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RESUMEN

El desarrollo en las organizaciones en gran medida depende de las capacidades,
las habilidades, los conocimientos y las actitudes que asumen y ponen en practica,
los empleados que conforma a las mismas; por tal motivo, es imprescindible que el
recurso humano sea seleccionado bajo parametros cientificos y por profesionistas
expertos en el comportamiento, es decir, por psicélogos que tengan fundamentos
éticos, sean observadores, posean destrezas para escuchar y comunicarse, etc.,
para que en el momento de llevar a cabo la entrevista psicoldgica, se encuentren
en la posibilidad de discernir y analizar la informacién obtenida, con el fin de
exponer si el candidato satisface los requerimientos establecidos en el perfil del
puesto y se esté en la posibilidad de predecir su estilo de trabajo en un futuro.

El rendimiento laboral, se encuentra en funcion de los conocimientos y destrezas
que posea el candidato, pero sobre todo de la disposicion o motivaciéon que tenga
para aplicarlos, razén por la cual, la labor del psicélogo evaluador resulta
importante, ya que mediante la entrevista le permitira descubrir y confirmar en que
medida el candidato sera productivo.

Ademas de apoyar su labor en la principal herramienta que es la entrevista, sera
necesario que tome en consideracién, paralelamente los resultados que el
candidato obtuvo de sus pruebas psicolégicas, psicométricas, cuestionarios o
cualquier otra técnica que le pueda ser de utilidad, conforme a las necesidades
que su area de trabajo le establece.

El presente escrito, pretende conjugar informacién tanto te6rica como practica, con
respecto a la importancia que tiene la entrevista psicologica en el proceso de
seleccion de personal, para que el lector tenga algunas ideas acerca del tema vy

cuente con material de apoyo en su practica cotidiana.



INTRODUCCION

La entrevista tiene sus origenes en el campo clinico y ello se presentd a partir de
las necesidades sociales y de salud que en ese momento imperaban, por lo cual
se implementaron diversas estrategias y técnicas para conocer cuales fueron los
factores que desencadenaron el problema o patologia y darle asi, una solucion a
las mismas. Uno de los principales exponentes en esa area fue Sullivan (1990)
quien empezo a interesarse en especial, por pacientes que estaban internados en
hospitales psiquiatricos, con el fin de ofrecerles medios terapéuticos y conseguir
gue su nivel de vida tuviera una mejoria.

En la medida en que se obtuvieron resultados satisfactorios en el ambito clinico, la
entrevista comenz6 a tomar cada vez mas importancia y auge, por lo que fue
utilizada en otras esferas como la industrial para hacer a las empresas e
instituciones (*) mas competitivas y eficientar sus procesos en cuanto a calidad y
mejoras en sus recursos tanto materiales, como humanos. Fue tal la aportacién de
la entrevista en este ambito, que en la actualidad es una herramienta
imprescindible para ayudar en la seleccion del personal, ya que por medio de ésta,
se pueden tener a los candidatos mas idéneos para cubrir las vacantes existentes
y de esta manera alcanzar los objetivos que se tengan programados, con tal de
obtener mayores grados de productividad y eficiencia. Puede afirmarse, sin temor
a caer en una exageracion, que el éxito o fracaso de una organizacién, depende
de la adecuada seleccion del recurso humano, debido a que son las personas las
encargadas de poner en marcha los procesos de produccion; de ahi la importancia
que tiene la entrevista en dicha area porque mediante ella, se puede obtener una
amplia informacion que permite determinar las caracteristicas de personalidad,
experiencia laboral, historia personal, entre otras en pro de la organizacién. El
presente trabajo, pretende por tanto, ofrecer al lector un bosquejo general de la



importancia que juega la entrevista en la seleccion de personal, asi como algunos
elementos para que ésta sea efectuada de la mejor manera posible.

La competitividad y exigencia por eficientar los estandares de calidad en las
organizaciones, es una necesidad imperante en toda sociedad, debido al hecho,
de que son estas las encargadas de ayudar o en caso contrario, estancar el
desarrollo de las mismas. Son muchos los factores que intervienen de manera
directa en este fendbmeno, como lo puede ser el tipo de tecnologia, recursos
econdémicos con los que se cuente, ubicacion geografica, entre otros; sin embargo,
uno de los mas importantes se encuentra en el denominado recurso humano
porque finalmente son las personas (sus actitudes, conocimientos, experiencia,
formacién profesional, etc.) las que se encargan de dar el soporte necesario para

que ese funcionamiento sea el idéneo.

La necesidad de emplear al candidato mas capaz y de una manera rapida, es
imprescindible en cualquier tipo de organizacién, porque esto ayuda a que sus
planes y proyectos tanto inmediatos como mediatos, se vean concretados. Como
acertadamente lo sefala Bedolla (2001) “si la seleccién de personal se realiza
adecuadamente, se obtienen beneficios muy importantes como el ahorro de
costos, se evita tener altos indices de rotacion de personal y ademas las
organizaciones se aseguran que se esta incorporando a personal altamente
capacitado para la posicion vacante, evitando con ello tener que buscar a nuevos
empleados recurrentemente, entre otros muchos beneficios” (pag. 3). De igual
manera, al darle la importancia y apoyo necesario al area de selecciéon de
personal existe un beneficio para que los procesos se den con mayor prontitud y
se satisfagan por consiguiente, las necesidades imperantes en cada una de las
areas que requieran personal; sin embargo, he podido observar y valorar con
algunos colegas que se encuentran inmersos en el area que, desafortunadamente
las condiciones no son tan favorables como se esperaria o deberia, ya que
generalmente tienden a menospreciar la labor del psicélogo a grado tal que se le
brinda un apoyo mayor a areas como la mercadotecnia, publicidad y en general al
cdmo hacerle para que la organizacion, se desarrolle por otros medios, que a la de



los recursos humanos. En este punto el profesional encargado de elegir al
candidato, es decir el psicélogo, asume por consiguiente una responsabilidad muy
amplia, ya que ademas de esforzarse para que sus resultados sean éptimos,
también tiene que lidiar y convencer a las otras areas de la importancia que tiene
su labor para el desarrollo de la organizacién de la cual forman parte, claro esta,
con resultados favorables que hablen bien de su capacidad para el trabajo. La
confiabilidad y el respeto a su labor cotidiana, sera entonces, uno de los aspectos
sobre los cuales debe girar su labor y por tal motivo, el presente trabajo pretende
también, ser una herramienta sobre la cual el lector pueda aumentar su visidon
acerca de cdmo debe dirigir la entrevista de seleccion de personal y cuales son los
factores a considerar para su utilizacién cotidiana.

El esclarecer conceptual y empiricamente el tema de la entrevista en seleccién de
personal, ayudara por tanto, a que se puedan tener los elementos para obtener la
informacidén mas pertinente y delimitar si el candidato puede o no, ser funcional en

la organizacion.

(*) Para unificar criterios y evitar alguna probable confusion, a partir de este
momento, se utilizara unicamente la palabra organizacioén para hacer referencia a
toda aquella Institucion o Empresa indistintamente de si se trata o no de la
iniciativa privada o publica para desarrollar los temas del trabajo.



CAPITULO 1
EL CONCEPTO DE ENTREVISTA EN LA PSICOLOGIA

1.1 Qué es una entrevista

Para iniciar la exposicion e introducirnos en el tema de la entrevista, es
fundamental conocer cuales son las definiciones que algunos profesionistas
formulan y asi vislumbrar en forma inicial la importancia que ésta tiene, para

conocer a la persona.

Acevedo y Lépez (1996), sefalan que “La entrevista es un intercambio verbal, que
nos ayuda a reunir datos durante un encuentro, de caracter privado y cordial,
donde una persona se dirige a otra y cuenta su historia, da su version de los
hechos y responde a preguntas relacionadas con un problema especifico” (pag.
10). Por su parte, Grados y Sanchez (2000), dicen que la “Entrevista es una
comunicacion generalmente entre entrevistado y entrevistador, debidamente
planeada, con un objetivo determinado para tomar decisiones que la mayoria de

las veces son benéficas para ambas partes”. (pag. 55).

Como puede vislumbrarse, el propésito de la entrevista radica en el hecho de dar y
obtener informacion trascendental acerca del individuo, en donde el encuentro
debe tener definido un objetivo, para que el didlogo sea fructifero en la toma de
decisiones que se llevara a cabo posteriormente. Ademas el punto medular en
cada entrevista radica en el hecho de interpretar y analizar el tipo de informacién
que se emita, conforme a las metas que cada profesionista tiene pretendidos en

un inicio.

La entrevista, es un instrumento con el cual se puede obtener informacién valiosa
de otra persona con diferentes fines. Acevedo y Lépez (idem), sefialan que el

término de entrevista tiene sus origenes en el idioma francés “entrevoir” que



quiere decir verse el uno al otro. “La entrevista al ser una forma oral de
comunicacion interpersonal, que tiene como finalidad la obtencidén de informacién
en relacion a un objetivo, se ubica como una forma estructurada de interaccién en
donde la conducta del hombre se polariza justamente entre la solidez del
intercambio y la dinamica de la reciprocidad”. (pag. 11). Es una técnica que
debido a la facilidad de aplicaciéon que ella implica, actualmente tiene una utilidad
de suma importancia para investigar informacién, claro esta, siempre y cuando sea
utilizada por un profesionista experto en la materia con soélidas bases del
comportamiento humano. En la entrevista se relatan una serie de datos que deben
agruparse en forma sisteméatica para posteriormente analizarlos y obtener asi, las
conclusiones pertinentes de la persona en cuestién. Debido a que el momento de
la entrevista implica un dialogo dinamico entre el entrevistado y el entrevistador, el
segundo debe tener la habilidad para guiarla en forma flexible y con interés para
que los resultados obtenidos sean una “radiografia” del individuo y se acerquen lo
mas posible a su historia 0 mejor dicho, a parte de su historia, porque es evidente
que en un periodo tan corto de tiempo sb6lo se pueden obtener datos parciales,
aunque de ninguna manera, dejan de ser valiosos. El proceso de entrevista exige
un entrenamiento o adiestramiento especial de parte del entrevistador para que
éste pueda conducir con éxito la misma y no realice conclusiones con
fundamentos

carentes de solidez. La entrevista se basa en un intercambio de ideas, entre dos
personas, aunque pueden ser mas, en donde se pretende obtener informacién
trascendente con base en objetivos claros y precisos que se han planteado con

antelacion.

La entrevista como tal, implica una interaccion en donde existe un flujo dindmico
de informacién, dado que se expresan en algun grado, sentimientos, emociones,
percepciones y muchos otros elementos a través de la comunicacién verbal y

corporal, que en conjunto plasman los rasgos de personalidad de los involucrados.



1.2  La entrevista en psicologia.

Historicamente, la entrevista psicoldgica ha servido como punto de referencia para
indagar informacion en otras disciplinas tales como la sociologia, trabajo social,
pedagogia u otras areas, en donde el profesional como ya se ha mencionado,
desea obtener informacion, con el fin de cubrir un objetivo especifico. A pesar de
existir diferencias en la practica cotidiana y en la forma en que se realiza la
indagacién respectiva, existen puntos de convergencia entre las mismas, por el
simple hecho de que el ser humano es un ente biopsicosocial. Es una necesidad
el tener una herramienta con bases cientificas como lo es la entrevista psicoldgica,
ya que a partir de que se cuenta con preguntas predeterminadas, pero flexibles
que tienen un sustento tanto teérico como practico, es factible que ayuden a la
obtencidon de resultados consistentes para poder emitir un diagnéstico “acertado”
de la persona, independientemente de si se trata del area clinica, educativa o
cualquiera que ésta sea, lo cual permite por tanto, vislumbrar datos relevantes, a
pesar de que el individuo esté inmerso en un proceso de contindo cambio por la
diversidad de actividades a las que se enfrenta y ha enfrentado en su quehacer
cotidiano.

En la entrevista psicoldgica, el entrevistador, no sélo debe tener en cuenta los
factores que intervienen en el momento de llevar a cabo el encuentro cara a cara,
dado que el conocer el entorno familiar, comunitario y en general hablese del
contexto en el que se desenvuelve y ha desarrollado a lo largo de su vida, se
presume que ello permitird tener informacién mas amplia y confiable. Bleger
(1998), menciona que la entrevista psicolégica “intenta el estudio y la utilizacién
del comportamiento total del sujeto”, es decir, que con ella se tratan de indagar
aspectos profundos a través de un andlisis exhaustivo para delimitar los comos y
porqués del comportamiento. Al hablar de la historia y contexto en que se ha
desarrollado la persona, se intenta hacer notar la necesidad de tomar en cuenta el
tipo de relaciones interpersonales que genera con las personas que lo rodean,
incluyendo familia, amigos o cualquier otro elemento de donde se pueda obtener
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informacién para determinar la etiologia y conocer de donde origin6 el problema o
situaciébn en la que se encuentra. Bleger (idem), enuncia que la entrevista
psicolégica se ha visto determinada por diversas corrientes como el psicoanalisis,
el conductismo, la guestalt, entre otras, que han ayudado a consolidarla, asi como
para que sus bases se ubiquen bajo parametros cientificos. Tiene sus

fundamentos en el campo clinico, cuyo marco tedrico inicialmente fue el
psicoanalisis con el fin de dar una explicacibn a los fendmenos del
comportamiento humano; en el campo clinico, el terapeuta debe realizar
planteamientos para poder elucidar cual es su patologia o problema, motivo por el
cual se presenta a consulta y en lo subsecuente se buscan aplicar diversas
técnicas y procedimientos de acuerdo a la formacion tedrica que haya adquirido el
profesional. Es necesario destacar que generalmente para obtener un cambio
actitudinal, el proceso de intervencion es largo en tiempos, ya que a través de las
sesiones se presentan mecanismos de defensa que implican consecuentemente,
obstaculos que impiden conocer a priori las causas que lo aquejan, para poder
emitir un diagnostico y se implementen o desarrollen alternativas de cémo es que
se abarcara el problema; mas adn, si se parte del hecho de que el problema lleva
desarrollandose afos y el habituar al paciente para que tenga otro estilo y forma
de vida, necesita de empefio y animo por querer cambiar; el profesional en ésta
area debe tener la habilidad para establecer y mantener un equilibrio entre la
ambigledad de la informacién vertida y los parametros cientificos bajo los cuales
sustenta su practica, con el fin de marcar limites y conducir la terapia hacia fines
practicos que permitan el insight en el entrevistado. Al respecto Diaz (2000),

sefiala que la entrevista clinica es un procedimiento técnico tendiente a
desarrollar un proceso de comunicacién, en el seno de un vinculo interpersonal,
cuya meta es el establecimiento de una relacién de trabajo a través de la cual se
busca esclarecer los conflictos psiquicos, presentes y pasados, que perturban el
equilibrio actual del o los entrevistados”. (pag. 28-29).

En este tipo de practica, se debe tener precaucion para actuar con imparcialidad y
objetividad, con el fin de no permitir prejuicios o mal interpretaciones con base en

las carencias o dificultades del entrevistador; por tal motivo, como se mencionara



11

mas adelante, el psicélogo debe estar inmerso continuamente bajo un proceso
terapéutico para poder ayudar a otros. “Con muchisima frecuencia, el grado de
represion del entrevistado, depende mucho del grado de represion que tenga el
entrevistador hacia determinados temas (sexualidad, envidia, etcétera)” (Bleger,
pag. 35). De tal modo, que el terapeuta debe tener el compromiso ético, de
encuadrar la informacion para que exista catarsis y pueda en lo sucesivo emitir un

diagndstico certero, asi como determinar alternativas de solucion al problema.

En la medida en que se obtuvieron resultados satisfactorios en el ambito clinico, la
entrevista comenz6 a tomar cada vez mas importancia y auge, por lo que fue
utilizada en otros campos de aplicacion como lo es la industria para ayudar a que
las organizaciones fueran mas competitivas en sus procesos de produccién y
eficientar asi, sus recursos humanos y materiales. Fue tal la aportacién de la
entrevista en este ambito, que en la actualidad es una herramienta imprescindible
para ayudar en el proceso de seleccionar personal, ya que por medio de ésta se
pueden tener a los candidatos mas idéneos para cubrir las vacantes existentes y
alcanzar los objetivos que se tienen contemplados. Para profundizar al respecto,
en el siguiente capitulo se enunciaran algunas consideraciones para llevar a cabo

una entrevista de seleccion de personal.

1.3  La entrevista en seleccién de personal.

La competitividad y exigencia por eficientar los estandares de calidad en las
organizaciones, es una necesidad imperante, ya que ello permite el desarrollo
continuo de las mismas. Son diversos los factores que intervienen en este
fenémeno, como lo puede ser el tipo de tecnologia, recursos econdmicos que se
tengan, ubicacion geografica, entre otras; sin embargo, uno de los mas
importantes se encuentra en el denominado recurso humano que conforma la
plantilla de la organizacién, porque finalmente son las personas, sus actitudes,
conocimientos, experiencia y formacién profesional, los que se encargan de dar el

soporte necesario para que ese funcionamiento sea el idéneo. La necesidad de
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emplear al candidato mas capaz y de una manera rapida, como eficaz, es
imprescindible en cualquier tipo de organizacién, porque esto ayuda a que sus
planes y proyectos tanto inmediatos, como mediatos, se vean concretados. Como
acertadamente lo menciona Bedolla (idem) “si la seleccion de personal se realiza
adecuadamente, se obtienen beneficios muy importantes como el ahorro de
costos, se evita tener altos indices de rotacion de personal y ademas las
organizaciones se aseguran de que se esta incorporando a personal altamente
capacitado para la posicion vacante, evitando con ello tener que buscar nuevos
empleados recurrentemente, entre otros muchos beneficios”. Partiendo del
fundamento anterior, el psicélogo inmerso en las organizaciones utiliza diversos
medios y herramientas para que sus resultados sean significativos; una de las mas
importantes para seleccionar personal es el adecuado manejo de la entrevista de

seleccion.

Schultz (1985), hace referencia que “la finalidad primaria de la entrevista es
ofrecer una reunion personal que permita evaluar la idoneidad del sujeto. A
menudo se pasa por alto el hecho de que constituye un flujo bidireccional de
informacién, en virtud del cual ambas partes se conocen reciprocamente. No sélo
el empleador consigue mas datos sobre el candidato, sino que éste se entera de la
indole del puesto y de la naturaleza de la empresa” (pag. 89).

“El propésito del entrevistador es doble; reunir datos pertinentes y evaluar los
datos y decidir seleccionar o rechazar al aspirante” (Blum y Naylor 1968; citado en
: Muchinsky, 1994, pag.135). Por su parte Tortosa (1998), refiere que la “La
seleccion, como su nombre lo indica, significa escoger la persona adecuada al
puesto. Esto comprende:

- Reunir datos acerca de la persona y del puesto.

- Medir dichos datos.

- Juzgar las aptitudes de las personas por la forma en que cumplen con sus
deberes y obligaciones” (pag. 24).



13

Cardona (1991), sefala que “Una entrevista de seleccién de personal es una
conversacion preparada en la que el entrevistador presenta el puesto de trabajo y
la empresa; evalla las posibilidades de un candidato para desarrollar un trabajo
concreto y su proyeccion futura dentro de la empresa”. Por su parte Sanchez
(1997), refiere que “La entrevista en seleccion es una conversacion preparada que
tiene como primordial objetivo elegir o rechazar candidatos”. Asi pues, la
entrevista es una conversacion que por lo general se da entre dos personas en la
cual se pretende recabar informacién de una manera sistematizada y flexible, en
donde se busca al fin de la misma, cumplir con un objetivo especifico. En el
transcurso de ésta, se realizan preguntas para rechazar o aceptar hipotesis y
poder predecir si en el futuro ese candidato va a ser funcional para la
organizacion. Por tal motivo, es de suma importancia el realizar una entrevista
efectiva y en dado caso de que no se tenga la seguridad de que es el candidato
idoneo, es preferible programar otra cita en donde se tengan los elementos para
obtener mas informacion y sustentar la decisiébn para una futura contratacién.
Dunnete y Kirchner (1980), enuncian que “idealmente, desearia que los nuevos
empleados tuvieran las habilidades necesarias para hacer las tareas requeridas y
que sus caracteristicas sociales y personales concordaran con las del resto del
personal” (pag. 27), razén por la que también se tendran que considerar los
lineamientos generales acerca del clima organizacional en donde el potencial
candidato sera inmerso. Grados y Sanchez (idem), enuncian que para toda
entrevista de seleccion de personal, deben existir estos tres factores. “informacién
sobre el puesto, informacion sobre el candidato e informacién sobre la estructura
organizacional” (pag. 70).

Werther y Davis (1991), hacen referencia que la entrevista de seleccion “consiste
en la platica formal y en profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el
puesto que tenga el solicitante. El entrevistador se fija como objetivo el responder
a dos preguntas generales. ;Puede el candidato desempefar el puesto? ;Cémo
se compara con respecto a otras personas que han solicitado el puesto?” (pag.
114).
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La entrevista tiene como meta esencial, el intercambio de ideas entre dos
personas que son el entrevistado y el entrevistador para conocer las necesidades,
motivaciones, intereses, etc. en esencia del primero y determinar si la persona es
adecuada para cubrir una vacante y conseguir que la organizacibn aumente su
nivel de productividad y competencia. Previo a la entrevista, se requiere estar en
un area como lo puede ser un cubiculo, aula, sala de juntas o cualquier otro, en
donde el candidato se sienta codmodo y existan los minimos distractores para que
los resultados no se vean contaminados por variables extrafas, como lo pueden
ser las interrupciones de parte de la secretaria, evitar recibir y hacer llamadas
telefénicas, entre otras, que permitird mantener un respeto hacia el entrevistado y
la tranquilidad necesaria, para concentrar la atenciéon en la actividad, haciendo
notar que el tiempo invertido en el proceso de evaluacion, esta siendo fructifero.

Como sugerencia adicional, considero que con el fin de observar el lenguaje
corporal y para obtener mayor cantidad de informacioén, se erradique el uso del
escritorio, lo cual puede permitir abrir alin mas los canales de comunicacion, asi
como también ayudara el observar su tipo de comunicacion corporal y delimitar la
concordancia de ésta con lo que expresa verbalmente.

A partir de mi experiencia profesional, he observado que el proceso de entrevista
inicia propiamente con la revision de la informacion contenida en los formatos
como: solicitud de empleo, cuestionarios, curricula y pruebas psicométricas, ya
que a pesar de no tener frente a nosotros al candidato, su comunicacion escrita
marca pautas y se pueden empezar a formular hip6tesis que nos permitiran darle
un curso a la conversacion, ver que tipo de cuestionamientos se van a formular y

esta revision ayuda a familiarizarnos con la persona.

De igual manera, para conocer el nivel de ejecucion, potencialidades y comenzar a
realizar predicciones, ayuda sobremanera, el hecho de observar directamente al
candidato cuando se somete al proceso de evaluacién, es decir cuando esta
realizando sus pruebas psicométricas y esta trabajando en el llenado de cualquier
otro formato como es el caso de la solicitud de empleo, para conocer su forma de
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trabajo y como es que se enfrenta a los procedimientos organizacionales, ya que
por este medio se puede obtener informacion valiosa para determinar por ejemplo,
su nivel de ansiedad, seguridad en si mismo, conocer si existi6 complicacion
alguna para cubrir alguno de los requerimientos, etc. y por tanto, se puedan tener
datos mas fidedignos para darle un valor mas objetivo a los resultados que obtuvo.
Aunque sea una situacion diferente a lo que se va a enfrentar en su labor
cotidiana, esta manera de proceder permite tener indicios que ayudaran a predecir
su comportamiento futuro y conocer sus habilidades, asi como deficiencias para
poder ayudarlo y en su caso brindarle capacitacibn o apoyo para que su
desemperio sea satisfactorio.

Para establecer un acercamiento con mayor grado de prontitud y cumplir con los
objetivos de nuestra entrevista, serd necesario dar a conocer nuestro nombre, la
posicion que tenemos en la organizacion y en general, adoptar una actitud cordial
desde este momento de la presentacion personal en donde un saludo de manos y
una sonrisa, ayudaran para establecer confianza. De igual manera es benéfico el
hecho de darle la bienvenida a la organizacién utilizando una entonacién calida en
nuestro lenguaje y plantearle la intencion u objetivo de la misma, asi como
mencionarle el plan de carrera y los beneficios que obtendra en caso de ser
contratado. También es conveniente sefalarle, las condiciones generales de
trabajo, horario, politicas, ambiente laboral en donde sera incursionado y normas a
las cuales tendra que adecuarse para determinar en inicio si es un candidato
viable o por el contrario, sera mejor agradecerle su participaciéon y mantener su
curricula en la base de datos para una futura oportunidad de empleo o
emergentemente ofrecerle la posibilidad de canalizarlo a otra vacante si existiera,
en donde se considere que puede ser funcional. Como puede evidenciarse, desde
este primer acercamiento, se pretende ir teniendo un conocimiento acerca del tipo
de candidato y asi conocer cudles seran las preguntas mas adecuadas que se
utilizaran a lo largo de la entrevista. Keats (1992), enuncia una serie de
recomendaciones en este primera acercamiento que se resumen en |os siguientes

aspectos: a) Presentacion, que en esencia abarca el saber quiénes seran los
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interlocutores, asi como el objetivo que persigue la entrevista; b) Desarrollo de
afinidad, que basicamente se centra en el establecimiento de lazos de confianza
mutua y c) Presentar el modo en que se van a recolectar los datos, que
basicamente se centra en el hecho de hacer del conocimiento al entrevistado que
se tomaran notas, se grabara o videograbadora la conversacion o cualquier otro
que se considere pertinente y segun lo permitan las circunstancias y el mismo
candidato. Con relacion a la presentacion, Morgan y Cogner (1975) en “El Manual
del Entrevistador”, enuncian que una pregunta de iniciacién puede relacionarse
con el nombre del candidato, en donde se le cuestiona la manera en que desea
ser llamado a lo largo del proceso, lo cual permite tener un acercamiento mas
préximo, asi como obtener un mayor grado de confianza, ademas se parte de un
tema trivial que resulta poco amenazante y ayuda a disminuir la ansiedad que
pudiera estar generando la misma situacion. Ademas enfatizan la importancia de
conocer la motivacion del candidato hacia la organizacion para tener puntos de
referencia y sugieren ademas, formular una guia de entrevista en la cual se
encuentren vertidas una serie de lineamientos sobre los que se va a cuestionar al

candidato

Una vez que se ha iniciado la entrevista, no sélo es importante poner atencion al
vocabulario y forma en que expresa sus ideas, sino que de igual e incluso mayor
importancia tendra la coherencia que estas palabras tengan con referencia a su
lenguaje corporal, sus posturas y actitudes hacia el trabajo, porque puede ser que
académicamente y por nivel de experiencia, el candidato reuna los criterios de
nuestro perfil del puesto, pero no tenga la disposicion y motivacion para
desempenar las responsabilidades que le seran encomendadas en lo sucesivo. En
esta etapa hay que tener cuidado también en la forma y tipo de preguntas que se
formulen, ya que de ello dependera el tipo de respuestas que se tendran, es decir,
que éstas sean neutras; por ello es importante que el entrevistador tenga un
conocimiento amplio sobre los objetivos y necesidades organizacionales para que
sus cuestionamientos giren en torno a ellos. Es importante destacar que antes de

llevar a cabo la entrevista, se deben tener con claridad y precision las politicas
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bajo las cuales se rige la organizacién, asi como las normas del area en la cual
sera contratado el candidato, con el fin de que las preguntas estén enfocadas a
cubrir esas bases y necesidades; asi como para determinar en que grado se
adaptara al ambiente laboral que ahi prevalece, sobre todo en aquellos casos en
donde las condiciones laborales, pudieran ser desventajosas, como por ejemplo,
en aquellos puestos en donde el trabajador estd expuesto a las condiciones
climatolégicas dificiles, riesgos en el trabajo por la maquinaria que utilizara o
cualquier otra que desde un inicio se considere importante considerar, para que el
candidato sepa de antemano el compromiso y la responsabilidad que esta
adquiriendo en caso de ser seleccionado.

Debe tenerse en cuenta que la entrevista comienza por donde inicie el
entrevistado, es decir, a partir de los canales de comunicacién y areas que él en
primer instancia desea tocar y sélo una vez que se percibe que su atencién y
comentarios se desvian del objetivo del encuentro, es entonces cuando se le debe
guiar. Es evidente que un indicador o actitud no se puede tomar como un
determinante del comportamiento, sino que deben conjugarse diferentes indicios
para poder aceptar o rechazar las hipétesis formuladas en torno a la persona. Asi
es que las primeras impresiones no son suficientes para determinar su viabilidad
hacia el puesto de trabajo, ya que con frecuencia es uno de los errores mas
frecuentes en los que incurren los profesionales en seleccion de personal y
evidentemente esto trae consigo que las conclusiones obtenidas, estén
contaminados con fundamentos inadecuados.

Romero (1991), sefala que “para realizar una entrevista de empleo, se debe tener
algun conocimiento y comprensién de la conducta y motivaciéon de la gente en el
trabajo” (pag.16), por lo cual se requiere que el psicélogo tenga las bases
suficientes no sélo en conocimientos, sino sobre la estructura y dinamica de la
personalidad; asi como bases en psicopatologia, entre otras habilidades que se

mencionaran en lo sucesivo en el capitulo 2.
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La entrevista para seleccionar personal, requiere de un entrenamiento especial
gue abarca desde conocimientos amplios acerca del comportamiento humano y en
su practica, la habilidad para comparar entre las habilidades, capacidades,
actitudes, entre otras, que tienen los candidatos que participan en el proceso de
seleccion para cubrir el puesto de trabajo que esta vacante; por consiguiente, la
calidad y utilidad de la entrevista, esta en funcién de los recursos que posea el
mismo entrevistador. La entrevista en seleccién de personal, trata de identificar las
potencialidades y habilidades con los que cuenta el candidato, para poder
determinar que éstas empatan con las caracteristicas del perfil de puesto
establecido para ese vacante de trabajo.

Es importante mencionar que una vez que se hayan revisado los formatos como lo
son la solicitud de empleo, curricula, cuestionarios y pruebas psicolédgicas, se
analice la informacién de modo exhaustivo para tener un pardmetro sobre las
caracteristicas del candidato que se va a entrevistar y se compare la informacién
con el perfil del puesto con el objeto de comenzar a hacer predicciones sobre su
conducta; cabe sefalar que sélo son hipdtesis y que se debe estar abierto a la
informacién y adoptar una actitud imparcial para no contaminar el verdadero
mensaje de lo que dice el candidato, para lograr tal fin, es recomendable emitir
juicios una vez que se haya corroborado que su dinamica de personalidad en
definitiva es de tal o cual manera, con base en informacién fidedigna e investigada
desde diferentes esferas, por tanto la sugerencia esta enfocada a no basarnos en
apariencias superfluas, sino que hay que considerar todo el contexto y si se tienen
dudas, es viable apoyarse en algun colega que tenga un mayor grado de
experiencia para que las conclusiones realizadas sean sustentables.

Con la finalidad de ir determinando hipétesis, en el llenado de la solicitud y
cuestionarios, se debe observar la cantidad de informacién vertida, su legibilidad,
si dej6 espacios en blanco, si la respuesta presenta una coherencia con el area
que se cuestiona, periodos de inactividad, motivos de salida de sus empleos
anteriores, interés por pertenecer a la organizacion, etc., para ir determinando los

denominados “focos rojos”, que no son otra cosa que las caracteristicas que
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posee un candidato, las cuales no son compatibles con la mision y politicas de la
organizacion para la cual se trabaja; puede ser también que la informacién vertida
0 proporcionada sea ambigua o contraria a dichas bases. Cabe hacer mencién
que para llevar a cabo una entrevista, se necesita tener un nimero de preguntas
qgue sirvan como guia, para encausar el desarrollo del proceso con toépicos que
sean de utilidad y sirvan de base para elucidar la experiencia de trabajo, nivel de
estudios y actitudes que permitan conocer y concluir con qué tipo de candidato se
esta tratando.

Evidentemente, al tener frente a nosotros al candidato, se pretende ampliar y
profundizar en dichas areas o cualquier otra que se considere necesaria, ya que
cada organizacién posee una estructura particular para llevar a cabo sus procesos
de seleccién de personal. Sélo una vez que la duda este resuelta y todo haya
quedado en claridad, se podra pasar a indagar otra esfera porque ademas de ser
una obligacion profesional, si se hiciera de manera diferente, se tendrian
importantes dificultades en el momento de tomar decisiones para la contratacion.
Es bien sabido que hay candidatos que se resisten para que “nos metamos” en
asuntos que consideran muy de ellos, aunque no se estén abarcando las areas de
familia o de su persona, lo cual se puede considerar hasta cierto punto valido,
debido a que cada quien busca tener privacidad en sus asuntos, sobre todo en el
caso que no se tiene un conocimiento previo del otro y para ello sirve el
denominado rapport 0 empatia que segun Merani (1979) en el Diccionario de
Psicologia, la define como “el conocimiento de otro por comunion afectiva o
simpatia” (pag. 50), el cual debe usarse desde el comienzo de la entrevista y en el
transcurso de la misma, cuando se presentan resistencias marcadas; es factible
dejar momentadneamente de preguntar acerca de algun aspecto, pasar a otro tipo
de cuestionamientos y una vez que consideremos existe un mayor grado de
confianza, regresar al planteamiento inicial para obtener mas datos al respecto o
simplemente hacerle ver al candidato a través de una sensibilizacion que dicha
informacién permitira ayudar en el proceso para agilizar su tramite de contratacion,

lo cual generalmente basta para que éste se abra al didlogo y deje de poner
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barreras. En otros casos se requiere ser mas firme en nuestra postura e incluso se
le puede hacer ver al candidato que la informacién se va a investigar por otros
medios y que de no ser fidedigna con lo que asume y argumenta,
automaticamente, por politicas de la organizacién perderia la oportunidad de
integrarse a la misma. Si a pesar de los intentos precedentes, se siguen
presentando dificultades para obtener la informacion, es de suponerse que existe
algun conflicto en el area tratada o que simplemente no hay un interés
preponderante de parte del candidato por obtener un nuevo empleo; no obstante,
se debe indagar si el supuesto es correcto, porque puede ser incluso, que no
cuente con la facilidad para dar a conocer sus ideas; la manera mas légica y
practica para aceptar o para rechazar la percepcién que se tiene de los hechos es
plantearle al candidato lo que refleja a través de su conversacion. Arias (1999),
enuncia que el término rapport “significa “concordancia”, “simpatia”; es una etapa
de la entrevista cuyo propédsito es disminuir las tensiones del solicitante y aunque
en sentido estricto el rapport debe reinar durante toda la entrevista, un trato cordial
ayuda a establecerlo, preguntas que no pongan en tensién al candidato, interés en
escucharle y, por el contrario, lo dificulta el sarcasmo, la ironia, las interrupciones,
etc.” (pag. 443).

Hay divergencias entre los diferentes autores acerca de la duracién que debe
tener una entrevista en seleccién de personal y es evidente de que esta estara en
funcion tanto del tipo de candidato que se tenga en frente, como del puesto para el
cual concursa. Asi por ejemplo, en una entrevista bajo métodos tradicionales la
duracién oscila alrededor de una hora o menos para niveles operativos o
administrativos; sin embargo, en una dirigida a través de competencias en
promedio se necesitan dos horas o incluso mas, como lo es para puestos
directivos o gerenciales. Por tanto el factor de tiempo, es tan relativo que debe
adecuarse incluso a lo estipulado por la misma organizacion y por la urgencia que
se tenga por contratar al prospecto; sin caer obviamente en el error que por la
premura de tiempo se pierda calidad en el proceso de seleccion.
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Ademas hay que recordar que nuestra labor gira en torno al analisis de la
informacién y para abstraer datos trascendentales, se requiere precisamente de
tiempo y en el caso que nos apresuremos a sacar conclusiones, no sélo podemos
caer en errores sobre su dinamica de personalidad, experiencia laboral u otras
areas, sino que también es probable que se este afectando por una intransigencia
y falta de profesionalismo, el futuro de una persona e incluso de una manera
indirecta, hasta a su misma familia.

Hay que recalcar que la intencién de la entrevista estara enfocada a obtener datos
que sean de utilidad para emitir un diagnéstico de un comportamiento futuro del
candidato en el puesto de trabajo y por ello, las preguntas deben estar enfocadas
a las necesidades del area, que sean potencialmente valiosas porque en caso
contrario, estariamos perdiendo tiempo que para la organizacién en términos
simples es dinero, y el resultado al final seria infructifero y hasta contrario a lo que

en inicio pretendiamos, que es la optimizacién de los recursos.

Inicialmente, para recabar la informacién, se debe cuestionar sobre aspectos que
sean poco amenazantes para el entrevistado como lo pueden ser sus datos
generales, los estudios realizados y conocer como es que emplea su tiempo libre,
para que posteriormente los cuestionamientos giren en torno a esferas que seran
de mayor trascendencia, sobre como fue su desenvolvimiento en sus anteriores
trabajos (responsabilidades, sanciones, premios recibidos, relacion con jefes y
comparneros, ascensos y motivos de su separacion). Para llegar a este punto que
para algunos autores por motivos de exposicion le denominan cima de la
entrevista, es factible que antecedan preguntas en el ambito familiar para saber
cudles son sus caracteristicas de personalidad y cémo es que fueron
consolidandose a través de los afos y por influencia de que integrantes, lo cual
puede servir para realizar nuestras predicciones, ya que como los expertos en la
materia senalan: “el pasado determina el presente y el futuro”, y aunque puede
tomarse con mesura dicha postura, sobre todo por la dindmica que es la vida
misma, son parametros que ayudan considerablemente para comparar sus

caracteristicas de personalidad con respecto a su estilo de trabajo, dado que
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aunque pueden existir divergencias, recordemos que la personalidad no se disocia
de lo que somos en casa y lo que puede suceder en el trabajo o en cualquier otro
ambito, en donde es probable, que existan ciertos puntos de convergencia para
nuestro beneficio. Arias (idem), sefala en forma practica el desenvolvimiento de la
entrevista de empleo bajo la siguiente secuencia: historia laboral, historia escolar
antecedentes familiares y metas a corto y largo plazo, que a juicio personal
considero que el orden puede ser mas benéfico si se lleva a cabo incluso en forma
inversa, pero lo importante radica en el hecho de que se abarquen esas areas o
algunas otras siempre y cuando sean de utilidad para el lector en la realizacion de
sus funciones y responsabilidades.

Una vez que se perciba que el candidato tiene la confianza para dialogar y ofrecer
informacién valiosa, se debe confirmar que existe una correspondencia entre esta
y los resultados de sus pruebas psicoldgicas, para determinar si las mismas
empatan y delimitar entonces su grado de veracidad; posteriormente, se
procedera a prestar atencion a lo que anteriormente se denominé “focos rojos”,
para conocer si sus problematicas son trascendentales para ocupar el puesto de
trabajo 0 en su caso se pueden subsanar; para llegar obtener datos valiosos, el
mostrarnos interesados en sus respuestas, con una actitud empatica y sin elucidar
un juicio negativo acerca de lo que expresa a pesar de que no necesariamente
estemos de acuerdo con su contenido o idea, ayudaran a conseguir nuestro

objetivo de obtener informacion fidedigna y confiable.

Una vez que se han cubierto los objetivos que se plantearon al inicio de la
entrevista y que se han aceptado o rechazado las hipétesis formuladas, se debe
preparar al candidato diciéndole que nos encontramos en la etapa final de la
charla y que después de un par de preguntas extras, concluira la misma. Una vez
que la informacién haya quedado compactada, se agradecera al entrevistado su
colaboracion e interés por participar en el proceso de seleccion para integrarse a
la organizacion y que posteriormente se le hara saber que es lo que procede, si va
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a ser contratado cuando se le daria el resultado, el medio por el cual se le
informara, si es que hace falta algo mas por cubrir en el proceso, etc.

Cabe senalar también, que en caso de que el candidato se muestre ansioso o que
su estado animico esta afectado por la informacién que proporciond, es un deber
tranquilizarlo, prestarle la atencién que requiere y escucharlo para que él note que
esta siendo de alguna manera comprendido, lo cual se debe realizar vaya o no a
contratarse, para que una vez que haya abandonado las instalaciones, su
conducta sea lo mas cercano posible a la forma en que se comporta

cotidianamente.

Aun cuando sus resultados indiquen que no cubre con los requerimientos basicos
para cubrir la vacante existente, se sugiere incentivarlo a que siga en la busqueda
de empleo, haciendo énfasis en que tiene ciertas habilidades o actitudes que le
ayudaran a encontrar empleo en otro lugar; es decir, no s6lo es necesario
averiguar si existe aptitud o no en el candidato, sino que se le debe retroalimentar
para que perciba que el tiempo invertido en nuestra organizacion fue benéfico a

pesar de no conseguir el objetivo que en inicio tenia pretendido.

Cabe destacar que los resultados e informaciéon obtenidos a través de la
entrevista, no son absolutos, como tampoco totalmente exactos para poder
extrapolarlos a una situacion real de trabajo, dado que el proceso de seleccion en
su conjunto cuenta con sus propios limites y ademas recordemos que los
individuos se encuentran en contindo proceso de cambio; por tanto, una vez que
se incorporen a su area laboral, puede ser que su rendimiento no sea totalmente
satisfactorio o necesite de capacitacion para poder adaptarse a las condiciones
que exige el puesto que ocupa. De igual manera, resulta deseable mencionar que
se debe tener precaucién para no considerar elementos aislados como
determinantes, porque ello resulta un error frecuente en los entrevistadores y por
tanto se debe de contar con mas informacion acerca de la dindmica en la que se

ha desempefiado en sus anteriores empleos, al conocer los errores que ha
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cometido, aportes que realiz6 a su area y problemas que tuvo con sus

companieros y superiores inmediatos.

Es preferible realizar preguntas abiertas que nos den por ende, respuestas con un
mayor grado de espectro que por lo general, ofrecen indicios que son mas
valiosos para cubrir nuestro objetivo y permiten ademas que el solicitante esté en
la posibilidad de ser detallista y preciso en la idea que desea plasmar. Este tipo de
cuestionamientos son factibles ante candidatos que cuentan con facilidad para
comunicarse y en donde ya se establecié confianza, porque ante individuos
timidos y retraidos, las preguntas cerradas o semiabiertas, podrian tener mayor

beneficio

El tener la habilidad para conducir la entrevista implica obtener informacién a partir
de cuestionamientos abiertos y tacticos que den la pauta para conocer los rasgos
de personalidad del candidato y averiguar en que grado se esta conduciendo con
veracidad, ya que de antemano se conoce que el candidato al presentarse para
solicitar un empleo, trata de dar la mejor imagen de si mismo, evidentemente para
quedarse con el puesto de trabajo y por consiguiente en algunos casos tratara de
esconder sus deficiencias o distorsionar la informacién para su beneficio. Asi
pues, en el momento de llevar a cabo la entrevista, se tratan de disipar dudas para
conocer su idoneidad hacia el puesto de trabajo y para lograr tal fin, se le puede
confrontar en caso de que exista incongruencia entre lo que dice con respecto a la

informacién que hasta el momento se tiene de él.

Indistintamente del area en donde se lleve a cabo la entrevista, es decir de si se
trata de la clinica, educativa, psiquiatria o de seleccién de personal, se sugiere
conformar talleres 0 mesas de trabajo con el fin de comentar los casos que se
tratan y asi exista una retroalimentacion para el psicologo y pueda entonces
conocer si la manera en que la realiz6 el especialista fue la correcta o podria
mejorar su actuar en lo sucesivo, lo cual no sélo es fructifero para el que hizo

propiamente la entrevista, sino para el mismo grupo que lo asesora y escucha,
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porque a partir de éstos comentarios pueden enriquecer su formacion y practica
cotidiana.

Por ultimo, puede afirmarse sin temor a caer en una exageracion, que el éxito o
fracaso de una organizacién, depende de la adecuada seleccién del recurso
humano, debido a que son las personas las encargadas de poner en marcha los
procesos de produccion, independientemente de la capacidad econdémica que se
tenga en la organizacién para adquirir tecnologia de vanguardia.

La entrevista eficaz, Rivas (1999, pag. 105) la enmarca en lo siguiente cinco
puntos, que considero pueden resumir las ideas que hasta el momento se ha
dicho:

1. Planifique la entrevista. Lea el curriculum y la hoja de solicitud y piense en
las preguntas que destaguen aquellos aspectos que mas interesan
profundizar sobre el candidato.

2. Establezca familiaridad. Antes de iniciar el proceso se recomienda hacer
sentir cdmodo al entrevistado haciendo comentarios generales sobre el
trafico, entre otros tépicos comunes.

3. Formule peguntas abiertas. Evite preguntar cosas que pueden responderse
con un si 0 no. Hay que recordar que se busca obtener informacién del
aspirante, asi mismo, evite telegrafiar las respuestas con movimientos de
cabeza.

4. Cierre de la entrevista. Clarifique lo siguientes pasos que se daran en caso
de que el candidato interés. Si no es asi y tiene los elementos para
rechazar al candidato, sea cortés pero sincero usando frases como... sus
antecedentes son impresionantes...

5. Revise la entrevista. recuerde que debe evitar los juicios instantane
negativos. Cuando se haya retirado el candidato revise la entrevista.



CAPITULO 2
CARACTERISTICAS DEL ENTREVISTADOR EXPERTO

Algunos expertos han sefnalado que para ser un entrevistador, se debe contar con
una experiencia basta en el campo y ello dependera en esencia del nimero de
personas que se haya atendido; asi por ejemplo, se enuncia que mil entrevistas
seria un parametro para juzgar que se tiene a un profesionista con las suficientes
bases y herramientas para desempenar un papel decoroso. Sin duda que este
dato puede servir como un parametro, para elucidar que la practica es
imprescindible en esta area, pero considero que tienen todavia mas relevancia las
capacidades y habilidades que posea o desarrolle el mismo entrevistador, para
que su labor sea satisfactoria y pueda obtener resultados mas acertados al
momento de emitir un diagnéstico del comportamiento del candidato. Al respecto
de quién es el experto que debe entrevistar, comparto absolutamente el
fundamento que enmarca Richino (1996) “Un psicélogo se ha formado para
percibir y comprender la conducta humana; en la tarea de seleccion debe utilizar
sus recursos para comprender las caracteristicas y necesidades del contexto
solicitante y realizar una lectura diagnéstica y pronostica de los candidatos
posibles. A partir de esta percepcion y de la comprension resultante, la tarea de
seleccion es una tarea de alianza con probabilidades de éxito y ciertos riesgos o
condicionamientos, basada fundamentalmente en la consideracién de aspectos
actuales y potenciales de los candidatos, que busca desplegar condiciones y llevar
adelante proyectos” (pag. 23). Es imprescindible destacar que el especialista
encargado de llevar a cabo la seleccion de personal, se haya preparado con
estudios superiores en Psicologia, ya que es fundamental tener conocimientos
sobre la dinamica y rasgos de la personalidad, psicopatologia, psicometria, entre
otras, lo cual refleja lo problematico que resultaria el que algun otro profesionista

se inmiscuyera en tan ardua y compleja labor, porque el entrevistar personal
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implica tener conocimientos soélidos y especializados en el comportamiento
humano. Por tanto, partiendo de la anterior idea, difiero con parte de la postura de
Acevedo y Loépez (idem), porque mencionan en su libro ElI Proceso de la
Entrevista, Conceptos y Modelos que “No se consideran factores decisivos para la
eficacia de un entrevistador aquellos como: edad, sexo, raza, educacion, clase
social, etc., ya que, repitiendo, el éxito de un entrevistador depende esencialmente
de la forma en que maneje sus rasgos de personalidad, y no de los otros
aspectos” (pag. 129), porque desde mi perspectiva, la educacion y las bases
tedéricas que conforman al psicdlogo a través de una preparacidén en la
universidad, son muy divergentes a los que se ofrecen en la carrera de
Administracién, Relaciones Industriales, Contaduria, etc., consiguientemente, es el
psicélogo el unico que deberia tener acceso a esta labor tan delicada dentro de las
organizaciones. Para exponer lo anterior, a continuacion se enumeran algunas de
las caracteristicas o atributos que considero son imprescindibles para que el

entrevistador sea mas efectivo en su labor:

2.1 Autoconocimiento.

Indudablemente el psicélogo debe saber, por llamarlo de alguna manera, cuales
son sus fortalezas y debilidades, porque en el momento en que se comprendan los
propios problemas y sentimientos, ello permitird emitir un juicio o hipdtesis
acertado de alguien mas, en donde sus perspectivas sean con base en lo que
realmente sucede con el candidato y que en la medida de lo posible las
frustraciones o rasgos patolégicos del entrevistador no se vean reflejados. Para
alcanzar este objetivo, es conveniente que cada vez que el psicélogo concluya con
su entrevista, realice un ejercicio de analisis sobre lo que acontecid y pueda por si
mismo vislumbrar si su labor fue imparcial (neutral) o intervinieron sus prejuicios o
proyecciones en el proceso que llevé a cabo. Otro elemento del cual puede
apoyarse, es en la comunicacion que tenga con otros colegas la materia, para que
ellos puedan retroalimentar su trabajo y en este sentido le hagan ver sus aciertos y

fallas, con el fin de mejorar sus préximas entrevistas; para ello, sera benéfico que
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se acerque a aquellos entrevistadores que tengan mayor grado de experiencia e
igualmente se actualice con la lectura de textos, participe activamente en revision
de casos tipo taller, tome cursos, seminarios, diplomados o cualquier otra actividad
que ayude a enriquecer su acervo y asi pueda mantenerse actualizado.

Algunos profesionistas en la materia, argumentan que incluso, al igual que en la
esfera clinica, el psicélogo se tendria que asistir a sesiones de psicoterapia para
que su proceso de autoconocimiento sea mayor y pueda vislumbrar con claridad lo
gue sucede con su persona y por ende sus responsabilidades se realicen con un
mayor grado de eficacia.

Aguilar, R. sefala que tener autoconocimiento, permite:

a) Aceptarse y

b) Tener confianza y seguridad en si mismo, lo cual le ayuda a conocer mejor a los
demas, a no atribuir sus propias caracteristicas individuales a las del entrevistado,
y a saber en que medida afecta a los demas y como los demas le afectan a él.

También permite aumentar el grado de tolerancia ante candidatos hostiles o
emocionalmente inestables, con el fin de determinar el procedimiento que debera
seguir en cada caso, asi como tener claridad ante la decision que tendra con
respecto a su probable ingreso a la organizacién.

2.2 Seguridad en si mismo.

En el momento de estar llevando a cabo la entrevista, tanto entrevistado como
entrevistador, de alguna manera comparten y se involucran, ya sea intencional o
inconscientemente, emociones, sentimientos y experiencias, por lo cual se sugiere
mantener un control sobre de ellos, aunque el area en la que se esté indagando
resulte impactante, para lo cual se recomienda no denotarlos en la medida de lo
posible, con tal de que ello no afecte desfavorablemente el curso de la entrevista.

De igual manera, sera conveniente que de antemano se tenga programado como
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se van a abordar las preguntas; es decir, tener claridad acerca de la estrategia a
seguir y asimismo tener, alternativas sobre otro tipo de cuestionamientos o
técnicas, con el fin de adaptarlas a la situacién en caso de que las respuestas no
satisfagan lo que se pretende alcanzar, es decir, los objetivos que se tenian
programados, ya que recordemos que cada candidato a pesar de que concurse
para el mismo puesto, tenga una formacién académica similar a la de otro, etc.,
su historia de vida es divergente y por consiguiente, sus respuestas seran de
diferente indole. Se sugiere expresar con conviccion las ideas y en caso que las
respuestas del candidato nos lleguen a desestabilizar, es preferible suspender
momentaneamente la entrevista o incluso postergar para otro dia la cita, con el fin
de analizar qué fue lo que motivo la situaciéon y en caso de considerarlo necesario,
como se hace en el area clinica, que sea otro colega el encargado de retomar el
caso, con la finalidad de no desvirtuar la informacion obtenida y seguir
manteniendo una objetividad en lo que se realiza. Se debe hacer notar con una
actitud decidida, que es el entrevistador, quien debe tener el control absoluto de la
situacion y que la dinamica de la entrevista va a estar en funcién de lo que
previamente estaba planeado. Con dicho comentario, no se pretende decir que la
postura a asumir debera estar matizada por la rigidez o autoritarismo por ser uno
quien tiene el poder de la decisién, sino mas bien se hace con la finalidad de que
el lector perciba que al reflejar seguridad en si mismo, de alguna manera hacemos
notar también una imagen favorable y sélida de la organizacién, ya que somos el
reflejo de ésta e incluso, en la mayoria de los casos, los que establecemos el
primer contacto y en otros, el Unico antes que se contrate al personal. Ademas en
inicio, el reflejar seguridad ayuda a establecer con mayor prontitud una empatia,
permite controlar en mayor medida la entrevista misma y tolerar mejor factores
gue sean estresantes que vayan a repercutir desfavorablemente en los objetivos

gue inicialmente se tenian establecidos.

2.3 Etico.
Es indudable que la labor cotidiana del psicologo, debe girar en torno a los valores

y normas inculcadas a lo largo de la formacién educativa, que en muchos casos se
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manejan de forma indirecta y que con la practica laboral se evidencian de manera
mas marcada, siendo una necesidad imperante el que se conozcan para poder
actuar con base a esos parametros. De acuerdo a lo estipulado por la Sociedad
Mexicana de Psicologia en su Cédigo Etico del Psicélogo, enuncian una serie de
articulos que debe aplicar en su ejercicio cotidiano; en el &mbito de la industrial,

destacan los siguientes que a continuacién se presentaran en forma resumida:

- Promover una imagen profesional hacia la comunidad y mejorar la calidad
de su servicio a través de la actualizacion.

- Respetar la integridad de la persona, sus creencias, posicion social, etc. y
ser discreto con la informacién que éste proporcione.

- Ser objetivo y cientifico sobre la forma en que se actua cotidianamente, no
dejando que influyan factores personales o de otra indole en las decisiones
que se tomen.

- No diagnosticar si el caso esta fuera de competencia y evitar hacer mal uso
de las funciones que tiene atribuidas.

- El uso de pruebas e instrumentos psicolégicos debe ser aplicado por
personal calificado en la materia, asi como considerar que ellas sirven de
apoyo a la labor y solas, no son determinantes para emitir un diagnéstico.

- Manejar el material con responsabilidad y aportar los conocimientos que se

tengan al respecto, para el mejoramiento de los instrumentos, entre otras."

Un aspecto imprescindible, es la honestidad y sinceridad con relacién a lo que se
conversa para que una vez que se tenga determinada la factibilidad del candidato
hacia el puesto de trabajo o no se le haga saber con sencillez lo que procede
como por ejemplo, que sus potencialidades y caracteristicas no satisfacen con las
requerimientos establecidas en el perfil del puesto, pero que esto no implica que
no “sirva”, sino que puede tener oportunidad para emplearse en otro lugar o
puesto similar; dado que para lograr tal fin, es imprescindible la sutileza y que se

' Para obtener informacion detallada acerca del tema, se sugiere consultar: Annemarie, B.G. et. al.
(1997). Cbdigo ético del psicélogo. México: Trillas



31

manejen las palabras adecuadas, ya que hay que recordar, que frente de nosotros
se encuentra una persona desempleada que por ese simple hecho, se enfrenta a
situaciones frustrantes o depresivas, ya sea por no tener una remuneraciéon para
cubrir sus necesidades econémicas y por la escasez de fuentes de empleo que

prevalecen en el pais.

2.4 Empético.

La empatia hacia el candidato, se puede alcanzar cuando el desempeno cotidiano
del entrevistador se realiza con humildad y espontaneidad. Se sugiere que antes
de dar inicio a la entrevista, el psicélogo sea maleable o flexible para que tener la
posibilidad de adecuar sus caracteristicas de personalidad a las del candidato y
para lograrlo, puede ayudar el hecho de revisar previamente los documentos,
como lo son su solicitud, curriculo y pruebas psicométricas; nétese que a juicio
personal, es importante que desde antes de que se tenga el primer contacto fisico
con él, es cuando entra en funcionamiento este atributo, dado que el conducirnos
bajo este régimen, permite comprender con mas objetividad su situaciéon y ayuda a
que el desarrollo de los cuestionamientos sea llevado con mayor grado de
asertividad. Asi por ejemplo, se recomienda que en caso de encontrarnos ante
una persona cuyos rasgos tienden a ser emotivos, no es necesario involucrarse en
su problematica, sino sélo escuchar los argumentos porque se sabe de antemano
gue hay candidatos que son chantajistas y utilizan esta tactica para ganar puntos y
se puedan quedar con el puesto; con lo anterior no se pretende decir que el
comportamiento deba estar matizado por la insensibilidad, sino mas bien, el tener
presente que esta posibilidad existe y que se debe estar consciente de enfocar

nuestros sentimientos hacia los objetivos organizacionales.

Por el contrario, si alguien adopta una actitud agresiva, sera conveniente
mantenerse al margen de sus comentarios y sarcasmos, asi como averiguar que
es lo que en realidad lo mantiene en ese estado animico, lo cual ayuda

generalmente para que su actitud cambie.
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El ponerse en el lugar del otro, no significa otra cosa que comprenderlo, analizar
su situacion y saber como es que nos vamos a dirigir hacia él, para crear un
ambiente mas armonico y agradable en pro de la entrevista. Por tal motivo, la
postura que el entrevistador asuma, ayudard a que el candidato se sienta
satisfecho y pueda hablar, que es finalmente lo que todo entrevistador necesita

para hilar conjeturas, corroborar hipétesis y finalmente emitir prondsticos.

En algunos casos sera necesario previo al contacto con el candidato, ensayar la
forma de lo que se va a preguntar para conocer si tendra un efecto efectivo, por
medio de un juego de roles en donde alguien simule al candidato, asi como
elaborar una guia de preguntas o notas, para tener un punto de referencia de lo
qgue se pretende alcanzar. Finalmente, la empatia, tiene una relacién intima con el
respeto hacia quienes nos rodean y se sobrentiende que en la entrevista un
ambiente placentero y amable, beneficiara de sobremanera a ambas partes,

porque creara una dinamica positiva.

2.5 Analitico.

Debido a que cada candidato nacid, crecioé y se desarroll6 en una esfera social
diferente, cada comportamiento por ende, enmarca divergencias considerables,
debido a esa historia de vida. Por tal motivo, no es facil que en un lapso de tiempo
tan reducido, que suele ser aproximadamente una hora de tiempo promedio lo que
dura una entrevista, se puedan elucidar con facilidad sus caracteristicas y mas
aun, que se debe tener la certeza que terminado ese periodo se tiene que concluir
con el diagnostico de aceptacion o rechazo hacia el puesto de trabajo hacia el cual
concursa. El tener desarrollada la habilidad de andlisis en el entrevistador implica,
abstraer, analizar y sintetizar la informacién que el candidato manifiesta, con el fin
de realizar conjeturas de una manera dinamica que permitan determinar que la
idea que en inicio refirid, se encuentra fundamentada fehacientemente. Con dicha

postura, no se desea mencionar que toda la informacidén se debe poner en tela de
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juicio, sino que es pertinente el que no se “compre” lo primero que se nos diga,
hay que verificar, ratificar y por supuesto sacar conclusiones. De manera analoga
a cuando nos preparamos para un examen, el psicélogo debe estar consciente
que aquello que se asimile en el momento mismo de la entrevista, va a marcar un
porcentaje importante en la decision que se tome subsecuentemente; por tanto, se
debe desmenusar la informacién con precaucion y profesionalismo, esto implica el
tener una velocidad de reaccidbn mental para procesar lo que se observa y
escucha. Asi mismo, el analizar implica, separar los datos que son valiosos de
aquellos que sélo sirven como puntos de referencia o que no importan demasiado,
es decir, la facilidad para priorizarla. Los periodos de inactividad, espacios en
blanco que deja en el momento del llenado de su solicitud, tachaduras o borrones,
incongruencia en la informacién proporcionada en forma escrita con la verbal y por
supuesto compatibilidad del discurso, con respecto a los resultados de sus
pruebas psicoldgicas, son aspectos imprescindibles a considerar para realizar un

analisis favorable del potencial del candidato que se esta entrevistando.

2.6 Adaptable.

El adecuarse a diverso tipo de situaciones permite tener un mejor entendimiento
de lo que sucede en el contexto y también se tiene la posibilidad de percibir con
mayor grado de precisién la informacion que se recibe, con el fin de realizar
conjeturas confiables. La adaptabilidad se puede entender como aquella
capacidad que posee el psicélogo para ser funcional en diferentes circulos
sociales, en donde no deben ser trascendentales aspectos como el nivel
econdmico y estrato social del candidato o si se trata de alguien que fue
recomendado para participar en el proceso e evaluacion. La postura que se
sugiere asumir es la de imparcialidad, para que la objetividad sea el factor
preponderante y se tenga por consiguiente la posibilidad de manejar los eventos
con un mayor grado de precisién. Para lograr tal fin, resulta basico el tener
claridad acerca de las politicas, normas, ambiente de trabajo y en general sobre la
mision sobre la cual se desarrolla la organizacion, con la finalidad de acoplarlas a
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la informacioén que el candidato se encuentre emitiendo: El ser adaptable, desde
mi perspectiva, no so6lo implica el ser maleable a las caracteristicas que
prevalecen en el contexto, sino propiamente, la forma y el modo en que el
entrevistado asume su compromiso, es decir, la actitud que lleva a cabo durante la

entrevista.

2.7 Observador

En el ser humano, uno de los sentidos que en mayor medida lo benefician en lo
cotidiano para incrementar su cumulo de conocimientos, es el registro informacion
que se tiene a través de la observacion, ya que aprende de manera clara lo que se
suscita en el exterior. Ademas recuérdese que para que un fenédmeno esté en la
posibilidad de ser catalogado como cientifico, debe ser observable; es decir, la
sensibilidad que se acumule en el entrevistador para detectar y discriminar la
compatibilidad entre lo que se expresa con relacion a lo que se observa, ayudara a
forjar la importancia que implica el llevar a cabo una entrevista psicolégica, ya que
en mucho de los casos esta labor es devaluada e incluso cuestionada, lo cual
resulta comprensible cuando no se tienen elementos contundentes para sustentar,
algun rasgo conductual del candidato. Al observar sus gestos, el tipo de
vestimenta que utiliza, posturas corporales y en general cualquier dato que
intervenga en ésta fase, se tendran por consiguiente mas elementos para suponer
que lo encontrado se trata de un patréon conductual y no de una simple
apreciacion. Es recomendable que se lleven a cabo anotaciones sobre el
comportamiento que asume el candidato, ya que esos indicios a la postre, pueden
resultar benéficos, como por ejemplo cuando se presentan movimientos
recurrentes en las piernas y manos, lo cual puede representar nerviosismo o
ansiedad; si el candidato cambia el escenario o invade el espacio del
entrevistador, es probable que sea un déficit en el acoplamiento a limites o que su
seguridad sea excesiva, lo cual puede ser perjudicial para poder cubrir ciertas
vacantes; la energia con la que saluda y camina, tal vez ofrecera datos acerca de

su nivel de empuje hacia el logro, entre otras.
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2.8 Escucha

Cardona (idem), enuncia que el proceso de escuchar implica atender, es decir oir
la informacién de modo activo en donde se pone un interés consistente a lo que el
candidato elucida. Para conocer realmente la intencionalidad de la idea que se
expresa, se debe permitir que el solicitante concluya con la misma, es decir, no se
debe interrumpirlo. Asimismo, si alguna palabra o frase es poco entendible, se
debe solicitar precisién en la idea, para lo cual ayuda, el que se formulen
preguntas situacionales o se soliciten ejemplos acerca de lo que pretende dar a
entender, ya que la explicacion en muchos de los casos evidencia que aquello que
en inicio se pensaba, tenia poco que ver con lo que el candidato dijo
posteriormente, lo cual resulta importante destacar, debido a que existen
divergencias marcadas en el manejo de codigos, modismos y el I1éxico que cada
quien maneja. La incapacidad para escuchar se puede deber a la angustia que
generan por ejemplo, los lapsos de silencio entre pregunta y respuesta, el escaso
tiempo que se dispone para realizar la entrevista, la premura del resultado por
contratar a alguien, sobre todo cuando la vacante lleva demasiado tiempo vigente,
etc. Por consiguiente, se debe tener en cuenta que el “arte de escuchar” se
desarrolla con la practica y cuando se tiene presente que esta habilidad es
preponderante para concluir con una entrevista efectiva. La denominada “atencién
flotante”, la cual sirve para no parcializar la informacién obtenida, al evitar poner
demasiada atencién a un area en especifico, ayuda de igual manera a que el
resultado sea favorable en el momento de escuchar.

2.9 Comunicador

La capacidad de comunicar implica por un lado, tener un vocabulario vasto para
que exista entendimiento con el candidato y por el otro el saber como preguntar,
ayudara a obtener la informacion pertinente, porque existe una correspondencia

importante entre la forma en que se cuestiona y la respuesta que se obtiene. Es
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imprescindible sefialar que nunca y bajo ningiin motivo, se debe de manifestar un
juicio aprobatorio o desaprobatorio de la informacidén que se recibe o de la actitud
que se manifiesta; ya que el papel del psicélogo debe ser imparcial y de empatia,
porque en forma contraria, este hecho puede ser perjudicial en el proceso al existir
la posibilidad de incurrir en una equivocacion que repercuta con una queja por
falta de ética o peor aun el que se pueda generar en el candidato un estado
desanimo o de furia que le haga perder el control sobre sus emociones, porque no
conocemos como se encuentra su labilidad emocional. La entonacién, claridad y
concrecion que se le da a cada pregunta, puede ser determinante para que el
candidato abra los canales de comunicacion y permita que lo conozcamos. Antes
de preguntar algo se debe tener claro lo que pretendemos obtener, el objetivo
mismo y se debe de utilizar un lenguaje claro y sencillo ajustando el pensamiento
qgue se posee a la idiosincrasia del entrevistado para que exista una identificacién
en la dinamica en la cual ambos intervienen e igualmente estar convencidos de
que se comprendi6 lo que en realidad se deseaba preguntar. Asimismo, se debe
tener precaucién en el simbolismo que utiliza en las palabras para evitar errores
que puedan ser perjudiciales en el momento de tomar decisiones. El conjugar los
silencios, el realizar preguntas con un objetivo predeterminado y el lograr que
estas tengan eco en el candidato son alguna de las bases sobre las que descansa
la habilidad de comunicacién.

2.10 Amplios conocimientos sobre cultura general.

El Psicélogo preocupado por su trabajo y por el impacto que su puesto tiene en el
organigrama, se encuentra informado acerca de los acontecimientos sociales que
se suscitan dia con dia, involucrandose en temas de diversa indole, con el fin de
tener un panorama acerca de las condiciones que pueden influir en la dinamica de
la personalidad de los candidatos, tales como la economia, la educacién, la
seguridad y la politica; por tal motivo, se documenta a través de diferentes medios,
ya sea escritos o visuales, realiza investigacién de aquello que desconoce, no

presupone: verifica; es decir, se mantiene actualizado. De igual manera, tener un
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conocimiento basico sobre otras disciplinas, sobre todo con relacion a las
vacantes que existen en su organizacién, sabe con precision las caracteristicas a
cubrir en el puesto que esta vacante para que cuando llegue el momento de
entrevistarlo, dirija con efectividad la misma, conoce sus procedimientos vy
politicas, su mision institucional, el clima organizacional...

Como puede vislumbrarse, no se trata de hacer notar que el entrevistador debe
ser un ente superdotado, pero para tener un papel decoroso como profesionista,
sera conveniente que esté bien informado de lo que acontece en el entorno social

del pais.

Cabe hacer mencion que adicionalmente el entrevistador debe tener un nivel
intelectual, donde se encuentre desarrollado un pensamiento hipotético deductivo
que le permita analizar, sintetizar e integrar informacion en forma clara y precisa,
para que la gente que lo rodea esté en la posibilidad de comprender sus ideas, asi
como para integrar informacioén pertinente en el momento de la entrega de un
estudio psicolégico. Morgan y Cogner (idem), hacen menciéon que el reporte del
entrevistador, permite tener datos organizados, con opiniones reflexivas vy
racionales que ayuda a mermar la subjetividad en el momento de realizar una
contratacion; también le ayuda a plasmar sugerencias y pronosticos acerca del
comportamiento que el candidato tendra en el puesto de trabajo a ocupar, ya sean
positivos o desfavorables.

Por lo tanto, resulta esencial que el psicélogo sepa redactar informacién y para
apoyarse en esta labor, necesita tener la habilidad de tomar notas en el momento
mismo de estar llevando a cabo la entrevista, con la finalidad de que no olvide
datos que pueden ser importantes en el momento de tomar la decisidon final de
contratarlo o rechazarlo. Cabe resaltar ademas que el entrevistador no tiene que
perder de vista lo que sucede con el candidato, es decir, tiene que tomar notas y
centrar su atencion en lo que se esta tratando, sin perder el contacto ocular tan
basico en el proceso, por tanto, la sugerencia radica en establecer conjuntamente

con el Departamento o Gerencia encargada de realizar la seleccién de personal,
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una serie de claves, simbolos y abreviaturas que le permitan compactar la

informacién obtenida, para su posterior analisis



CAPITULO 3
¢, QUE OBSERVAR DURANTE LA ENTREVISTA?

Cuando existe dentro de la Organizacién alguna vacante disponible, ya sea
porque hubo la necesidad de prescindir de los servicios del anterior trabajador por
incompetencia, debido a que es un area de nueva creacidén o simplemente a que
las cargas de trabajo se incrementaron por ser una temporada en que las
demandas del servicio o producto son fuertes, es necesario iniciar una ardua y
planificada labor en donde el area de Seleccién de Personal, buscara al candidato
mas idéneo, con base en los requerimientos que el mismo puesto exige. Para
lograr tal fin, es imprescindible que se tenga como punto de partida, claridad
absoluta acerca del tipo de candidato que se desea contratar y por tal motivo, es
basico revisar a detalle la requisicion de personal, para saber cuéles van a ser las
fuentes de reclutamiento que se van a utilizar y todavia mas significativo resulta el
hecho de estar en comunicacion estrecha con el jefe, para darle una continuidad a
lo que implica el proceso. Este factor resulta importante, en la medida que permite
una corresponsabilidad con el area solicitante del servicio y brinda ademas la
oportunidad de conocer el tipo de liderazgo que tiene el mando, como también la
dinamica de trabajo en la que se involucrara el trabajador, lo cual facilita la
busqueda, porque se estd partiendo por tanto de una base sélida al tener
conocimiento del clima organizacional que se tiene.

El realizar entrevistas psicolégicas en el area de Seleccion de Personal, es una
labor de suma importancia que tiene designada el Psicélogo, ya que el elegir al
candidato mas capaz tendra una incidencia directa en la productividad de la
Organizacion; por un lado positiva, cuando se contrata al mejor candidato para
desempenar las responsabilidades que el puesto demanda y por el otro negativo,
si las capacidades o actitudes que en inicio se tenian previstos y diagnosticaron,
no satisfacen los requerimientos. Como se hizo mencidén en el capitulo 2, el
potencial y experiencia profesional que posea el entrevistador, va a determinar en
gran medida, el curso que en general tendra el proceso de evaluacion, por ello se
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recomienda poner atencion especial a los siguientes factores que al tenerlos en

cuenta, pueden ser de utilidad para llevar una labor a buen término.

3.1 Estilo de comunicacion.

Uno de las variables mas sobresalientes que identifican al ser humano, con
respecto a otros integrantes del reino animal y que lo ubican en un nivel “superior”,
es la comunicacion que posee, la cual ha evolucionado de sobremanera a través
de la historia de la humanidad. Existen cédigos en la comunicacién verbal que se
encuentran previamente determinados por la misma cultura y entorno social en la
que cada quien se desarrolla y que de alguna manera permanecen inamovibles,
debido a que se encuentran fundamentados por reglas, como lo son aquellas que
formulan los canones en linguistica; sin embargo, la misma dinamica de vida en la
gue se encuentran inmersas las personas, determinan variantes en la forma en
que aprenden cada concepto y mas aun, la manera en cémo lo aplican en su
quehacer cotidiano; por consiguiente, el lenguaje mismo es probable que se
desvirtie y se corre el riesgo de malinterpretar la informacioén que se recibe por
suponer o prejuzgar algun evento, debido a que no se tuvo la atenciéon de
precisarla, con el objetivo de conocer acerca de lo que en realidad se deseaba
externar. Por ende, el entrevistador se encuentra ante una tarea que resulta
interesante, ya que pueden existir divergencias con respecto al mensaje que el
candidato plasmé en un papel, como lo puede ser en los resultados que arroja la
bateria de pruebas psicométricas, lo que vierte en sus formatos administrativos y
las divergencias que se generan durante la entrevista misma; por tal causa, sera
conveniente que se corrobore la informacién a través de situaciones que el
entrevistado alla vivido, que se eluciden ejemplos o simplemente que se esté en la
posibilidad para definir los conceptos u oraciones que el candidato esta utilizando.
Recordando que el fin Ultimo que tiene el psicdlogo en la mayoria de los casos, es
la emision de un diagndstico de aptitud o rechazo, al menos en el tema que nos
ocupa, resulta imprescindible elucidar en la entrevista, si el mensaje que emite el

candidato se trata de un rasgo de personalidad o de un evento aislado; por ende,
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en caso de que no existiera el lenguaje verbal para emitir ideas, sentimientos,
puntos de vista y para fundamentar las mismos, el entrevistador estaria en una
grave dificultad, para poder desempefnarse adecuadamente como un verdadero
profesional en el conocimiento de la conducta, asi como para cubrir en tiempo y

forma la vacante que le fue requerida.

Keats (idem), sefala que el entrevistador debe tener la habilidad para realizar los
cuestionamientos de manera tal que el entrevistado esté en la posibilidad de oir,
entender y responder a ellas con facilidad. Para lograr tal fin es necesario que el
Psicologo pueda expresar con claridad sus ideas con un tono de voz equilibrado
que no bebe ser ni demasiado bajo, como tampoco demasiado fuerte, porque
algunos investigadores han encontrado que por ejemplo la primera es un indicativo
de ansiedad y la segunda puede hacer alusién a actitudes de prepotencia o
agresividad, aspecto que reflejaria por consiguiente un inadecuado manejo del
proceso de entrevista y se perjudicaria por ende la imagen que se esta

representando, al ser parte activa de una Organizacion.

En el proceso de entrevista, se presenta un constante intercambio de informacion
que permite conocer los conocimientos, potencialidades, habitos, defectos,
cualidades, limitaciones, entre otras, que posee el candidato y debido a este
sencillo hecho, en inicio es dificil determinar el estilo de comunicacién. Ya se ha
hecho mencién con anterioridad de la importancia que tiene el bagaje cultural del
Psicélogo que estara a cargo del proceso de la Seleccién de Personal, porque en
el momento de llevar a cabo su entrevista debera de adecuarse al estrato social
del candidato, asi como al lenguaje que éste posee con la finalidad de que exista
empatia y la entrevista se realice en un ambiente de confianza y cooperacion, para
que consecuentemente se abran los canales de comunicacion. Ademas, resulta
importante hacer mencién que para algunos puestos de trabajo es fundamental
que el candidato tenga dentro de su repertorio de habilidades, la posibilidad de
comunicar con claridad y precisién sus ideas como lo son en aquellos donde se

tiene contacto con personas o compaferos de trabajo dentro de la misma
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Organizacion y en cuyos casos puede ser una premisa para su ingreso o rechazo,
ya que puede ser que de ello dependa en gran medida su eficacia en el
desempeno de sus atribuciones; sin embargo existen otros puestos y areas como
en las que inciden los ingenieros, en donde su contacto con gente es reducida o
con un nivel basico y por consiguiente no deberia de ser tan importante que el
profesionista cuente con una amplia gama de vocabulario para interrelacionarse
con los demas a excepcioén, por ejemplo que su puesto tenga algo que ver con la
ventas o la atencién con proveedores en donde podria ser imprescindible su
capacidad de negociacién. De igual manera, sobra decir que si la plaza demanda
el tener personal a su cargo por ser un puesto de indole directivo, por obviedad el
candidato debera tener otros atributos para conjuntar equipos de trabajo y en todo
caso los criterios variaran con respecto a las exigencias y necesidades que cada
Departamento tiene previstas y en general a la estructura que posea la

Organizacion.

Acevedo y Lépez (idem), argumentan que el proceso de comunicacion entre las
personas, implica un proceso de analisis complejo, debido a que ademas del
mensaje, intervienen emociones que ocasionan que la intencionalidad de lo que se
desea expresar, pueda tener ambigledad o subjetividad cuando se pretende
conocer el sentido de la idea misma; por tal motivo al tener contacto con una
diversidad de candidatos de diferentes estratos sociales y profesiones, puede
ayudar a vislumbrar con mayor grado de precisién el mensaje. La comunicacién
implica por tanto, el compartir una experiencia o tema con alguien y en esta fase
intervienen tres elementos que implican una constante, los cuales son: el mensaje
que son las palabras que tienen un significado e intencionalidad, el emisor o
transmisor que en el individuo que otorga el mensaje y el receptor que se trata del
personaje que recibe el estimulo, es decir, el que escucha la idea y que estaria en
la etapa final de la conversacion; no obstante, dentro de la dindmica de entrevista,
se estd en la posibilidad de interpretar inadecuadamente la informacion y por

ende, se esta en riesgo de diagnosticar o pronosticar errbneamente un resultado
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de ahi la importancia de que el Psicélogo que entrevista, se apoye en otras

herramientas, como lo pueden ser las pruebas psicométricas.

Cabe resaltar que la interpretacién y procesamiento de la informacién que se lleve
a cabo, estara en funcion de las experiencias y el aprendizaje que el candidato y el
entrevistador hallan adquirido con antelacién, por ende es importante tener
claridad acerca del potencial que el segundo tiene para hacer lo posible de no
emitir juicios equivocados que puedan ser perjudiciales para los intereses y metas
que persigue la Organizacién. En resumen, al escuchar las ideas que genera el
otro se debe poner atencidén, para delimitar si se trata de una conversacién
amistosa, que denota inseguridad, nerviosa, parco y seco en su trato, sarcastico,
fluida y en general cualquier otro indicio que permita conocer mas cOmo es que se
desenvuelve el candidato para saber si tendra facilidad para adecuarse a grupos
de trabajo, si el perfil del puesto lo requiere o para determinar el grado en que éste
puede crear algun tipo de conflicto. De igual manera al identificar el estilo de
comunicacion y el tipo de candidato que se esta entrevistando, permitira delimitar
pautas a seguir durante el proceso, para hacerle notar y sensibilizarlo acerca de
que el tiempo invertido por ambas partes es para obtener un beneficio
bidireccional y de esta manera determinar si tiene un verdadero interés por
trabajar o con el fin de conocer si cuenta las habilidades necesarias para ajustarse

a la dindmica de trabajo que prevalece en la organizacién.

3.2 Aptitudes.

La habilidad que se tiene para adquirir cierto tipo de conocimientos, se conoce con
el nombre de aptitud. Las capacidades y el potencial que posea el candidato,
determinaran en gran medida el 6ptimo desempefio de las funciones que le sean
atribuidas. Por lo cual, se debe tener especial atencién en el nivel educativo y la
experiencia profesional que la vacante estd considerando, las evaluaciones
técnicas realizadas por el area a contratar, asi como la aplicacion de una bateria

de pruebas psicométricas, permitird conocer la forma en que el candidato puede
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resolver hipotéticamente los problemas que se le pudieren presentar; sin embargo,
es importante resaltar el hecho de que las predicciones realizadas pueden fallar en
un contexto real de trabajo, ya que en un comportamiento pueden incidir diversos
factores. De igual manera se debe considerar el nivel de tolerancia a la frustracion
que posea el candidato, asi como percibir la manera en que reacciona a
situaciones que potencialmente pueden implicar presion, con el afan de poder
delimitar su adaptabilidad hacia el puesto que desea obtener.

Blanco C. (1993), senala que el personal que ocupara una posicién directiva
debera ser seleccionado bajo pardmetros especiales, ya que los mandos poseen
una responsabilidad y compromiso considerablemente mayor, dado que, tienen
que ofrecer resultados en forma independiente y ademas deben de conducir y
consolidar un grupo de personas con un caracter, temperamento, cualidades,
defectos, etc, divergentes hacia la conclusién de metas de indole comun y por
consiguiente, se requiere seleccionarlos con base a caracteristicas o atributos

como los que a continuacién se mencionan:

- Habilidad para representar eficazmente a su Organizacion en todos los
niveles.

- Habilidad para ganar la confianza de sus superiores.

- Habilidad para resolver problemas de relaciones humanas, con el fin de
fomentar el espiritu de trabajo y aumentar la productividad.

- Habilidad para distribuir las tareas entre sus empleados con el afan de
conseguir el 6ptimo aprovechamiento de las capacidades especificas e
individuales de cada uno de los integrantes del equipo.

- Amplitud suficiente para aceptar subordinados que no siempre tengan sus
mismas opiniones e idiosincrasia.

- Habilidad para conseguir la cooperacion de otras personas.

- Habilidad para mantener relaciones eficaces, incluso con personas que le
son opuestas.

- Habilidad para motivar a sus subalternos con el fin de que rindan al maximo

en el desempenfo de sus funciones.
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- Capacidad para reajustar sus métodos y programas de trabajo, con el
objeto de mantenerse al dia con relacién a las necesidades y circunstancias
del momento.

- Habilidad para fijar prioridades con eficacia y realismo.

- Capacidad para resolver muchos problemas al mismo tiempo

- Formalidad en los compromisos, es decir, cumplir siempre con la palabra
dada en los tiempos y lineamientos que previamente se estipularon, con el
objeto de no perder credibilidad y elucidar que su capacidad esta reflejado

en el resultado mismo, entre otras.

Como puede vislumbrarse, son atributos que requieren por un lado de
conocimientos, experiencia, actitudes y en donde el candidato debe poseer un
pensamiento hipotético-deductivo sumamente desarrollado, asi como un equilibrio
emocional para poder solventar las adversidades que se le presenten. Se ha dado
una importancia especial a las aptitudes que deberia poseer un mando, ya que a
juicio personal, dentro de la Organizacion, el éxito o fracaso de un proyecto,
objetivo 0 meta, depende en gran medida de las decisiones y del tipo de liderazgo
que el jefe aplique en su quehacer cotidiano, debido a la incidencia que éste tiene

y representa dentro del organigrama.

Con la consigna de verificar las aptitudes que posee cada candidato, Zepeda, H.F.
(1999) menciona que una medida pertinente es la aplicacion de pruebas de
destreza que permita elucidar como es que la persona resuelve los problemas, los
cuales pueden variar de uno a otro dependiendo de los requerimientos que el perfil
del puesto demande, asi por ejemplo se puede realizar una valoracion a través del
manejo que se tenga de un procesador de textos, una prueba de manejo,
velocidad de captura de informacién, compostura de equipo, etc. En donde se
tiene un resultado palpable del comportamiento y de las expectativas que el
puesto de trabajo demanda, para lo cual puede servir la aplicacion de un
Assessment Center o Centros de Evaluacion, el cual sefiala Escalante (1985;
citado en: Martinez, 2002), consiste en una serie de pruebas en donde se simulan
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situaciones de trabajo, con el fin de observar la ejecucion individual o grupal de los
participantes y asi determinar a los mas idéneos, para cubrir las plazas existentes,
lo cual se genera bajo un consenso de opiniones y registros que emiten algunos
profesionistas que son previamente entrenados para tal actividad. Para que un
Centro de Evaluacion tenga éxito, en primera instancia se debe tener precisién
acerca de los objetivos y dimensiones que se van a evaluar, para que la actividad
misma se acerque en la medida de lo posible a la “realidad” que se genera en el
area de trabajo, asi como del entrenamiento o capacitacién que tengan los
observadores para que sus juicios y conclusiones ayuden a determinar

objetivamente a los candidatos que son mas idoneos.

3.3 Actitudes.

Es preciso determinar durante la entrevista, el interés y motivacion que tiene el
candidato por formar parte de la Organizacién, porque puede ser que tenga los
conocimientos técnicos o profesionales e incluso de especializacion, para ser
eficiente en su trabajo, pero si no esta con la disposicion y el animo para
aplicarlos, de poco valen los mismos. Por tal motivo es fundamental indagar
acerca del plan de vida que éste tiene, asi como de conocer los aspectos que lo
motivan para llevar a cabo sus funciones o en su caso que factores han
intervenido para que tome la decision de cambiar de empleo; si lo que pretende
son posibilidades de capacitacién, algin aumento de sueldo, un ambiente de
trabajo armonioso, ascensos en la escala jerarquica, estabilidad laboral,
oportunidad para ser participe en determinado proyecto, conocer el tipo de
persona con el que puede tener conflictos, etc., ya que a partir de este
conocimiento se pueden predecir conductas que probablemente se suscitaran en
un futuro inmediato, si las condiciones laborales se presentan en una forma

similar.
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3.4 Lenguaje Corporal

El entrevistador debe estar entrenado para poder observar y analizar los
movimientos corporales que emita el entrevistado, con el fin de determinar una
coherencia con respecto a la informacion que transmite a través del lenguaje, ya
gue en ocasiones este tipo de mensajes son mas importantes que los verbales,
como lo sefala acertadamente Cardona (idem). En la entrevista de Seleccién de
Personal, en muchas de las ocasiones se tiene la apreciacién de que existen
contradicciones sustantivas en cuanto a la emision de informacion y ello se debe
en gran medida a que el candidato trata de ofrecer la mejor imagen de si mismo
para conseguir un empleo, sin darse cuenta a plenitud que sus comentarios son
inconsistentes, porque carecen de un fundamento sélido, asi como tampoco que al
pretender engafnar al entrevistador puede ser contraproducente para que pueda
conseguir su objetivo de emplearse, debido a que muchas Organizaciones buscan
como un rasgo de personalidad importante la asertividad con la que se conduzcan.
La imagen corporal que reflejan los candidatos puede generarse dentro de varios
espectros, como lo puede ser aquel que se desenvuelve vigorosamente, en
cuyos casos podriamos tener indicios acerca de su nivel de energia, el rigido que
tal vez se conduzca con diplomacia y dificultad para cambiar de puntos de vista
abruptamente, el desenvuelto que pudiera tener las caracteristicas para
relacionarse con facilidad e integrarse a grupos de trabajo, entre otros. Con la
finalidad de tener parametros mas amplios acerca de la importancia del lenguaje
corporal, sera conveniente que el entrevistador analice los gestos, posturas, la
intencion que genera en cada movimiento, como lo puede ser la motricidad de sus
manos, los pies, la cabeza, los 0jos, el tronco que en su conjunto ofrece datos que
pueden ser de suma importancia para delimitar el estado animico y el
temperamento que posee el candidato en cuestion, si y sélo si, el psicélogo
cuenta con la habilidad y destreza para poder interpretarlo.

El lenguaje corporal, es importante para el entrevistador, ya que en muchas de las
ocasiones a través de mi experiencia laboral, he podido vislumbrar que debido a la

necesidad que tiene el entrevistado por obtener un empleo, éste desvirtua la
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informacién o miente con el fin de generar una buena impresién, por tanto cuando
se tiene desarrollada la habilidad para realizar un analisis de la informacién que
emite el cuerpo se pueden realizar conjeturas mas acertadas acerca de los rasgos
de personalidad que lo determinan.

Estos son algunos factores que se recomiendan observar en el candidato para
tener mas informacion con relacion a las caracteristicas que distingue a cada uno
de los candidatos: el saludo de mano, la manera en que camina, la forma en que
se sienta, las gesticulaciones que utiliza para expresar una idea, la posicién que
asume durante el proceso de entrevista que puede ser de interés, de hostilidad, de
temor, de aburrimiento, de desafio, etc.

Grados y Sanchez (idem) enuncian una serie de generalidades en el lenguaje
corporal de los candidatos en el momento de llevar a cabo una entrevista de

seleccion que es deseable destacarlos:

a. El defensivo, se sienta con los brazos y las piernas cruzadas; si es una
mujer conserva el bolso consigo, lo aprieta para reflejar que sera dificil que
se obtengan detalles de su persona.

b. El tenso, se muestra rigido, se sienta erguido y en ningdn momento
descansa su espalda en el respaldo de la silla.

c. Ansioso, son aquellos entrevistados que denotan angustia y se conservan
al borde del asiento, mueven las manos tocandose la cara o se limpian el
sudor de las manos y frente en las piernas.

d. Desafiante, se sienta mostrando aparente molestia cruza los brazos y en
general trata de dar la impresién al Psicdlogo que él tiene en gran parte el
control de la entrevista.

e. Desparramado, es el que parece que en lugar de estar sentado, se
encuentra acostado en la silla, perdiendo la cordura del contexto y

relajandose en demasia.

Se parte del hecho de que los candidatos y en general todas las personas pueden

ejercer un control mayor sobre su lenguaje, pero en menor medida sobre su
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cuerpo, por lo cual resulta importante observar lo que acontece con él cuando se
realice por ejemplo una pregunta de confrontacion o de desagrado, para conocer
si su actitud se torna desafiante con la mirada que expresa, manotea o
simplemente guarda la cordura porque su estado emocional, asi se lo permite. Se
piensa que el movimiento de los ojos hacia la izquierda, el candidato trata de
remitirse a eventos que se generaron en el pasado o que se trata de un individuo
introvertido, todo ello como ya se ha hecho énfasis tiene que determinarse bajo un
contexto en donde existan otros indicadores; el movimiento de los ojos hacia la
derecha puede hacer referencia de alguien fuerte, extrovertido; el parpadeo rapido
hace referencia a que su mente esta pensando rapido, parpadeo lento y mirando
hacia el techo, es que el candidato esta haciendo insight; el parpadeo por periodos
largos (de 5 a 10 minutos), puede ser indicativo de alguien que padece de una
psicosis. Las manos pueden recrear lo que pudo haber sucedido o esta
sucediendo con su persona: puio cerrado o0 mano en la parte trasera del cuello,
coraje o enojo; frotarse las manos, depresién; anillos en los dedos o excesiva
joyeria habla de un candidato inmaduro, asi como el juego con el cabello como en
la forma de hacer rizos; manos en forma de garra o detras de la espalda indica
poder; cejas abajo u hundidas, enojo y coraje; hacia arriba y separadas, es
sorpresa a la pregunta que se llevo a cabo; tocar la nariz dice que el entrevistado
esta bajo estrés; cuando bosteza todo el tiempo puede tratarse de que esta
mintiendo y existe falta de interés en el tema que se trata; si saca aire
constantemente por nariz esta enojado; si toma aire por la boca, esta alerta y
sorprendido, enrojecimiento y brazos unidos al cuerpo, gran cantidad de estrés; si
apunta con un dedo al entrevistador, puede ser un indicador de que se encuentra
enojado.

Arthur (1992), menciona que “Aun cuando no haya interpretaciones universales de
ningun gesto en especifico, hay la tendencia a interpretar ciertos movimientos en

determinada forma”, como los que a continuacién se enuncian:

Mensaje no verbal Interpretacion tipica

Mirar a uno a la cara ) Amistoso, sincero, confiado, afirmativo.




50

Evitar mirar de frente

Mover la cabeza de derecha a izquierda
varias veces y viceversa

Bostezar

Rascarse la cabeza

Sonreir

Morderse el labio

Dar golpecitos con el pie

Cruzar los brazos

Fruncir el ceho

Alzar las cejas

Esponjar las narices
Retorcerse las manos
Inclinarse hacia adelante
Arrellanarse en el asiento
Sentarse al borde de la silla
Moverse en el asiento
Encorvarse

Postura erguida

Al respeto Keats (op. cit.), sefiala los|:

siguientes gestos faciales indicativos de
un estado de animo:

Estado de animo

Enojo

Frio, evasivo, indiferente, inseguro,

pasivo, asustado, nervioso.
No estd de acuerdo, escandalizado, no
cree.

Aburrido.

Confundido, incrédulo.

Contento, comprensivo, estimulante.
Nervioso, temeroso, angustiado.
Nervioso.
Airado,

desacuerdo,

desaprueba, esta en
defensivo, agresivo.

No esta de acuerdo, resentido, furioso,
desaprueba.

No

Furioso, frustrado.

puede creer, sorprendido.
Nervioso, ansioso, temeroso.

Atento, interesado.

Aburrido, relajado.

Ansioso, nervioso, aprensivo.

Intranquilo, aburrido, nervioso,
aprensivo.

Inseguro, pasivo.

Confiado, afirmativo.

Gesto

Ojos muy abiertos, cejas bajas,
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musculos de la boca tensos.

Sorpresa Ojos muy abiertos, cejas levantadas,
boca abierta y relajada.

Felicidad Ojos hacia arriba, cejas neutrales, boca
alargada con los extremos hacia arriba.
Tristeza Ojos bajos, cejas bajas, extremos de la

boca hacia abajo.

Aburricién Ojos y cejas neutrales, boca hacia
abajo.
Miedo Ojos muy abiertos, cejas levantadas,

boca con los extremos hacia atras.
Autosuficiencia Ojos cerrados, cejas neutrales,
extremos de la boca hacia arriba.

3.5 Vestimenta.

Aunque este es un tema que pudiera en primer instancia parecer parte de una
postura cargada de vanidad o ser materialista, resulta importante que el candidato
al ir a solicitar un empleo, se vista conforme a los parametros que social y
laboralmente son aceptados, ya que con ello denota de alguna manera la
posibilidad para adecuarse a las exigencias que la Organizacion le pudiera llegar a
demandar. Para lograr tal fin, es necesario considerar el nivel de estudios que
tiene el entrevistado, la zona geografica de la cual proviene, asi como el impacto
que tiene hacia el exterior la posicidbn que pretende cubrir, debido a que para
algunos puestos es imprescindible el uso de traje sastre, corbata, zapato formal y
en general vestimenta que refleje seriedad, pulcritud y presencia, ya que
recordemos que la imagen que se debe cuidar, es en la mayoria de los casos un
principio inamovible. En caso que se tenga a un candidato que no satisface, con
este aspecto, pero que cubre con los demas requerimientos que el perfil del

puesto tiene estipulados, sera conveniente que se le haga saber la necesidad de
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un cambio en su estilo de vestir, con amabilidad, tacto y concientizandolo que ello
le sera benéfico para su desarrollo e integracion a determinado equipo de trabajo.

De igual manera debe existir flexibilidad para aceptar ciertos estilos y gustos en
aquel personal que no tenga contacto directo con gente externa a la Organizacién
o0 que su funcibn sea mas de indole técnico u operativo; asimismo, sera
conveniente que el entrevistador, se adapte a las caracteristicas de la poblacién
con la que va a tener contacto, con el fin de que la empatia se genere con mayor

prontitud.

3.6 Tipos de candidatos.

Los rasgos de personalidad que posee cada candidato, varian de acuerdo a la
historia que cada quien haya desarrollado a través de su vida; sin embargo,
existen varias caracteristicas que son comunes en cada uno de ellos que pueden
facilitar la conduccién de su entrevista psicolégica y lo deseable es identificarlos
para tener un conocimiento previo del tipo de candidato que se entrevistara,
formular una guia de entrevista, saber conducir objeciones o cualquier otra
eventualidad que ponga en riesgo el cumplimiento de los objetivos que en inicio se

tienen pactados.

Acevedo y Lopez (1996), Arthur (1992), Keats (1992) y Grados y Sanchez (2000),
agrupan algunos tipos de candidatos y sugieren cierto tipo de trato hacia éstos,

para que el proceso de entrevista resulte un éxito.

3.6.1 Manipulador.

Este tipo de candidatos generalmente se desenvuelven en forma extrovertida, con
aparente seguridad en si mismo, y tratan de ofrecer en todo momento al
entrevistador, argumentos contundentes utilizando su capacidad de persuasion.
Buscan tener un dominio sobre las condiciones que establece el Psicélogo, con
base en la cortesia, son atentos, firmes y su objetivo central se enfoca a su deseo
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de querer convencer bajo todos los medios que se encuentren a su alcance de
que su decision y la manera en que se conduce fue y es la mejor.

El manipulador tratara en algunos casos de desviar la atencién, asumiendo una
postura locuaz hablando mucho mas de lo que se cuestiond, con el fin de que el
entrevistador tenga una basta informacion que resulta intrascendente para los
requerimientos del puesto de trabajo y de esta manera pretende desviar la
atencién, ya sea para ganar tiempo y analizar que estrategia va a utilizar en lo
subsecuente o simplemente para no elucidar sus deficiencias y los problemas que
probablemente ha tenido con antelacién. Estas personas suelen ser muy
simpaticas y en extremo atentos; si el sexo del candidato es el opuesto al del
psicologo, es probable que se presenten actitudes seductoras, complacientes y de
adulacion.

Seréa conveniente que el entrevistador tenga claridad en el objetivo de la entrevista
y que los halagos que le ofrezcan no generen una impresién deteriorada del
potencial que posee el candidato. Se debera establecer un rapport breve y de
preguntas de confrontacion, asumir una postura de desagrado y realizar preguntas
cerradas con el fin de “romperle el esquema” y para hacerle notar que bajo esa
actitud no va conseguir llegar a ninguna parte; se debe ser directo e incisivo en los
cuestionamientos que se realicen, para que ello ayude a que la entrevista
concluya dentro de los tiempos que se tienen previstos.

3.6.2 Emotivo

Aunque este tipo de entrevistado se puede manifestar, tanto en hombres como en
mujeres, es en estas Ultimas en las que se genera con mas regularidad, ya que
por naturaleza cultural tienden a ser mas emocionales y sentimentales. No
obstante de las condiciones sociales que prevalecen en nuestro pais como lo es la
falta de empleos, el candidato emotivo, trata de magnificar sus problemas para
hacer sentir al entrevistador compasién por su situacién y de esta manera poder

quedarse con el puesto para el cual concursa y en lugar de esforzarse por hacer
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notar lo util que puede ser su aportacion al area, toma un camino equivocado
tratando de jugar con los sentimientos del Psic6logo, en donde probablemente
llore y asuma una postura de desesperacion, tratando de evadir y rehusar las
preguntas que se les hacen y anteponiendo una posicibn de victima
“desahuciada”, por lo tanto la actitud que asume, es de incapacidad tratando de
causar lastima. Con el fin de no dejarse sorprender por el candidato emotivo, sera
conveniente ofrecerle un par de minutos para que se tranquilice y recapacite lo
que esta sucediendo y en caso de que vuelva a presentar ese comportamiento,
sera conveniente suspender la entrevista haciéndole notar que bajo esas
circunstancias no es viable que se continue con el proceso, ofreciéndole una
nueva cita en caso de considerar que su estado animico tenia una justificacién
valida, pero en caso contrario sera mejor no considerarlo, porque probablemente
si las funciones que va a desempefar implican una constante presion, se
abrumaria con facilidad cometiendo errores en forma recurrente y no seria

favorable su participacion dentro del organigrama.

3.6.3 Agresivo

El candidato agresivo puede conducirse en forma cinica, sarcastica, con ironia,
con repuestas impulsivas que denotan poca cortesia y que en las decisiones que
toma el parametro que asume es la audacia y el riesgo. Tratara de hacer notar que
es muy independiente y que sus convicciones las tiene bien arraigadas, por lo que
necesita poco de los demas para salir avante, lo cual sucede en la mayoria de las
ocasiones porque es rechazado de los circulos sociales, por su trato pedante e
irrespetuoso. En este caso, el rapport debe ser corto, siendo conveniente que sea
el mismo candidato quien lo establezca, es decir, darle momentdneamente el
control de la entrevista para que sienta que esta haciendo un buen papel, pero una
vez que se tranquiliza hay que retomar la estrategia que se tenia prevista,

asumiendo una postura firme, pero amable.
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Con el afan de que la entrevista sea un éxito, el psicélogo evaluador deberéa tener
capacidad de autocritica para aceptar y recibir sugerencias acerca del trabajo y
resultados que entrega en su quehacer cotidiano, incluyendo los aciertos como los
errores en los que incurre, motivo por el cual, necesita como lo sefiala Arias
(idem), capacitacion en la adquisicibn de nuevas técnicas para entrevistar y
supervision de parte de algun colega que cuente con mayor grado de experiencia
profesional, para que bajo un trabajo conjunto, se pueda mejorar su desempefo y
ayude al desarrollo de las metas que tiene la organizacién en cuanto a la seleccién
efectiva de personal. Asimismo, es claro que el entrevistador debe tener un
autocontrol sobre sus emociones, para hacer frente a los candidatos que sean
“dificiles”, manejando las circunstancias con diplomacia y aplomo, con el fin de
que el objetivo mismo de la entrevista no se desvirtle y se siga manteniendo una

imagen favorable de si mismo, como de la organizacién para la cual se trabaja.



CAPITULO 4
EL PERFIL DEL PUESTO Y LAS PRUEBAS
PSICOMETRICAS, HERRAMIENTAS PARA HACER UNA
ENTREVISTA EFECTIVA

4.1 ;Qué es el perfil del puesto?

Grados (2003), define al puesto como “un conjunto de operaciones, cualidades,
responsabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e

impersonal... El concepto de puesto implica dos elementos esenciales que son:

a) Su contenido, determinado por el conjunto de funciones concretas.

b) Sus requisitos, determinados por lo factores de habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo. Estos elementos son necesarios
para desempenar eficientemente la labor” (pag. 118).

Richino (idem), enuncia que “El puesto es ese lugar asignado a la tarea o funcion.
La funcion del selector consiste en buscar personas para realizar determinadas
tareas, es decir para resolver los problemas inherentes a esa tarea. El puesto es el

término comunmente asignado a ese conjunto de elementos integrados por:

Problemas a resolver.
Tareas a realizar.
Rol a cubrir.

Posicién dentro de la estructura formal.

o &~ 0~

Caracteristicas culturales de la organizacion. (pag. 57).

French (1998), comenta que las descripciones de puesto son por lo regular
resiumenes de una a dos paginas de las tareas basicas que se desempefian en un

puesto y que constituyen parte de las expectativas del papel relativo de ese



57

puesto. Las expectativas del papel son las actitudes y creencias que las personas
que interactuan con el interesado debe y no debe hacer. El mismo autor hace
referencia de que la base real para una descripcion de puestos puede variar desde
una imagen mental por parte del empleador hasta una investigacion y un analisis
elaborado del puesto por medio de observaciones, entrevistas, cuestionarios e
incidentes criticos. En la descripcion de los puestos sera conveniente que estén
vertidos datos como el nivel educativo del candidato, su experiencia profesional,
las capacidades y habilidades inherentes a la posicidon que ocupara como nivel de
liderazgo, capacidad para interrelacionarse, destrezas de negociacion,
adaptabilidad a tareas rutinarias, tolerancia al estrés y en general datos que sirvan
como una guia clara y detallada de lo que necesita tener el candidato y para que
en el momento en que lo entreviste el psicdlogo tenga los parametros sobre lo
cuales debe guiar sus cuestionamientos y valore las areas y atributos que

potencialmente deberan cubrirse, para estar en la posibilidad de ser contratado.

El analizar un puesto de trabajo segun Schultz (idem), comprende “describir en
términos especificos, la naturaleza exacta de las tareas ejecutadas en
determinado trabajo. Incluye informaciéon sobre equipo o instrumentos que se
utilizan durante las operaciones, aspectos esenciales del puesto como los
peligros; comprende también la escolaridad y adiestramiento, la escala de salarios
y otros aspectos” (pag. 72).

Tener claridad acerca de los deberes que tiene que realizar cada trabajador en su
respectivo puesto, ayuda a establecer estrategias de diferente indole, como lo
puede ser la encaminada a la capacitaciéon, el nivel de supervisién que se debe
tener hacia el personal, las implicaciones en produccién que se tendran en caso
de un bajo rendimiento por enfermedad o apatia, en caso de que el personal tenga
que tomar decisiones, las repercusiones que éstas pueden tener hacia al area de
trabajo en la que se encuentra inmerso, etc., asi como tomar las medidas
preventivas y correctivas correspondientes que se deberan ejecutar para solventar

las adversidades que se vayan suscitando. Por otra parte el tener claramente
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definido el perfil del puesto, podra ayudar también al psicélogo para que tenga
parametros objetivos, en el momento en que le sea solicitada una evaluacién del

desempeno que ha tenido el personal durante determinado periodo de tiempo.

4. 2 Utilidad del perfil del puesto en seleccion de personal.

Es incuestionable que cada uno de los profesionistas encargados de realizar
evaluacion psicoldgica, ya sea por sus historia de vida, grado de conocimientos o
experiencia profesional, emitira un punto de vista que se diferenciara de alguna u
otra manera, al de otro colega que estudie por ejemplo, los resultados de las
pruebas psicométricas que obtuvo algun candidato en su evaluacién y ello se debe
a que cada vez que se emite algun juicio, entra en juego el criterio que Muchinsky
(idem) sefala como, una serie de normas evaluativas que son usados como
puntos de referencia, que dentro de la Psicologia son de suma importancia para
poder definir la viabilidad o no factibilidad, para que el entrevistado obtenga el
puesto de trabajo. En el momento de tomar de decisiones, por tanto, se corre el
riesgo de asumir criterios que carecen de sustento, debido que dentro de las
politicas organizacionales, se carece de un trabajo tedrico metodolégico
precedente, en cuanto al proceso de evaluacion de candidatos, lo cual resulta
deseable destacar, ya que el realizar una labor con ambigledad, repercute
desfavorablemente, tanto en el resultado mismo de la contrataciéon, como en la
importancia que tiene el factor humano en el proceso y por otro lado merma la
importancia que implica tal proceso que lleva a cabo el psicologo. Por tal motivo,
es indispensable que el entrevistador lleve a cabo su labor, bajo lineamientos y
bases que sustenten en lo mas posible, los resultados que emite.

Cuando existe una vacante disponible dentro de la organizacion, sera conveniente
que el psicélogo tenga claridad de los atributos, cualidades, habilidades,
motivacion hacia el trabajo, asi como de las funciones que realizara el trabajador,
con base en las necesidades de productividad que el area solicitante requiere
cubrir; para llegar a ese objetivo, se necesita tener definido un Perfil del Puesto, en
donde se encuentren vertidos a detalle y con claridad, los factores que se
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enunciaron con antelacion, de modo tal que el evaluador realice su entrevista
psicolégica, teniendo puntos de referencia para que su labor sea ejecutada con
mas facilidad, ya que recordemos de la complejidad que implica seleccionar al
candidato mas viable en el menor tiempo posible, ademas de si se parte del hecho
de lo abstracto que resulta el ser humano en todo el espectro de su

comportamiento.

Como puede evidenciarse, la labor del psicélogo entrevistador, no se remite al
hecho propiamente de estar cara a cara con el candidato para conocerlo, sino que
también resulta imprescindible que dentro de su ejercicio profesional, se tenga un
conocimiento preciso de la dinamica de trabajo que se genera en las diferentes
Direcciones, Gerencias o Departamentos que conforman a la Organizacion, con el
afan de que se encuentre familiarizado y disefie un plan de trabajo que le permita
planear y disefnar programas, para ser eficiente en su desempeno cotidiano.

El entrevistador necesita tener un conocimiento de las responsabilidades y
deberes que estan establecidos en el cargo, por lo cual, se debe de establecer un
acercamiento con el Jefe inmediato superior u otros trabajadores que ocupan una
plaza con las mismas caracteristicas o Io mas parecidas a las requeridas. Un perfil
del puesto, generalmente se tiene la creencia de que plasma en la mayoria de la
veces atributos ideales que son practicamente inalcanzables para cualquier
candidato que vaya a solicitar empleo, aspecto que desde mi perspectiva se debe
a fallas sustanciales, por una lado, de las deficiencias de comunicacién que se
establece entre los profesionistas encargados de esta labor y por la otra, en la
falta compromiso y de importancia para instaurar una metodologia de trabajo, ya
que en esta fase como en la mayoria de los trabajos grupales, la
corresponsabilidad juega un papel importante.

Como punto de partida, para que el psicélogo se encuentre en la posibilidad de
definir y describir el Perfil del Puesto, necesita acudir al area respectiva en una
serie de dias, para conocer los compromisos y funciones que el puesto de trabajo
tiene contemplados, entrando en didlogo constante con el Jefe, asi como con los
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empleados, observando la labor de estos ultimos, registrando aspectos que se
consideren importantes, con el objeto de elucidar gradualmente la incidencia que
tiene el puesto en el Departamento. Asi pues, las principales herramientas para
analizar un puesto de trabajo son: la entrevista, el cuestionario y la observacién
directa.

Para ir depurando la informacién, ademas de la observacién, sera conveniente
apoyarse de cuestionarios que permitan analizar el trabajo, lo cuales se sugiere
ser contestados en forma conjunta entre el Psicélogo y el Encargado, para aclarar
dudas acerca de la terminologia y en general de los resultados que se iran
obteniendo de la investigacion, con el fin de conciliar puntos de vista que permitan
tener un mayor grado de confiabilidad para determinar las responsabilidades y
deberes que requiere tener el candidato.

Una vez que se tiene establecido una descripcion del puesto y se tiene que
contratar a un empleado para determinada plaza, es de importante tener como
punto inicial y referencial, con una requisicién de personal en donde se estipule si
se trata de un reemplazo de plaza, si se trata de un puesto de nueva creacion, la
fecha en que debera ser cubierta la plaza, el Departamento que lo solicita, el
nombre del responsable del area, el horario, sueldo o cualquier otro dato que
permita tener datos recientes sobre el nivel de responsabilidad y de dinamica que
haya cambiado con el transcurso del tiempo, ya que como muy acertadamente lo
sefiala Arthur (idem), que cada vez que vuelva a quedar vacante un puesto de
trabajo, se debe realizar un estudio acerca de las responsabilidades que tiene y
tendra el nuevo trabajador, para que la informacién se mantenga actualizada y se
evite en lo medida de lo posible, caer en errores en el momento de tomar
decisiones que puedan perjudicar la dinamica y productividad del area solicitante;
dado que pudo haber sido que en ese periodo, se instauraron nuevas politicas
dentro de la organizacién, un nuevo jefe se integrd al equipo de trabajo y tiene una
concepcién del trabajo que dista de la forma con la que se trabajaba con
antelacion o simplemente porque se suscitaron modificaciones inherentes a la

dinamica en la se realiza el trabajo mismo.
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Por otro lado, los perfiles de puesto son herramientas, que permiten elucidar fallas
y aciertos en la forma en que se realiza la labor de cada uno de los trabajadores y
permite detectar problemas potenciales que se generan en la estructura de la
organizacion, asi como prever y mejorar continuamente los procesos de seleccién
y contratacion, claro esta dependiendo de la actitud de apertura, colaboracion y
animo por cambiar lo que hasta ese momento existia.

De igual manera, las descripciones de puestos ayuda a enfocar de una mejor
manera las fuentes de reclutamiento para seleccionar al personal y que podrian a
la postre ahorrar recursos materiales, como tiempo y esfuerzo en la busqueda del
candidato.

No obstante los alcances que tiene el perfil del puesto en el proceso de entrevista
en Seleccion de Personal, evidentemente también tiene limitaciones, ya que
seguramente existiran factores que no se encuentren incluidas en el documento
como lo son las politicas y la normatividad en la cual se tiene que basar el
trabajador o cualquier otra que puede generar duda para determinar si el
candidato satisface los requerimientos, por tal motivo, el psicélogo debe de estar
familiarizado también con la misién y los lineamientos bajo los cuales se rige la
organizacion, con el fin de que pueda formular las hipétesis respectivas y delimitar
si el trabajador potencialmente podra o no adaptarse a las caracteristicas
generales del area.

Por ultimo, serd conveniente que para determinar un perfil del puesto, la
investigacion realizada para recabar informacién, se genere en base a un sistema
de trabajo que periddicamente se encuentre actualizado para que los atributos,
responsabilidades y deberes, se apeguen en lo mas posible a lo que el candidato
debe satisfacer y de estd manera se pueda valorar su grado de utilidad.
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4.3 Funcion de las pruebas psicométricas para llevar a cabo una entrevista en
seleccion de personal.

Los examenes psicométricos comenzaron a tener mas auge en la etapa de la
primera guerra mundial, en donde algunos paises, en especial los E.U.A., tenian
que reclutar y seleccionar a una gran cantidad de candidatos y las empresas con
necesidades similares, emplearon estas herramientas en su metodologia de
trabajo. Los test psicométricos, son en esencia, una herramienta para medir un
fragmento o parte del comportamiento en una forma sistematica y bajo un sustento
teérico y como lo sefiala Ramirez (1993), “Los tests son considerados como
métodos cientificos de medida de las diversas reacciones del individuo, basadas
en leyes generales ampliamente comprobadas con anterioridad, a través, de las
cuales se intenta determinar aspectos concretos de la personalidad” (pag. 35).

Es factible que el entrevistador inexperto en su afan por cubrir una vacante de
trabajo, pueda incurrir en equivocaciones en el momento de la toma de decisiones,
si en principio se apresura 0 basa sus resultados, en métodos de trabajo
infundados o simplemente cuando considera como parametro su propia intuiciéon o
apreciacion, por creer que es lo mas idéneo; por tanto, es necesario recordar que
la ciencia psicoldgica, asi como cada una de las vertientes que la constituyen,
debe estar apoyada por fundamentos cientificos y una metodologia en donde se
tenga la posibilidad de comprobar los hallazgos que se suscitaron, porque en
forma contraria el psicélogo estaria perjudicando la calidad de su trabajo, su ética
no estaria siendo puesta en practica y aunado a ello, la imagen como profesionista
gue debe tener hacia el exterior, se veria deteriorada. Por tal motivo, es importante
sustentar el trabajo que se realiza en la practica cotidiana, con herramientas que
tienen un precedente cientifico y estadistico en donde el entrevistador pueda
apoyarse para defender su labor y mas importante aun, con la finalidad de mejorar
y agilizar su trabajo.

Cabe hacer hincapié que las caracteristicas de personalidad, son de muy diferente
envergadura y entre cada persona existen diferentes matices en funcion de su

propia historia de vida, por lo cual resulta todavia mas importante, la necesidad de
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que el psicélogo tenga la posibilidad de apoyar su labor en base a las pruebas
psicométricas para que en el momento en que tenga que valorar y diagnosticar a

un candidato, sea bajo un sustento veraz.

Levy-Leboyer, C. (1992), sefiala que “existe una gran confusion en el campo de la
medicion y de la descripcién de la personalidad. Tal confusion aumenta con la
irrupcion en un mercado acostumbrado a técnicas simples y faciles de aplicar, de
numerosos métodos supuestamente milagrosos” (pag. 128). Dicha deficiencia a
juicio personal considero que se debe en parte a que existen profesionistas que
buscan lucrar unicamente con la carrera, perdiendo de vista la esencia de su
objeto de estudio, asi como las bases éticas sobre las cuales debe girar su
trabajo. Por tal motivo, es importante que el psicoélogo evaluador se encargue de
verificar y mantener actualizada la bateria de pruebas que utiliza para determinar
su utilidad o caducidad en el proceso de seleccion de personal. Por su parte
Schultz (idem), menciona que “compete a los psicélogos escoger o idear las
pruebas de seleccibn mas adecuadas y efectuar la laboriosa investigacién que
garantiza el éxito de un programa integral de seleccion de personal” (pag. 119)
Antes de elegir alguna bateria de pruebas psicométricas, el entrevistador debe
investigar la validez de los test que desea incluir en su proceso de evaluacion, es
decir, tiene el deber de conocer las bases tetricas bajo los cuales fueron creados,
la muestra estadistica, los analisis de correlacion, la trayectoria y curricula del lo
los profesionistas que las hicieron, etc.

Los Test o Pruebas, buscan predecir el comportamiento futuro que tendra el
candidato, en este caso, en el puesto de trabajo para el cual estd concursando. Es
importante sefalar que las pruebas deben tener una serie de atributos, con el fin
de determinar su confiabilidad, entre las mas importantes segun Schultz (idem), se

encuentran:

a) Normalizacién, que hace referencia a la uniformidad en las condiciones y
procedimientos en que se aplica, como lo son las mismas instrucciones,

tiempos y ambiente fisico de aplicacién semejante.
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b) Objetividad, de la puntuacion o calificacién de los resultados, que se refleja
en la eliminacion de prejuicios o preferencias personales y con base a
parametros que sean claros y definidos.

c) Normas, las cuales deben tener un marco de referencia o criterio de
comparacion a través de una muestra de estandarizacion, para comparar
las calificaciones y/o resultados entre candidatos en determinada area. Es
importante que los resultados sean congruentes y uniformes para que el
instrumento tenga un mayor sustento.

d) Validez, que hace mencion a la correlacion entre lo que se desea medir y lo

que realmente mide el test.

Una vez que se hallan determinado la bateria de pruebas que se va a utilizar,
en el momento de la aplicacién, sera importante tener en cuenta lo que
Fernandez (1996), sefiala como rapport que en el lenguaje psicométrico, hace
referencia al “esfuerzo del examinador por despertar el interés del sujeto,
obtener su cooperacion y asegurar que sigue las instrucciones tipificadas del
test” (pag. 34), ya que al tener controladas estos elementos durante la
aplicacién de las pruebas, se garantiza que el resultado obtenido es el reflejo
del potencial y caracteristicas propias del evaluado. Para cada uno de los
procedimientos que intervienen en la aplicacion de pruebas, debe existir
uniformidad, por lo cual sera importante que los aplicadores que también
tienen que ser psicélogos, debido al fundamento que ya se ha mencionado con
antelacion en el capitulo 1, se encuentren entrenados y capacitados conforme
a lo que establecen los manuales que forman parte de la misma prueba. Dicha
uniformidad, tiene como finalidad prever cambios sustanciales en la aplicacién,
tanto en lo individual, como en lo colectivo, por lo cual se sugiere ensayar el
procedimiento mediante un juego de roles, con el fin de mejorar la técnica y
que el psicélogo tenga una familiarizacion y dominio del procedimiento que se
debera utilizar dia con dia.

Resulta esencial que se observe la manera en que resolvié las pruebas el

candidato, asi como la actitud que asumié durante la evaluacion, para que
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estos resultados sean parte complementaria en el momento de realizar su
entrevista psicologica y se puedan determinar con mayor grado de precision,

conjeturas acerca de los patrones de comportamiento que lo caracterizan.

La bateria de pruebas estard determinada por las exigencias y necesidades de
cada Departamento o Area de trabajo, en donde serd sugerente tomar en
cuenta la requisicion de personal, el perfil del puesto, las normas y politicas, el
ambiente laboral que impera en el area solicitante, demanda de tiempo para
cubrir la vacante, entre otras. Una vez que se tengan a los candidato
interesados, se les hayan aplicado las evaluaciones pertinentes y se les haya
entrevistado, se tendra que conjugar la informacion en un reporte psicolégico
en donde quedaran descritos en forma clara y detallada, sus rasgos de
personalidad, el estilo de trabajo que posee, la habilidad que tiene para
resolver problemas ante situaciones adversas o cualquier otro rubro que sea
de interés, para que posteriormente se emita un diagnostico que puede ir en
términos de no recomendable o de aptitud y se realice como fin ultimo la

contratacién pertinente el nuevo empleado en su caso.

No obstante de que en la actualidad existen gran variedad tanto de pruebas
psicolégicas, como psicométricas para apoyar la labor del psicélogo encargado
de realizar seleccién de personal, como lo son aquellas que determinan el
coeficiente intelectual, los rasgos de personalidad, los valores, el estilo de
liderazgo que ejerce el candidato, entre muchas otras, en el presente apartado,
como puede evidenciarse, no se profundiza en los fundamentos teéricos como
metodoldgicos que sustentan la validez y confiabilidad de cada una de éstas,
ya que como se ha mencionado con anterioridad, la eleccién de las
herramientas a utilizar, dependera en esencia de las necesidades que cada

organizacion en lo particular tenga para seleccionar a su personal.



CONCLUSIONES

Como se puede vislumbrar en el manejo de informacién que hasta el momento se
ha realizado, para lograr una entrevista efectiva que permita seleccionar al
candidato potencialmente mas adecuado que desarrolle las funciones vy
responsabilidades que le sean conferidas, implica un gran esfuerzo, tanto de parte
de la organizacién en el momento en que establece como prioridad y énfasis en la
importancia que implica el mismo proceso, como del potencial que debe tener el
psicélogo evaluador que realiza la entrevista. Por tal motivo, se debe entender que
el proceso de seleccidn de personal implica una inversién, que tal vez en inicio
elucide un costo de la papeleria y recursos materiales, del tiempo hombre utilizado
o de la capacitacién que se tendra que otorgar hacia el nuevo empleado, pero que
en un futuro, los beneficios que se reflejaran seradn mayores, ya sea con relaciéon a
su permanencia y estancia en el puesto, el animo que tendra para desarrollar su

trabajo y en general en el aporte que éste realice hacia el area.

Cabe aclarar que en cada labor donde intervenga el ser humano, existe un
margen de error y esta no es la excepcion, ya que puede ser que el proceso sea
bueno, pero resulte que probablemente el candidato no fue capaz de adaptarse a
las condiciones generales del trabajo, por ello se sugiere, como lo aplican algunas
organizaciones, que para evitar implicaciones negativas y pérdidas mayores en
dicha inversién, se establezca desde un inicio, un convenio en donde quede
elucidado que la contratacion inicialmente sera por un periodo de tres meses de
prueba, para determinar y evaluar su nivel de competencia hacia el puesto de
trabajo y en caso de que satisfaga los requerimientos minimos de lo establecido
en el perfil del puesto, le sera otorgada una plaza dentro el organigrama. De igual
manera una visita al area de trabajo para que perciba el ambiente fisico y las
personas que la integran, ayudara a que el mismo candidato visualice el grado de
interés que tiene hacia el empleo, claro esta que dicha posibilidad por las cargas
de trabajo que regularmente se generan en cualquier organizacion, puede ser

vista como algo idealista o poco funcional en la praxis, pero si se decide
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contemplar esta opcién, puede resultar benéfico con respecto al ahorro de
recursos, ya que se tiene una idea general acerca de las necesidades de
adaptacién hacia el entorno que el candidato debera cubrir y desde un inicio él
mismo percibira si esta en las condiciones de salir avante o fracasar, asi como de
delimitar si se estan cubriendo sus expectativas con respecto a esa opcion para

emplearse.

Uno de los objetivos organizacionales debera estar centrado en la identificacion
del personal hacia las politicas, normas y reglamentos que prevalezcan y resulta
que la entrevista puede ser un vehiculo importante para consolidar esa meta, ya
que desde el primer acercamiento con el candidato, se le debe hacer mencion, es
decir inducirlo, acerca de las caracteristicas de la organizacion, de los beneficios
que tendra, pero también de los deberes que asumira, para que de alguna forma
vaya introyectando las adecuaciones y esfuerzos que tendra que realizar para salir
avante ante este nuevo reto que implica trabajar en otro lugar. Dicho factor puede
ayudar en gran medida a que exista una merma en la rotacién de personal hacia
determinado puesto, ya que al existir lo que en el lenguaje comun implica “ponerse
la camiseta”, el candidato estara motivado para hacer lo que le solicitan con el

animo vy la satisfaccion personal que se necesita.

El escuchar activamente, observar y prestar atencién hacia el candidato, permite
desde un inicio tener una mayor oportunidad de abrir los canales de comunicacién,
generando la empatia necesaria y provocando que el entrevistado hable.

Por otra parte, durante el proceso de la entrevista, sera conveniente que el
psicélogo, tome las notas que considere pertinentes, cuando el candidato esté
hablando, con la finalidad de ir procesando la informacion, formular mentalmente
las preguntas que se realizaran en lo subsecuente y delimitar gradualmente su
idoneidad hacia el puesto para el cual concursa, asi como para mantener fresca la
informacién y no se pierdan datos importantes que a la postre puedan ser
perjudiciales en el proceso. Para apoyar esta labor el uso de cddigos o claves sera

determinante para preservar el contacto ocular y observar el lenguaje corporal.



68

Lo mas importante durante un entrevista psicoldgica, es lograr que el candidato
hable en un ambiente donde prevalezca la confianza, ya que si eso no se logra
establecer desde un comienzo y por supuesto a lo largo de la misma, no se
tendran los elementos necesarios para saber y conocer si frente a nosotros
tenemos a un candidato capaz para ocupar una plaza.

Cabe senalar que no sélo es trascendente determinar el nivel de capacidad,
habilidades o experiencia laboral que tiene el entrevistado, sino también la
motivacion, los intereses y las actitudes que probablemente asumird hacia el
nuevo puesto, ya que ello demarcara en gran medida su estancia y rendimiento.
Por tanto, resulta necesario destacar el rol profesional que tiene el psicologo en el
area de los Recursos Humanos, ya que al utilizar como herramienta de trabajo la
entrevista psicolégica para seleccionar personal, resulta un ejercicio profesional
que en forma implicita, requiere de una basta preparacién, ética y de
conocimientos en el ramo del comportamiento, de ahi el porque considero como
premisa que el psicélogo sea el Unico profesionista que debe realizar tan ardua e
importante labor.
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