de la ainterpretacién
racista, que el factor racial es la causa de la grandeza o
de la decadencia de las sociedades, ya gque cambia el valor
de cada pueblo a consecuencia del mestizaje.

Y de acuerdo a su teoria menciona gque “la pureza de la
sangre es la condicién indispensable para impedir la
disgregaciétn y la ruina de la sociedad”. (2)

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

Es por 1lo gque con fundamento a su teoria de 1la
interpretacitn racista, afirméd que existian razas
superiores e inferiores, por lo que hizo referencia a que
las razas superiores son las dnicas capaces de progreso,
diciendo que son las que han creado la civilizacién.

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

tas grandes migraciones que han ocurrido en la
historia humana frecuentemente produjeron contactos entre
tipos fisicos diferentes con el resultado de aezclas
inevitables.

Ninguna nacion eurcpea es racialmente distinta; los
norteamericanos “blancos” son una compleja mezcla de grupos
oscuros y claros todos los cuales pertenecen nominalmente a
la misma raza.

(2) De Gobineau Arthur. ENSAYD SOBRE LA DESIGUALDAD DE
LAS RAZAS HUMANAS, tomo I,IX,IXI Y IV,Paris 1853-1455.



riuchos o quizd la asayoria de los norteamericanos
considerados como negros, poseen realmente una procedencia
racial mixta, ya que en el pasado ha habido una mezcla
considerable de negras y blancos.

El etndlogo Paul Rivet, afirmé; “no existen razas
puras; en el mundo s6lo hay mestizaje. No se puede hablar
de razas puras desde el punto de vaista anatomico,
biolégico ni cultural™.

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 cienc:ia, el racismo es un
absurdo. (3)

No existen desigualdades étnicas, lo que existe son
desigualdades culturales.

€5 asi{i como la lucha de las razas es uno de los signos
que caracterizan el proceso histérico de la conquista.

Y es por esto que la dominacidn racista puso desde
entonces su sello en la estructura de la Colonia, y el
racismo imperd en la estratificaciodn social, en 1la
administracisn p@blica y adn en la educacion.

Le igual modo, la "raza” dominante ha predominado en la
difusién de la ideologla a traves de la historia,
asimismo, esa ideologia 1llega a formar parte de la cultura
de un momento de la época, es por esto que se tratarda, de
manera breve, sobre este aspecto en el siguiente tema.

{3) Paul Rivet, Conferencia Inagural ' del Ciclo
Organizado por el Instituto Mexicano-Europeo de Relaciones
Culturales en México. Octubre de 1943,
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1.3 LA IDEOLOGIA Y St INFLUENCIA SOCIAL

La ideologia dominante ha tenido & su cargo el poder
de controlar la informacion que llega al pueblo y los
elementos que conforman la conciencia Publica.

Se puede decir gue la ideologlas es la mi3s compleja de
las manifestaciones soclales, deb:do a gue 2s5ta se difunde
de acuerdo al interés de 1los grupos dominantes de la
época.

La 1deologia principalmente esta representada por
planes proyectados acerca de la acecién o de la
organizacién social, asi pues la ideologia social que
cada uno de los individuos de la sociedad manifiesta es una
expresion, & la vez, de la organizaciéon de la personalidad
y del status que tienen.

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

Marx y Engles escribieron en la IDEOLDGIA ALEMANA que ;

“Las ideas dr la clase domipante 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 t:iempo
ésta hace que se sometan a esas ideas quienes carecen de
los medios para producir espiritualmente”.

Es decir, que el hombre occupa un lugar determinado
dentro de 1la sociedad, de acuerdo a “la divisién de los
medios de produccién entre las clases poseedoras y las
clases desposeldas, esta divisidn surge a raiz de la
aparicién de la propiedad privada en el esclavismo, en el
feudalismo y en el capitalismo, es por esto que las ideas,
la conciencia y las ideologlas de los hombres estan
determinadas por la clase social y el periode historico en
el que viven”.{(4)

bebido a esto, la clase social dominante dicta o
implementa el comportamiento de los miembros de la sociedad
por medio de la idecloglia 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. Porrda.
México, 1989, PAg. u41-u43. h :



Y gebido a la 1infuencia gue llegan a ejercer algunas
icdegloglas inst:itucionalizadas en el entorno social del
individuo, se ha podido aemostrar que existe una similitud
en los procesos mentales y emocionales de un grupo de
personas que viven hajo las mismas condiciones
mnstitucionales y amblentales. Kardiner y sus asociados (§)
efectuaron  un estudio en cinco tulturas diferentes
encontrando este procesc entre el individuo y el medio
social al que llamaron “personalidad basica” en donde ésta
se adguiere a través de una progresava integracién durante
todo el ciclo vaital, pero con especial hincapig en la
infancia, es por esto gue se considera de vital importancia
el nucleg famiiiar.

A su ve:, dentro del contexto social de la época se
conforman los sistemas de valores que se pueden definir por
algunos de sus atraibutos y sen un directivo social que
pueden presentarse en la forma de "haz" o no “hagas” es de
cardcter social ya gue limita lo que se considera coma
Youens” o “mala¥.

Por estog los sistemas de valores deben de formar parte
de la personalidad del individuo para conveniencia de
algunas 1nstituciones ya que buscan delimitar el
comportamiento del individuo.

fPara estudiar la personalidad es necesar:o estudiar los
niveles inconscientes del 1ndividuo, debide a gue la mente
humana no puede camprenderse a partir de los datos
psicolégicos concientes que produce, la mente humana es un
complicada aparato de adaptacion. Es decir, facilita el
ajuste a las realidades externas y a otros seres humanos y
sirve de mediador entre las necesidades internas del hombre
y el mundo exterior.

Como  un proceso natural en el mundo social, el
individuo interactua con el mundo exterior, con el fin de
satisfacer necesidades de supervivencia y a su vez, se ve
mativado a dirigir su conducta hacia la blsgueda de nuevas
satistactores, este acaontecimienta psicolégico aparece
entre una necesidad o un deseo, de esto se desprende que la
mativacién posee un  mecanismo de meta, ésta puede
alcanzarse inmediatamente o aplazarse.

Abram Kardiner vy Lionel QOvesey 1962, nos dicen que el
mecanismn de meta puede tener lugar en unoc de dos niveles.
Puede verbalizarse ¥ utilizar cualgdier forma de
comunicacian.,

&, ane fisspciates. Then Psychological Frontiers of Society,
Columbis University PRESS. 1945.
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Este es el nivel del pleno percatamiento, es decir, de
la conciencia. Puede existir también en un nivel no verbal
Y No 'ser accesible para comunicarla de alguna manera entre
un - individuo y otro, asimismo, entre una parte del organiemo
y-otra.

Esto quiere decir que el mecanismpo de meta permanece en
un nivel inconsciente, ya que el individuo no se da cuenta
de gque existe. De tal mpdo que cuando examinamos la parie
puramente conciente de los acontecimientos en la mente,
vemns solamente los productos finales acabados de una
compleja serie de acontecimientos. En funcitn de esto, se
puede anotar que algunas d¢e las actitudes del 1individuo
pueden ser el resultado de aigdn mecanismo de meta.

Otto Fenichel 1971, en su obra Teoria de la Neurosis,
nos dice gue cada necesidad que gquiere ser satistecha
produce un montante de tensidn y ésta  pusca una descarga
secretora o motora que conpuscs a la relajacion, pero entre
el estimulo vy la descarga intervienen fuerzas gque se oponen
a la descarga, entonces esta tensibn producida por la falta
de descarga es soportada por un tiempo  determinado  y
posteriormente ante estimulos distintes logra salir. Estos
procesos 1nconscilentes se llevan a cabo en forma ge
representacaon, disfrazada ya sea a través de 1la
simbplizacién, de la condensacidén o wvarios tipos de
procesos que los hacen 1ncapaces de franco reconocimiento.

ta gran finalidad de esta complicada maniobra, es
evitar que algunas motivacianes llegen a ser conocidas
porque su presencila reconocida  expondria al  individuo a
algan peligro, aunque no  todos los procesos inconscientes
tienen su  origen en la necesidad de prevenir un peligro, o
lo que e)] individuo considera como  tal. Algunos procesos
experimentan una forma de automatizacion en interés de la
economia de esfuerzo.

Estos procesos psicolbgicos que ocurren en el
individuo, nos sirven para ejemplificar la relacién que
existe 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 medi1o social en el individuo Kardiner y sus asociados
1939, le llamaron “personalidad basica”, la cual descanza
primordialmente en la conducta integrada (inconscientemente
determinada vy autorizada). Ademds de esto, hay atros
factores de @levadisima importancia en la acci4n reciproca
que existe entre un individuo y sus i1nstituciones soclales.

En virtud de lo expuesto, se espera gue en una misma
cultura existan las mismas pautas de adaptaciéng sin
embarqo, se presentan algunos grupos que viven marginados o
discriminados, debido principalmente, al color de piel y se
les llega a reprimir.
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Bajo estos antecedentes haremas mencién en el siguente
tema sobre algunos aspectos  del’ ntcleo tamiliar que
consideramos que dan  la pauta en . la farmacién del
individuo.



1.4 LA FAMILIA Y LA_SOCIEDAD

Se considera al nocleo social familiar de fundamental
importancia, debido a gque es el lugar en donde el individuo
s nace 'y permanece, donde va adquiriendo los elementos que
formar4dn su cardcter hasta llegar a la madurez social del
medio que 1lo rodea y también porque a la familia se le
considera como una reproductora de las ideas de la época,
debido a que se ve influenciada por la ideologia
dominante. Es por este motivo que hablaremos sobre algunos
aspectos que ocurren en el nocleo familiar y Que mativan a
la formacién de la personalidad del individuo y ésta a su
vez contribuirs a que el individuo llegue a integrarse al
medio social en el que vive.

En el caso de la familia tradicional se considera al
hombre como la cabeza titular que en la mayoria de los
casos esta encargaoo de proporcionar la base econdmica y es
quien liega a tomar las cecisiones de los lineamientos de la
vida familiar de cada uno de sus miembros, de acuerdo a los
valores y normas sociales vigentes en ese momento, por tal
situvacién es que se considera a la familia como una unidad
social y econtmica  en donde en su interior se presenta una
divisiin de funciones, ontre el padie y la madre, de
acuerdo al sexo, el contexto social y el nivel e.onémico,
aunque se pilensa que es principalmente el medio social en el
que se desarrolla la familia, el que da pauta para la
divisién de f{funciones, debido a que en nuestro medio al
hombre se e da mayor libertad de accidn y se le procura
bienestar, esto ejemplificando algunos de los aspectos mds
relevantes, y aunque ©l hombre en algunos casos no colabore
y no conviva con regularidad en el nadcleo familiar casi
siempre pide que se efectten las cosas como é1l indica.
Esta es wuna de las razones por la que la mujer tiene a su
cargo el cuidado de los hijos en los aflos 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 nifio, deja una huella especial en el
desarrollo de la afectividad Yy en la capacidad de
idealizacion y también proporciona al niffioc un poderoso
motivo para aceptar la disciplina, ya que el padre trabaja y
la madre cuida de la casa y de los nifios, es por ello que el
cuidado de la madre es la influencia persistente durante la
niffez y la primera infancia, y de acuerdo a los cuidados y a
la disciplina de la madre el nifio ird formando sus rasgos
de personalidad.



Con esto queremos decir “que las necesidades de
protecciétn y de dependencia de un oenor al ser manejadas
por una madre determinada, podran lograr su satisfaccion
en el caso de que los ideales y la manera de ser de la madre
respondan a las exigencias instintivas del nifio] en cambio,
podran frustrarse cuando las necesidades del nifio se
encuentran en franca oposicién con los intereses, ideales o
caracterologia de la madre. Existe en este Gltimo caso:
agquel en el que la necesidad de satisfacer la demanda y el
amor en la madre es mayor a las demandas que
especificamente hace el menor. En este caso diremos que la
madre ha sobreprotegido o sobresatisfecho una determinada
4rea en detrimento de otras importantes para el adecuado
desarrollo del nifo”{é6).

€s por esto, gque de acuerdo a la manera en gQue se
implementen las disciplinas de aprendizaje y conducta
principalmente en cuanto a la 1limpieza, el control de
esfinteres vy disciplina sewxual. Y en fun-zién a la
obediencla y acatamiento del nifio hacia estas disciplinas
seran algunos de los elementos fundamentales gque influiran
en la adaptacién del nifio al medio que lo rodea y a su vez
tambieén ira conformando sus caracteristicas de
personalidad.

Con esto queremos decir que la forma en que los padres
imponen disciplinas, en que 1los aman vy amenacan, el nifio
adquirird inevitablemente temores, odios y suspicacias gque
tarde o temprano pueden fijarse sobre personas o grupos de
personas.

l.igado a la interaccién entre la educacion familiar y
el medio social en el que se desarrolla el individuo, ird
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 gque es puramente
mimético.

(6) Ramirez Santiago. EL MEXICAND 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
intimas conexiones con niveles intelectuales, emocionales y
hedonistas del funcionamiento de la personalidad. Toma su
origen en la infancia y en la nifiez, en los primeros aflos de
desarrollo. Es una respuesta inconsciente determinada,
automadtica, involuntaria, que no esta sujeta al ccocntrol
cortical superior"(7), por tal situacion 8s que este
sistema puede extenderse simb6licamente de acuerdo al
contexto social.

SISTEMAS APRENDIDDS

“Un sistema aprendido es inducido también por 1la
experiencia directa, pero envuelve solamente a las funciones
némicas de la mente. Es totalmente conciente y esta por
completo sujeto al control voluntario”t(8i.

(7) Kardiner - Abram y Ovesey Lionel LA MARCA DE LA
OPRESION. Universidad Veracruzana, México-  1977,Pag.. .. 39-41.
(8) Ibidem. Pag. 4. EE A R



SISTEMAS MIMETICOS

Abram Kardiner y Lionel Ovesey 1962, nos dicen que *los
sistemas miméticos son meramente imitativos, los cuales nag
poseen una funcidn integrativa, salvo cuandn estan
rematamente conectados con algin sistema integrative”. Esto
qQuiere decir que los 1individuos de una comunitdad o grupo
social tienden a actuar de manera parecida conforme a las
tendencias o lineamientos que Tigen en ese momento en el
entorno social.

Estos sistemas pueden estar presentes ya sea dentro o
fuera del 4mbito familiar, debido a que el individuo se va
sociabilizando en. relacién al sedio ambiente que 1o rodea,
sin embargo, un proceso de aprendizaje que especiiicamente
se da dentro del ndcleo familiar son @ los sistemas de
castigo-recompensa-conciencia e ideal del yo, de los cuales
trataremps en el siguiente punto, ya que antes de describir
este sistema, es importante hacer hincapié en lo gue nos
dicen Abram Kardiner y Lionel Ovesey 1942, aterca de gue los
sistemas de conducta miméticos, aprendidos & integrativos
son factores de una experiencia tatal que nunca esta
constatuida por uno saolo. No se puede descrabir la
influencia de los sistemas mimética o aprendido, sin hacer
referencia al integrativo paorgue éate es el agente
selectiva vy en  su mayar parte es ihconsciente, e}
aprendizaje depende de 1la smemoria vy el oimético de la
sugestién y ambos son  conscientes en grado elevado. Los
sistemas integrativos ejercen una constante influencia
polarizagora en los sistemas miméticos vy aprendidos y estan
sujetos & los cambios y bogas de un momento de la época.
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SISTEMAS DE CASTIGO-RECOMPENSA-CONCIENCIA E IDEAL
DEL YO

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

Este tipo de aprendizaje es el primero gue se da en el
hogar y es el primero que da a la unidad humana la capacidad
de accién reciproca con otrps de su grupo.

Y como ya mencionamos anteriormente, en la mayoria de
las tamilias de nuestra sociedad, el patre es el foco de la
conformidad con las disciplinas, si1n gue importe quien las
administre realmente. Estas toman la forma de castigos,
regaflos, reproches y, mds raramente de azotes.

Abram Vardiner y Lionel Ovesey 1962, nos dicen que:
“La fuerza costrefiidora que hace el niflo tratable, por lo
que respecta a esas disciplinas, es al conocimiento 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 elevadas, es muy probable gque las disciplinas se
absarban fdcilmente y que se “internalice” al padre ideal.
Esto a su vez, pone la base de la accitn automdtica del
miedo a que se supriman la aprobacién y el amor. A este
mecanismo se le llama conciencia”. Paor tal motivo la
congruencia de las disciplinas paternas, con la certidumbre
asi del castigo como de la recompensa, es una gran ayuda
para aprender e "internalizar” las disciplinas de que se
trate, y para que un nifio “internalice” disciplinas, debe
haber un considerable margen de satisfacciones superiores a
las frustraciones precedentes de los padres.

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

La internalizacidn de las responsabilidades de cada
una de 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.
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En la adolescencia la caracteristica dominante es la
transicién desde la dependencia de la nifez hasta la
preparacién para el desespefio del papel de la vida del
adulto. €n 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 organizacién social. En las clases inferiores la
subsistencia es el objeto principal; en las clases medias es
la subsistencia en mas diversos grados de prestigio vy
oportunidades para un suplemento de disfrutes de
determinadas clases, todas las clases estan subsimidas bajo
el término general de “estandar de vida*. Con la meta
social de disfrutar mas v padecer menos privaciones, y en
las clases superiores su principal objetivo es el poder.

La descripcion sobre algunos aspectos de los
lineamientos familiares y a su vez el papel gue juegan los
padres de familia en la formacidn del nifio a la vida adulta
en su contexto social, as! como también el estatus que
ocupan las familias en una comunidad y su interaccién con
el medio que les rodea es una base muy importante para
comprender el porque se presentan algunos factores en los
individuos de wuna cierta comunidad principalmerte en cuanto
a la manifestacidn de algunos prejuictios y la transmisiéon
de éstos a través del ndcleo familiar y el medio social
en el que vive.

Otro aspecto muy importante que esta ligado a la forma
en que los padres administran la disciplina en el
aprendizaje del nifioc 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 nifio
constantemente siente que se le quita el amor vy ante ese
hecho se siente solo vy desolado, por otro lado cuando el
nifio se siente seguro y amado a pesar de cualquier tosa 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 y social en el que se
desarrolla el individuo integran un vinculo gque influye en
la vida de cada uno de sus miembras, por ello hablaremos en
el siguiente tema sobre este aspecto, de manera breve.



I.5 COMD SE MANIFIESTA EL _PREJUICIO 7

En el capitulo anterior se hizo referencia a que en
la mayor gparte de los casos es en el nédcleo familiar en
donde se empiezan a desarrollar algunos prejuicios hacia las
demas personas asimismo otro factor que influye para su
formacién es el medio social en donde vive el individuo al
cual le 1llamamos cultural, con esto gueremos dar a entender
que en el desarrollo de los prejuicios encuentran sus
raices en las primeras relaciones interpersonales dentro de
la familia.

Con frecuencia estas tienen escasa © ninguna
definicién cultural, pues mas bien se desarrollan a partir
de una situacién social natural y espontdnea; mds tarde
entran en juego los factores culturales cuando las personas
mayores -sobre todo los padres, maestros y otros adultos- le
ensefian al niflo en formacidn los limites entre é1 mismo
como miembro de un grupo y de las demds personas como
miembros de un grupo y de los demds como miembros de otros
grupos.

"La tendencia a evitar a las personas de olor, color o
lenguas extrafas no  basta para la elaboracién del
prejuicio. Los nifos manifiestan iguales antipatlas o
respuestas negativas hacia miembros de su misma raza o
grupo, para gue aparezca el prejulcic es pPreciso que a estos
fundamentos fisiolégicos se sumen otros factores.Esas
influencias provienen de la cultura” (9).

En la relacién de una persona con otros individuos de
su medio ambiente, se generan determinados patrones de
comportamiento gque pueden ser tipicos del contexto social
en ¢l que se desenvuelve, esto nos lo explica con mayor
claridad la teorfa del prejuicio que formulé Allpont 1954,
en la que dice que "como norma del grupo. Ecta sostiene que
todos los grupos desarrollan una forma de vida con cadigos
y creencias, normas y “enemigos” caracteristicaos, que
satisfagan sus propias necesidades de adaptacion”.

Esta teorl{a 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 formacidén de actitudes prejuiciosas.

(37 Kimba Young. PSICOLOGIA SOCIAL DEL PREJUICIO. Ed.
Paidos. Buenos fAires, 1949. pag. 23
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La formaciéon de esas actitudes esta fundasmentada
ligada al. procesp por el Que se llega a ser miembro del
grupo, adaptande al grupoe y sus valares (normas) como
principal referencia para la regulacion de la experiencia y
la conducta” (103,

Allpourt W. Gordan en su obra La HMNaturaleza del
Prejuicio, nos dice gque *“el hombre tiene propensién al
prejuicio debido a que tiene la tendencia natural de farmar
generalizaciones, conceptos y categarias cuya contenido
representa una saimplificacitn esxcesiva de su mundo de
axperiencias. Sus categarias racionales se atienden a la
experiencia directa, pero puede también formar con la misma
facilidad cateparias irracionales. E£stas pueden carecer de
todo fundamento real y se forman totalmente en hase a
rumares, proyeccipnes emocionales y fantaslas”.

Un tipo de categarizacidn que nos predispone
especialmente a adoptar prejuicios injustificados lo
econstituyen nuestros valores personales.

Las categurias tienen una vinculaciéen estrecha e
inmediata con lo que vemos, por el modo como juzgames la que
vemds y con lo que hacemos. En muchas ocasicnes el conceptao
gue se tiene sobre algo va acompafiado de un  sentimiento
positivo o negativo.

El prejuicio se eterniza porgque se autprratifica con
ayuda de la distorsiéon perceptual con 10 que la persona
afectada por ¢é! se corrobora en su *“falsa” opinidn o, en
todo caso no se ve obligada a modificarla. La idea
estereatipada es Compartida por un gran nomero de personas
que pertenecen & un mismo grupa en relacién a las demas
personas que integran otrps grupos, debida a que el
individuo se adhiere a veces a una opinidn del grupo al que
pertenece adn en el caso de no estar convencida de que
dicha apinién corresponda 3 la realidad.

Las ideas vy formulaciones de que se sirven los
prejuicios se califican por regla general de estereotipadas,
debido a que los individuos tienden a hater generalizaciones
3 partir de una sola caracteristica de una persona o de
algdn hecho sbcral.

(10} M. y Carolyn W. Sherif BGROUPS IN ARMONY AND TENSION.
New York, Harper, 1953. Pag. 164,



€l trato social entre los hombres en muchas pcasiones
se . establece wediante el empleo de ciertas férmulas
estereotipadas, esto quiere decir que el trato social entre
lgs individuos hacia un miembro gque forma parte de un grupo
se establece en funcidn de lo que se piensa o sabre el
conocimiento de una sola caracteristica que se le ha
atribuido en el medio social en el gue vive.

Entre los diversos grados de acridén indicaremos los
siguientes ¢

1.4 GRADOS LE ACCION UEL PREJUICIO

El prejuicio puede poseer diversps grados de accidn
en relaciotn a su intensidad de expresitn.

Esta variedad en 1o0s grados de expresidn  en muchas
ocasiones depende en primer lugar de la situacion
politico~econ‘omica que rodes al aindividuo y en segundo
lugar de la condicién psicoldgica que grevalezca dentro de
él.

Allport 1954, describid en términos generales cinco
grados de accibtn negativa, desde la menos enérgica bhasta
la més enérgica.

i.~ La forma verbal de expresar el grejuicio comp el
tablar mal de otras personas sin un fundamento lagica.-~ La
mayoria de la gente can prejuicios habla de ellas, con
amigos que piensan de igual modo, a veces tamhién con
extraftos expresan su antagonismo libremente, pera quchas
personas no pasan nunca de este grado moderado de accién
hostil.

2.~ Evitar el contacto o la evasidn.~ 5i el prejuicio
25 mas intenso lleva al individua a evitar el contacto can
los miembros del grupo gque le desagrada. £n  este caso la
persona prejuiciosa no influye ningdn dafio directo al grupo
que le disgusta.

3.~ La discriminacidn.-~ Aqul la persona con
prejuicios lleva a la practica de wmoda  activo una
distincidn hecha en detrimento de algon arupo,

emprendiendo la  tarea de excluir a todos los miembros del
grupo en cuestion de ciertos enspleos, de una zona de
residencias, de iglesias, hospitales o de algGn otro tipo
de privilegios sociales, en este grado de accién se incluye
la segregacitn que es una forma de discriminacion
institucionalizada, impuesta por la ley o la costumbre.
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4,~ Atagque tisico.~ En caondiciones de alta tension
empcional el  prejuicio puede  llevar a actos de violencia o
semiviolencia.

5.~ Exterminacion.~ Se refiere cwvando se llegan a
presentar linchamientos o matanzas.

De estos cinco grados de accién pensamas que en
nuestro medio social se presentan con cierta regularidad los
dos pgrimeros, debido a que en el medio social en el que
vivimos sus integrantes tienden a manifestar sus criticas
de acuerdo a desagrado de algtn miembro a través del
hablar mal del individuo, sin que éste en muchos casos se
entere de lo que se piensa sobre ¢1l, los Gltimos grados de
accitn si se llegan a presentar bajo circunstancias muy
especiales en muchaos casos fuera del ambiente laboral, de
las que na se tratan en este tema, aunque se hizo mencidn
de ellas camo complemento de los grados de accién a los que
se refiere Allport en su obra La Naturaleza del Prejuicia.

En el siguiente tema se describird en forma breve
algunos ejemplos de como se manifiestan los dos primeros
grados de accion en el medio sacial en el que vivimas.
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1.7 €l. PREJUICIO EN NUESTRO PAIS

La manifestacion del prejuicio en nuestro pajis se
dio prisordialmente desde que fuimos conquistados por los
espaficles ya que se abond la idea de la superioridad racial
del hoebre blanco.

Constituys, asimisma de modo especial, el hecho de
que durante 1la época colpnial se hubiera elaborado todo un
cdmulo de disposiciones tendientes a establecer el racismo
como verdad indiscutible. La exigencia de la "lispieza de
sangre” para ocupar determinados carges o asistir a ciertos
centros culturales como la Universidad, constituyd una
clara muestra de este raciseoc oficial.

“Informados por su origen, los sestizos y las castas
no podian legalmente aspirar a ocupaciones honrosas® (11).

En la escala valorativa en materia racial, el negro
ocupa la was baja, vy debido a wsto se ha llegadao a tal
punto de gue el indigena y el wmestizo se permiten
despreciar al negro y al mulato en funcidn de una supuesta
inferioridad genética de estos dltimos, ya que es comun
oir de boca de mestizos afirmaciones como esta @ “soy de
piel obscura; pero no tengo una gota de sangre negra” (12).

Riveiro Lidic en su obra Los Prejuicios Sociales y
Educacistn en México nos dice gque en Néxico no existen
prejuicios raciales y continua diciéndonos que la difusion
tan amplia y persistente que ha logrado esta wmentira se
debe, ante tado, a dos hechos fundamentales:

1.~ La ausentcia de conflictos raciales directos como tales
a través de chogues fraontales ante diferentes grupos
#tnicos {las canflictos gque suelen generarse en las
comunidades indlgenas no se wanifiestan como problemas
raciales, sino como problemas de cardcter exclusivamente
socioecondmicos ).

2.~ ta peculiaridad del raciseo mexicano. En casi todos
los pueblos del mundo el racismo es un prejuicio que es
impuesto por la raza “superior” y dosminante que lo alimenta.
£n Méxjco al igual que otras partes, el raciseo nacid de
arriba tlo genero el espafiol como recursa de
circunstancias), sin embargo actualmente es alimentado por
grupos sogregados.

t11) Mac tean Robertn, HISTORIA GENERAL DE MEXICO, Ed. Fondo
de Cultura Econdmica, Méxica, 1981. Pag. uS1.

t12) Riveiro Lidio. PREJUICIOS SOCIALES Y EDUCACION EN
PEXICO, Ed. El Caballito,México, (19--), Pag. 22.
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Es as! como el racismo constituye en nuestro medio
social el tema de constantes conversaciones; motivo de
chistes (13), bromas “indiscretas” y sutilezas que tanto
pueden ser festejados como contestados con una agresién.

Por ejemplo las bromas forman parte del "hablar mal®
de la gente, es el grado mds bajo de la escala de accién
del prejuicio y aunque sea el més bajo de 1la escala
denuncia algunas de las peculiaridades del problema. A veces
el chiste se dice de una wmanera tan suave que se confunde
con las bromas amistosas. Pero aogn cuando los chistes
parezcan amistosos, a veces pueden enmascarar una genuina
hostilidad proporcionando un método irreprochable para
rebajar a un individuo miembro de algén grupo en especial.

Otra forma del hablar mal lo constituyen los apodos
que representan un grado de hostilidad mis intenso debido a
que puede estar vinculado de manera encubierta con la
discriminacidén abierta vy activa y adn 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 mis
tenue cuando los usa la gente de la clase "baja® que cuando
lo hacen personas de la clase “alta”, cuyo vocabulario es lo
bastante flexible como para poder evitarlos si gquieren
hacerlo.

Carlos Monsivais, refiriéndose al chiste de cufio
racista (a la manera gringa) dice “En los ¢ltimos diez o
quince afios un nuevo humor se ha impuesto, fruto de las
concentraciones urbanas y del acoso demogrdfico 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 inmediato desata una turba de imagenes
donde el delito mayor del hombre es no parecerse a Robert
Red ford.

El termino NACO sustituye a la raza de bronce ( !

clanc ! ! clanc ' ) y hace las veces de nicho racista y
clasista, elemento de autodenigracién que quiere ser
técnica de exculpamiento, Yy fuente de humor

diversificado”{ 14},

{13) Vease Freud, Sigmond. El chiste y su relacién con lo
inconsciente. Como as{ mismo: EL HUMOR. Obras completas Ed.
Biblioteca Nueva Madrid, Espafa 1973 u “abras Completas” de
Amorrortu. Ediciones Buenos Aires, Argentina.

{14) Revista PROCESO Ndm. L26.



Este es un suceso que en la actualidad se presenta con
cierta regularidad no sdlo en las clases sociales altas,
sino que se ha llegado a difundir a los diversos sectores de
la sociedad en donde el termino “NACO* se ha utilizado para
denominar a algunos indiviguos de acuerdo a los rasgos o
caracteristicas de personalidad, esto Qguiere decir que se
ha llegado a considerar como “NACO" a wun individuo en
funcién de su manera de vestir o0 la forma de hablar vy
comportarse incluso también por sus ideas y principalmente
por su color de piel o por su aspecto fisico.

Otro factor social que se presenta en nuestro entorno
es el que se manifiesta a través decl rechazo de algunos
valores que forman parte de nuestras rafces culturales en
donde el individuo trata de adoptar atras formas de
comportamiento o de ser i1mplantados por una cultura ajena.

Santiago Ramirez 1977, nos dice en relacidn a esto
que “conforme las clases soclales en estratos mds elevados
¥y Por lo tanto, mas integradas desde el punto de vista de
la unidad familiar y de la presencia del padre, la actitud
hacia e! norteamericano se wmatiza por sentimientos de
naturaleza admirable. Efectivamente, esta admiracién 568
traduce en la necesidad Qque tienen las clases sociales
altas: de adquisicién del idioma extranjero para sus hijos,
de la necesidad de usar productos nor teamericanos
despreciando lbs nacionales, de la aceptacién y sumision
total en cuanto a gqustos e intereees al cine norteamricanoc
con total rechazo para las manifestaciones nativas de igual
indole. Las agencias de turismn, los hoteles y los bares
estan prontos a dar informacién y atencién a aguel que use
el idioma 1inglés; se rechaza al mexicano, cuando no usa
corbata, en tanto que se ascepta al norteamericano vestido en
pantalones cortos en un bar de categoria. En los ambientes
intelectuales se desprecran los vaiorss nacicnales”{ 15).

Muy frecuentemente esta actitud de admiracidén lleva
al uso de formas y estilos de vida totalmente desvinculados
del propio pals.

A medida gque las clases sociales descienden, se hace
mss diflcil la identificacién con el estilo y modos de
vida del vecino poderoso, las actitudes se matizan de
sentimientos de hostilidad; estos toman diferentes formas de
expresion, a veces la agresién es manifestada, otras la
burla se basa en la exageraciébn de las caracteristicas que
el pueblo le atribuye al norteamericano, en particular la
ingenuidad

(19) Ramirez Santiagao. El Mexicano. Psicologia de sus
Motivaciones. Ed. Grijalvo, México 1977. Pag. 94.
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Son frecuentes los chistes en los que un
nor teamericano ingenuo, rico, bien vestido y civilizado, es
puesto en ridiculo por un nexicano malicioso, vivaz vy
pobremente vestido.

Octavio Paz, en su pbra ya clasica “El Laberinto de
la Soledad”, nos dice que: “todo 1lo que es el mexicano
actual ... puede reducirse a esto:! el mexicano no quiere o
no se atreve a ser €1 mismo”{16).

A través de este tema se ha tratado de ejemplificar
todos aquellos factores sociales, culturales y familiares
que influyen en el individuo y que a su vez pueden influir
en la formaciébn de algunos prejuicios.

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

€16) Paz Octavio. El Laberinto de la Soledad, Ed. Fondo de
Cultura Economica, México, 1973. Pag. b6.



CAPITULD SEGUNDO’



COMO SE DRIGIND Y POR QUE ES NECESARIA LA SELECCION DE
PERSONAL

La seleccitn de los individuos se originéd de wuna
necesidad que se ha manifestado a través de la historia
realizandose la depuraciéon de los individuos de acuerdo a
las actividades Qque se desea que se desempefien. Esta labor
se ha llevado a cabo con base a 1las caracteristicas Y
cualidades que presenta cada uno de los aspirantes, debido a
que tada persona exhibe un amplio espectro y un variable
grado de habilidades fisicas y mentales, por ejenplo
caracter{sticas fisicas como:

Edad

Estatura

Peso

Sexo y

Aparencia personal

Caracteri{sticas wmentales como :

Inteligencia

Interés

Aptitudes

Habilidades vy,
Disposicidén emocional.

Otro elemento que en algunas bcasiones también 1llega a
influir en la seleccitn de los aspirantes, lo comprenden
los factures culturales que se integran principalmente por
la educacién y las tradiciones de familia.

De acuerdo a estos antecedentes sobre la diversidad de
rasgos humanos, en el campo de la seleccién de personal, es
de fundamental importancia realizar una depuracién
detallada de cada uno de los candidatos que se presentan en
relacién a que las caracteristicas fisicas y mentales de
cada uno de ellos son aspectos que influyen en 1la
seleccion, 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 adés aptas para un
determirado puesto de trabajo“(i). es decir se pretende
buscar a la persona adecuada para el puesto.

(1) E.H. SCHIEN. Psicologia de la Organizacion.
Edit. Prentice Hall, México 1972. Pag. 27
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as

Asi, en virtud de que existen personas que desempefan
mejor alguna actividad en comparaciéon de otras, es por lo
que a traveés del tiempoc en diversa culturas se fue
tratando de encontrar un método rdpido, conveniente vy
adecuado para medir las habilidades de un ser humano.

En algunos casos se 1llegd a considerar a la herencia
como un sistema para designar a la persona adecuada para
ocupar un puesto.

En el A4rea de la seleccidn de personal, esta labor
selectiva se realira de acuerdo a un procedimiemto, el cual
Yvaria de una organi:cacién a otra en funcion de los
requerimientos especificos del puesto”(2) de este modo el
proceso de selecciédn esta constituido por una serie de
pasos gue en su totalidad conforman un método.

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

(2) Siegel Laurence. Psicologia Industrial. Editorial
Continental México, 1979. Pag. 105



2.2 METODOS DE SELECCIDN

Actualmente en algunas ocasiones, se llegan a aplicar
los "métodos” basados en la costumbre a los que también se
les llama “costumbres tradicionales” debido a que lo que
predomina al realizar la seleccibn es la personalidad
externa del aspirante y los prejuicios del que selecciona.
Esto quiere decir que para la areptacion de un candidato,
de acuerdo a este "método” influyen factores como :

- La aparencia personal del aspirante

- Candidatos recomendados

- La intuicién del seleccionador que juzga a primera
vista, basado en la apreciaci6tn parcal o subjetiva y

- La impresi6n personal

Algunos otros aspectos que también forman parte de
este “método” y que llegan a influir en senor grado en
comparacién con los factores anteriores estan integrados
por:

- La fotografia
- El Curriculum Vitae vy,

- La escritura del candidato

Nos referimos en especial a este “método* tambieén
llamado “costumbres tradicionales” debido a que consideramos
que es el que mds llega a influenciar dentro del proceso de
seleccitn. Es por esto que hacemos hincapié en que este
“método” no cumple con la verdadera funcién de seleccion
ya que es portador de muchos defectos y utilizado por si
solc es deficiente, aclarando que actualmente casi no se
utiliza por si mismo, pero si llega a influenciar dentro del
proceso de seleccion.

Lo que se busca es contar con aétodos de seleccidn
que permitan realizar dicha funcitén de manera objetiva.

Un método que forma parte del proceso selectivo lo
constituye 1la entrevista que, utilizada adecuadamente,
propiciara la obtencion de informacién objetiva.

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

3&6



2.3 ENTREVISTA

Este término proviene del frances ENTREVOIR que
significa * verse uno al otro "(3)

La entrevista es una forma oral de comunicacion
interpersonal; que tiene como finalidad obtener informacién
en relacion a un objetivo. El intercambio no se efectua
énicamente por medio de palabras, sino también en el
mane jo de abundantes indicadores como la postura del
cuerpo, la compustura y modales, el control persocnal, las
reacciones emotivas, etc.

Kadushin 1974, dice que * la entrevista se asemeja a
una conversacién la gque comprende comunicacién verbal y no
verbal y en su transcurso se intercambian ideas, actitudes y
sentimientos, se diferencia de las conversaciones en que
tiene como fin alcanzar un propésito seleccionado de manera
conciente, tiene una estructura formal y un reparto de
papeles claramente definido“.

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

Fernandez HerniAndez 1973, indica que "la entrevista
es una situvacién de interaccién dindmica por wedio del
lenguaje entre dos personas (entrevistador y entrevistado)
en la gue se produce un intercambio de informacién, ideas,
impresiones , etc. con un fin 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 interaccién entre dos
individuos y que tiene una finalidad especifica.

¥ tomando en cuenta la similitud entre la mayoria de
las descripciones sobre este concepto, presentamos @ el
siguiente resumen:

(37 Acevedo Hejia Alejandro, La entrevista. Ed.
Limusa, México, 1978, Pag. 30.

a7
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Es una conversacitn entre dos personas en la que una
de ellas eval6a, observa y diagnostica a la otra, en donde
se da una interaccion verbal y visual intercambidndose
ideas, actitudes y sentimientos, es por esto que también se
dice gue 1la entrevista es el movimiento dindmico realizado
conscientemente teniendo como fin  alcanzar un propasito
seleccionado de manera especifica.

En la gran mayoria de 1los casos la entrevista
constituye la primera etapa de seleccién, vy se la ha dado
un lugar extremadamente importante, debido a que por mucho
tiempo se ha utilizado como una fuente de informacién sobre
el solicitante a empleo en cuanto a Que permite conocer y
observar de manera general los aspectos mas sobresalientes
respecto a rasgos de personalidad, actitudes y habilidades
como por ejemploa:l

Formas de expresion,

Opiniones e ideas

totivaciones e interes,

Facilidad de expresién verbal, y

Relaciones interpersonales

Asi, mediante el conocimiento de estos factores, el
entrevistador podra foreular wun juicio acerca del
sustentante con el fin de tener elementos para determinar en
que medida cumple con los requerimientos estipulados de
acuerdo a la Institucion en donde labora.

A pesar de que numergsos autores han dirigido su
atenciétn para hablar scbhre 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
basica de 1la entrevista como se conduce generalmente,
implica el hacer extensas inferencias de datos limitados,
obtenidos de una situacian artificial por observadores no
calificados”



También se dice gue cuandp la entrevista es de corta
duracién, puede originar que el interrogador formule sobre
una muestra muy pequefa del comportamiento del candidato,
basdndose en suppsiciones débiles que pueden estar
influenciadas por los oprejuicios, y parcialidad del
entrevistadar. En el siguente capitulo trataremos mas
ampliamente este tema.

Sin embargo, a pesar de la diversidad de criticas gque
ha recibido 1la entrevista consideramos que debe de seguir
ocupande un lugar privilegiade dentro del proceso de
seleccidn debido a gue uttilirada carrectamente puede
reportar resultados beneficiosos sobre el prospecto por lo
cual invitamos a todos aguellaos gque hacen uso de ésta, en
el campo de la seleccitn, a gue wnds gue eliminarla,
me joren en todo lo que este en sus manos el adecuado manejo
de ella.

Por esto trataremos sobre algunos de los errores gue se
llegan a suscitar durante el encuentro con el solicitante a
empleo.
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2.4 RIESB0S DE LA ENTREVISTA

£l uso de la entrevista conlleva algunos riesgos que se
pueden presentar durante el coloquio, Yy que pueden ser
causantes de que los resultados o las conclusiones de una
entrevista se puedan anular o que se llegue a cambiar una
decision a causa de la emisidn de un juicio del
entrevistador.

Esto se puede presentar principalmente por dos razones!

- Por algtn 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 extrema dificultad del hombre para
despersonalizarse en forma 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 segun su propia sensibilidad,
formacién, educacidén, cardcter, ideas politicas, wmayor o
menor simpatia hacia distintas personas, etc.

La percepcién de la realidad y en consecuencia el
juicio que el entrevistador formula acerca del candidato, de
acuerdo a la informacidn recopilada por 1los factores
indicados, puede tambiém wvariar de unas ocasiones a otras
sin que el entrevistador tenga consciencia de la alteracién
que sufren sus opiniones; basta que por cualquier razon
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 gue pueden ser propiciados
por el entrevistador durante el encuentro con el solicitante
a emplea citaremos algunos, de los que varios autares han
considerado que son los que con mds frecuencia se llegan a
presentar:

EL EFECTO DE HALD

Uno de los erraores mds corrientes y peligrosos es el
que se deriva de este efecto que consiste en expresar sobre
el candidato un juicio absolutamente positivo o negativo par
el s6lo hecho de haber sido favorable o desfavorahlemente
impresionado por una particularidad o caracteristica del
mismo, un ejemplo sobre este eifecto es cuando se presenta
una determinada reaccién del candidato a las preguntas que
e le han dirigido, o la aimpresifn que causa su aspecto
personal, también puede ser por la manera de expresarse, 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



aspirante con independencia de sus demés cualidades vy
caracteristicas o incluso a pesar de estas.

FRASED DE LAS PREGUNTAS

£sto ocurre cuando el evaluador no dirige sus preguntas
en- forma clara, Sino que soOn ambiguas o expresadas de modo
deficiente en palabras abstractas o dificiles que no es
posible que se comprenda el verdadero significado de 1la
pregunta.

NIVEL DE DIFICULTAD DE LAS PALABRAS UTILIZADAS

fste es uno de los errores que se pgresentan cuando el
entrevistador “habla a mayor altura” que el prospecto a
empleo, O con expresiones populares.

L.0S ESTEREDTIPDS

Se da a través de 1la conformacidn de las
experiencias y creencias formadas por el entrevistador que
dan como resultado los “"retratos mentales”, evaluando al
candidato en relacién a la imagen mental que este tiene de
los diferentes tipos de personas, también se puede dar como
una tendencia a tomar una decision sobre el candidato en
funcién de algon modismo o caracteristica que observe.

ERARCOR LOGICD Y PREJUICIO CONTAGIOSO

Diro de 1los errores del entrevistador en la seleccién
es el que deriva de algunas distorsiones o alteraciones de
juicio. Consiste en un prejuicio que par motivos paliticos
de simpatia o antipatia del entrevistador, interpreta a su
modo ¥ del todo subjetiva e injustificadamente las acciones
Y palabras del candidato. Este prejuicio puede emitirse en
la redaccién del informe final sobre la entrevista o en el
mismo coloquio en el gue practicamente el entrevistador
escucha s6lo lo gque él considera como relevante.

L0OS PENSAMIENTOS INJUSTIFICADOS

Esto se llega a presentar a causa del apuro de tener
gue entrevistar a varias personas en muy poco tiempo, muchos
entrevistadores se confian en los llamados “presentimientos”
y llegan a conclusiones que tienen poco o ningtn fundamento
en los hechos, los pensamientos injustificados se originan
principalmente a través de la formacién de estereotipas,
basados segdn en el aspecto fisico del candidato, o como
ya se menciont a través de experiencias personales del
entrevistador, también se pueden formar por medio del cine,
radio, historietas y otras fuentes.

w1
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EFECTO DE CONTRATE

Cuando sucede que un entrevistador examina a varios
solicitantes, uno tras otro, el dictamen de un candidato va
a depender de las caracteristicas de los candidatos que ha
entrevistado anteriormente, 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 requerimientos especlficos del puesto
solicitadp, el entrevistador tiende a formularse una imagen
m&s favorable de lo que en realidad amerita ese candidato;
en cambio, de acuverda a easte efecto, el entrevistador
hubiera formulado un  juicio menos favorable sobre el
candidato anterior si los primeros tres hubieran cubierto
cun el total de los requerimientos. Este ejesmplo revela la
talta de  idoneidad del aspirgnte dado que se le juzga en
relacidén con otros, motive por el cual, el criterio de
idoneidad del candidato cambia sin cesar.

TENDENCIA EXTREMA

Se origina cuando el entrevistador tiene una
inclinacién a juzgar demasiado severa D favaorablemente al
solicitante a empleo, se atribuye que se did esta tendencia
del entrevistador de acuerdo a su estado de &nimo.

TENDENCIA CENTRAL

Esta se refiere al wmaomento en gue el entrevistador se
muyestra indulgente vy emplea una calificacién media por
falta de elementos o debido a que existe temor al emitir
juicios erréneags extremos.

FALTA DE PREGUNTAS

En algunas ocasiones hay [Fallas en la apreciacidn
cuando el interrogador conduce el encuentro de una manera
tan relajada que “olvida® preguntar aspectos necesarios te
conacer para formular una estimacisdn  acerca del aspirante a
empleo.

DIFERENCIAS CULTURALES

Otra de las caracteristicas que puede propiciar un
error en la apreciacidn del cendidata, es cuando se d4 1la
entrevista de seleccidn entre persanas de diferente
cuyltura.

La clase social, el color de piel, la edad y el sexo
son algunas de las diferencias subculturales que pueden
geparar al entrevistado del entrevistador propiciandsc 1la
distancia social y limitando la posihilidad de que se
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presente-un ambiente propicio  para obtener la  informacién
necesaria.

BELLISMD

Esto se refiere al atractivo fisico del candidato en
relacién al entrevistador, hay candidatos cuya presencia
fisica resulta mds 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 contratacién, debido a que hay quienes
piensan que el atractivo filsico es sindnimo de rasgos
sociales y personales positives y que por lo tanto los que
lo poseen tendrdn mis éxito.

PREJUICIOS LE LOS ENTREVISTADORES

Las simpatias Yy aversiones personales del
entrevistador constituyen otro de los factores que pueden
intluir en la aceptacion o rechazo del candidato. Esto
puede suceder cuando el prospecto presenta algunos rasgos
personales que molestan al interrogador como por ejemplo?

- Se muerde las uMas N

- Habla con el cigarro en la boca

- Evita mirar de frente

- Es presuntuoso o 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 agresivao

— Presenta afecciones o erupciones cutaneas

- Tiene dentadura descuidada, etc.

El error consiste en que el interrogador basandose en
sus propias convicciones y prejuicios, identifica rasgos
flsicos -] situaciones ocasionales del candidato con
determinadas cualidades positivas o negativas, extrayendo
elementos de juicio sobre la idoneidad del prospecto.

De acuerda a lo expuesto, en el siguiente tema haremos
mencidn sobre algunos aspectos, gue varios autores
aconsejan que los entrevistadores deben de gposeer, para
reducair lo mads posible las apreciaciones sin  fundamento
sobre el candidata.



Ly

2.5 RECOMENDACIONES PARA CONTROLAR EL PREJUICIOD

Consideramps que BS Sumamente importante que el
entrevistador reconozca el peligro que representa hacer un
Jjuicio sin fundamento sobre las actitudes de las personas a
quienes entrevista, vya que en muchas ocasiones depende de
él la determinacién sobre 1la posible contratacion del
sustentante, debido a este motiva y par ética profesional o
simplemente porgue no se esta desempeflando las funciones del
entrevistador correctamente, es indispensable que éste
tenga un buen conocimiento de sus principales rasgos de
personalidad, tomando en cuenta gQue es una persona con

motivaciones conscientes 0 inconscientes, ambivalencias
prejuicios y cuya conducta esta determinada por factores
objetivos vy subjetivos. €n el siguiente capitulo

ampliaremos la informacion 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 avanzarda 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

artificial vy distante en sus respuestas ;7 ©s mis
conveniente reconocer la existencia de tales sentimientos y
aprender a controlar su expresioén, puesto que son

naturales, pero inapropiados en la situacién profesionalj
si el entrevistador se da cuenta de que esta enojado,
entonces sera conveniente para é) regular sus
sentimientos.

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

Beatriz Espinoza Mejla, en su tesis "El Psicélogo en
la Selecccién de Personal”, nos dice que, no son
suficientes los conocimientos sobre las emociones Y
sentimientos, el entrevistador debe ser capaz de “sentir su
existencia, su grado y calidad” y esta habilidad no puede
obtenerse con 1la lectura de un 1libro o con estudio en su
salén de clases, pues se requiere la constante aplicacion
del conocimiento teérico en 1la practica diaria del
contacto con seres humanos y sus problemas objetivos vy
subjetivos,



Haciendo hincapié en la relevancia del conocimiento de
la conducta humana debida a que es tarea del entrevistador
analizar los aspectos intelectuales y psicolégicos 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 muchos casos solo se toman en cuenta las
causas intelectuales del comportamientoc humano, olvidandose
de las causas psicolégicas relacionadas caon los
sentimientos y emociones.

De acuerdo a estos antecedentes y al anilisis de los
factores intelectuales Y psicolégicos, -1} tendra
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 contribuird a que el
interrogador este mas capacitadoe para formular juicios
sobre selecci6n de personal, tomando en cuenta que la
entrevista, como se vera mads adelante se lleva a cabo por
medio de palabras, gestos y actitudes; vy de acuerdo a lo
expuesto en el siguiente espacio describiremes algunas
caracteristicas que el entrevistador debe conocer y manejar
durante el desarrollo de la entrevista con el aspirante a
empleo.

1Y



2.4 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 preoccupaciones.

El establecimiento de una atmésfera de confianza vy
cordialidad puede propiciar que el entrevistado conteste con
mayor soltura a las preguntas gue contribuiran al
cumplimiento del objetivo de la entrevista.

También el establecimiento de un adecuado “RAPPORT*
puede evitar gque el entrevistador se forme una falsa
apreciacidon del aspirante a empleo.

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 unos cuantos minutos
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 los aspectos ods formales
y tomar la temitica 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 desarrollc de la entrevista,
hablaremos sobre tres elementos que a nuestro juicio son
esenciales vy que a su  ves contemplan las diversas
caracteristicas de personalidad que es necesario gue reuna
el entrevistador.

ub



2.7 TRES GRANDES- ARTES

A) EL ARTE DE PREGUNTAR
B) 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 basica de una entrevista, en este caso para
la seleccitn de personal.

Hacemos mencién de estas tres grandes artes, debido a
gue consideramos que son elementos de gran importancia para
el entrevistador, ya que el exito o fracaso de 1la
entrevista va a depender de la forma en que el entrevistador
las conozca y las maneje.

W7
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A) ELL ARTE DE PREGUNTAR

La entrevista de seleccion, se confarma
primordialmente por medio del planteamiento de preguntas las
cuales son formuladas por el propio entrevistador, missmas
que deben ser planteadas en relacion al abjetivo 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 sugliere que S5B preparen
previamente los puntos mas sobresalientes que el
entrevistador necesita conocer.

Antes de que el interrogador inicie la serie de
preguntas, es importantisimo que determine si ha sido
satisfactorio el establecimiento del “RAPPORT* ya que este
es un factor que puede influir en la forma en que el
entrevistado responda a cada una de las preguntas, debido a
qQue coma ya se explicod facilitard que el sustentante pueda
hablar con facilidad, ademds de gque se requiere que el
entrevistador cuente con facilidad de comunicacién para que
pueda transmitir claramente las prequntas, asimismo el
lenguaje que utilice debera ser acorde al nivel
socioecondmico del aspirante y para ellec el entrevistador
debe poseer una cultura general para que se adapte y se
desenvuelva en cualquier giro de la entrevista.
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B) ARTE DE ESCUCHAR

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

::"‘\

Para escuchar es necesario estar en un estado emocional
de tranquilidad vy paciencia, de igual modo se requiere gque
el entrevistador muestre interés en el entrevistado, ya que
el interés que presente el entrevistador motivarda a que el
candidato hable o lo decepcione y se obstaculice la
comunicacion.

Al escuchar se debe de prestar atencién vy concentrarse
para seguir cuidadosamente lo que el entrevistado dice vy
asi poder analizar, organizar y comprender la informacién
abtenida.



C) EL. ARTE DE OBSERVAR

Purante 1la entrevista la informacion se& obtiene a
través de la comunicacién verbal y la no verbal, 1la
comunicacién verbal se refiere a todo aguello que nos dice
el entrevistado par medio del lenguaje oral y escrito, la
comunicacién no verbal se transmite a través de actitudes,
gestos ademanes, tono de voz, forma de vestir, movimientos
de las manps, los desplazamientos del cuerpo, etc.

En el arte de observar, en este casoc del eatrevistador,
nos estamos refiriendo a  teodo aquello que nos transmite el
candidato por medio de la comunicacién no verbal, va que
ésta comunica actitudes vy emociones comp lementanda,
ampliando y en muchas ocasipnes reemplazando a la palabra
hablada.

En virtud de lo expuesto en este tema, volvemos a
reiterar la importancia del conocimiento de la conducta
humana, de acuverda a qgue “Dentro del procesc de la
comunicacién hay un momento a partir del cual el que
escucha comienza a reconocer el significado de determinados
gestos, debido en wmayor o wmenor grada a una empatia
subconsciente” (4}

Es decir que, en algunas ocasiones, el entrevistador
establece empatia con lo que observa, asi comn las
tensiones y posiciones del cuerpo, llegando a entender el
significado del gesto, imaginandose asimismo en el lugar
del solicitante a emples. 5in embargo, ruando los gestos se
interpretan de un modo subconsciente puede suceder que el
interrogador manifieste, como resultado del encuentro con el
aspirante un dictamen que no fue sometido a andlisis o
comprobacién.

Por estn 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 captd a nivel
subconsciente y se pueda wmanejar la informacién de manera
abjetiva.

Alejandro.LA ENTREVISTA.Ed. Limusa.,
México, 1987. Pig. 90.
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€n resumen puBCe C2CIrse Queg €35  TONVeR1anie No Naler
interpretaciones nasagas Ben ia noDservation e
interpretacidbn cde gestbs ai1slacns y adoptar soDre esta gase
una decision mientras se ignora ei conjunto ae los gestos
antecedentes ¥ subsecusntes, Qeplo & cuz Bh 2l Proceso ae
la comunicacion cada gesto es onicamente un  elemento
costitutivo e toda una attitud @ sentimiento.

be estos tres puntos, cons:ideramos el saber escuchar
como 21 wmas importante por lo cual en el sigusente espacio
indicaremos algunns factores que impiden  algunas  veces
escuchar lo gue el entrevistado dice.
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OBSTACULOS QUE IMPILEN
ESCUCHAR EFICIENTEMENTE

En virtud de que consideramos que es necesario gue el
interrogador sepa escuchar, mencionaremos algunos factores
que no permiten que se escuche realmente lo que el
entrevistado dice, coma por ejemplc la intolerancia del
entrevistador, es el principal rasgo de personalidad que
motiva a3 que no se escuche lo que se esta diciendo, ya que
el entrevistador no se concentra en 1o que el entrevistato
dice, puesto Qque su atencién esta dirigida solamente a
buscar argumentos para criticar su apariencia fisica, su
forma de vestir, sus modales, su vocabulario, etc. Por esto
la informacidn que el entrevistador intolerante resuma
@2sTara distursionaga e influenciaca por estereotipos o por
alzin  ulcio sin fundamento

Otro de varios factores, que nc permite escuchar bien,
es el siguiente :

La impulsivaidac.

Este es otro de los principales factores que inducen a
que el interrogador no realice adecuadamente la entrevista,
va 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.

ta ansiedad, el disgusto o la incapacidad de
controlarse ante 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.

ta impulsividad del entrevistador tambien puede
llevarlo a sugerir las respuestas, 0 a cambiar el tema antes
de poder refutar lo que se llegd a manifestar.

e acuerdo a lo expuesto sabre la 1impulsividad del
interrogador se exhorta a todos aquellos que llevan a cabo
entrevistas de seleccién de personal a gue, si s Su Caso,
traten de mantener un mayor control de sus impulsos emotivos
durante el cologquio y que a su vez traten de evitar los
siguientes aspectos que se trataran, si en algdén momento
se ha presentado alguno de ellos @

nt



La anticipacién

Se da como consecuencia de 1la intolerancia y la
impulsividad, ya que el cuestionador llega a considerar,
después de haber escuchado unas cuantas palabras, que es
capaz de terminar de decir lo mismo gue el entrevistado.

La indolencia

[ 3% escuchar requiere de un gran esfuerzo mental vy
cuanda sucede gque el tema de la entrevista es abstracts,
dificil o pesado la 1nclinacién natural del entrevistadar
es aburrirse, distraerse o cambiar de tema nacia algo mas
interesante, para el mismo entevistador.

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 objetivo.

Resumiendo lo anterior se puede decir gue la forma de
hacer las preguntas tiene una influencia determinante en el
tipo de respuesta emitida y la calidad de la informacion
obtenida. Por esto es npecesario gue todo entrevistador
andlice no s6lo cédmo escucha, s51n0 también de que manera
formula las preguntas para obtenar ta 1nformacidn
requerida asimismo, se puede decir gque "la efectividao de
escuchar en un entrevistador consiste en la atencién
prestada a las palabras que se dicen, a la concentracién en
la conducta del individuo, en la percepcidn clara de lo
enfocade y en la asimilacién y anadlisis de 1o que se ha
percibido*.(5)

Y ademds del saber escuchar, congideramos Qque es
necesario gque el interrogador posea algunas otras
habilidades de las gue trataremos en el siguiente tema.

{5) topez Feélix M. Personnel Interviewing. Pag. 58.
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2.8 HABILIDADES DEL ENTREVISTADOR

Haciendo un andlisis de lo expuesto en el tesa
anterior consideramcs que en el arte de preguntar, escuchar
y observar se conjugan las cualidades fundamentales gue debe
poseer el entrevistador, no obstante creemos que es
importante mencionar algunas habilidades inherentes, a estas
tres artes, y que la mayoria de los estudiosos de este tema
los manejan como aspectos que propician que 21 encuentro con
el aspirante se lleve a cabo de weanera objetiva. Entre
algunas de estas habilidades citaremos las siguientes:

Habilidades de comunicaci6n

Es una habilidad crucial para el entrevistador debido a
que la entrevista se basa primordialsente en una
interaccién verbal.

Habilidades analiticas e interpretativas

Estas son ads fdciles de manejar para unas personas
que para otras, su dominio requiere de trabajo arduo, ain
para la persona de msentalidad analitica, se requieren de
estas habilidades para dar sentido a 1la informacidn
obtenida en la entrevista contando con elesentos de juicio
para generar y probar hipdtesis acerca del candidato, tanto
durante la entrevista como después de ella.

Habilidad de toma de decisiones

Al evaluar al candidato durante la entrevista se debs
de estar alerta tratando de tener cuidado en no dejarse
llevar por esteresotipos y no prejuzgar a un prospecto por su
sexo, raza, aspecto fisico o antecedentes étnicos.

En la toma de decisiones, también hay peligro de
forzar una decisidn acerca de un solicitante a empleo muy
apresuradasente.



A veces la percepcién ‘inmediata del,'éntrevistadnr“

respecto a un candidato esta prejuiciada debidd a’la torpeza
© brillantez del aspirante visto previamente.’

Que posea madure:s

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 refirienco
a que el entrevistador haya pasado por ciertas situaciones y
adguirido experiencia para saber desarrollarse en
determinadas situaciones, esto implica que se tenga
conocimiento de si{ mismg, que sea tolerante y comprensivo
con €1 concepto de madurez, también nos estamos refiriendo
a que el entevistador sea objetivo.

En términos generales, podemas decir que el
entrevistador debe ser una persona madura, Tazonable,
accesible gue pueda en un momento dado entrevistar a
cualgquier persona teniendo la certeza de que los resultades
que lleguen a obtener del encuentro seran obtenidos de
manera objetiva y positiva en el sentido de guiarse oe
acuerdo a la finalidad de la entrevista.

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

e este wmodo se trata de dar un panorama de algunas
situaciones no adecuadas que pueden presentarse en el drea
de seleccién de personal y la manera en que se considera
que se pueden prevenir y corregir.
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IIT1.1 PLANTEAMIENTO BENERAL DE LA INVESTIGACION

Refiriéndonos al campo de la seleccidn de personal y
naciendo un anadlisis de algunos valores socioculturales,
as{ 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 profesidn, a su vez esto puede
intervenir en la aceptacion o rechazo de los candidatos,
motivo por el cual es posible imiciar un proyecto de
investigacion evaluatoric de campo en donde se trata de
captar las actitudes de los diversos profesionistas ante el
solicitante, es por esto que nuestra pregunta de
investigacién es la siguiente:

I11.2 PLANTEAMIENTO DEL PRDBLEMA

Qué diferencias existen en cuanto a la manifestacion
de algunas actitudes prejuiciosas hacia el candidato de
psicalogos y no psicdlogas que se dedican a la seleccién
de personal?

I11.3 HIPDTESIS

HIPOTESIS ALTERNA

Hi: Existen diferencias significativas, de acuerdo a un
nivel de significancia de .05 en las actitudes prejuiciosas
de psicologos y no psicdlogos, que se dedican a desempefiar
actividades de selecciédn de personal.

HIPOTESIS NULA

HO: No existen diferencias significativas, de acuerdo a
un nivel de significancia de .05 en las actitudes
prejuiciosas de psicdlogos y no psicdlogos que se dedican
a deszmpefar actividades de seleccidn de personal.

III.4 VARIABLES

{a variable dependiente: Esta representada por el grado
de actitud prejuiciosa manifestada por las personas gque
llevan a cabo la seleccidn de personal (Hedida a través de
una escala de actitud de tipo Likert).
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l.a variable independiente: Esta representada por la
profesiton de las personas qQue realizan las funciones ge la
seleccien de personal, psicélogos y no psicdlogos {Medida
por medio de las respuestas emitidas en cada uno ge los
reactivos gque comprenden el instrumentol.

II1.S5 DEFINICION DE VARIABLES

a) Def. Conreptual:

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 politicas sociales”, Bem 1970 (1)}.

Prejuicio: "Juicic u opinidn sobre algo antes de tener
verdacero conocimiento de ello (2).

iI1.6 TIPO DE ESTUDIOD

Se llev: a caoo un estucic evaluaiivo €e Campo zon 21
objeto cde llegar a conocer <o durant 2l p@pTrocesas c©2
seleccion de personal llegan a influir algunas actitudes
prejuiciosas por parte del seleccionador para aceptar o
recnazar al candidato, aplicdndose una escala de actitud a
un grupo de psicélogos y no psicdlogos que laboran en
dicha actividad.

I11.7 SELECCION DE LA MUESTRA

Para la aplicacién del instrumentoc a las personas gue
s2 dedican a desempeflar las funciones de la seleccidén del
personal de nuevo ingreso, fue necesario asistir a los
zentros de trabajo, los cuales representaron el escenario en
donde se llevo a cabo esta investigacidon. Por lo que de
esta manera se visitaron varios centros de trabajo dedicados
a cubrir diversas actividades del Sector Pdolico 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 aplicacién de éste.
£1) Salazar Jose M. PSICOLOGIA SOCIAL, Ed. Trillas, México
1982, Pag. 190,
t2) Haward C. Warren. DICCIONARIO DE PSICOLOGIA, Ed. Fondo
de Cultuyra Econémica, cuarta edicion, 1963, pag. 272.
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Es por esto que la seleccidén de la muestra fue
praobasilistica por Juicio. Situacidn por la que el
criter:o de seleccion para la aplicacién del instrumento
fue solamente aplicarlo a las personas que ej)ercieran las
tareas de seleccidén i1ndependientemente de su profesién, el
lugar en donde prestaran sus servicios, la edad, sexa,
2stado civil o color de piel del seleccionador.

Aunque para fines estadisticos estos factores se
tomaron en cuenta como posibles aspectos del seleccionador,
que pudieran llegar a influir en la aceptacidn o rechazo
del aspirante; tomindose la escolaridad del seleccionador
como principal factor que pudiera llegar a determinar la
aceptacién o rechazo del aspirante. Y como otros posibles
aspectos del seleccionador el sexo, la edad y el color oe
Piel.

II1II.8 POBL ACTION

La poblacién con la que se contd para la realizaci6n
de esta investigacidn, estuvo integrada por veinte
psicodlogos vy doce profesionistas de ogiversas escolaridades,
todos ellos laborando en el area de seleccion de personal.

A continuacién se describen las caracteristicas de
cada uno de los encuestados, indicando el lugar en donde
Arestan sus Servicios:

De los veinte psicdloges, 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 morena y dos de tez blanca,

- Con un rango de edad de 25 a 35 afios,

= Con una experiencia en el drea de un afo y
medio a cinca.

-~ Todos ellos realizaron sus estudio en
Instituciones Pdblicas.

Los diez restantes desempefian sus funciones
en las siguientes organizaciones @




a0

TRES DEL SECTDR PRIVALG

€n donde

Pos son de sexoc femenino y uno de sexo masculino
Dos son de tez morena y uno de tez blanca

Con rango de edad entre 21 y 27 alos

fon experiencia en el drea de un mes hasta S
afios.

Los tres son egresados ae Instituciones
Pdblicas

TRES DE INSTITUCIONES EANCARIA

En.donde

Dos son de sexo masculinoc y uno femenino

Lo tres son de tez blanca

Con un rango de edad entre 22 a 32 aflos

Con dos meses a diez afios en el area

Con estudios efectuados en Escuelas Pablicas.

CUATRO SON DEL SECTOR COMERCIAL

En donde

Tres son de sexo femenino y uno de sexo
masculino

Tres de tez morena vy uno de tez blanca

Con un rango de edad de 26 a 35 afios

Con una experiencia en el 4rea de un

afio y medio
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Los siguientes doce encuestados que conforsan el total de la
poblacidn, cuentan con diversa escalaridad, y se
distribuyen de la siguiente manera :

CUATRO LIC. EN ADMINISTRACION

~ Tres de ellos trabajan en la Iniciativa Privada y

uno de eilos en un Centro Cosercial,

Tres son de sexo masculino y uno de sexo femenino

Tres son de tez blanca y uho de tez morena

Con un rango de edad entre los 27 y 33 ahas

Con wna experiencia en el drea de 3 meses a 12

aflos

~ Tres egresaron de Instituciones Pdblicas y uno
egresé de una Escuela particular.,

Pt

DOS LICENCIADUS EN CIENCIAS DE LA COMUNICACYDN

~ Uno labora en una Institucidn bancaria y el
segundo trabaja en la Iniciativa Privada.

- Uno es de sexo femenino y el segundo es de sexo
masculing

~ Ambos de tez blanca

~ Con edades de 27 y 28 afos

~ Con una experiencia en el 4rea de & meses a 5
afios

~ Ambos efectuaron sus estudios en Institucicnes
particulares.

UN LICENCIAPO EN TRABAJD SDCIAL

Labora en una Institucidn bancaria
De sexo fesenino

De tez blanca

Con edad de 41 affos

Experiencia en el drea de 22 ahos
Egresada de una Institucisn Pdblica.

[

UN SELECCIONADOR CON EL CUARTO A0 DE PRIMARIA

~ Trabaja en un Centra Comercial

~ De sexn masculino

~ De tez marena

~ Con S4% afios de edad

~ Egresado de una Instituciodn de Gobierno.
~ Un affa de experiencia en el Aarea
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_UN LICENCIALO EN PEDAGOGIA

Laborando en la ancxa:xva Prlvada N SR
Le sexo femenino 5

De tez blanca

Con 23 afios de edad

&6 mese de experiencia en el Area

Egresada de una Escuela particular

UN LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES

Trabajando en la Iniciativa Privada
De sexp masculing

De tez blancas

Con 33 afios de evad

Voce alps de experiencia en el Aarea
Egresado de un Lolegio particular

UN LICENCIADD EN CONTADURIA

1

Prestando sus servicios en la Iniciativa Privada
De sexo femeninc

De tez morena

Con 30 affos de edad

Con una experiencia en el 4drea de seis meses
Egresada de una Institucidn de Gobierno -

UNA SECRETARIA

i

Laborando en la Iniciativa Privada

De sexo femenino

Pe tez marena

Con 39 afios de edad

Ocho afios de experiencia en el drea vy
Egresads de un Colegio de Gobierno



III.9 INSTRUMENTO

fara formular el ainstrumento de esta investigacién,
primeramente sc elabord un cuestionario de diec preguntas
abiertas, las cuales comprendian aspectos relacionados con
ias actividades del procesc de seleccion de persocnal, Yy
mediante la aplicacion de este cuestionario obtener
anformacisn proporcionada por las personas gue se dedican a
dicha funcién, y a su ver con los datos recabados contar
con datos mas especificos sobre esta drea.l  apeéndice R}

€3  asi, comp este cuestionar:o se aplica a una
muesira pi1loto de cinco pSicHlogos que se enhcontraban
prestando sus servicios en el 4rea de seleccion de algunas
Lependencias gupernamentales.

Y al termino de estas aplicaciones, se obtuvo
informarion  aue mantfestaba que durante 4icho proceso, en
aigunas orasiones los seleccionadores llegaban a presentar
slgunas actitudes prejuiciosas hacia el candidato.

[33-32 ton la nformacidn recopilada a traves de la
muestra piloto, ademxs de la cobneulta de varios libros,
revistas y tomando en cuenta conversaciones referentes a
dicha labor, 58 construyd una escala de actitud,
2ligiendose la de tipo Likert, llamada “Mécodo de
Calificaciones Sumadas”.

Esta escala de actitud se integré de veinticuatrp
enunciados, los cuvales comprendian aspectos relacionados
con el candadats sobre la escolaraidad, la presentacitn
personal, recomendados, 2l sexo y la edad. (apéndice B)

La escolarigad se refirid @ la procedencia escolar del
candidato en  base a gue s1  realizo sus  estudios en uha
Institucién de Bobiprna o particular.

En la presentactdn personal se contempld la facilidad
de palapra, el comportamiento, la apariencia vy el arreglo
rersonal,

g los recomendedos, 58 pregunté  en cuanto a que si
wriocdla alguna preferencia por algdn candidato enviado por
aiguna amisiac O familisr 22l selezcionadar o por los
a2pviaQus ¥a s@a  por compalleras oe ‘rabajo, altos
funcivnarios o par 2l sindicato.

¥ gpar d9ltimo, se dirigieron algunas preguntas al
seleccionador en relacién al "ojo clinico”.
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Cada unoc de los enunciados recibié; -un vélur.‘segdn ta
siguiente escala: b i . i

{5) Totalmente de acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Me &s indiferente o lo desconozco
(2) En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo

Debido a que todos los enunciados fueron redactados de
manera en gque todos se contestaran con la mayor puntuacion,
ésta representd a las opiniones de los encuestados que
manifestaron en menor grado actitudes prejuiciosas hacia el
candidato, por consiguiente la menor puntuacién representd
a las opiniones gque indicaban en mayor grado actitudes
prejuiciosas hacia el cangidato.

IIT.10 PROCEPIMIENTDO

Para 1llevar a cabo la presente i1nvestigacion, se
construyod un cuestionario de die:r preguntas abiertas
referentes al proceso de seleccion de personal

aplicsndose a una muestra piloto de cinco psicdlogos del
Sector Publico, y con la informacidn recabada a travées de
la muestra piléto, ast como a través de una consulta
bibl:iografica relacionada con el tema y cen la informacion
recopilada poar medio del cuestionario se construyd una
escala de actitud de 24 enunciaacos, la cual se aplice en
diversos centros de trabajo tanto del Sector Pdblico como
privado, & un total de 32 personas que seleccionaban al
personal de nuevo ingreso, de los cuales 20 de ellos fueron
psicdlogos Y los 12 restantes contaban con diversas
escolaridades, una vez concluida la aplicacidn del
instrumento, se llevd a cabo la calificacaidén de cada uno
de los instrumentos aplictados para asi poder realizar el
tratamiento estadistico de donde se obtuvieron los datos
necesarios para las conclusiones fipales.



; TRATAMNTENTD
ESTADISTICEE

III.11 TRATAMIENTD ESTADISTICO

Una vez concluida la aplicacidn de la escala de
actitud, se procedi® 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
instrumenta.

¥ para una wayor facilidad y objetividad en cuanto al
tratamiento de los datos recopilados, se dicidid efectuar
el andlisis estadistico por smedio 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 propdsito de
me jorar la comprensian de la manera en que s presentaban
las respuestas ofrecidas por cada uno de los 32 integrantes
de la muestra, se elaboré una distribucién de frecuencias.

Ee lleve a cabo un andlisis de cada una de los
reactivos con el fin de determinar cual era el que mejor
discriminaba lo gue se pretendia medir, dandonas como
resultado que del total de los enunciados que compgrendieron
el instrumento de esta investigacidén nueve de ellaos
contaban con un mayor grado de discriminacion en relacion a
los demis reactivos. Por lo que con base a este resultado
se tomaron estos nueve enunciados como representativos del
total de la poblacién encuestada.

Y debido a gque se pretendila conocer si existian
diferencias significativas en cuante a la manifestacidn de
actitudes prejuiciosas entre psictlogos y no psicdlogaos,
se procedid a realizar wuna divisidén de dos grupas de
acuerdo a la escolaridad de cada uno de ellos, integrdndose
un  grupo de anstrumentas de respuestae emitidas por
psicdlogos y otro de respuestas ofrecidas por diversos
profesionistas.
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Por esto fue necesarioc conocer si los datos emitidos
por la muestra se distribuian normalmente, por lo gue se
utilizé la prueba de Kolmogorov Smirnov (L) misma que nos
reporté que ambos grupos se distribulan normalmente.

2338 en virtud de que los datos se distributian
normalmente, se traté de conocer si existlan diferencias
significativas entre las medias de ambos grupos , por esto
se efectud un andlisis de la prueba *t* de student (S)
llevdndose a cabo el andlisis de acuerdo a la profesiotn,
la edad, el sexo y el color de piel de cada uno de los
integrantes de ambos grupos.

(4) Siegel S. ESTADISTICA ND PARAMETRICA Ed. Trillas,
México, 1986. Pag.&69-70

(5) Smith, George Miltén ESTADISTICA SIMPLIFICADA PARA
PSICOLOGOS ¥ EDUCADORES, Ed. El Manual Moderno, México
1971, Pag. 72-73

-1
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111,12 RESULTADDS

e acuerdo a 1los datos obtenidos a través del
analisis de 1la prueba “t” de student sobre la esctolaridad
ge. ambos grupos se encontré gque existen diferencias
significativas entre las medias de ampos grupos en base a
que se obtuvo una “t” de .032, teniéndose establecido un
nivel de significancia de .05 y debido a que el resultado de
"t” es menor que el nivel de significancia, se concluye que
la “t” obtenida cae dentro del A4rea de aceptacion de la
hipdtesis alterna.

Esta regla de decisién, se tomd con fundamento en lo
escrito por Sidney Siegel en su obra Estadistica no
Paramétrica y a su ver comparando los resultados de la *t*
obtenida de las medias de ambos grupos con respecto a la
edad, 5EX0 y color de piel se encontro que no se
presentaron diferencias significativas debido a gue la "t*
obtenida fue mayor que el nivel de significancia
establecido.

En resumen, con base a los resultados obtenidos y en
téerminos generales se confirma que existen diferencias
significativas en La manifestacion de actitudes
prejuiciosas hacia el candidato en el proceso de seleccidn
de acuerdo a la escolaridad de cada uno de los
seleccionadores. Destacandose que el grupo de psicalogos
desempefa las funciones de seleccidn de personal
presentando menores actitudes prejuiciosas en la aceptaciodn
o rechazo del candidato, debido a que los resultados indican
que este grupo expresa en menor grado este tipo de
actitudes.

II1.13 ANALISIS DE RESULTADOS

Haciendo un andlisis de las respuestas emitidas por la
muestra de esta investigacién se presenta en forma grafica
un resumen de los puntos de vista agrupandolos en relacidn
a el 1lugar en donde se encontraban laborando en el momento
de la aplicacion del instrumento en funcién del orden de
las aseveraciones de la escala de actitud.

Pe igual modo se muestra un resumen del andlisis de
varianza efectuado por cada una de los factores gue integran
el instrumento como son la edad, el sexo y el color de piel
en la que la f es un valor equivalente a la prueba "t", y la
significancia de F es el valor que manifiesta que existen
diferencias significativas entre las medias de ambos grupos
tomande en cuenta su proiesiéon y  en relacién a la edad,
sexo y color de piel los valores de la significancia de F



nos reportan que no existen diferencias significativas entre

esos tres factores
Pasteriormente se describirs cada uno - de 1as

comentariaos emitidos por dicha auestra ( Apéndice . “C*).

Finalmente al término de estas descripciones se daran
a conpcer las similitudes entre las opiniones entre estos

integrantes.



CAPITULO ‘CUARTD:



CONSIDERACIONES DEL INSTRUMENTC

Para elaborar la escala de actitud de esta
investigaciéon se tomaron en cuenta todos aguellos factores
que pudieron influir en el &rea a estudiarse y una vez
recopilada la inFformacion, se elaboréd wun cuestionario que
se aplico a una muestra piloto dandanos como resultado
infarmacion que contribuyd a corroborar a la construccién
de la escala de actitud, la cual se sometid a un andlisis
de reactivas que nos reporté que nueve de ellos
discriminaban en mayor grado en relacidn a los demas
reactivos .

El numero de reactivos con los que se integrd, nos
permitid obtener la informacidn requerida, facilitdndose
su calificacién e interpretacidn. Sin embargo, de acuerdo
a los raesultados obtenidos consideramos gQue no es
apropiado hacer generalizaciones absolutas, debido a que se
trabajé con una muestra gque no representa a todos los
psicélogns y no psicdlogos que trabajan en este campo en
nuestro pais.



CAPITULDO QUINTO



CONCLUSIONES

Con fundamento en los resultados obtenidos a través
del instrumento aplicado en esta investigacion, gue fue
sometido a un anilisis de prueba "t” de 0.32 con un nivel
de significancia de .05, entre el grupo de psicélogos vy no
psicélogos que desempeflan las funcjiones de la seleccidn de
personal de nuevo ingreso, se llegaron a las siguientes
conclusiones @

- En el drea de seleccién de personal en algunas
ocasiones los psicdlogos vy no psicdlogos que llevan a
cabo la seleccién de personal de nuevo ingreso llegan a
manifestar algon tipo de prejuicio hacia el candidato.

- Para los fines de esta investigacidén, no se detalla
comp se manifiestan las actitudes prejuiciosas hacia el
candidato, sino que se destaca por medio del instrumento
que existen aigunas actitudes prejuiciosas hacia el
solicitante a empleo en reracién a su edad, sexp, aparencia
personal, procedencia escolar y con los recomendados.

- Haciendo hincapié que el grupo de los psicdlogos,
que llevan a capo estas actividades tienden a manifestar em
menor grado actitudes prejuiciosas hacia el prospecto.

- Se atribuye, de acuerdo a este estudio, Qque 1la
diferencia en la manifestacidn del prejuirio esta
geterminada de acuerdo a la formac:én profesional de los
encuestados.

- Aunque es importante mencionar que en la
presentacion de este tipo de actitudes intervienen en
algunos casos las exigencias de la empresa en relacién a
las caracteristicas idéneas para cubrir un determinado
puesto de trabaja.

-~ En términos generales, se comprobo la hipdtesis
general y la alterna lo qu? nos permite afirmar gue fueren
exitosos los resultados de este traba)o y que posee buena
calidad en su contenioc.



CAPITULD SEXTO



APORTACIONES Y RECOMENDACIONEZS

Consideramos que las aportaciones mas tmportantes dei
presente estudio a la comunidad psicolédgica  lo constituye
en primer término 1la escala de actitud y 1los resultados
obtenidos.

La primera porque la construccion, seleccibn,
andlisis de reactivos y calificaciodn de los i{tems fue
cuidadosamente seleccionada y puede ser utilizada para otras
investigacidénes relacionadas

fa segunda porque nos brinda informacidn sobre los
factores que i1nfluyen en el desempeho de las funciones de la
seleccién de personal.
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RECOMENDACIONES

Para investigaciones futuras proponemos gque se lleve a
cabo con una muestra sayor.

Al aplicar el instrusento a los encargados de llevar a
cabo la seleccién de personal en alguna Institucién, tosar
en cuenta segdn sus politicas de seleccidn diferenciando
las muestras segdn el tamafio de la espresa.
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CUIDADOSAMENTE CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE A

CONTINUACION 5E ENLISTAN Y CONTESTE AMPLIAMENTE CADA UNA DE
ELLAS

DE ACUERDO AL STBUIENTE CRITERIO :

SI o NO y PORGQUE

1.-

7 Los Colegios particulares ofrecen una sejor
preparacion académica que los de Goblerno

? Mi experiencia laboral en el drea de seleccidn ae
ayuda a aprobar candidatos adecuados ea la primera
entrevista.

7 Me agrada trabajar con candidatos entre los 17 y 30
aflos.

?7 Toso en cuenta el lugar en donde el candidato realizé
sus estudios en el proceso de seleccidn.

7 La primera impresién que me causa el candidato es
basica para la tosa de decisiones.

? La iorma de vastir del candidato interviene en su
valoracion.

? La conducta gue presenta el candidato influye en su
valoracién.

7 Algunos rasgos personales que manifiesta el candidato
como las posturas, la forma en que se dirige, la sanera
de expresarse, etc. son aspectos que influyen en su
dictamen.

7 ”"El ojo clinico” y la intuicién me ayuda a elegir al
buen candidato.

10.- ? Entre los candidatos recomendados prefiere a los

enviados por

a) Familiares
b) Amistades
c?) Compafieros
d) Altos Funcionarios
e) Sindicato



COMENTARIOS ACERCA DE LA MUESTRA PILOTO

El cuestionario que se le aplicé a la muestra piloto
integrado por nueve preguntas abiertas vy una de opcidn
miltiple, las cuales comprendieron algunos aspectos
relacionados con el candidato como procedencia escolar, en
cuanto a que si egresé de un Colegio particular o de
Gobierno, el sexo 1la edad los recomendados. Asimisso
algunas preguntas estuvieron dirigidas al seleccionador en
relacién a su experiencia de trabajo en el Aarea de
seleccidn de personal especificasente sobre el *“ojo
clinico* y la intuicidn

La poblacidn de esta muestra piloto se conformd por
cinco psicélogos egresados de instituciones de Bobierno, de
los cuales cuatro de ellos son de sexo femenino, con un
rango de edad entre 24 y 32 afios, tres de ellos son de tez
blanca.

Los integrantes de esta muestra presentan una
experiencia en el irea, en el momento de la aplicacién del
instrumento, entre seis meses y un aflo, laborando todos
ellos en Dependencias de Gabierno.

A continuacion describiremos los comentarios
expresados por cada uno de los psicdlogos respecto al
contenido del instrumento:

La opinion del primer encuestado en relacidn a la
procedencia escolar del candidato indica que no tiene
preferencia en cuanto a que si el candidato egresé de
alguna Institucidn oficial o particular, debido a que
refiere que no depende de la escuela en donde estudid sino
de la iniciativa y preparacién del candidato.

En relacidn al aspecto personal del aspirante, dice
que es un aspecto que si llega a influir en las decisiones
de selecciéon, debido a que es la primera impresion y es en
esta en donde se observa la forma en que se dirige y se
desarrolla, continua diciendo gue también se observa la
forma en que sigue las instrucciones, y si algin candidate
llega a comportarse agresivo si se llega a rechazar.

7h
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e los candidatos recomendados indica que prefiere
tratar con los enviados por amistades vy compafleros de
trabajo, haciendo referencia a que los trata de la misma
manera en que trata a un candidato que llega por iniciativa
propia, y también lo ayudaria de la misma forma en gque lo
amerite, tambien nos dice que si llega a influir el
compor tamiento que se observe en los candidatos debido a que
muchos llegan de manera prepotente.

Sobre la edad del candidato comenta gque no tiene
preferencia por la edad del solicitante ya que opina gque
cada persona de acuverdo a su edad tiene sus propias
caracteristicas, y muchas veces se limita la edad en
relaciéon  al puesto a cubrir.

Entre los puntos de vista que nas ofrecid este primer
encuestado sobre el "ojo clinico® es un factor muy
impor tante que en algunas ocasiones sairve para tomar
decisiones sobre el candidato debido a que se observa si el
aspirante sigue las instrucciones y como las sigue, tambieén
se gbserva su comportamiento, vy nos dice Que si se observa
que el candidato esta bien y stlo tiene alguna falla que no
llegue a repercutir en el desempefio de sus funciones se le
ayuda para que pueda ingresar.

La segunda encuestada de este grupo nos dice en
relacion a la procedencia escolar del candidato que no
tiene ninggn inconveniente por el trato con aspirantes
egresados de alguna escuela en particular, ya gue opina gue
los conocimientos adquiridos en alguna escuela particular u
oficial pueden ser diferentes entre un candidato y otro.

En cuanto al aspecto personal del aspirante, manifiesta
que es un elemento muy importante aunque dice que depende
del puesto, vy en el caso de no presentarse de acuerdo a las
exigencias del wmismo puesto, no seria un factor para
rechazarlo.

En relacién al sexo del aspirante refiere que no tiene
preferencia por tratar con alguno en particular, aunque nos
menciona que para ella es mas Facil trabajar con las
candidatos del sexo opuesto.

Con respecto a los candidatos recomendados nos comenta
que no tiene preferencia por alguno en especial,
comentandonos que todo candidato recomendado o no, merece
un mismo trato.

En el aspecto sobre la edad del aspirante, nos dice que
ie agrada tratar mas con jdvenes y solo hasta los
cuarenta alos debido al caracter, ya que nos indica gue
muchas veces entre mas grandes son los candidatos son mas
irritables.



En lo referente al ¥ojo clinico” menciond que si-

ayuda porgque se detectan caracteristicas acordes al puesto
a cubrir.

El tercer encuestado nos reporta que no tiene
preferencia por 1la procedencia escolar del solicitante ya
que a ambos candidatos tanto de Escuelas particulares como
oficiales, les dA el amisao pesa.

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

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

Argumentando gque 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 mds tratar
con aspirantes femeninos debido a gue nos indica que la
mujer es mds amable por lo que le brinda un tratoc especial,
y en el caso de candidatos masculinos, el trato hacia ellos
es como el de un compafiero mas.

En relacioén a la opinidn 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 ne con los
requerimientos del puesto.

La cuarta encuestada de esta muestra describe que no
tiene preferencia por candidatos egresados de algdn Colegio
en particular vya que opina que hay Colegios de Gobierno gue
son muy buenos y que también existen buenos o malos
estudiantes.

En lo referente a la presentacién personal del
aspirante nos menciond que es muy importante, aungue no es
un factor que se pueda tomar como base para llegar a tomar
alguna decision.

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

Entre los comentarios sobre el "ojo clinico”, la
intuicién y la experiencia de trabajo comentd que no son
elementos que ayuden a probar a un candidato, vya que es
necesaria la aplicacién de las pruebas para determinar
mejor la seleccion.
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Y el ¢ltimo representante de esta muestra nos  dijo
sabre la procedencia escolar del solicitante que los
Colegios particulares afrecen una me jor formacidn
académica, por lo gue prefiere aprobar a los candidatos
egresados de estas.

Esta encuestada nos dijo gue si ainfluye en sus
decisiones la forma en gue se presenta el candidato, esto es
en relacidn a su arreglo personal y a su comportamiento, ya
que si el candidato no se presenta can el arregla esperado
le brinda un trate diferente en rcelacién al gque si se
presenta bajo las condiciones esperadas, y en cuanto a la
conducta del aspirante nos menciona gue si el candidato se
tlega a comportar en forma agresiva se le rechaza en el
procesn de seleccion, también nos dice Que en algunas
grasiones llega a influir 1la manera en que trata al
candidato si ella como seleccionadora esta de mal humor,
tiene prisa o esta enferma.

En cuanta a los candidatos que se presentad nas dijo
que le apgrada més tratar con candidatos del sexo opuesto
debido a que s mids agradable y se entabla una wmejor
conversacidan,

Respecto a los candidatos recomendados andicd gue no
le gusta tratar con recomendadeos, ya que menciond gue este
tipo de candidatos siempre llegan con mycha seguridad de que
van a ser contratados, por le que dijo gue en muchas
ocasiones se comporta mads exagente con ellos.

En relacion a la edag del candidato refirié que
prefiere tratar con javenes, pues dijo que los candidatos
mayores muchas veces son wmas  irritables y no siguen las
instrucciones como es debido.

Entre los puntos de vista que aos oirecid sobre el
“ojo clinico” mencions que este si influye en la
seleccién del candidato ya gue se abservan las
caracteristicas del aspirante desde su comportamiento, la
forma de arreglarse y hasta su tipo de letra, aungue no lo
considera determinante para llegar a rechazar al aspirante.
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LER CUIDADOSAMENTE CADIA UNA DE LAé ASEVERACIONES ' Y
MARQUE CON UNA LETRA EL INCISD QUE DEFINA SU DPINION CON
RESPECTO A ELLAS, DE ACUERDO COM LOS SIGUIENTES CRITERIOS:

(A} TOTALMENTE DE ACUERDD

(B) DE ACUERDO

(C) ME ES INDIFERENTE D LO DESCDNOZCO

(D) EN DESACUERLOD

(E) TOTALMENTE EN DLESACUERDD

1.~ Crec que un candidato egresadc de un Cclegi?

particular tiene mayores posibilidades de aprobacidn. (¢

2.~ Los candidatos que estudiaren en Escuelas de

Gobierno tienen menores oportunidades de contratacidn. ( )
3.~ Tienen mejor preparacién académica los
candidatos egresados de instituc:iones particulares. ( )

b~ tas Escuelas de Gobierno no brindan al futuro
candidato el pleno desarrollo de sus potenciales. ¢ ]

5.— El "ojo clinico” ayuda a tomar decisicones de
seleccion. [

&.—- Es importante la apariencia personal del candidato
( )

7.~ En el primer encuentro con el solicitante me

formulo una idea de él. (G
8.~ Tomo en cuenta el arreglo personal de las personas
de nuevo ingreso. { )
9.- La facilidad de palabra del aspirante es un
elemento a su favor. {« )

10.- £1 comportamiento que observo en el candidato es
importante. ( )

11.~ La experiencia laboral facilita la deteccidén de
los candidatos. )

12.~ Al final del encuentro con el candidato cambia la
impresion que me causd a primera vista. ¢ )

13. Mi intuicibn me ayuda a aprobar candidatas
adecuados. ( }
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1.~ S me facilita el trato can aspxrantes que tienen
; (

ideas sempjantes a las mias. )

15.- Mg gusta mas tratar con  candidatos del sexo

opuesto. L [§ ¥
l4.- Es fdcil trabajar con candidatos femeninas. ]
17.- Me agrada tratar con candidatos masculinos. [4 }

18.- Entre las candidatos recomendados prefiero a los
enviados por mis compafleros de trabajo. { )

19.- Me agrada apraobar a los aspirantes recomendados

por altos funcionarios. & )
20.~ Tengo que dar preferencia a los candidatos
recomendados por altos funcionarios. ¢ )

2i.- En algunas ocasiones doy preferencia a 1los

aspirantes enviados por m:s familiares. { )
22.- e acverdo a las politicas, es dificil que un
candidato mayor de 34 altos sea aceptado. [ )
23.- De los diversaos candidatos tengo que dar
preferencia a los que tienen entre 24 y 35 aflos. { )

2u4.— Es mas facil trabajar con candidatos jdvenes
entre 20 y 25 afos. ( )
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. 10— Si tu présieres trabajar’ ‘con 'Candidatps:def séxé
opuesto dime porque? ' - it . ki E

pe
. particulares

: S.--De ‘;lns candidatos recnmendado% ]:ony éyl.lxaie's,_te,guysté -
trabajar? e EEAT ; - o SR



‘,PUNTDS VE VISTA FAVORAﬁLES SOERE LA ESCOLARIDAD

3) De los ‘psicdlogos . que laboran en el Sector Pdblico
“res. de ellos mostrardn aayor aceptacisdrn por candidatos
gresados de Colegios psrticulares, g3r3e2 segun ellost
- Muestran a través de la entrevista el tipo de
formaciédn gque les fue inculcada

= Pueden aportar mas o menos mayores conocimientos.
- Son mas ablertos y tienen mejor preparacion,

b) Entre los psictlogos 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 mads congruentes con las necesidades
dei mercado laboral.

=3} Uno de los psicédlogos que presta sus servicios en
un Centro Comercial opina gque con los candidatos egresados
de Instituciones particulares se aprende mds porque tienen
otra visién de las cosas Yy puntos de vista interesantes.

PUNTOS DE VISTA DE LODS DIVERSOS PROFESIONISTAS SOBRE LA
ESCOLARIDAD

a) el total de esta muestra dos de ellos reportaron
acuerdo al tratar con candidataos egresados de Colegios
particulares. Estos son sus comentarios:

b) Una licenciada en Administracién gue labora en la
Iniciativa Privada, comenté que 1le gusta mas tratar con
candidatos que realizaron sus estudios en Escuelas de paga
porque segdn afirma son los que dan mejores resultados para
la empresa.

c) E1 licenciado en Ciencias de la Comunicacidén que
representa a wuna Institucion bancaria opind que los
candidatas de Escuelas de paga son més abiertos al
didlogo y que por Su preparacién entienden mas las
carcunstancias de la empresa.

ar



d) Los profesionistas restantes nos comentaron puntas
de vista que reflejan que no existe alguna preferencia por
el candidato de acuerdo al lugar en donde Trealitaron sus
estudios.

Estos son los comentarios en relacién a este aspecto
de tres profesionistas que trabajan en la Iniciativa Privada

- Un 1licenciado de Administracion Industrial que
refiere que, aunque en las Escuelas particulares ofrecen un
buen nivel, tambieén existen wmuchos egresados de Escuelas
oficiales que pueden ser muy buenos candidatos.

- Una licenciada en Administracién, indice que la
preparacién depende del candidato, la manera de comportarse
y llevar a cabo una platica depende de lo social y amable
de los candidatos.

- Y la secretaria comentd que  ambos  tipos de
candidatos ofrecen buenos resultados.

e) De los entevistados que prestan sus servicios en
Centros Comerciales, nos comentaron 1los siguientes puntos de
vista @

— El licenciado en Administracidén indicé, que no
existe preferencia, ademas de que casi no se presentan este
tipo de candidatos.

- El1 seleccionador que tiene el cuarto grado de
primaria afirmd gue algunas veces puede rendir mds un
candidato de pocos estudios.

§) Dos de los integrantes que representan a las
Instituciones bancarias nos ofrecieron el siguiente punto de
vistal

- E1l licenciado en Trabajo Social vy el Administrador
indicaron que les es indiferente la procedencia escolar del
candidato.
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PUNTOS DLE VISTA DE LOS PSICOLOGOS TE ND ACUERDO SOBRE EL
i FACTOR ESCOLAR.

a) e los siete psicélogos restantes que representan
al Sector Pdblico, ninguno de ellos toma en cuenta 1la
procedencia escolar del aspirante, debido a que comentaroa
que:

- No importa la procedencia, sino el candidata.

- No existe preferencia, 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,
inteligencia y rasgos de personalidad.

- Lo importante es el caracter del candidato, no
importando la Institucion de donde realizd sus estudios .

- Ambos se comportan correctamente, aunque a veces son
mds abiertos vy tienen mejor presentacién los egresados de
Escuelas particulares.

~ La preparacidn académica depende del candidata.

b) .Dns de los psicélogos que se desempeflan en
Instituciones bancarias manifiestan lo siguiente :

- No existen preferencias sobre este aspecto, debido a
que los pearémetros de exploracidn académica pueden ser
aplicados a todo tipo de egresados, Yya que se buscan
candidatos bien calificados, no importando su procedencia.

- La preferencia por candidatos de Escuelas
particulares puede depender de una Area en especifico
dentro de la organizacién, motivo por lo gque puede
convertirse en un requisito.

c) e los psicdlogos de la Iniciativa Privada, s6lo a
uno de ellos le es indistinta la procedencia escolar del
candidato.



d) Entre el grupo de psicélogos que representaron a
los centro Comerciales, en general les es indistinta 1la

procedencia escolar de candidato,

y nos dicen que casi no se

presentan candidatos egresados de Escuelas particulares.

Bk



FUNTDS DE VISTA DE LOS PSICOLOGDS SOBRE LA PRESENTACION
PERSONAL DEL CANDIDATO.

a) De las oppiniones que nos ofrecieron este grupo de
profesionistas que laboran en Secretarias de Estado, se
tiene que todos ellos toman en cuenta la presentacidn
personal del candidato como un elemento primordial.

Ademds de que cada uno de ellos describid algunos
aspectos de personalidad que a sy juicio debe reunir el
candidato, estos son algunos ejemplos:

- Que tenga una buena actividad, experiencia en el
4rea, estabilidad y constancia en su desempefia.

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

- Que sea responsable, seguro de s{ mismo, con deseos
de superacitn, Yy extrovertido.

- Con inquietud por aportar nuevas ideas.

- Creatividad, honorabilidad, estabilidad emocional,
colaborador, con capacidad de atencién y concentracién
para resolver problemas de su area.

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

- Que no sea muy agresivo.

b) En cuanto a3 los psicdloges que trabajan en
Instituciones bancarias, los tres mostraron acuerdo en todos
los aspectos gque integran a la presentacion, asimisma nos

hicieron los siguientes comentarios :

- OQue el candidato acepte errores, que se comporte de
acuerdo a las normas, esto guiere decir, que se observe un

as



equilibrio, que tenga una estructura familiar integrada, gue
. no sea agresivo y que este motivado al trabajo.

~ Las caracteristicas de personalidad del candidato
son muy relativas, ya que bidsicamente depende del puesto
para el cuval se esta requisitanao.

- {as caracterlisticas gue debe reunir el aspirante en
general van ligadas al contexto laboral al que pertenece y
los rasgos adecvados dependen en gran parte de los patrones
de compartamiento que caracterizan a un 4rea en particular,
mismos que pueden variar de un subcontexto a otro dentro de
la Institucidn. Aungue en general se pretende encontrar
candidatos potencialmente adaptables a la cultura de la
organizacion, prefiriéndose una personalidad estable.

c} €En 1o gue respecta a los psicélogos examinados de
la Iniciativa Privada, de los tres que integran esta muestra
todas presentan un acuerdo en cuanto a los factores que
integran a la presentacidén, entre suUSs apiniones
complementarias se tiene que !

~El candidato sea honesto y que se exprese
abiertamente.

~ Que tenga motivacion de logro y responsabilidad.

~ Las caracteristicas wvarfian de acuerdo al puesto que
-s2 va a contratar.

d) De los psicologas encuestados gue se desempeflan en
algunos Centros Comerciales, tenemos los siguientes
camentarios:

~ Que el candidato cuente con madurer o estabilidad
emocional, con adecuvadas relaciones interpersonales,
iniciativa, creatividad, criterio y sentido comdn para
tratar a la gente, asi{ como potencial para aprender,

~ Que presente pulcritud, un arregio personal esperado,
amabilidad, paciencia, criterio amplia vy resistencia a la
frustacitn.



~ Que sea responsable, estable y con motivacion para
retos.

~ Que cuente con experiencia &n el puesto y que la edad
sea la indicada para’ el puesto.
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PUNTOS DE VISTA DE LOS DIVERSDS PROFESIONISTAS SOBRE LA
PRESENTACION DEL CANDIDATO.

A continuacion se enlistan las opinianes de cada unoc de
®llos, de acuerdo a su profesion Yy el lugar en donde
desempefian sus funciones:

a) De los profesionistas que trabajan en el Sector
Privado, se contd con una muestra de siete seleccionadores
que estan integrados de la siguiente manera :

Lic. en Adeinistracién

Lic. en Relaciones Industriales

Lic. en Ciencias de la Cosunicacion
Lic. en Pedapogia

Ltic. en Contaduria

Secretaria.

s s e e N

- Uno de los licenciados en Adeinistracién opindé que
el candidato debe ser amable y educado, extrovertivo y con
un arreglo personal esperado.

- Y su howdlogo describié que las caracteristicas
personales del aspirante dependen del puesto, aunque se
pretende que sea adaptable, que trabaje en equipo, que sea
creativo, que se comprometa, que acepte sugerencias y sea
capaz de hacer bien su trabajo.

- El1 1lic. en Relaciones Industriales, sugiere que el
candidato debe ser pulcro, responsable, suy dindmico y con
veracidad en su historial.

- E1 1lic. en Ciencias de la Cosunicacién, aporté que
adesids de los aspectos de la presentacisn, el solicitante
debe tener nivel académico adecuado al puesto Yy
estabilidad.

- La lic. en Pedagogla, nos dijo que el candidato debe
poseer facilidad para la toma de decisiones, que sea
sociable, con estabilidad esocional, con buena actividad y
responsabilidad.

- La Secretaria nos comentd que el candidato tenga
buen carécter, con potencial para el trabajo, que tenga
experiencia y sea adaptable.

b) De los diversos profesionistas que laboran en
Centros Comerciales, se conts con un lic. en

Adminimtracitn  y un seleccionador con el cuarto grado de

:1-3
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primaria, ambas indican acuerdo en los aspectos de la
presentacison, ademids de que sugieren lo siguiente:

- El lic. en Administracién senciona que es Aauy
importante que el aspirante desuestre seriedad Y
responsabilidad.

- E1 seleccionador que cuenta con el cuarto grado de
primaria, refiere que los candidatos de preferencia deben
ser gente jéven que tenga necesidad de trabajo, que sea
agradable y cordial.

c) Dentro de este grupo de los diversos profesionistas
qQue pressntan sus servicios en Instituciones bancarias, se
reunio a un lic. en Trabajo Social, un lic. en
Adeinistracién y un lic. en Ciencias de la Comunicacién.
Estos son sus puntos de vista :

—- El lic. en Trabajo Social nos comenté que se inclina
por personas cuya personalidad les permita desenvolverse
acaptablesente en su grupo de relacioén.

~ El Administrador sugirié que el candidato tenga la
preparacisén requerida y un sedio ambiente sano en el que se
desenvuelve.

- E1 lic. en Ciencias de la Comunicacién eostrd un
total acuerdo a los puntos que integran a la presentacion,
al igual que 1 1lic. en Trabajo Social y el Administrador
indicando que adends el candidato tenga buen
comportamiento, buenas relaciones sociales y familiares,
asi como escolares y laborales y sobre todo que se adapte
al sedio.



PUNTOS DE VISTA DE LOS PSICOLOGOS QUE TIENEN PREFERENCIA POR
CANDIDATDS DEL SEXD OPUESTOD

a) De los diez psicélogos que trabajan en
Instituciones de Gobierno s6lo uno de ellos refirié que le
gusta msés tratar con candidatos del sexo opuesto, debido a
que con ellos se le facilita llevar a cabo la entrevista,

b) De weste grupo de profesionistas, de los tres que
trabajan en un banco, a dos de ellos les agrada sds tratar
con candidatos de sexo opuesto porque segon afirsaron se
logra una sayor esmpatia, m=sés adecuada en menor tiempo.

c) Sélo & un psicélogo de los siete que representan
«l Sector Privado se le facilita wmis =1 trato con
aspirantes de sexo opuesto.
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FUNTRS DE VISTA DE LOS DiVERSUS’PRDFESIONXSTAS QUE TIENEN
PREFERENCIAS POR CANDIDATOS DEL SEXQ OPUESTO

. ar i@ los gue travajan en la Iniciativa Privada, el
Aeministrador menziond gque s¢ le facilita mds  trabajar con
los aspiranuies del sedo opuesta.

b) Al lic. en Administracién y al lic. en Ciencias de
la Comunicacion, que representan a las Instituciones
bancarias, comentaron que les agrada mas tratar con los
candidatos del sexo opuesto debide a que refieren que son de
trato mds sociable y agradable.

DESACUERDD DE LOS PSOCOLOGOS &N CUANTO A LA PREFERENCIA POR
TRATAR CON CANDIDATOS DEL SEXO DPUESTD

a) e la muestra encuestada del Sector Pdblico, tres
de ellos nos hicieron los siguientes comentarios :

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

- No existe preferencia por ningunc debido a que el
psicélogo tiene la habilidad para trabajar con ambos.

- Por ninguno, porque lo importante es el candidato.

b) Los psicélogos que representan al  Sector Privado
nos expresaron los siguientes puntos de vista =

- Existen buenos candidatos por ambas partes.

- .S6lo basta que el candidato cubra los requisitos gue
marca el desempefo del puesto.



c) De este grupo de profesionistas que prestan sus
servicios en Centros Coserciales, dos de ellos nos dijeron @

~ Todo depende del puesto.

~ La  experiencia de trabajo permite trabajar con aabos
sin dificultad.
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PUNTOS DE VISTA DE LOS PSICOLOGOS QUE INDICAN ACLERDO EN
TRABAJAR CON CANDIDATOS RECOMENDADDS

a) Seis de los que prestan sus servicios en el Sector
Pdblico , dieron las siguientes aportaciones :

- Cuatro de ellos refieren que de los recosendados,
prefieren trabajar con los enviados por sus familiares.

- Otro seleccionador de este grupo, menciona que
prefiere tratar con los recomendados por sus cospafieros de
trabajo.

- Y ®l dltimo integrante de este grupo, nos indica que
%e le facilita trabajar con cualquier candidato recowendado
siempre y cuando sean profesionistas.

c) Tres de los seleccionadores de este grupo que se
degeapeflan #n ®1 Sector Privado, comentaron lo siguiente ¢

~ Dos de ello® nos manifestaron que les gusta tratar
con recosendados de altos funcionarios, y

- Uno de estos, indica que prefiere tratar con los que
tienen la capacidad, la habilidad y las facultades que se
requiere para el desempefio del puesto.

d) Dos de 1los psicélogos que laboran en Centros
Comerciales sencionaron que aceptan tratar con cualquier
tipo de recosendado, siespre y cuando el recossndado dé la
imagen de que no necesita la recosendacién vy sepa trabajar.
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COMENTARIOS DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS QUE MANIFESTARON
ACEPTACION POR CANDIDATOS RECOMENDADOS

Entre las opiniones recopiladas de los representantes
del Sector Privado, tenemos que @

a) Al Lic. en Administracién Industrial, le parece
sejor trabajar con candidatos recomendados por amistades, y
dice que de cualquier candidato recomendado prefiere a gquien
reuna la mayor cantidad de cualidades positivas en su
personalidad y con respecto a su potencial de trabajo.

- El1 Lic. en Ciencias de la Comunicacién, piensa que
®s aejor trabajar con los recomendados de altos
funcionarios, porque probablemente estos estan mds acordes
con el perfil del puesto, lo que no siempre sucede con el
resto de los candidatos; sin eabargo, indica que 1lo que
determina es la experiencia y la capacidad del candidato.

- El tic. en Pedagogfa, no tiene inconveniente por
trabajar con los tres tipos de candidatos, aportando que de
estos  le agrada trabajar con algdn recomendado que
sobresalga positivasente en el trabajo.

- La Lic. en Adainistracion, opina que le gusta
trabajar con recosendados por amistades y por altos
funcionarios, y en general con los que demuestren tener las
aptitudes, habilidades y conocimientos que exige el puesto.

M
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PUNTOS DE VISTA DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS QUE INDICAN
ACUERDO EN TRATAR CON CANDIDATDS RECOMENDADOS

a) De los gque prestan sus servicios en Cantros
Comerciales, el Lic. #n Adeinistracidn indica que de los
candidatos recomendados, le agrada sis tratar con los
enviados por altas funcionarios.

b) Entre 1los profesionistas que laboran en el barco el
Lic. en Administracién comenta que tiene sayor agrado por
trabajar con los candidatos enviados por sus amistades.

Y el Llic. en Ciencias de la Comunicacidén, refiere que
tiene mayor agrado por los candidatos que son enviados por
compafieros de trabajo, por que opina que se abren ads al
didlogo, wmencionando que no le gusta trabajar con los
candidatos enviados por altos funcionarios, debido a que el
candidato cree que por eso ya esta adentro.

£n resumen, tanto los psicélogos como los diversos
profesionistas nos manifiestan que en general no tienen
inconvenientes sn tratar con cualquier tipo de recosendado ¢
a sxcapcion de algunas preferencias por algdn recosendado)
que éste no se wuestre prepotente y cuspla con las
caracter{sticas del puesto, no importando de quien venga
recosendado.
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PREFERENCIRS DE LOS PSICOLOGOS EN CUANTO A TRABAJAR CON
CANDIDATOS JOVENES.

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

- Otro de los representantes de este grupo, indicéd gue
se le facilita el trato con aspirantes entre 20 y 30 afios,
aunque opina que la experiencia de los candidatos mayores
es importante.

- Tres de los profesionistas de este grupo refirieron
que no les gusta trabajar con candidatos mayores de 3& afios,
debido a que segdn ellos su cardcter tiende a ser mas
irritable.

- Y el #ltimo integrante de este factor refiere que le
agrada mas trabajar con candidatos entre 26 y 35 .afios
porque menciona que es mas facil trabajar con ellos.

- En resumen, de los diez integrantes de este sector
seis prefieren trabajar con candidatos jévenes.



COMENTARIOS DE L.OS PSICOLOGDS QUE LABORAN EN DIVERSOS
SECTORES, QUE INDICARON ACUERDD AL TRATAR CON CANDIDATOS
JOVENES

a) be 1la muesta correspondiente a las Instituciones
bancarias, dos de ellos manifestaron preferencia por
candidatos entre 18 y 21 aflos, y en general comentan gue
candidatos no mayores de 36 alos debido a que afirman que se
les facilita el trato con candidatos jévenes.

b) De los tres psicélogos entrevistados que comprenden
a la Iniciativa Privada, todos estuvieron de acuerdo en
tratar con candiatos jévenes, sin embargo una de ellos
opina que se debe aprender a tratar con candidatos de todas
las edades debido a que se presentan candidatos de diversas
edades.

- Dtro psicdlogo que trabaja en la inicativa privada
hizo la observacién de que le gusta tratar con aspirantes
entre 23 vy 28 aNlos, ya que adn tiene un espiritu jovial y
se crea rdpidamente un ambiente de confianza, y

- El ¢ltimo psicdlogo de estas tres que laboran en la
Iniciativa Privada, nos dijo que esta de acuerdo en tratar
con candidatos entre 26 y 35 aflos.

c) e los cuatro psicdlogos que conforman el Sector
Comercial, todos ellos indicaron gque estan de acuerdoc en
trabajar con candidatos jovenes, y cada uno de ellos nos
indica las edades que consideran convenientes para la
contratacion del candidato.

- Que el aspirante no sea mayor de 3& aflos aunque
también menciona que toma en cuenta la necesidad, madurez y
la capacidad.

- Entre 1los 18 vy 25 afios, aunque aporta que todos los
candidatos tienen algo que dar.

- Rue los candidatos no sean mayores de 36 aflos, y
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g - El altimo de este grupo, nos indica gue ‘de
preferencia el candidato tenga entre 18 y 30 afos. .
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'PREFERENC:A'DE LOS UIVERSOS PROFESIONISTAS POR TRABAJAR CON
Gl CANDIDATOS JOVENES

a) De’ los encuestados de este grupo de profesionistas

bique;trabajan en la iniciativa praivada, tenemos que @

— La Lic. en Pedagogla, refirid que es nejor tratar
Zeon candidatos jévenes entre 25 y 35 aflos, aunque dice gue
en muchas ocasiones segun el puesto es el rango de edad.

- La Lic. en Contaduria, nos dijo que prefiere trabajar
con. aspirantes entre 26 y 35 afios, debido a que se puede
e¢ntender me jor y hablar ce la misna idea.

- De igual modo la Secretaria comentd que le agrada
tratar con candidatos jovenes, ya gque la empresa no acepta
a mayores de 35 afos.

- Y por dltimo, el Lic. en Administracidn nos indicéd
que prefiere que los candidatos sean entre 20 y 35 aMos, ya
que comenta que en esta etapa tienen mucha energia,
entusiasmo y deseos de superacién.

b) En relacidén a los puntos de vista ofrecidos por los
diversos profesionistas que laboran en Centros Comerciales,
tenemos gue de los dos seleccionadores de este grupo el Lic.
en Administracién propuso que los candidatos para
contratacién no deben ser mayores de 36 afios.

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

- La Lic. en Trabajo Social refirié que el candidato
no debe ser mayor de 36 aMos, aunque la preferencia del
candadato esta apegada al cumplimiento de los requisitos que
marca la Institucion.

- El Lic. en Administracidn, también nos indicd que
es conveniente que los candidatos no sean mayores de 36
ahos.



- Y el Lic. en Ciencias de 1la Comunicacién, nos
comentt que prefiere que los candidatos tengan edades entre
18 y 25 aflos, ya que dice que puede wmanejar mejor la
entrevista con ellos a diferencia de personas mayores que
generalmente son mids necias.
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COMENTARIDS DE PSICOLOGOS QUE MANIFESTARON DESACUERDO EN
CUANTD A ALGUNA PREFERENCIA POR LA EDAD DEL CANDIDATO

a) Estas son las opiniones de cuatro de ellos que
trabajan en el Sector Pdblico ¢

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

- Todo los candidatos tienen derecho a trabajar.

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

- Porque todos aceptan las instrucciones.

b) Entre los puntos de vista de los psicélogos que
labaran en 1la Iniciativa Privada y los Centros Comerciales,
ellos nos indicaron que se tiene preferencia por contratar
candidatos jévenes.

En resumen, tanto psicédlogos como no psicologos nos
hacen saber que les agrada trabajar con candiatos jévenes
no mayores de 36 aMos.



COMENTARIOS DE LOS DIVERSOS PROFESIONISTAS Y DE LOS
PSICOLDGOS QUE ESTAN A FAVOR DEL “0JD CLINICD®

Entre los diverso puntos de vista que nos ofrecieron
los profesionistas que laboran en el 4rea de la seleccién
de personal, tanto en el Sector Pdblico como privado,
existe una comuniéon de ideas en cuanto a que el “ojo
clinico® y la experiencia de trabajo en dicha actividad es
una herramienta que facilita la toma de decisicnes en cuanto
a la aceptacién o rechazo del candidato, debido a gque desde
el primer momento en que se presenta el aspirante a empleo,
se observa su comportamiento y como sigue las instrucciones,
asimismo en algunas ocasiones se puede determinar si las
caracteristicas del candidato corresponden al perfil del
puesto.

A continuacién se enlistaran los profesionistas que
coinciden con este punto de vista y el lugar en donde
prestan sus servicios:

a) De los que 1laboran en Dependencias de Gobiernao y
comparten este punte de vista, se encuentran seis
psicdlogos.

b) Entre los que trabajan en 1la 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 Comunicacion,

Una Lic. en Contadurla, vy

Una Secretaria.

c) DPe los que se desempefian en Centros Comerciales que

muestran acuerdo en este punto, contamos con dos
seleccionadares de personal con las siguientes
escolaridades:

Un Lic. en Administracidén, vy
Un seleccionador con el cuarto grado de primaria.

d) Y por dltimo, de los que prestan sus servicios en
Instituciones bancarias y que coinciden con este factor
tenemos al

Un Lic. «n CTipntias de la Cnmuniczacidn, ¥

Un Administrador.
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CSIMILITUD ENTRE LOS PUNTODS DE VISTAR MENCIONADOS POR
CADA UND DE L.OS ENCUESTADOS

Opiniones semejantes del total del grupo que integré
la muestra en cuanto al aspecto escalar:

- Existe una similitud de puntos de vista en relacién
a la manifestacion de preferencias por candidatas egresados
de Colegios particulares, debido a3 Qque cada unao de ellas
indicod que existe una mayor posibilidad de que presenten
una mejor preparacién académica, misma Que se va a
reflejar en sus conocimientos.

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

Un Psicdlogo Sector Pablico

Un Psicélago vy

Una Cantadora Iniciativa Privada

tn Comunicélogo Institucion Bancaria

SIMILITUD ENTRE LOS PUNTOS DE VISTA QUE INDICARON GQUE
O TIENEN PREFERENCIA POR LA PROCEDENCIA ESCOLAR
DEL. CANDIDATD

Entre las opiniones que no manifestaron preferencias
por 1la procedencia escolar del candidate, existe una
similitud en cuanto a los conacimientos adquiridos por el
candidato en relacién a que la preparacion académica
depende del propio candidato y no de la Institucién en
donde estudid,

Dentra de este grupo que no manifiesta preferencia por
la procedencia escolar del aspirante, se encuentran los
siguientes profesionistas gue trabajan en Instituciones
tales como:

Tres Psicdlogos Sector Pdblica
Dos Administradores Iniciativa Privada
Un Psicdlago Institucion Bancaria

Un Seleccionadar con el
cuarto grado de primaria Centro Comercial

- be los puntos de vista en cuanto a qgue les es
indistinta la procedencia escalar del candidato, lo
conforman los siguientes profesionistas que laboran en estas
empresas 3



Tres Psicdlogos Sector Pdblico

Dos Psicdlogos Iniciativa Privada

Un Lic. en Trabajo Soc. y

Un Administrador Institucién Bancaria
Un Administrador Centro Comercial

- Se encontréd una similitud entre los puntos de vista
de dos psicdlogos que laboran en el Sector Pdblico y un
Adeinistrador que trabaja en 1la Iniciativa Privada en
relacién a que no tosan en cuenta la procedencia escolar
del candidato, sino que para ellos es sucho ais importante
tomar en cuenta algunos aspectos de la personalidad del
candidato.

PUNTOS DE VISTAR SIMILARES CON RESPECTD A LA
PRESENTACION PERSOMNAL DEL CANDIDATO

be la muestra encuestada, todos nos comentaron que
éste es un factor primordial en el proceso de seleccidn de
personal.

- Uno de los aspectos mas importantes sobre este
factor es que todos coiciden en que es muy importante la
apariencia personal del candidato en cuanto al arreglo y la
pulcritud en el vestir.

- A su vez, obtro aspecto importantisimo en el que
hacen hincapié los seleccionadores es en el comportamiento
del candidato.

A continuacisén se describen 1los factores que en este
caso especifico se conformaron para integrar la
presentacion personal de diversas Instituciones.
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FACTORES QUE INTEGRARON A LA PRESENTACION PERSONAL
DEL CANDIDATO

- Uno de los factores que comprenden a la presentacisn
personal &s la facilidad de palabra del sustente, y sobre
este aspecto los siguientes profesionistas nos comentan gque
no lo consideran como un elemento que pueda influir en las
decisiones de seleccién, estos profesionistas que coinciden
en este punto de vista se desempeffan en las siguientes
espresas :

Un Psicélego Sector Gobierno
Un Administrador, y

Una Contadora Iniciativa Privada
Un Psicologo Centro Comercial

~ &En este aspecto de la presentacion personal del
candidato, cada uno de las encuestados aports puntos de
vista sobre algunas caracteristicas de personalidad que a
su juicia todo candidato debe reunir.

~ Estas son algunas de las caracteristicas que nos
fueran reportadas por la muestra, Yy que a sSu vez son comunes
entre laos diversos profesionistas que prestan sus servicios
en diferentes organizaciones

~ ta Iniciativa Privada factor comin a:

5 Psicdlogos Sector Pdblico

1 Lic. en Relaciones
Comerciales,

2 Administradores.
Iniciativa Privada
1 Contadora, y

1 Secretaria
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La estabilidad emocional comdn a:

5 Psicélogos Sector Pdblico

1 Psicélago Institucidn Bancaria

1 Psicotloga Sector Comercio

1 Administrador Iniciativa Privada

- Manejo de buenas relaciones interpersonales factor
comén  a: 5

3 Psicélogos Sector Pdblico

1 Administrador

1 Lic. en Ciencias de Iniciativa Privada
la Comunicacién, vy

i Administrador Institucidn Bancaria

— Adaptable al ambiente de trabajo y de caracter
accesible:

3 Psicdlogos Sector Pdblico

1 Administrador Institucién Bancaria

1 Administrador, y

1 Secretaria Iniciativa Privada

i Lic. en Ciencias de

la Comunicacioén Institucién Bancaria
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- -Experiencia en actividades similares:’

3'Psicélogos

1 Administrador,

1 Contadora,

1 Administréqor,,y :

1 Secretaria

{ Psictlogn

- Re;pansaﬁilidad: o

4 Psicélogos ~ “sector Edbié}ﬁu

1 Administrador : " UInidiativa Privada

1 Psicdlogo : Sector Comercial

— Patencial para aprender, intereses relacionados con
la actividad y deseos de superacién:

S Psicologos Sector Gobierno

1 Psicédlogo Iniciativa Privada

2 Psicélogos Sector Comercial

1 Administrador Institucidn Bancaria



=iPor Gltimo,

-comentarios. camo:

“Las caracteristicas .estan en funcién de los
reqqerimientos del puesto a cubrir y son:

1'Psicalogo

‘1" Administrador

1 Psicéloga,

1 Psic6logo

Y

Sector Gobierno
Iniciativa Privada
Centro Comercial

Institucién Bancaria
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PUNTOS DE VISTA SIMILARES DE LOS ENCUESTADOS EN CUANTO
A-UN ACUERDD PDR TRABAJAR CON CANDIDATOS DEL SEXD
OPUESTO

i Entre los profesionistas que comparten esta opinidn
contamas con los siguientes:

1-Psic6logo Sector ' Péblico

1 Administrador Iniciativa Privada™
1 Psicologo,

i Administrador, y

1 tic. en Ciencias de : . ! .
la Comunicacién Institucidén Bancaria

Estos profesionistas nos indican que este punto de
7ista se debe principalmente 'a que ‘se’.logra -una mayor
erpatia nmés adecuada en senor tiempo.

" Entre las cpinicnes que no cosparten este punte de
7ista, tenemos a los siguientes profesionistas:

& Psicélogos ‘Sector Péblico

2 Psicdlogos, vy

1 Administrador Iniciativa Privada

1 Seleccionador con el
4o. grado de primaria Sector Comercioc

Entre los comentarios que “ellos indicaron sobre este
factor es que:

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

- Lo que importa es la personalidad del candidato.

-~ El1 sexo del candidato va de acuerdo al puesto
sclicitado.

-



SIMILITUD ENTRE LOS PUNTOS DE VISTA QUE MANIFESTARON
ACUERDO HACIA EL TRATD CTON CANDIDATOS JODVENES

De la muestra encuepstada gue esta  ae acuerdo en este
punto, rnos dice que principalmente existe una ciorta
preferencia por trabajar con candidaies jovenes amenores de
36 afos, debido a:

1.~ Politicas de la empresa

2.~ Porque es mas fdcil e} trato can jdvenes

3.~ Porgue expresan mayor erergla vy entusiasmo

Entre los profesionistas que nos hacen estos
camentaripos, tenemos a lps siguientes:

3 Psicdlogos Sector Pablico

1 Psicdloga Institucidn’ Bancaria
1 Pgicdlogo i Iniciativa Privada

2 Psicblogos : Sector Comercial

1 Secretaria Iniciativa Privada

1 Lic. en Trabajo Sorcial Institucién Bancaria
1 Administrador Instituci6bn Bancaria

A sy  vez, cada uno de estos profesionistas nos  indicd
un rango de edades gque de acuerdo 4 su juicio propicia una
mayor Facilidad hacia el trato con el candidato. Estos son
los rangos de edades de los candidatos indicados por los
encuestados:

Entre 20 y 30 ahos
Entre 26 y 3% ahos
Entre 18 y 21 ahos
Entre 20 y 3% aflos
Entre 18 y 35 afios
De las opiniones de los seleccionadores que no tienen

una preferencia por la edad del! candidato estan 1las
siguientes:

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

--La edad no implica que posean o no los conocimientos.
- La edad va de acuerdo al puesto.

- Tanto jdévenes como adultos, dejan ver ewperiencias
agradables y desagradables.

Estos puntos de vista estan representados por el
sigulente grupo de profesionistas:

4 Psicdlogos Sector Pablico
1 Psicblogo Institucién Bancaria

1-Administrador Iniciativa Privada



SELECCIDNADDR:S LE PERSONAL QUE LES AGRADA TRATAR CCh
CANDIDATOS RECOMENDADCS

Entre este grupo se encuentran los siguientes:

— bos Psicélogos del sector Pablico que les agrada
trabajar con recomendados por sus familiares.

-~ Un Psicdlogo que presta sus servicios en el Sector
Padblico y wun Lic. en Ciencias de 1la Cosmunicacién que
laboran en una Institucién bancaria, nos comentan gue les
agrada trabajar con candidatos enviados por compafieros de
trabajo y por altos funciocnarios.

Dos Psicélogos de la Iniciativa Privada, un
Psicélogo de Institucidn bancar:ia y un Administrador gque
presta sus servicios en un Centro Comercial, nos indican gue
prefieren trabajar con recomendados enviados por sus
amistades y altos funcicnarios.

- Por 4itimo, a wun Lic. en Relaciones Industriales y
un Administrador de Institucion bancaria, nos indican que
entre los recomendados ies agrada mas tratar sclo con
recomendados por amistades.

- Los siguientes seleccionadores de personal nos hacen
el comentaric de gque no tienen preferencia por trabajar con
algtn candidato en especial:

2 Psicoelogos Sector Pablico

1 Psaicélogo Iniciativa Privada

2 Psicologos Sector Comercial

i Lic. en Trabajo Sccial Instituciéon’ Bancaria

1 Seleccionador con el ; .
° 4Yo. grado de primaria Centro.Comercial
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LT3 ERCUISTAL
CTRATAR TEN DRMUIINTIE RE,

CUTSTAL SUT We LT3 AGRADA

oo
COMENDNIDE

@3i0 se duebe priacipeimenie a que
‘= Se muestran preponderantes D soprevalcrados.
- Creen que ya van a ser contratados.

. No-.aobstante, los zeleccionadocres nos indicaron que se
aceptan 'los candidatos recomendados siempre y cuando:

- Muestren los canocimientos.
. - Se olvide de que es un recomendado y acate las
instrucciones, ya que el trato no se le puede dar en base .a

ia jerarquia de la recomendacién.

- El altima de este grupo, nos indica " que de
preferencia el candidato tenga entre 18 y 30 afos.
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*** ANALISIS DE VARIANZA **~

TOTAL
FOR PROF Profesiin
500

EDAD
QLR  Colar de Piel

Sumn de Cuadrados Significancia
Fuente de variacidn CQuadrados GL madics F ds F
Efectos principales 139.991 6 23,332 1.018 .436
PROF 32.40% 1 32.405 1.414 246
SEX0 1.578 1 1.578 069 795
EDAD 42,517 3 14.172 .618  .610
QOLR 9.658 i 9.658 421 522
Explained 139.991 6 23.332 1.018  .436
Residual 572.884 ] 22.915
Total 712.675 31 22.99
32 Cases were processed.
0 Capes (.0 PCT) were missing.

Due to empty cells o a singular matrix,
higher order interactions have been suppreesed.
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